LAS COMPETENCIAS LABORALES Y EL POTENCIAL DE DESARROLLO

Prof. Dra. Graciela Filippi
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3. Tipos de inteligencia:  Inteligencia emocional

4. Potencial de desarrollo

5. Desarrollo Organizacional:  

a. Desde la organización

b. Desde el sujeto:  El Auto desarrollo
INTRODUCCION

Cuando se evalúa potencial de desarrollo hay que indagar  la respuesta en la zona más oscura e inexplorada del sujeto, tenemos que descubrir lo que es capaz de hacer en el futuro en una posición con requerimientos más complejos que la que esta desempeñando en ese momento.

El sujeto suele tener una percepción de lo que intuye de sí por el trabajo que lleva adelante y los resultados que obtiene, pero no sabe que hay en su zona oscura.  
No hay desarrollo de potencial efectivo,  si el otro no sabe cuales son sus competencias, no puede llevar adelante acciones de mejora pues no tiene una clara idea de hasta donde puede arriesgar, que tiene que cambiar y cuales son los obstáculos que el mismo posee para poder desarrollarse.
Siempre que se evalúa potencial de desarrollo, como se trabaja con el personal interno de una organización, si no hay una entrevista  final de devolución la tarea puede llegar a tener un efecto iatrogénico. De no mediar el conocimiento del resultado de la evaluación por parte del sujeto evaluado, no hay efecto posible: si no le cuento al otro cuáles son sus fortalezas y sus áreas de oportunidad, nunca sabrá que hacer para mejorar.  Uno intenta mostrarle las áreas inexploradas porque son las que van a permitir hacer cambios.

COMPETENCIAS

Un método de evaluación de potencial es:

La evaluación por competencias que nos garantiza predecir comportamiento en el mediano y en el largo plazo.
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Existen dos tipos de competencias: genéricas y específicas.

Genéricas  son las que remiten a  la cultura organizacional.  No pueden ser más de 5.
Por ej.  Orientación al servicio, flexibilidad, identificación con el lugar de trabajo.  
ORIENTACION AL SERVICIO: Implica la actitud permanente de ayudar al cliente interno y externo, en función de satisfacer oportunamente sus necesidades y expectativas. Persuade e influye para llegar a acuerdos que satisfagan a las partes, generando resultados positivos y proporcionando valor agregado mediante productos y servicios de alta calidad.

Cuando se cambian las competencias genéricas de una empresa, se modifica la cultura.  Todos tienen que tener las mismas competencias, pero diferente nivel de posesión requerido según la posición. Una misma competencia tiene diferentes niveles de posesión y según nuestro trabajo y banda de posicionamiento, tenemos como referencia diferentes comportamientos observados.

Las competencias específicas corresponden a las características técnicas del área específica de inserción.  

Las  COMPETENCIAS: se basan en comportamiento observables.

Comportamiento: lo que una persona “hace” (actividad física) y “dice” (discurso).

 No es lo que una persona desearía hacer o decir.

Los comportamientos son observables en una acción que puede ser vista o una frase que puede ser escuchada.

La competencia el pensamiento analítico  puede ser inferido de un análisis que alguien haga en un informe.

Por ejemplo, para evaluar la competencia “compromiso” tiene que mostrar diferentes actitudes y comportamiento que hagan predecir, que tendrá un trato amable, buena disposición y empatia en la atención del otro, ya sea un cliente interno como externo.

.

Una competencia esta conformada por un conjunto de comportamientos que, considerados en su totalidad, describan esa competencia. Es el conjunto de comportamientos observables que no requieren ningún tipo de deducción, suposición o interpretación. 

Las pautas que describen los comportamientos se agrupan alrededor de un tema central, que es el nombre de la competencia. Primero defino y después pongo descriptivos: 3 ó 5.
El conjunto de comportamientos en torno a un tema definen la competencia.  

EJEMPLO: para el perfil de  JOVEN PROFESIONAL:

Flexibilidad 1

· Aplica los procedimientos con flexibilidad para alcanzar los objetivos globales de la    organización.
Iniciativa 1

· Es ejecutivo en situaciones críticas. Actúa rápida y decididamente en lugar de esperar  a que la situación se resuelva por si sola.
Impacto e influencia 1

· Une la información, investigaciones y estudios de los que dispone en forma racional, para presentar sus puntos de vista y debatir.
Trabajo en equipo 2

· Toma decisiones como miembro del equipo mas que como representante de su negocio o función.
Análisis y Resolución de problemas 2

· Establece relaciones básicas. Descompone los problemas en partes. Hace relaciones causales sencillas. Identifica los pro y los contra de las decisiones. Marca prioridades en la tarea según su orden de importancia.
Cuando realizo la evaluación, se requiere, en primer lugar,  tener claro el perfil para el cual estoy evaluando a esa persona,  lo comparo con el resultado que arroja el estudio de potencial del aspirante  y veo cuáles superan los comportamientos esperables,  que serian sus fortalezas, y  cuales no lo alcanzan que  son los que tengo que desarrollar. 
Por ej. En la competencia Liderazgo si se percibe que pocas veces se lo ve que toma en cuenta a los otros puede tratarse de una persona autoritaria, y si lo que se busca es un estilo de liderazgo democrático, no va a aplicar, pues es difícil que alguien autoritario cambie tan radicalmente.

En cambio, en la competencia Toma de decisiones, si analiza muy bien pero titubea a la hora de tomar decisiones por temor a equivocarse, en este caso hay más posibilidades de desarrollo, pues lo puedo entrenar con diversas actividades, en que adquiera seguridad en las decisiones que tienen que ver con los temas de incumbencia de su área de inserción. Esta intervención puede realizarse mediante un proceso de coaching.
Ventaja de la evaluación con el modelo de competencias: 
Se centra en las cosas que la gente hace y que son más importantes para el trabajo.  

Al hacer foco en el comportamiento (lo que hizo): 

· La evaluación es específica y determinada en lugar de vaga y general

· Promueve la objetividad y un criterio pasible de ser compartido
· Busca eliminar interpretaciones subjetivas de los evaluadores.
Para evaluar  por competencias se necesita tener seleccionadas y definidas:
· La competencia

· Las dimensiones, si las puede requerir
· Los descriptivos de comportamiento

· El grado de posesión de la misma para la posición que se esta evaluando
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EJEMPLO CON DIMENSIONES

Comunicación: Saber escuchar y expresarse en forma clara, concisa y eficaz, facilitando el intercambio de información.
	Dimensión
	Descriptivo del comportamiento

	Transmisión de información
	1. Transmite la información cuando se le requiere

2. Transmite con regularidad la información pertinente de forma oral y escrita

3. Busca y transmite información relevante para la gestión de su equipo, y facilita la información del entorno.

4. Se preocupa por crear sistemas que favorezcan la transmisión de información de su entorno

	Influencia
	1. Se preocupa de que sus aportaciones sean escuchadas en su equipo.

2. Logra que sus aportes sean incorporados dentro y fuera de su equipo.

3. Convence con sus ideas y aportes dentro y fuera de su ámbito de trabajo.

4. Tiene capacidad de influencia y negociación interna y externa a la Compañía, incluso en niveles superiores.

	Habilidades comunicativas
	1. Transmite ideas de manera concisa en entornos conocidos.

2. Se comunica con eficacia en entornos habituales.

3. Escoge y utiliza efectivamente los medios de comunicación adecuados según el ámbito

4. Comunica y realiza presentaciones en cualquier ámbito, incluso en ámbitos internacionales.


Las competencias tienen 3 elementos básicos que la componen:  

· Actitudes:  son las que agregan valor

· Habilidades

· Conocimientos

TOTAL DE ELEMENTOS QUE CONFORMAN UNA COMPETENCIA:
CONOCIMIENTO PROFESIONAL: corresponde a lo que hay que saber en ese puesto de trabajo.
ROL SOCIAL: de qué manera el contexto me ayuda a poner en marcha diferente competencias o no.  El medio donde se esta trabajando influye en el desempeño por, por ejemplo,  el clima de trabajo, el jefe que tiene, los compañeros de trabajo.
MOTIVACION: intereses personales, en relación a la posición que se esta desempeñando o a la que se propone  acceder.
ACTITUDES: comportamientos repetitivos que tiene, en el ejercicio de su desempeño, estilo personal de afrontamiento de los problemas y la forma de resolverlos, donde influye el tono  emocional: Ej: Toma de decisiones.
IMAGEN PERSONAL: Percepción de uno mismo respecto al nivel de  posesión de  sus capacidades en el ámbito laboral.
HABILIDADES TÉCNICAS: especificas del área de inserción.
SE HABLA DE “POTENCIAL para una posición determinada” y tiene que ver con ese puesto en esa empresa: no son las mismas competencias si evaluamos el potencial a Gerente de ventas de la compañía A o la B
Las competencias de un sujeto, están relacionadas con aquellos comportamientos que la persona:

· posee como características duradera, se tiene que repetir en diversas oportunidades
· demuestra en más de una situación

· aplican con mejores resultados

Si se representa como un árbol:

· las hojas: serían los  conocimientos que se poseen, puedo tener más o se pueden caer

· frutos: resultados:  lo que hago

· ramas: habilidades: cómo lo hago

· tronco: actitudes: como soy, es más difícil de modificar.  Son las más difíciles de modificar

· Raíces: principios y valores “lo que creo”, son prácticamente imposibles de modificar, guían el comportamiento del sujeto en todos sus actos.
Por el conocimiento que tiene, en relación a las emociones, solo el psicólogo posee las competencias requeridas para evaluar potencial, ya que se trata de hacer predicciones de cambios de conductas.
Cuando poseo las  habilidades y conocimientos, el impedimento al crecimiento radica en mis actitudes:

· Es algo emocional

· Tiene que ver con conductas defensivas o
· Con la neurosis del sujeto.

El área emocional nos va a decir: si puedo o no puedo.

Una herramienta actual, en el campo laboral, que apunta a lograr modificaciones en las actitudes, es el modelo de coaching, que permite trabajar con los obstáculos emocionales.
TIPOS DE INTELIGENCIA

INTELIGENCIA EMOCIONAL
La inteligencia emocional  esta referida al manejo de los sentimientos de modo tal de  poder expresarlos adecuadamente y con efectividad, permitiendo que las personas se relacionen sin roces en todas las actividades que realizan en sus vidas.

Es decir cuando puede manejar adaptativamente sus emociones.

INTELIGENCIA EMOCIONAL =  INTELIGENCIA ADAPTATIVA: hace referencia a cómo frente a las situaciones de la realidad puede apropiarse de sus recursos internos y aplicarlos de manera efectiva.
Dado que la inteligencia pertenece al campo de las habilidades y la emoción a las actitudes, este concepto de inteligencia emocional, se encuentra en la intersección del dominio de las habilidades y de las actitudes

Ejemplo: 

· Habilidad para resolver situaciones, cómo resuelve situaciones sociales complejas.
· Habilidad para aplicar el  sentido común en la toma de decisiones.
Según Weschler: la inteligencia es actuar con propósitos, pensar racionalmente y moverse y verse en forma efectiva con el medio ambiente. 
Podríamos decir que la acción de  trabajar es equivalente a esa definición. Los impulsos y emociones están comprometidos dentro de la conducta inteligente.

Si tomamos a De Bono:

Podemos decir que

El pensamiento analítico y racional: es el encuadre.

El pensamiento libre y asociativo: es el pensamiento del inconsciente, es el creativo, pensamiento flexible.

Podemos agregar que ambos fluyen y se hacen presente en función de lo emocional, o sea en relación directa con el estilo emocional que cada uno posea.

Para Gardner: la inteligencia es la capacidad para resolver problemas.

Y el habla de múltiples inteligencias:

Entre ellas, por ejemplo: 

Inteligencia intra personal: es la capacidad para formarse un ejemplo ajustado de uno mismo y poder usar ese modelo para desenvolverse eficazmente en la vida.

Inteligencia interpersonal: capacidad para entender a las otras personas.  Importante en Vendedores, políticos, profesionales.

En definitiva
Es el manejo adecuado de nuestras las emociones las que permiten afrontar una situación difícil.

Emoción: impulso que lleva a actuar. Se puede manifestar a través del enojo o del miedo.
Tenemos una mente que piensa más racional, más una mente que siente más  emocional que interactúan para construir los comportamiento vitales del sujeto.  Son como circuitos cerebrales diferentes e inter relacionados. Goleman dice que el CI aporta el 20% y la IE aporta el 80%.

La motivación positiva está ligada al entusiasmo, la perseverancia y desempeña un papel importante en el rendimiento
QUE ES EL POTENCIAL DE DESARROLLO:
Las capacidades del individuo predictoras del éxito en un futuro puesto de trabajo.  Esta relacionada con el poder para producir un efecto, posibilidad de hacer. Es un puente hacia…  
Que puede llegar a suceder que no existe aún pero es algo que si bien no existe ahora puede existir en el futuro, requiere de estímulos externos que lo convoque.
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En el estudio de potencial existen:

3 DIMENSIONES DE ANALISIS:

· Los rasgos de la cultura Organizacional

· El perfil de la Posición de desarrollo

· Competencias de los Individuos que participan
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Conocer la Posición: es importante para medir el potencial.  
El organigrama es el que nos permite ver si hay escalones para desarrollarse y que además, la empresa posea  potencial para crecer y desarrollarse.

POTENCIAL DE DESARROLLO:
Articula:
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El Desarrollo individual

El Desarrollo de carrera

Genera un Cambio cultural

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Para  poder desarrollarse tiene que haber un compromiso:

· Desde la organización

· Plan de carrera: Permite el crecimiento o desarrollo laboral de las personas que tienen potencial de desarrollo.

· Plan de capacitación:  

· Mentoring: Consejero o guía, alguien de la empresa con capacidad docente pero que no sea superior del postulante.  Tiene que ver con mejorar en e desempeño de la tarea. 
      No todos los supervisores son mentores pero sí todos los mentores      tienen que ser supervisores.
· Coaching: Tiene que ver con destrabar las situaciones que en el trabajo me impiden crecer, centrada en el trabajo: Qué le pasa, cuáles son las dificultades que inciden? Apoya, acompaña y estimula a la persona a utilizar sus propias soluciones, las más eficaces para esa persona específica. Tiene que ver con las emociones.  El Coaching es un sistema pedagógico de aprendizaje y desarrollo del sujeto.
· Desde el sujeto:  Auto desarrollo
PLAN DE CAPACITACION:

· Basado en las competencias que hay que desarrollar y en función de la estrategia de la organización.
· El trabajo en equipo es un recurso del aprendizaje organizacional.

AUTODESARROLLO: se basa en la proactividad frente al propio desarrollo, a dónde quiero llegar. 
· Qué cosas le importan verdaderamente

· Cuáles son sus valores más profundos

· Qué es lo que hace que su vida valga la pena

· Hacia dónde desea ir

· Cuál es el proceso

· Qué le apasiona

· Qué futuro quiere para sí

· Qué necesita

· Quién lo puede ayudar

· A dónde debe acudir para lograr hacer sinergia

· Qué necesita de la empresa

El concepto de autodesarrollo es un elemento muy importante en la toma de decisión del sujeto, en relación a la elección de su futuro laboral.
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