L&D SCENE 49: “FIX IT WITH TRAINING”

couLn
YOU ATTEND OLIR
TRAINING AND PROVIDE
SUGGESTIONS FOR
IMPROVEMENT?

1 WEEK LATER

IT SEEMS
THAT A FEW THINGS
YOU'RE TRAINING ON

AREN'T TRAINING
ISSUES,

I'VE GOT A FEW
SUGGESTIONS.

nn&ngr_ﬂ]

EMPLOYEES ,
IDENTIFIED PROCEDURES I'D RECOMMEND
THAT PREVENT THEM FROM Eﬁzﬂ-‘g@;ﬁéorﬂs
DOING WHAT YOU'RE
ASKING. PROCEDURES. OK, GREAT!
HOW DO WE TRAIN PECPLE
TO DO THAT?
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Construyendo la estrategia, paso a paso...
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Diferencia entre TD - TM y ITM




% BUSINESS LANDSCAPE

Strategic
Panorama del EEae

NegOCIO Business

Cultural RINVEIS

Eriorities

Prioridades Estratégicas — Prioridades Culturales = Impulsores del Negocio




Resultados

-;“* OUTCOMES

+ Workforce Performance
+ Business Impact

+ Desempeiio Laboral
+ Impacto del Negocio



_ﬁ_s TALENT IMPLICATIONS

Implicaciones _
Capacity
del Talento Projections

Organization
Situation

Tendencias de la gente - Brechas de Capacidad
Situacion Organizacional - Proyecciones de Capacidad
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Integrated Talent Management (ITM)

Aligning
to
] ., ] Workforce
1. Estandarizacion mejorada PIann;ng and 1. Planificacion de la Fuerza
. ep e . . s Talent Yy
2. V|$|b|||dag e informacion Acquisition Laboral y Adquision de
compartida Talento
3. Proporcionar una Engagement Performance 2. Gestion del Desempeﬁo
plataforma para el I e Management 3. Desarrollo de Talento

crecimiento futuro

4. Usar las mejores practicas
en la organizacion

5. Automatizacion de los

4. Planificacidn de la sucesion
5. Beneficios y Recompensas
6. Compromiso y Retencidn

Talent
procesos relevantes Compensation T =
. . . .. Development
6. Eficiencia y Productividad and Rewards .
mejorada

7. Continuidad del Negocio Succession

Planning

Organizational

Strategy
S 2 Use of best
Better visibility Provides Automation of improved
sta:t'gg:g\llz%%on and sharing of platform for mrop'a:gcuteme relevant efficiency / g:nsm
information future growth orégg_ﬂon processes productivity



Integral Talent Management

Planning for future Talent —————
Needs
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Developing Ready / Requirements )
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Management
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Desarrollar
lideres efectivos
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adecuadas con las

O

Tener a las personas /

habilidades adecuadas en

los empleos adecuados \ Gestion de Aprendizaje y
Competencias J - _ Desarrollo

Integral Talent Management

Planificando los futuros  ee—
talentos
Analisis de Roles

Requerimientos
de Talento )

R0|es ———

Desarrollando  ———
sucesores

( Adquisidn de
Talento

'{ Desarrollo de
Lideres

Planificacion
de la fuerza /
s el laboral

Planificacion Gestién del
y desarrollo Desempefio
profesional

Recompensasy
reconocimiento

\ Reconocimiento y

recompensa para retener a
los talentos de alto
rendimiento

(e FUerza Laboral
Compromiso

— € Mejores artistas

Reclutamiento - Seleccion e
incorporacién de la mezcla de
talento deseada, métricas,
programa de bienvenida

comprometida

Evaluacién del
desempefio Revisidn

intérpretes o
ejecutantes y talento
critico

Desarrollo de talento y mejora del
rendimiento



Estandarizacidon mejorada
Visibilidad e informacién
compartida

Proporcionar una
plataforma para el
crecimiento futuro

Usar las mejores practicas
en la organizacion
Automatizacion de los
procesos relevantes
Eficiencia y Productividad
mejorada

Continuidad del Negocio

Aligning
to

Integrated Talent Management (ITM)

Workforce
Planning and
Talent
Acquisition

2. Gestidn del Desempeio
3.Performance

Management

Engagement
and Retention
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Development
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Succession

Planning

Organizational

Strategy
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Integrated Talent Management (ITM)

Aligning

to
1. Estandarizacion mejorada Workforce
. lers . ., Planning and
2. Visibilidad e informacion Talent

compartida Acquisition

3. Proporcionar una
plataforma para el
crecimiento futuro

4. Usar las mejores practicas
en la organizacion

5. Automatizacién de los

procesos relevantes _ 3. Talent
6. Eficiencia y Productividad Compensation Do 3. Desarrollo de Talento
and Rewards Vias de desarrollo

Engagement Performance
and Retention Management

mejorada

7. Continuidad del Negocio
Succession

Planning
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Strategy
- o Use of best
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Integrated Talent Management (ITM)

Aligning

to
. ., . Workforce

1. Estandarizacion mejorada EII S —
2. Visibilidad e informacion Talent

compartida Acquisition
3. Proporcionar una

Engagement Performance
plataforma para el and Retention Management

crecimiento futuro
4. Usar las mejores practicas
en la organizacion

5. Automatizacion de los 4. Planificacidn de la sucesidn

procesos relevantes Talent Utilice herramientas de auto servicio
. . . .. Compensation Coachin
6. Eficiencia y Productividad Development g
mejorada and Rewards ﬁllea;r"ng . .
7. Continuidad del Negocio 4. atalormas de gaming
Portales de carrera
Succession Utilice métricas
Planning Mida el impacto de participaciéon
Organizational
Strategy
Improved Better visibility Provides practice Automation of Improved Business
standardization  2nd sharing of platform for SR GOROGE the relevant efficiency / pre
information future growth ug processes productivity ry



Propuesta ITM

Objetivos Organizacionales

Elementos de la estrategia de gente

Alertas Rojas
ITM Practicas Puntos de Integracion Como lo aplicaremos? Potenciales

Planificacion Estratégica de la Fuerza Laboral
y Adquision de Talento

Gestidn del Desempefio

Desarrollo de Talento

Planificacion de la sucesion

Beneficios y Recompensas

Compromiso y Retencion




Propuesta ITM

Objetivos Organizacionales
Seguridad: Reduccién de accidentes
Rendimiento: Capacidad operativa

Ahorro de costos: Eficiencia: hacer mas con menos

Valores Corporativos

1. Seguridad 2. Personas 3. Asociacion para crear valor compartido 4. Excelencia operativa 5. Mejora continua 6. Integridad 7. Resuelva problemas 8. Inversién

mundial

Elementos de la estrategia de gente

*Un lugar seguro para trabajar * Fuerza de trabajo comprometida con la excelencia * Desarrollo de talento interno * Transparencia de la ruta de la empresa transportadora * Compromiso

* Desarrollo de liderazgo

ITM Practicas

Puntos de Integracion

Como lo aplicaremos?

Alertas Rojas
Potenciales

Planificacion Estratégica de la Fuerza Laboral

y Adquision de Talento

Matriz global de |a fuerza de trabajo corporativa
Centros de experiencia global
Estrategia de segmentacion de talentos Disefio de trabajo para el futuro

Andlisis de trabajo global, identificacién de funciones
estratégicas, requisitos, analisis de riesgos, habilidades,
necesidades de capacitacion, estimacién de la demanda
futura. Crear una Universidad Corporativa para
compartir conocimiento

Identificar Estratégico - Clave — Centrales -Transaccional
- Roles Principales

Estimar la demanda futura de cada rol

Personal tal vez resistente a realizar mas
trabajo.

Limites legales

Recursos para analizar

Confidencialidad de la informacién de
sucesion

Gestion del Desempeio

Identificar competencias necesarias para el desarrollo de cadaroly
desarrollarlas por medio de Desarrollo de talento

Mapear el proceso de la gestion de desempefio con un
equipo antes de que la nueva politica se implemente

El sistema de gestion de talento tal vez no
permita personalizarlo como se requiere

Desarrollo de Talento

Los analisis de puesto y competencias ayuden a crear los curriculos de
aprendizaje basado en roles para programas estratégicos de aprendizaje y
programans de bienvenida, programa sirviendo con valores, programa de
coach de liderazgo

Asegurando que las necesidades que emergen de la
gestion de desempefio se integren proporcionando la
data alos que desarrollan talento

El proceso requerira actualizaciéon y
soporte ejecutivo.

Planificacion de la sucesion

Crear el mapa de carrera
Lideres y roles criticos utilizaran las necesidades identificadas en GD,
para crear los programas de desarrollo estratégico

Identifacar roles que necesiten contrataciones externas en AT.

Asegurar que los talentos de potenial elevado se les
provee las oportunidades de desarrollo

La informacién y datos de los planes de
sucesioon deben ser confidenciales.




Propuesta ITM

Objetivos Organizacionales

Seguridad: Reduccién de accidentes

Rendimiento: Capacidad operativa

Ahorro de costos: Eficiencia: hacer mas con menos

Valores Corporativos
1. Seguridad 2. Personas 3. Asociacion para crear valor compartido 4. Excelencia operativa 5. Mejora continua 6. Integridad 7. Resuelva problemas 8. Inversién
mundial

Elementos de la estrategia de gente
Un lugar seguro para trabajar * Fuerza de trabajo comprometida con la excelencia * Desarrollo de talento interno * Transparencia de la ruta de la empresa
transportadora * Compromiso * Desarrollo de liderazgo

Alertas Rojas

ITM Practicas Puntos de Integracion Cémo lo aplicaremos? Potenciales
Com pesaciony BEI’]EfICIOS Analisis de los puestos y estructuras de salarios Trabajaremos con el personal de compensaciones para |Ausencia de presupuesto para las
Identificar salarios para las nuevas contrataciones determinar cdmo se recompensara el logro de compensaciones
El logro de los colaboradores en certificaciones o grados seran certificaciones requeridas.
compensados
Planes de compensacion diferenciada para los sucesores y altos
potenciales
De la gestion del desempenio se establecerd n escalas para incrementar
salario

. ., DT incremetara las oportunidades de aprendizaje y desarrollo Ofrecer a los gerentes y lideres un programa de Coach [Si los gerentes y lideres no se suman, no
Compromiso y Rentencidn : : ;
Para proveer oportunidades de carrera Gerencial. podremos asegurar que el compromiso
Capacitacion de gerentes y lideres como coach para que puedan incremente.
gestionar mejor el compromiso y desempefio de su personal Los competidores tomaran a los talentos y

altos potenciales







