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@ Extras cu exemple vizuale din rapoartele de Cartografiere a

FATERY RESETRE competentelor si potentialului

Extras privind structura si repartizarea competentelor la nivel de departamente.

Media competentelor pe departamente
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O Orientarea catre rezultate ~ [JRezolvarea de probleme [ Luarea de decizii ' Comunicarea B Munca inechipa @ Leadership

Toate graficele din rapoartele livrate sunt Tnsotite de texte explicative, de indicarea nominala a
angajatilor cu cele mai pronuntate caracteristici, precum si cei cu nevoi speciale de dezvoltare a
competentelor critice.

Media competentelor la nivelul organizatiei
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Mix structuri personalitate companie
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Echilibru Ambitie Sociabilitate

emotional interpersonala

e Middle management s 10N-Management

Din structurile de personalitate au fost derivate competentele soft precum leadership, capacitate
decizionala, stil de comunicare, adaptabilitate, capacitate de lucru in echipa, rezistenta la presiune

etc etc.

In acelasi timp prin gruparea aspectelor de personalitate se pot identifica puncte forte comune la
nivel de companie si subdiviziuni, se pot identifica posibile tipare de colaborare, precum si de

3

Senzitivitate

Prudenta Curiozitate
intelectuala

s Top Manager 1

Extras cu exemple vizuale din rapoartele de Cartografiere a
competentelor si potentialului

Stil de invatare

Top Manager 2

conflicte, se pot extrage punctele forte si slabe la nivel individual, de echipe si companie.

In baza structurii de competente actuale si a potentialului, precum si a nevoilor companiei si

planului de evolutie profesionala, se pot creiona planuri de dezvoltare individuale.

Media si mediana scala - valori si factori motivationali
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"“()’ y Extras cu exemple vizuale din rapoartele de Cartografiere a
TR REEERME competentelor si potentialului
Factori motivationali - echipa vanzari de teren
100 ALY 98
90 a6 90 g 93
80 Ao/ 4 e A
70 . ¢ 7 .
o 62 \ . \ ' /Vi 58
4 55
50 f / \ ' /
40 f A \ . ¢ Y 4 A 44
‘ 33 pd—
30 : 28
26 :
20 28 3 23
10 / W 5
0 /é
Recunoastere  Putere Hedonism Altruism Afiliere Traditie Securitate Comert Estetica Stiinta
o Diang e Costi Marian lulian s Daniel

Graficul de mai sus contine extrem de multe informatii valoroase pentru un manager. Se poate
observa ceea ce este important pentru fiecare angajat dintr-o echipa de vanzari de la 0 compania
unde a fost realizata cartografierea. Managerul acestei echipe are nevoie sa cunoasca la ce este
sensibil fiecare si sd gaseasca modalitati adecvate de a comunia si de a motiva angajatul.

De exemplu, ar fi critic ca managerul sa tina cont de faptul ca lulian, Marian si Costi nu sunt
sensibili la laude si aprecieri (Recunoastere). Dimpotriva, Marian si Costi au nevoie sa fie
implicati in proiecte / activitati prin care simte ca ar contribui la crearea unei lumi mai bune. Si
prin discutii, poate identifica care sunt aspiratiile fiecaruia in parte, ca om (ecologie, eradicarea
unor probleme sociale, etc etc). Cunoasterea punctelor sensibile, a valorilor personale si abordarea
corectd a acestora poate avea rezultate considerabile asupra stabilitatii angajatilor, performantei si
motivatiei acestora. Astfel se poate alege tonul potrivit pentru discutii, se pot pune bazele unor
activitati de team building in care sa fie implinite nevoile fiecaruia si in acelagi timp sa se
urmareasca si cresterea coeziunii echipei.

Graficul de mai sus n sine poate reprezenta un subiect de discutie cu membrii echipei si un
consultant pentru 0 mai buna autocunoastere si o mai buna intelegere a celorlalti colegi. Impactul
este 0 mai buna acceptare, o mai buna intelegere si empatie intre colegi.
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Extras cu exemple vizuale din rapoartele de Cartografiere a

competentelor si potentialului

Necesar dezvoltare angajati
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Extras din listd de competente considerate importante pentru angajatii companiei (denumire,
definire, factori de personalitate determinanti). Lista discutatd si agreatd cu managementul

companiei.

Competenta

Definitie

Comportamente

Factori personalitate

implicati

Orientarea catre

rezultate

Capacitatea de a folosi
eficient resursele in
vederea obtinerii de
rezultate si gestionarea
lor in vederea atingerii
obiectivelor generale

e  Manifesta perseverenta si concentrare pentru
atingerea obiectivelor;

e  atitudine pozitiva in fata provocarilor;

e  Are capacitatea de a gasi modalitati sau solutii
inovative;

e  Planifica si organizeaza actiunile pentru
atingerea rezultatelor;

e  Respecta termenele agreate.

e  Ambition(M-H)
e Power

e  Prudence

e  Adjustment

e Isi asuma responsabilitatea deciziilor si
actiunilor;

e Discuta problemele de performanta scazuta si
ofera feedback constructive atunci cand este
cazul.

o e  Adjustment
Propune solutii pentru e Are capacitatea de a identifica si de a intelege e  Prudence

Rezolvarea de . . .
problemele intervenite problemele; e Learning

probleme e Analizeaza situatia din toate punctele de approach

vedere; e  Mischievous(low)
e  Vine cu solutii;
e Segandeste la un al doilea plan de actiune.

Leadership Construieste echipe, e  (larifica rolul si sarcinile fiecarui membru in e  Adjustment
ofera feedback pentru echipa; e  Ambition
realizarea obiectivelor si e Cunoaste punctale forte su nevoile de e  Prudence
cresterea performantei dezvoltare pentru fiecare membru al echipei; e Power

e Incurajeaza oamenii din echipa sa actionize e Science
independent. e Interp sensitivity

e Stabileste si comunica obiectivele si e Bold: mediu
standardele de performanta; e Diligent: low
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AN 7.4 Extras cu exemple vizuale din rapoartele de Cartografiere a
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AT REEERE competentelor si potentialului

Tabel cu definirea nivelurilor competentelor

Nivel scala Semnificatie

1 Competenta este foarte slab reprezentatd, aproape nerelevanta pentru acea
persoanad, necesitand interventii si efort sustinut privind constientizarea si
dezvoltarea unor comportamente asociate cu un nivel acceptabil al
competentei.

2 Competenta este slab reprezentatd, existand factori de risc ce au un impact
negativ In manifestarea comportamentelor asociate cu aceasta competenta

3 Competenta este moderat reprezentatd, printr-un mix de factori ce potenteaza
comportamentele corespunzatoare, cu factori de risc ce pot afecta manifestarea
constantd a competentei, mai ales n situatii de criza.

4 Competenta este puternic reprezentata in comportamentul persoanei in mod
uzual. Pot fi necesare anumite ajustdri si este de asteptat ca un efort sustinut sa
contribuie la atingerea unui nivel de excelenta in demonstrarea competentei.

5 Nivel de excelenta al competentei datorat unui cumul de trasaturi personale
naturale sau exersate in timp.
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