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1. INTRODUCCION

T BT

La presente publicacién busca aportar una vision complementaria con respecto al
talento de las personas, desde un enfoque mas humano, participativo, global, sencilloy
orientado ala accién.

Para que una organizacion o servicio tenga un equilibrio a todos los niveles, requiere
tener en cuenta 3 ejes basicos en su creacion y ejecucion:

e El humanismo: Con la estrategia y la tactica, creada desde unos principios y
modelos basados en la ética, los valores, la confianza, la dignidad humana, el
reconocimiento, la colaboracién, la atencién centrada en la persona, las
relacionesy el talento humano, que generen un buen ambiente de vida y trabajo.

e La técnica: Que incorpore los conocimientos técnicos de su actividad para unos
productos y servicios de alta calidad, que tengan en cuenta las necesidades,
preferencias y satisfaccion de las personas, clientes y empleados/as.

e La excelencia en gestion: Un sistema de excelencia en gestién, que incorpore
una correcta definicion del marco estratégico (propdsito, vision, valores,
objetivos estratégicos, mapa de procesos y cuadro de mandos- indicadores clave
en resultados), una excelente direccién con personas, orientacidén a obtener los
resultados clave en todos los grupos de interés, evaluacién y mejora que permita
una transformacion y sostenibilidad.

El presente documento, es el resultado de mas 5 anos de publicaciones, formacion y
consultorias de los autores/as, en temas de excelencia en gestidn, liderazgo, atencion
centrada en la persona y modelos de direccién con personas basados en la interaccion
humana positiva o excelencia en gestiéon de lo positivo (talento, liderazgo,
reconocimiento, participacion, motivaciéon, buen ambiente de trabajo, modelos
colaborativos y de mejora, etc.).
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Los modelos actuales de competencias profesionales permiten una comprension,
clasificacion y evaluacién de las habilidades de un profesional, para ver su adecuacién al

puesto de trabajo y para su desarrollo profesional, pero son complejos y solo se suelen
desplegar a nivel directivo y técnico, pero ...

=M= jEg posible crear un nuevo cistema de talento o competencias mdc

DY cencillo, y que permita a las personas aporfar cus talentos en cus

" organizacionee y cervicios, independientemente de ¢i con persomal de
base, técnico o directivo?

La necesidad de esta publicacion nace también de las siguientes preguntas:

e Silos actuales modelos de atencién centrada en la persona abordan un nuevo
enfoque de conocer a las personas atendidas en los servicios, no solo desde sus
enfermedades y déficit, sino también desde sus fortalezas, talentos, intereses,
expectativas, potencialidades y proyectos de vida, ;no podemos aplicar los
enfoques de la atenciéon centrada en la persona en las relaciones laborales?, es
decir, no limitarnos a poner todo el foco en gestionar y apoyar a las personas
ante sus limitaciones, problemas, necesidades, dificultades, ...

D= No deberiamos también conocer a las personas a nivel profecional desde
®  cus talentos, sus ilusiones, pasiones, intereces, expectativas, lo que les
gusta, ce les da bien, ec decir desde sus proyectos de vida profecionalec?

e El modelo actual estd aprovechando los puntos fuertes o talentos de una parte
muy pequena del personal (de nivel directivo y técnico), es decir, tenemos un
enfoque de los/as mejores profesionales ...

e (No ceria mejor ademde de clasificar las competencias de unas pocas
L.y personas, buscar  en  todas las  personas  cus  mefores

I’ talentos/potencialidades y consequir cu compromiso para aportarlos a los
demdc en el trabajo diario?

e ...pero con tanta medicién e informacion, a nivel practico qué se pone en accion,
el sistema actual, permite que las personas aporten de forma abierta en el
trabajo diario sus areas de talento o solo sirve para clasificar y aprovechamos
muy poco las capacidades, el potencial y el talento de las personas.

D= jExiste alguna manera. cencilla de mediv el talento de todas las personas
‘8"  de una organizacion y una metodologia dgil para aprovecharls y ponerlo en

marcha en proyectos de valor para la organizacion y las personas?
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2. ELTALENTO, UNO DE LOS TIPOS DE DIVERSIDAD HUMANA

Diversidad se refiere a lo que es variado, multiple o diferente. La diversidad humana es
la variedad de caracteristicas personales especificas que hacen a cada persona un ser
humano Unico y diferente a los demas. Estas cualidades distintivas de cada persona
conforman también la pluralidad de identidades que enriquece las sociedades (Texto

adaptado de https://modii.org/diversidad-humana/).

==
X

ermite que las personas ceamos dnicas y diferentes. (a divercidad como
9 Yy

(a diversidad humana desde el plano colectivo al individual es lo que nos

condicion humana enriquece a orgqanizaciones, a personas y a la cociedad.

Segun la publicacién del Ecosistema Talento Sénior del Cluster SIVI- Talent Sen,
podemos categorizar la diversidad humana de la siguiente forma:

PRINCIPALES TIPOS DE DIVERSIDAD HUMANA

Mujeres, hombres y personas con orientaciones e identidades de
Diversidadde  o¢nero diversas LGBTIQ+ (cada persona tiene el derecho de asumir,
género . . . . . .
expresar y vivir la sexualidad, segln sus preferencias, identidad y
orientacion), aportando individual y colectivamente, desde su
diversidad, participacién, individualidad, talentos, igualdad de
oportunidades y no discriminacion.

Infancia, adolescencia, juventud, personas adultas y personas
Diversidad mayores. Cada generacidn aporta una experiencia, vision y valores,
generacional . .. S .

que permiten desde una colaboracién y cohesion intergeneracional,

construir una sociedad mejor con todas las personas.
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PRINCIPALES TIPOS DE DIVERSIDAD HUMANA

Toda persona tiene el maximo valor y puede aportar sus talentos
Diversidadde  orsonales (ético, comunicativo y resolutivo), profesionales (de
talentos conocimiento, operativo, innovador, normativo, de mejora, supervisor,
organizativo y directivo) o sociales (relacional, social, solidario y de

liderazgo).

Cultura segun la RAE es el conjunto de modos de vida y costumbres,

Diversidad conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en
cultural , . . .

una época y grupo social. Incluye los aspectos de identidad como la

lengua, religion, pertenencia étnica, region de origen, habitos y

costumbres, etc. Desde la tolerancia, la inclusion, la igualdad y no

discriminacion, las personas de diferentes culturas enriquecen a

organizacionesy ala sociedad.

Diversidad Toda persona independientemente de su situaciéon funcional, a nivel
funcional sensorial, cognitivo, fisico o de situacion de dependencia, participa
activamente en la sociedad. Puede recibir y aportar.

Si cruzamos dos tipos de diversidad humana como la diversidad de talento y la
diversidad generacional, tendremos como resultado el talento generacional, es decir el
talento junior y el talento sénior.
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3. TALENTO HUMANO

Talento personal
Talento profesional
Talento social

X} El talento humano o los talentos de las personas con los grandes dones

I que tenemog los ceres humanoc a lo largo de nuestra vida, nacemos con
ellos o los desarrollamos. (a clave ec reconocer que los tenemoc y

aportarlos a las demds personas.

Algunos los tenemos desde nuestra infancia o juventud, otros los desarrollamos desde
nuestro aprendizaje o con la practica, otros con nuestras profesiones- ocupaciones y
otros con nuestra interaccion social con otras personas, experiencias o vivencias.

El talento humano, en cualquier momento de la vida, también lo podemos describir
como un viaje personal de tres etapas:

e Etapa 1: Tener el talento. Pero mas importante que tener un talento, es...
e Etapa 2: Saber que tengo el talento, ... que la persona lo sepa, lo tenga

identificado y sea consciente de su talento o talentos. Pero mas importante que
saber que tengo un talento, es...

e Etapa 3: Comprometerme y aportar mi talento, ... es aplicarlo en mi vida
personal, profesional y social, es decir, comprometerme y aportarlo para el
beneficio de las demas personas de mi entorno, organizacion o servicio.
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3.1. Bases y conceptos en talento humano

El talento humano es la capacidad, destreza, conocimientos, habilidades o valores
sobresalientes que tiene una persona y que le permiten desarrollar actuaciones y
conseguir resultados positivos dentro de su organizacion, servicio o entorno.

Talento como fortaleza humana, son las habilidades que tiene o adquiere una persona a
lo largo de su vida personal, profesional y social, con las que se desempefia de manera
sobresaliente y que pone al beneficio de los demas.

Y= Excelencia en talento implica identificar las pasiones y talentos de cada
- persona, gemerando espacioc para que los pueda aporfar en la
organizacion y a la cociedad.

El talento implica conocimientos, experiencia, capacidad practica en su realizacion y
compromiso para aportar dicho talento en la organizacion (Jerico, 2008):

e Lapotencialidad para aprender a realizar un trabajo (capacidades).
e Lacapacidadreal, actual, para llevar a cabo el trabajo (accién).
e Ladisposicion para realizarlo, es decir, su motivacion o su interés (compromiso).

El talento debe ser visto como el ingrediente mas indispensable para el éxito, pero el
éxito también depende de cdmo se gestiona ese talento. (Schweyer, 2004, p. 15).

== A nivel de enfoque de excefencia en el talento, no ce trafa de encontrar a

b | fae personas con mde talento, ce trata de conocer los meforec talentos de

' cado persona. y generar las oporfunidadec para que todas las personas
aporten cus talentos.

3.2. Tipos de talento humano y definiciones

Podemos clasificar el talento en los siguientes tipos (modelo desarrollado por ALBOR
CONSULTOR vy aportado y mejorado en 2024 en la Comunidad de Talento Sénior,
Talent Sen del Cluster SIVI, en sesiones de consultoria con la Fundaciéon INTRAS):

Talentos personales Talentos profesionales Talentos sociales:
1. Comunicativo. 5. Conocimiento aplicado. = 9. Social-relacional.
2. Resolutivo. 6. Mejora. 10. Solidario.
3. Conciliador. 7. Colaborativo. 11. Motivador- inspirador.
4. Creativo- innovador. 8. Organizativo 12. Liderazgo
transformador.
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3 M= Recomendamos una definicion cencilla y comprensible de los tipos de

talento, para facilitar la aplicacion y autoevalvacion del talento a todas

las personas de la organizacion, incluido el personal de base.

Definicion de cada tipo de talento:

1.

10.

11.

12.

Talento comunicativo: Gran capacidad y habilidades para escuchar, comprender,
expresarse y dialogar con las demas personas, basados en la confianza, empatia
y cercania, generando relaciones positivas con las personas que le rodean.

Talento resolutivo: Gran capacidad y habilidades para superar retos y poner en
marcha soluciones adecuadas a problemas complejos.

Talento conciliador: Gran capacidad y habilidades para prevenir y resolver
situaciones de discrepancias o conflictos entre personas.

Talento creativo-innovador: Gran capacidad y habilidad para disefar, crear,
generar, impulsar y poner en marcha nuevas ideas, soluciones o servicios.

Talento de conocimiento aplicado: Con amplia experiencia, capacidad y
habilidad para desempenar de forma sobresaliente un trabajo, técnica, accion o
actividad especializada.

Talento de mejora: Gran capacidad y habilidades para detectar, proponer e
implementar de forma continuada, aspectos de mejora, calidad y excelencia, en
la organizacion, productos y servicios. Capacidad para afrontar cambios.

Talento colaborativo: Gran disposicion y proactividad en ayudar a los demas,
participar, aportar soluciones, ideas y generar un ambiente de equipo.

Talento organizativo: Gran capacidad y habilidades para analizar, priorizar,
ordenar, coordinar, clasificar, planificar, asignar recursos y temporalizar.

Talento social-relacional: Gran capacidad y habilidades para crear, incorporarse
y relacionarse con diversos grupos de personas.

Talento solidario: Gran capacidad y habilidades para impulsar o participar en
acciones y organizaciones solidarias, en favor de las personas, la sociedad y el
planeta.

Talento motivador- inspirador: Gran capacidad y habilidades para motivar e
ilusionar a las personas en el trabajo, generando un ambiente positivo y de
colaboracioén.

Talento de liderazgo transformador: Gran capacidad y habilidades para generar
una vision compartida, comprometerse e implicar a los demas, para transformar
y generar mejores oportunidades para las personas y la organizacion.
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3.3. Competencias profesionales y talento humano

Las competencias son las caracteristicas con las que cuenta cada individuo respecto a
su personalidad, aptitudes, habitos y valores. Es el conjunto de habilidades y destrezas

gue demuestra una persona en la realizacion del trabajo.

Vamos a detallar algunos aspectos de las competencias profesionales o laborales mas
relevantes a tener en cuenta, otros aspectos vinculados entre la inteligencia humanay
el talento, que nos aportan una vision complementaria al modelo de talento humano:

Competencias clave (Sanchez Bedolla & Valdez Lopez, 2022, pp. 45-47):

Competencias clave

Liderazgo e Conocimiento del e Trabajo enequipo.
Pensamiento negocio. e Andlisisy sintesis.
estratégico. e Enfoque aresultados. e Potencial de

Vision. e Comunicacion asertiva. crecimiento.
Planificacion. e Toleranciaala presion. e Potencial intelectual.
Coordinacion. e Solucién de problemas. e  Motivacion.
Creatividad. e Actitud ante el cambio. e Toma de decisiones.
Innovacion. e Manejo de conflictos.

Aspectos clave de inteligencia emocional y talento (Sanchez Bedolla & Valdez Lépez,
2022, p.252):

Control de impulsos: Piensa antes de hablar. Maneja su explosividad. No
reacciona instintivamente.

Autoconciencia: Se conoce a si mismo/a. Reflexiona con frecuencia. Reconoce
sus fortalezas y debilidades.

Motivacion: Tiene un proyecto de vida. Define metas realistas. Actia en funcién
de sus objetivos, fines y metas.

Entusiasmo: Expresa actitud positiva. Transmite buen humor. Generalmente es
optimista. Hace que los demas se sientan bien.

Perseverancia: Es de convicciones firmes. Lo que se propone lo logra. No se
detiene hasta que concluye su plan. Nunca deja sus tareas a medias.

Empatia: Capta el estado de dnimo de los demas. Conecta emocionalmente con
su interlocutor. Se relaciona con base en las emociones y los sentimientos de las
personas.

Agilidad mental: Reacciona rapidamente ante los estimulos del medio. Es
eficiente en la solucién.
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En la aplicacién de competencias y talento en el trabajo, es importante tener en cuenta,
para qué queremos el talento en una organizacion (Saracho, 2011, p. 59):

¢PARA QUE VARIABLES A INCLUIR EN LA DEFINICION DEL TALENTO
GESTIONAR TALENTO?

Resultados Competencias Potencial Conocimiento Compromiso

Identificar a empleados/ X X
as de mas alto desempeno

Retener empleados/as X X
A-Players

Contar con un pool de X X
talentos

Tener un mapade X X
talentos

Retener empleados/as X X
con conocimientos
escasos en el mercado

Identificar sucesores para X X
cargos clave

Contar con cuadros de X X
reemplazo para cargos
clave

Identificar a los futuros X X
lideres de la organizacién

3.4. Vocacion y proposito mas alla del talento.

En las organizaciones se ha avanzado notablemente en la identificacion y gestién del
talento. Este enfoque ha permitido reconocer las fortalezas de las personas y disenar
politicas orientadas a potenciar aquello que mejor saben hacer y donde mas valor
pueden aportar.

Sin embargo, el talento por si solo no explica por qué algunas personas se implican
profundamente en su trabajo mientras que otras, aun disponiendo de capacidades
similares, no llegan a desarrollar todo su potencial. Para comprender este fendmeno es
necesario incorporar un segundo elemento fundamental: las motivaciones intrinsecas.
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Cuando combinamos los talentos de una persona con aquello que le
intereca, le apasiona o le mueve de forma wnatural, aparece lo que
denominamos vocacion profecional. (a vocacion curge de [a
interceccion entre aquello que hacemos bien y aquello que nos gusta
hacer. Ec el punts de encuentro entre wnuestras capacidades y

nuestras motivaciones mds profundas.

No obstante, la vocacion, ese actuar esencial que identificamos va en la linea de nuestra
identidad (capacidades, habilidades, valores), aun siendo un elemento esencial,
tampoco garantiza por si misma la accion sostenida. Aqui entra en juego el tercer
componente del modelo PTO: los objetivos.

Todos conocemos personas con una vocacion muy clara que, sin embargo, no han
conseguido desarrollar plenamente su potencial por carecer de metas concretas o de
una direccion definida. Del mismo modo, hemos visto personas cuya vocacidon no era
especialmente evidente, pero que, gracias a la claridad de sus objetivos y a su
determinacién, han alcanzado importantes logros profesionales y personales.

Ee precicamente cuando [a vocacion ¢e comecta con objetivos
L.y ciguificativee cuando emerge el propdsito profecional. El propdcits aporta
| direccion, centido y capacidad de movilizacion. Permite orientfar los
talentos y las wmotivaciones hacia wmetas concretas, generando el

compromiso y la enerqia necesarios para perseverar en el tiempo.

Desde esta perspectiva, el propdsito profesional
puede entenderse como el resultado de integrar
tres dimensiones fundamentales:

e Pasion: aquello que nos interesa y nos
motiva.

¢ Talento: aquello que sabemos hacer bien y
por lo que aportamos valor.

¢ Objetivos: aquello que queremos conseguir
y construir en nuestra vida.

Documento de uso libre. Publicacion digital en biblioteca ALBOR: https://alborconsultor.com/blog/ 13


https://alborconsultor.com/blog/

())ALBOR | BieLioTECA S“ALBOR APTASE
\s# Consultor® ALBOR ASOCIACION PROFESIONAL

¢ Colombia TALENTO SENIOR

Este planteamiento se recoge en el modelo PTO (Pasion, Talento y Objetivos),
desarrollado por el Dr. César Llorente en 2025. El modelo parte de la premisa de que el
desarrollo profesional sostenible no depende exclusivamente de las capacidades de una
persona, sino de la alineacién entre aquello que le motiva, aquello en lo que aporta
valor y aquello que desea alcanzar. Desde esta perspectiva, el propdsito profesional
emerge cuando estas tres dimensiones convergen y se refuerzan mutuamente.

En consecuencia, si queremos movilizar el potencial de las personas dentro de las
organizaciones, no basta con identificar sus talentos. Debemos ayudarles también a
descubrir qué les motiva y qué objetivos desean alcanzar. Solo cuando estos tres
elementos se alinean es posible desarrollar un propdsito profesional capaz de impulsar
el crecimiento individual y el rendimiento organizativo.

(a¢ organizaciones que aspiran a desarrollar plenamente el potencial de
L.y sus profecionales deben cer capaces de identificar y alinear las pasiones,
los talentos y los objetivos de cada persona. Solo asi podrdn favorecer la
construccion de propdcitos profecionales <dlidos, capaces de generar
compromiso, bienestar y un alto rendimients costenible en el tiempo y

personas que disfrutan aportando al desarrollo de la organizacin.
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3.5. Personalidad y Relaciones humanas (PRH).

Un enfoque psicopedagégico de autoconocimiento y desarrollo personal (Escuela PRH,
2026), que nos puede aportar otra forma de aflorar y movilizar el talento humano, es el
de Personalidad y Relaciones Humanas (PRH), que aporta una metodologia formativay
de acompanamiento que promueve el crecimiento personal, relacional y profesional.
Promueve una transformacién interior que permite crear relaciones, entornos y
proyectos mas conscientes y con proposito.

Desde una visién humanista y holistica de la persona, identifica unas dimensiones, mas
alld de las generalmente conocidas como “Cuerpo” (fuerzas fisicas), “Corazén”
(capacidad de sentir), “Cabeza” (capacidad para pensar, decidir y actuar) y “Ser” (las
cualidades mas profundas y positivas de la persona, la forma Unica en que actua, las
conexiones profundas y esenciales que establece con otras personas).

La pasion de PRH es el desarrollo de la personalidad y la transformacion de la
sociedad, aporta herramientas de acompanamiento individual (coaching), en un
proceso de crecimiento que ayuda a descubrir quiénes somos, qué nos hace Unicos,
cudles son nuestros valores esenciales y cémo vivir en coherencia con ellos. Porque
cuando se hace aquello para lo que realmente tenemos capacidades o cualidades, los
recursos que se liberan enriquecen alos entornos en los que estamos y a la humanidad.
Asi la creatividad que se desata aporta soluciones a los retos a los que nos enfrentamos.

La metodologia es eminentemente experiencial y participativa. Es sencilla y busca la
eficacia en la integracién de los temas que se observan para poder aplicarlos en la vida
diaria y que no se quede la formacion recibida en un mero aprendizaje teérico. El
método se basa en el trabajo individual de cada participante sobre sus propias
vivencias y experiencias relativas a los temas o aspectos abordados en las actividades
formativas. La pedagogia conlleva 3 elementos fundamentales: la reflexiéon personal
por escrito, el compartir las vivencias exploradas y las aportaciones realizadas en
nuestra investigacion sobre los temas que se abordan.

Este trabajo de autoobservacién se realiza mediante pequefios cuestionamientos
dirigidos, estructurados y balizados con la finalidad de alcanzar los objetivos
propuestos en la actividad. Los cuestionamientos son por tanto la pieza clave y esencial
de la metodologia PRH, permiten y facilitan el progreso hacia una mayor
autoconciencia y conocimiento de si respecto a los temas abordados. Estan
construidos para facilitar que la persona indague en su propia experiencia. La
respuesta a estos cuestionamientos se invita a recogerlas por escrito, en papel o
digitalmente, como en un didlogo interior con uno mismo, describiendo las sensaciones
que las preguntas van generando en cada uno.
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4. TALENTO HUMANO Y COMPETENCIAS EN ORGANIZACIONES
Y SERVICIOS

En las organizaciones y servicios, las personas se gestionan a lo largo de lo que
podemos llamar la cadena de valor del empleado: la atraccion y la seleccidn, toda la
administracion del talento —promociones, cambios de puesto, evaluaciones del
desempeno, revisiones salariales y formacion— vy, al final, un proceso de salida
(offboarding) que casi siempre queda relegado. Es un sistema sofisticado y potente,
pero arrastra un punto ciego: tiende a concentrar el foco en una minoria de
profesionales y a medir mucho para actuar poco. Este apartado describe esa situacion,
propone hacia dénde conviene avanzar y ofrece una forma sencilla de medir el talento
gue cualquier organizacién puede poner en marcha. Asi, el talento no se entiende solo
como una capacidad individual, sino como una trayectoria de aprendizaje, experiencia,
motivacién y relacién. Cada persona llega a la organizacion con una biografia
profesional que conviene conocer, reconocer y movilizar.

4.1. La persona como capital y como activo

El primer cambio de mirada lo formulé con claridad Chiavenato (2019) al describir el
transito de la administracion de recursos humanos a la gestion del talento humano: las
personas dejan de entenderse como un recurso mas para ser reconocidas como socios
de la organizacién, dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades y aspiraciones.
Desde esta perspectiva, invertir en las personas no es un gasto, sino la construccion del
capital mas dificil de imitar. Su propuesta abarca, ademas, todo el recorrido de esa
cadena de valor, de la incorporacion a la salida, y ofrece un mapa completo del flujo de
las personas por la organizacion (figura 1). Siendo una persona con historia, trayectoria
profesional, vinculos, expectativas y proyecto de futuro. Esta mirada evita una gestion
instrumental del talento y permite reconocer la valia profesional. Esta afirmacién
adquiere aun mas fuerza cuando se observa desde la diversidad generacional. El talento
junior y el talento sénior no compiten entre si; se complementan. Cada generacion
aporta formas distintas de aprender, decidir, relacionarse y resolver problemas.

LA CADENA DE VALOR DEL EMPLEADO

b \:\%ﬂ\

A C , T
A Desarrola.

Atraccion Seleccion }s esarrollo

Y

El talento fluye y evoluciona a lo largo de lodo el ciclo: cada etapa se apoya en la anterior e influye en la siguiente.

Figura 1. La cadena de valor del empleado: el talento fluye y evoluciona a lo largo de todo el ciclo.
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4.2. Del talento de unos pocos al talento de todas las personas

El enfoque que durante afos ha guiado a las grandes empresas nacié con el célebre
estudio de McKinsey, que definié el talento como el empleado clave con mente
estratégica, capacidad de liderazgo, habilidades de comunicaciéon y capacidad de
inspirar y entregar resultados (Michaels, Handfield-Jones y Axelrod, 2001). De ahi
surge la légica de los «A-players»: identificar, diferenciar y retener a los mejores. Y aqui
esta, precisamente, el error de fondo: centrar el sistema en una élite directiva y técnica
deja sin movilizar la mayor parte del talento de la organizacién.

ey

Z i Todos tenemos talentos, mo cols unos pocos. (a clave no e¢ encontrar a
las personas con mds talento, cino descubriv y movilizar los mejores

talentos de todas las personas.

La investigacion reciente ha convertido este dilema en su gran debate: el enfoque
exclusivo (el talento como propiedad de algunos) frente al inclusivo (el talento como
potencial presente en todas las personas). Gallardo-Gallardo, Dries y Gonzalez-Cruz
(2013) ofrecen el marco conceptual de referencia, y Dries (2013) lo sistematiza en
cinco tensiones del talento —inclusivo/exclusivo, innato/adquirido,
transferible/dependiente del contexto, sujeto/objeto e input/resultado—. Sobre esa
base, Swailes (2023) describe las vias concretas para llevar la gestion del talento a toda
la organizaciéon: apoyarse en el potencial y las fortalezas, ampliar el conjunto de
personas consideradas con talento y reconocer un abanico mas amplio de dominios de
talento. Es justamente el espiritu del modelo de los doce talentos de esta publicacion:
pasar de clasificar a unos pocos a descubrir y movilizar lo mejor de cada persona.

Asi, una organizaciéon puede ser multigeneracional y, sin embargo, no ser realmente
intergeneracional. La intergeneracionalidad aparece cuando la convivencia entre
edades- personas de varias generaciones se convierte en aprendizaje mutuo,
cooperacion y transferencia de conocimiento. Una gestion inclusiva del talento debe
evitar que la edad se convierta en un filtro invisible. Ni la juventud garantiza innovacion
por si sola, ni la edad avanzada implica resistencia al cambio. Las capacidades deben
valorarse desde la evidencia, la experiencia y la aportacion real.
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Clasificar para DIFERENCIAR Clasificar para INCLUIR y MOVILIZAR
"A-players”
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El talento de unos pocos El talento de todas las personas

Figura 2. Del talento de algunos al talento de todas las personas: de clasificar para diferenciar a clasificar para incluir y
movilizar.

4.3. El fundamento: apoyarse en las fortalezas

Este giro no es voluntarismo, sino que cuenta con evidencia solida. Yaen 1999, a partir
de decenas de miles de entrevistas, Buckingham y Coffman defendian tratar a cada
empleado como un individuo, no empenarse en corregir las debilidades sino apoyarse
en las fortalezas y el talento, y medir y reconocer los resultados. La investigacion
posterior lo confirma: van Woerkom y Meyers (2015) muestran que un clima
organizativo basado en fortalezas mejora el afecto positivo de las personas vy, a través
de él, el desempenio dentro y fuera del rol. Y Bakker y van Woerkom (2018) vinculan el
uso de las fortalezas con mayor compromiso y menor absentismo. Reconocer el
talento de todas las personas, por tanto, no solo es mas justo: rinde mejor.

En la practica, una gran organizaciéon puede trabajar las fortalezas mediante
conversaciones breves de talento, mapas de aportaciéon por equipos, proyectos
transversales y espacios donde las personas puedan aplicar aquello que hacen
especialmente bien.
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4.4. Competencias y desarrollo: |a persona adecuada que, ademas,
evoluciona

Si los talentos son las fortalezas que cada persona pone al servicio de los demas, las
competencias son, en palabras de Alles (2006), los rasgos que se traducen en
comportamientos y generan desempeno y éxito en el trabajo. La funcion de la
organizacion es conectar ambas cosas: Ulrich (1997) lo resume al asignar a Recursos
Humanos la tarea de identificar las competencias criticas y poner a la persona
adecuada en el puesto adecuado en el momento adecuado. Pero ese «kmomento» no es
un punto fijo. A lo largo de la cadena de valor que recogia la figura 1, cada etapa se
apoya en la anterior e influye en la siguiente, y de ahi se desprende unaidea decisiva:
el talento no es estatico, evoluciona. Esta evolucion debe entenderse como
aprendizaje a lo largo de la vida. Las competencias no se cierran en una etapa
profesional concreta; se actualizan, se reorientan y se enriquecen con la experiencia, la
formacion y la participacion en nuevos retos. Las personas portan de manera natural un
dinamismo de crecimiento en su interior que las lleva a desarrollar mas el talento que
ya conocen y a empezar a desarrollar nuevos talentos que emergen. Por eso el
desarrollo continuo importa tanto como la seleccidon, y por eso la ultima etapa, el
offboarding —tantas veces ausente—, no es un mero tramite: una salida cuidada
transfiere conocimiento, protege la marca empleadora y cierra el circulo
retroalimentando toda la cadena (Dachner y Makarius, 2021). El offboarding no
deberia limitarse a un cierre administrativo. En profesionales con larga trayectoria,
puede convertirse en un proceso de transferencia de conocimiento: entrevistas de
legado profesional, mentoria a nuevas incorporaciones, documentacién de
aprendizajes criticos y participacion en comunidades de practica.

La transferencia también puede ser bidireccional. La mentoria sénior permite
compartir experiencia y criterio profesional; la mentoria inversa, facilita que personas
mas jévenes aporten conocimientos digitales, nuevos lenguajes y formas emergentes
de trabajo.

Conviene subrayar, ademas, que este lenguaje sencillo de talentos no vive de espaldas a
los marcos clasicos: cada uno de los doce talentos tiene su correlato en las
competencias de gestion de Alles, en la distincién entre competencias técnicas y
conductuales de Spencer y Spencer (1993), en los clisters emocionales y sociales de
Goleman y Boyatzis (2007) o en las competencias transversales de la clasificacion
europea ESCO. La diferencia no esta en qué se mide, sino en contarlo de forma sencilla
y abierta a todas las personas.
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4.5. Una forma sencilla de medir el talento (y que cada persona reconozca
sus fortalezas)

La palanca mas potente es, a la vez, una de las mas simples: dar a cada persona una
manera facil de reconocer sus propias fortalezas. Una gran organizaciéon no necesita
un diccionario de competencias complejo para empezar; necesita un lenguaje comun,
sencillo y compartido y una rutina ligera. Estas son cinco pautas que cualquier
organizacion puede transmitir:

1. Un lenguaje comtn y sencillo. Use un mapa cortoy comprensible de talentos —los
doce de este modelo bastan—, con definiciones en lenguaje cotidiano, para que
cualquier persona, de base, técnica o directiva, pueda usarlo sin formacion previa.

2. Menos, es mas. Pida a cada persona que identifique solo sus 1 a 3 grandes
fortalezas, no una lista interminable. Lo importante no es etiquetarlo todo, sino
reconocer lo que de verdad destaca.

3. Laregla A-B-C-D. Una fortaleza es real cuando coinciden tres miradas —la propia,
la de los demas y la de los resultados— y se vuelve transformadora cuando la
persona se compromete a aportar. Es exactamente la légica que recoge el
Formulario de autoevaluacion de Talento Humano de esta publicacion en sus
columnas A,B,CyD.

UNA REGLA SENCILLA PARA RECONOCER UNA FORTALEZA

A - Lo siento muy fuerte en mi

(autopercepcion)

TALENTO D - Me comprometo
B - Otras personas me lo reconocen 4 CONFIRMADO a aportario

(mirada de los demds) en proyectos de

talento y liderazgo

C : Lo aplico con grandes resultados

(evidencia real)
J

Si coinciden A, B y C, es una de tus grandes fortalezas. Con D), se convierte en talento que transforma.
Figura 3. Una regla sencilla y transmisible para que cada persona reconozca sus fortalezas.

4. Hagalo visible y conversado. Integre una breve conversacion de talentos en los
rituales que ya existen —la incorporacién, las reuniones 1:1, las evaluaciones—, en
lugar de crear un proceso nuevo y pesado.

5. Conéctelo con proyectos de liderazgo colaborativos. Que reconocer una fortaleza
tenga unasalida concreta: un reto, una tarea o un proyecto donde aportar. Medir el
talento sin movilizar desmotiva; reconocerlo y darle cauce, compromete.
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4.6. Riesgos y claves para fidelizar el talento

Las organizaciones que hoy pierden talento no siempre lo hacen por ofrecer menos
dinero. Lo hacen, sobre todo, por no haber cuidado la experiencia de sus personas en
los momentos que importan. Estos son algunos de los riesgos mas habituales y lo que
se puede hacer pararevertirlos:

RIESGO

Brecha entre lo prometido y la
realidad. Lo que laempresa comunica
en el proceso de seleccidon no coincide
con lo que el empleado encuentra al
incorporarse.

Onboarding débil o inexistente. Una
mala acogida duplica la probabilidad
de que el nuevo empleado empiece a
buscar otra oportunidad antes de
cumplir el aho.

Ausencia de reconocimiento y
feedback. La desmotivacion
raramente llega de golpe: se acumula
en la falta de conversaciones
honestas y en el trabajo que nadie
nombra.

Liderazgo insuficiente o mal
desarrollado. Los empleados no
abandonan empresas, abandonan

managers. Un mando intermedio sin
herramientas arrastra a su equipo.

Falta de desarrollo profesional
visible. Cuando un empleado no ve
hacia donde puede crecer dentro de
la empresa, empieza a mirar fuera.

CLAVE PARA REVERTIRLO

Construye una propuesta de valor
honesta y verificable. La cultura que
vendes tiene que ser la cultura que vives.

Disena un proceso de incorporacion
estructurado: preparacion previa,
presentacion del equipo, mentorizacion y
acompanamiento  real durante los
primeros meses.

Implanta una cultura de feedback
continuo, concreto y bidireccional. El
reconocimiento no siempre es econémico;
muchas veces basta con que alguien vealo
qgue haces bien.

Invierte en el desarrollo de tus lideres y
lideresas. Son la principal correa de
transmision entre la estrategia y la
experiencia diaria del empleado.

Define planes de carrera reales y
comunicalos. Las oportunidades de
crecimiento deben ser tangibles, no
promesas genéricas que nunca se
concretan.
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Descuido del bienestar fisico y
emocional. El burnout ya no es una
excepcion: el 37 % de los trabajadores
espanoles declara sentirse estresado
habitualmente (Gallup, 2024).

Gestion reactiva de las salidas.
Actuar sélo cuando el empleado ya ha
decidido irse es tarde y costoso: el
reemplazo del profesional supera el
40 % de su salario anual.

Ausencia de plan de sucesion en
posiciones clave. Cuando una
persona critica se va sin un sucesor
preparado, la organizacién entra en
modo de urgencia y comete errores
costosos.
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CLAVE PARA REVERTIRLO

Integra el bienestar en el diseno del
trabajo, no como un extra. Flexibilidad,
cargas razonables y apoyo emocional son
hoy factores de retencion tan relevantes
como el salario.

Escucha de forma proactiva y periddica,
no solo en la entrevista de salida. Las
sefales de desenganche son Vvisibles
mucho antes de la renuncia.

Identifica con antelaciéon los puestos de
alto impacto y desarrolla internamente a
quienes podrian asumir esas
responsabilidades. La sucesién es parte de
la estrategia, no un tramite.

Cuidar la experiencia del empleado/a no requiere grandes presupvestoe:

requiere intencion, coherencia y constancia. (ac organizaciones que lo

hacen bien no colo fidelizan el talento; construyen equipos que quieren

quedarce.

4.7.Hacia dénde debemos ir

Las grandes organizaciones no necesitan renunciar a sus herramientas de
diferenciacion —la matriz de potencial, los planes de sucesion, los itinerarios de alto
rendimiento siguen siendo Utiles—, pero si necesitan complementarlas con una capa
inclusiva que llegue a toda la plantilla. De ahi surgen dos légicas complementarias de

clasificacion del talento, que conviene tener presentes:
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MOVILIZAR

:Qué puede aportar cada

Pregunta clave ¢Quiénes son los mejores?
persona?

A todas las personas, de todos los

A una minoria: directivos, . . )
niveles, incluido el personal de

¢A quién mira? ..
técnicos, «A-players»

base

Talento como potencial presente
Vision del Talento como propiedad de P P

. en todos, anclado en las fortalezas

talento unos pocos (enfoque exclusivo) . .

(enfoque inclusivo)

Autoconocimiento de talentos
Herramienta Matriz 9-box, identificacion de ) Y

.. . ., proyectos abiertos de talentoy

tipica altos potenciales y sucesion

liderazgo (modelo ALBOR)

Movilizar el compromisoy la
contribucién de todala
organizacion

.. Priorizar inversion, retenciony
¢Para qué sirve? ..
planes de sucesion
Michaels, Handfield-Jones y Gallardo-Gallardo et al. (2013);
Referencias Axelrod (2001); matriz Swailes (2023); Buckinghamy
GE-McKinsey Coffman (1999)

El camino, en sintesis, es claro: medir el talento de forma sencilla para que cualquier
persona pueda identificar y reconocer sus fortalezas; abrir proyectos reales donde esas
fortalezas se pongan en juego; tratar a cada persona como un individuo que evoluciona
a lo largo de todo el ciclo; y cuidar también el cierre de la relacién. Pasar, en definitiva,
de clasificar para diferenciar a clasificar para incluir y movilizar, sin que lo uno excluya
a lo otro. Para llevar esta logica a la practica, las organizaciones pueden incorporar
acciones sencillas de gestion intergeneracional del talento. El talento sénior no es solo
experiencia acumulada. Es criterio, memoria organizativa, capacidad de
acompanamiento y oportunidad de transferencia para las nuevas generaciones.

. Deje de buscar a los mejores; empiece a movilizar lo mejor de todss. Mida el
; !') talento de forma cencilla, defe que cada persona reconozea cus fortalezas y
| abra proyectos donde aportarlas, en tods el ciclo, también al caliv. E/

compromico e¢ la dnica ventaja competitiva que nadie puede copiar.
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5. TALENTO HUMANO Y LIDERAZGO COLABORATIVO

ANRAALILAREA

!\B El talento individual ec capaz de lograr trancformacion cuando ce crean

los espacioc o proyectos de liderazgo donde cada persona puede aportar lo

mefor de ¢ misma.

5.1. Conocimiento y bases del liderazgo colaborativo

Lider o lideresa, es una persona comprometida, con capacidad de adaptaciéon y
honesta, que se implica con las demas personas para abordar retos compartidos y
mejorar la vida de las personas de su entorno personal, de su organizaciéon o de la
sociedad.

Los valores de liderazgo son un subconjunto de aquellos valores que influyen
positivamente en la capacidad de una persona para liderar con eficacia como “buen
lider/esa”:
e Algunos de los valores mas relacionados con el liderazgo son el compromiso, la
corresponsabilidad, la proactividad, la generosidad, la honestidad y la empatia.

De forma resumida (Bohorquez,2022), resaltamos la imagen de la publicacién Miniguia
de_excelencia en liderazgo. Como una base de los conceptos de liderazgo y base
metodoldgica para generar proyectos de liderazgo:

" MiniGUIA DE EXCELENCIA EN LIDERAZGO
Pymes, organizaciones y servicios

SALBOR

¥ Consultor®

Liderar para transformar Método MnGE
BIBLIOTECA hacia un futuro mejor } | mini-Gestién
ALBOR o Excelente

Comprorneterrne 2|
(soy lider/esa) |

Ser corresponsable
y aportar mi talento
[rni liderazgo)

ﬁ%ﬁ —

confianza

Retar y crear proyectos de
__liderazgo Iluslonanmes

e
Liderar para transformar
a largo plazo

Conocer el talento y Impulsar un equipo ]
hacer brillar a los de liderazgo
I ool boiier) ol B

_ demas

-
Servir a los demas

(liderar con otras r Comprometera |
personas) las personas J
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Base del modelo de liderazgo personal y colaborativo:

R

El primer paso para ejercer el talento y el liderazgo es el

autoconocimiento y que cada persona ecté dispuecta a comprometerse.

En esta fase de autoliderazgo, hay dos pasos importantes:

Conocer bien el propésito, la visidon y valores de la organizacién o servicio.

Que cada lider/esa tenga un autoconocimiento de sus puntos fuertes y que se
comprometa a desplegarlos de forma generosa en su vida personal, profesional
y social. Asi como la capacidad para detectar sus limites y poder gestionarlos.

5.2. Claves para liderar con otras personas

Resaltamos los siguientes aspectos para poner en accién a un equipo de talento y
liderazgo:

Crear un ambiente donde se puedan expresar el liderazgo individual y el
liderazgo colaborativo en equipo.

Que el propio equipo de talento y liderazgo asuma autoridad y responsabilidad
en proyectos de liderazgo.

Cada persona tiene un ritmo de incorporarse al proyecto de talento y liderazgo,
todos son validos.

Es clave conocer a las personas, dar espacio, confiar, ilusionar y delegar
responsabilidad. Ser flexibles en los plazos y planteamientos.

Tratar a las personas como importantes: por la importancia y relevancia de su
trabajo, que se sientan importantes y lideren (se empoderan).

Ser tolerantes con el error, somos humanos y nos equivocamos.

o La mayor parte de errores humanos son por factores externos
(formacidn, situacion, condicionante externo, falta de pautas, falta de
apoyo, carga elevada de trabajo, etc.).

Cada persona aporta desde su diversidad y su talento.

Crear retos y oportunidades, para que las personas den el paso y se
comprometan como lideres/esas.

En liderazgo no hay jerarquias, ni jefes/as, colaboramos y nos apoyamos.
Celebrar los logros y éxitos, reconociendo y agradeciendo el buen trabajo de las
personas.
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5.3. Proyectos de talento y liderazgo

Es necesario acordar e impulsar proyectos participativos de talento y liderazgo que
sean transformadores y orientados a los resultados clave, a corto, medio y largo plazo.

3 Ec clave buscar retos relevantes y permitir que las personas del equipo de

' talento y liderazgo propongan y generen proyectos de trancformacion.

Posibles aspectos para abordar en proyectos de talento y liderazgo colaborativo
(proyectos con impacto social, proyectos con alma que generen impacto en las
personas, internay externamente):

e Aspectos estratégicos para las personas, organizacioén o servicio.
e Conseguir un buen ambiente de colaboracién, viday trabajo.
e Retos o problemas complejos.

e Participaciény talento. Transformacién cultural.

e Ecosistemay sociedad.

e Temas de altointerés en servicios y su sostenibilidad.

e Aspectos de responsabilidad social.

e Aspectos estratégicos con profesionales.

e Aspectos de impacto en la sociedad o comunidad.

e Aspectos de alto interés para los clientes.

e Temas derelevancia actual y futura a nivel sectorial o social.

Para propuestas de nuevas ideas para los proyectos de liderazgo: El lider o lideresa
que proponga un proyecto, escribird en 1-2 folios la idea, con el titulo, una breve
descripcion del tema, su importancia, impacto y posibles objetivos o acciones a realizar
e indicadores de medicion de su impacto.

Los proyectos deben ser realizables, practicos, de impacto interno y externo y con
baja intensidad de dedicacién (4-8 horas al afio/ 2-4 reuniones online al aio).

Cada proyecto de liderazgo contara con un responsable, identificacién de los
participantes, 2-3 objetivos, 2-3 indicadores, cronograma flexible, seguimiento
semestral. Cada grupo de proyecto organiza su plan de trabajo.

Cada lider/esa impulsa su proyecto y las personas se pueden apuntar a los proyectos o
incluso proponer nuevos proyectos.

Es clave la comunicacion internay externa, hacerse fotos, publicar resultados, realizar
acciones de reconocimiento, eventos, publicaciones, campanas, etc.
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5.4. Plan de accién de talento humano y liderazgo colaborativo:

Proponemos como metodologia minimalista, practicay global, realizar el siguiente plan
de accién y esquema de autoevaluacién para obtener el mapa de talento humano de
una organizacion o servicio:

1. Definiry aprobar el modelo de talento humano y liderazgo colaborativo de Ia
organizacion o servicio.

2. Crearun Comité impulsor del proyecto de Talento Humano y liderazgo
colaborativo.

3. Divulgar los instrumentos de
autoconocimiento y desarrollo, de uso
voluntario, personal y confidencial:

a. Plande futuro profesional (ver punto 6).
b. Instrumento de autoconocimiento
(punto 7.1)

4. Aprobar los instrumentos de autoevaluacion de liderazgo
(ver punto 7.2)

5. Aprobar los instrumentos de autoevaluaciéon y mapa de
talento de la organizacion o servicio:
a. Autoevaluacion de talento humano (ver
punto 7.3). oemeinememenions I A

et

6. Comunicado a toda la organizacion o servicio del
nuevo modelo de talento humano y liderazgo
(definiciones, principios, instrumentos, proyectos
de liderazgo, etc.)

7. Medir en todo el personal, los instrumentos de talento humano y liderazgo
colaborativo. Los instrumentos son voluntarios.

8. Creacion del mapa de talentoy liderazgo colaborativo: Con las personas que
hayan identificado al menos 1 talento y hayan marcado que se quieren
comprometer a aportarlos a la organizacién en proyectos de liderazgo
colaborativo, se incorporan al mapa de talento humano y liderazgo de la
organizacion o servicio:

MAPA DE TALENTO HUMANO Y LIDERAZGO COLABORATIVO

Nombre del profesional nnn nNn nnn nNn nnn
Categoria, puesto y servicio

Fecha de evaluacion
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MAPA DE TALENTO HUMANO Y LIDERAZGO COLABORATIVO
Nombre del profesional nnn nnn - nNNNn nNnNn nnNn
T1.Tieney aporta Talento comunicativo
T2.Tieney aporta Talento resolutivo
T3.Tieney aporta Talento Conciliador

T4.Tieney aporta Talento Creativo

T5.Tiene y aporta Talento
Conocimiento Aplicado

Té.Tieney aporta Talento de Mejora
T7.Tieney aporta Talento Colaborativo
T8. Tieney aporta Talento Organizativo
T9.Tieney aporta Talento Social

T10. Tiene y aporta Talento Solidario
T11.Tieney aporta Talento Motivador

T12.Tieney aporta Talento de
Liderazgo Transformador

Coordina un proyecto de liderazgo

Es secretaria de un proyecto de
liderazgo

Se incorpora en proyecto de liderazgo 1
Se incorpora en proyecto de liderazgo 2

Se incorpora en proyecto de liderazgo ....

9. Se remite al equipo de talento y liderazgo un formulario de valoracion de
posibles proyectos de talento y liderazgo (que valoren por importancia del
1-10, que indiquen si quieren participar y que indiquen si lo quieren coordinar).

10. Aprobacion de los proyectos de talento y liderazgo y asignacién de persona
coordinadora de cada proyecto.

11.Inician reuniones de cada proyecto de talento y liderazgo para definir tema,
objetivo y acciones a realizar (cada proyecto unas 2-4 reuniones online al afio)

12.Seguimiento trimestral de los proyectos.

13.Evaluacion anual del proyecto y mejora.
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6. PLAN DE FUTURO PROFESIONAL

= Y= Para el decarrollo personal y profecional de una persona, ec necesario

@ !) hacerce las prequntas importantes del presente y del futuro, para que
' cadoa  persona identifique cus talentos, motivaciones, agpiraciones,

proposite y cu proyecto de vida profecional (cus objetivos y priovidades a
canseguir).

Para facilitar este proceso, aportamos el siguiente instrumento ALBOR:

PLAN PERSONAL DE FUTURO PROFESIONAL (ALBOR)
Documento confidencial de uso personal.

PERSONA

MENTOR/A

FECHAS

HISTORIAL PROFESIONAL RELEVANTE:
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PLAN PERSONAL DE FUTURO PROFESIONAL (ALBOR)
Documento confidencial de uso personal.

MIS SUENOS O RETOS. MIS

MIS TALENTOS Y LO QUE ME MOTIVA PALABRAS CLAVE

ASPECTOS PARA MI PROYECTO

TALENTO PROFESIONAL

MIS 1.
MOTIVACIONES:
¢Cudlessonlos 5
aspectos que mas
me gustan a nivel
personal y 4,
profesional?

MIS TALENTOS:
;Cudlessonmis5 2-
aspectosqueson 3
puntos fuertesy
me apasionan?

PROPGSITO En t?l inicio de toda nueva etapa, momento clave o idea, es muy
importante contestar a estas dos preguntas relevantes:

¢Cual es mi

propésitoenla

vida, a nivel

personal y

profesional?

;Quéesloque
quiero llegar a ser
en el futuro?,

(A qué aspiro?
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PLAN PERSONAL DE FUTURO PROFESIONAL (ALBOR)
Documento confidencial de uso personal.

LO QUE QUIERO CONSEGUIR

MIS
PRIORIDADES
PARA
CONSEGUIR

Tipo de trabajo y sector Acciones para tener en cuenta

AR S

ACTUACIONES PARA PONERME EN MARCHA

CRONOGRAMA
Accidn o aspecto pararealizar Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes
1 2 3 4 5 6

sl -

OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS:
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7. INSTRUMENTOS DE TALENTO HUMANO Y LIDERAZGO
COLABORATIVO

7.1. Instrumento de autoconocimiento de liderazgo

INSTRUMENTO DE AUTOCONOCIMIENTO Mis puntos

fuertes para

Fuente: Foro LideA, 2018. 10 claves LideA para impulsar el liderazgo
aprovechar

en organizaciones sociales.

LO QUE SOY Anotar el niim.

Mi pasién por lo que hago.

Mi ética y coherencia entre lo que soy, digo y hago.

Mi forma positiva de ver la vida.

Mi capacidad para afrontar lo que me causa problemas o es dificil
Mi vision trascendente.

Mi compromiso para una sociedad mejor

cuvpONE

¢{COMO ME RELACIONO E IMPULSO A LOS DEMAS?

Mi confianza, respeto y delegacion en los demas.

Mi capacidad de escuchar, conocer y apoyar a otros/as.

Mi forma de comunicarme con los demas.

Mi forma de trabajar en equipo.

0. Mi capacidad de valorar, reconocer y agradecer el trabajo y talento de los
demas.

BN 0N

REFLEXIONA SOBRE:

11. De lo que hago, qué es lo que mas me ilusiona.

12.  ¢Cémoilusiono, motivo, involucro a las personas y las hago participar?

13.  ¢Demuestroy traslado mi positivismo, fuerza, ilusién y lo contagio a los
demas?
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7.2. Instrumento de autoevaluacion de liderazgo

ENCUESTA DE AUTOEVALUACION DE LIDERAZGO

Pregunta 1: Antes de cumplimentar la tabla, por favor puntie de 0-10 su nivel de satisfaccién con
su liderazgo: __ /10 puntos (siendo 1 la peor y 10 la mejor puntuacion).

Aspectos especiﬁcos para valorar Muy Satisfecho/a Insatisfe Muy Insatis-
satisfecho/a cho/a fecho/a

(Por favor, para cada aspecto marque la columna, segtin su . @ © .

nivel de satisfaccion como lider/esa)

2. Con mi auto-reconocimiento como lider/esa.
3. Con mi compromiso en proyectos relevantes.

4. Con mi proactividad en proponer o impulsar
mejoras o soluciones nuevas.

5. Con mi forma de motivar e inspirar a los demas.

6. Con mi comportamiento como lider/esa, apoyando
alas demas personas.

7.Con mi aportacion a un buen ambiente de trabajo.

8. Con mi implicacién y aportacion en los resultados
clave de la organizacidn o servicio.

Fuente. ALBOR CONSULTOR. Miniguia de liderazgo (Biblioteca ALBOR)
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7.3. Formulario de autoevaluacion de Talento Humano

Identifica dentro de los siguientes 12 aspectos de talento humano, cuales consideras que son tus grandes habilidades o fortalezas
(prioriza entre 1y 3), que tienes y son muy sobresalientes. Anota Sl o NO segun lo que tengas en las columnas A,B,Cy D

FORMULARIO DE AUTOEVALUACION DE TALENTO HUMANO A.Esun punto B.Muchas C.Lohe D.Me
muy, pero muy personas me aplicado comprometo a
« » fuert i di h tarl
MIS GRANDES FORTALEZAS O TALENTOS PERSONALES uerteenmi 'ﬁ:y?umeu?y c";ﬁﬁn:;;%ccfs appr‘;';,:crtg: ;:
bueno/aen resultados liderazgo en mi
esto organizacion

Talentos personales

1. Comunicacion: Gran capacidad y habilidades para escuchar, comprender, expresarse
y dialogar con las demas personas, basados en la confianza, empatia y cercania,
generando relaciones positivas con las personas que le rodean.

2. Resolutivo: Gran capacidad y habilidades para superar retos y poner en marcha
soluciones adecuadas a problemas complejos.

3. Conciliador: Gran capacidad y habilidades para prevenir y resolver situaciones de
discrepancias o conflictos entre personas.

4. Creativo: Gran capacidad y habilidad para disefar, crear, generar, impulsar y poner en
marcha nuevas ideas, soluciones o servicios.

Talentos profesionales

5. Conocimiento aplicado: Con amplia experiencia, capacidad y habilidad para
desempenar de forma sobresaliente un trabajo, técnica, accién o actividad especializada.
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B. Muchas
personas me
dicen que soy
muy, muy
bueno/aen
esto

A. Es un punto
muy, pero muy
fuerte en mi

FORMULARIO DE AUTOEVALUACION DE TALENTO HUMANO
“MIS GRANDES FORTALEZAS O TALENTOS PERSONALES”

6. Mejora: Gran capacidad y habilidades para detectar, proponer e implementar de
forma continuada, aspectos de mejora, calidad y excelencia, en la organizacion,
productos y servicios.

7. Colaborativo: Gran disposicion y proactividad en ayudar a los demas, participar,
aportar soluciones, ideas y generar un ambiente de equipo.

8. Organizativo: Gran capacidad y habilidades para analizar, priorizar, ordenar,
coordinar, clasificar, planificar, asignar recursos y temporalizar.

Talento sociales

9. Social: Gran capacidad y habilidades para crear, incorporarse y relacionarse con
diversos grupos de personas.

10. Solidario: Gran capacidad y habilidades para impulsar o participar en acciones y
organizaciones solidarias, en favor de las personas, la sociedad y el planeta.

11. Motivador: Gran capacidad y habilidades para motivar e ilusionar a las personas en
el trabajo, generando un ambiente positivo y de colaboracion.

12. Liderazgo transformador: Gran capacidad y habilidades para generar una vision
compartida, comprometerse e implicar a los demas, para transformar y generar mejores
oportunidades para las personas y la organizacion.
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