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Día 2: 
Creatividad Creada 
         Diapositivas: 1 al 38
        Material de Referencia: Libro El hombre Mediocre. José Ingenieros.
        Tiempo: 63 min. 
Este módulo viene a reforzar las competencias de las personas creativas.  Recuerde a los participantes que deben de anotar todas sus ideas.  El facilitador preguntará cada 15 minutos quién tiene una idea y si las quieren compartir, se discutirán entre todos. 

Bienvenida
Mientras los participantes entran al salón se colocará un video con Música de la sinfónica de Venezuela (10 min).  Cuando todos estén sentados se colocará la presentación con el primer tema: El talento.
El talento  (5 min)
Pregunta: ¿están sobrevalorados las personas inteligentes?

Hablar sobre el Mito del Talento basado en el artículo de Malcom Gladwell * en escrito el 19 de febrero de 2006 con Traducción: Carlos Herreros de las Cuevas, que presentamos a continuación: 
Hace cinco años varios ejecutivos de McKinsey&Company, la firma de consultoría más prestigiosa de Norteamérica, lanzaron lo que bautizaron como “La guerra del talento”. Enviaron cuestionarios a directivos de todo el pais. Además seleccionaron dieciocho empresas a las que visitaron y dedicaron especial atención. Durante dias, entrevistaron desde el primer ejecutivo hasta personal de Recursos Humanos. McKinsey quería documentar cómo las compañías americanas que mejor funcionan se diferencian de las demás en cuanto a su forma de gestionar el reclutamiento y promoción de su personal. A medida que analizaban los informes, los cuestionarios y las transcripciones de las entrevistas, llegaron al convencimiento de que la diferencia entre ganadores y perdedores era mucho más profunda de lo que pensaban: En el libro que escribieron, “The War for Talent”, los tres consultores responsables del estudio- Ed Michaels, Helen Handfield-Jones y Beth Axelrod- dicen “ Nos miramos y de repente la bombilla se encendió”: las mejores empresas-concluyeron- tienen líderes obsesionados con el tema del talento. Reclutan sin parar, buscando y contratando todos los supuestamente mejores que encuentran. Identifican y segregan a las “estrellas”, recompensándolas de forma desproporcionada y continuamente las invitan a escalar hacia posiciones de mayor responsabilidad. ”Apostamos por los atletas naturales, los que tienen habilidades intrínsecas más fuertes”. Citan elogiosamente el comentario que les hizo un ejecutivo de alto nivel de General Electric:”No hay que tener miedo de promocionar estrellas por encima de sus jefes directos, aunque carezcan de una experiencia relevante concreta”. Según Michaels, Handfield Jones y Axelrod, en la economía moderna el éxito necesita la “mentalidad del talento”, la “creencia profundamente arraigada de que la empresa que cuenta con el mejor talento en todos los niveles supera a sus competidores”
Esta “mentalidad del talento” es la nueva ortodoxia del management americano. Es la justificación intelectual de la alta valoración que se otorga a las escuelas de negocio del primer nivel y explica por qué son tan generosos los paquetes remunerativos y de compensación para los altos ejecutivos. En la empresa moderna se considera que la fortaleza del sistema es la de sus estrellas y este mensaje ha sido predicado en los últimos años por consultores y “gurús” de todo el mundo. Ninguno con tanto fervor como la consultora McKinsey; uno de sus clientes llevó a extremos insospechados esta mentalidad del talento. En dicha compañía, la consultora McKinsey dirigía veinte proyectos diferentes; en ellos las facturas de McKinsey llegaron a sumar más de diez millones de dólares al año; a su reunión de directorio asistía regularmente un consejero de la consultora; el propio primer ejecutivo era un antiguo socio de McKinsey. La compañía era Enron.
Hace casi dos años que se produjo el escándalo de Enron. Han quedado destruidas las reputaciones de los dos primeros ejecutivos, Jeffrey Skilling y Kenneth Lay. McKinsey es la única empresa relacionada con Enron que sale bastante bien parada, lo cual es raro teniendo en cuenta que en buena medida, es responsable de la ideología en la que se basó la cultura de Enron, que fue la compañía del “talento” por excelencia. Nos dicen Michaels, Handfield –Jones y Axelrod que cuando en 1990 Skilling creó la división corporativa llamada “Enron Capital and Trade”, “decidió reclutar a todos los mejores graduados de institutos y MBAs que pudiera encontrar para llenar de talento la Compañía”. En los años noventa, Enron contrató cada año a doscientos cincuenta MBAs recién graduados. Incorporados a Enron, se remuneraba desproporcionadamente a los más productivos; también se les ascendía sin tener en cuenta ni experiencia ni antigüedad. Enron era un sistema basado en empleados estrellas. El anterior presidente de Enron, Lay, confesó a los consultores de McKinsey cuando le visitaron en la sede de la Compañía en Houston que “la única cosa que nos diferencia de nuestros competidores son nuestras personas, nuestro talento”.
En otras palabras, los directivos de Enron hicieron exactamente lo que los consultores de McKinsey dijeron que había que hacer para triunfar en la economía moderna. Reclutaron y recompensaron a los excelentes y más brillantes; hoy la compañía está en quiebra. Pero ¿y si Enron quebró no a pesar de su “mentalidad del talento” sino precisamente por ella?.¿Y si se estuviera sobrevalorando a las personas inteligentes?
II
El núcleo de la visión de McKinsey es un proceso que los defensores de la “Guerra del Talento” llaman “diferenciación y afirmación”. Sostienen que los empleadores necesitan sentarse una o dos veces año para hablar de cada empleado de forma “cándida, exploratoria y sin reservas”, y clasificarle en uno de los grupos A, B, o C. A los “A” se les exige y recompensa desproporcionadamente; los “B” necesitan estímulo y reafirmación; los “C” tienen que mejorar su forma o son despedidos. Enron adoptó este consejo casi literalmente instituyendo comités internos de revisión del desempeño. Los miembros de los comités se reunían dos veces al año y calificaban a las personas de su área utilizando diez criterios diferentes en una escala de uno a cinco. Los calificados como los mejores de su unidad recibían incentivos dos tercios más altos que los evaluados en el treinta por ciento siguiente. Los valorados como insuficientes no recibían incentivos ni más opciones sobre acciones. En algunos casos se les despedía.
Ahora bien, dice Richard Wagner, psicólogo de la Florida State University“¿Qué ocurriría si el CI (coeficiente intelectual) no capta la eficacia para operar con cosas de sentido común, especialmente para trabajar con otras personas?. Los criterios con que evaluamos a los estudiantes sirven para cuando se trata sólo de trabajar uno mismo; cuando en las escuelas se trabaja con otros, lo llamamos copiar. Cuando llegas al mundo real todo lo que haces implica trabajar con otras personas”.
Wagner y Robert Sternberg, un psicólogo de la Universidad de Yale, han diseñado un test para medir este componente práctico: lo llaman “conocimiento tácito”, que incluye cuestiones tales como cómo gestionarse a sí mismo y a los demás y cómo navegar en situaciones sociales complicadas.
Wagner indica que los resultados de quienes hacen este tipo de tests predicen cómo desempeñarán su función en el trabajo. Sin embargo, no existe una relación clara entre ese tipo de conocimiento tácito y otras formas de conocimiento o de experiencias. El punto es que el proceso para evaluar las habilidades laborales es mucho más complicado de lo que parece.
Lo que quieren los empleadores es evaluar el rendimiento, no el potencial; lo cual es también complicado. Pero es difícil valorar cómo está funcionando - por ejemplo en marketing o en desarrollo de negocio - el responsable de un departamento nuevo. Además, ¿a quién se le pedirá esa calificación del directivo?. Hay estudios que prueban que existe muy poca correlación entre la evaluación que hacen los colegas y la del jefe. La única forma rigurosa de evaluar el rendimiento, tal como dicen los especialistas de recursos humanos, consiste en utilizar criterios que sean lo más concretos posible. Se supone que los directivos van anotando cuidadosamente a lo largo del año todo lo relativo al desempeño de sus subordinados con el fin de eliminar posibles subjetividades en los procesos de evaluación. Sólo se puede evaluar a alguien si se conoce bien su desempeño. En la cultura irresponsable de Enron esto era totalmente imposible. Continuamente se asignaban tareas nuevas a las personas consideradas “talentosas”, a las que - también continuamente - se sometía a retos nuevos. Debido a los ascensos, la rotación anual era de cerca del veinte por ciento.
¿Cómo evaluar el desempeño de alguien en un sistema en el que nadie dura en su puesto un mínimo de tiempo que permita dicha evaluación? Se termina evaluando desempeños sin basarse en los propios desempeños.
Entre los muchos libros glamorosos escritos sobre Enron antes de su caida, está el “best seller” titulado “Liderar la revolución”[1] del consultor Gary Hamel. Alli se relata que existía un empleado – Lou Pai – que tenía “talento”. Puesto que Pai tenía “talento” se le daban oportunidades y cuando no lo lograba, más oportunidades……. porque tenía talento. Escribe Hamel, como si fuera algo encomiable que;“en Enron el fracaso, incluso del tipo que hace titulares en el Wall Street Journal, no arruina necesariamente una trayectoria profesional”. Se supone que las empresas que desean estimular la asunción de riesgos deben tolerar los errores. Sin embargo,¿para qué sirve el talento si se define como algo diferente del desempeño?.
--
El talento se puede considerar realmente como un potencial. Lo es en el sentido de que una persona dispone de una serie de características o aptitudes que puede o no llegar a desarrollar, o desplegarlas a un ritmo mayor o menor en función de diversas variables que se pueda encontrar en su desempeño.
El talento es una manifestación de la inteligencia emocional y es una aptitud o conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes respecto de un grupo para realizar una tarea determinada en forma exitosa. El talento puede ser heredado o adquirido mediante el aprendizaje. Por ejemplo, una persona que tenga el talento de ser buen dibujante y legará esta aptitud a sus hijos o a alguno de sus descendientes. Asimismo una persona que no es y desee ser dibujante deberá internalizar mediante el aprendizaje continuo y esforzado la destreza e internalizarlo en su cerebro la condición que le permita desarrollar la aptitud.
José Ingenieros en su libro El Hombre Mediocre plantea una diferenciación entre genio y talento: "Llama genio al hombre que crea nuevas formas de actividad no emprendidas antes por otros o desarrolla de un modo enteramente propio y personal actividades ya conocidas; y talento al que practica formas de actividad, general o frecuentemente practicadas por otros, mejor que la mayoría de los que cultivan esas mismas aptitudes."
El talento intrínseco a diferencia del talento aprendido es que el individuo lo puede dejar de ejercer por mucho tiempo y volver a usarlo con la misma destreza que cuando dejó de usarlo; el talento aprendido requiere de ser ejercitado contínuamente para no perder la destreza.
Indudablemente los talentos innatos son los que más resaltan en la historia humana, tales como el liderazgo de Napoleón Bonaparte, Hitler, Alejandro Magno; el talento artístico de Mozart, Tomaso Albinoni y Édouard Manet entre otros.
En la etimología de esta acepción del término, destaca el hecho de que existiera una unidad monetaria del mundo antiguo, el talento, que ha adquirido fama dado que protagoniza una de las más populares parábolas del evangelio (De los Talentos) Mateo 25:14–30, Lucas 19:11–27. De la interpretacion de esta parábola deriva inteligencia, (capacidad de entender), aptitud (capacidad para el desempeño o ejercicio de una ocupación) dadas como primeras acepciones por la R.A.E. para este término en lengua española, (al igual que en otras lenguas como el inglés | 1).
Recolección de experiencias. (5 min.)
-”Dime y se me olvidará, enséñame y lo recordaré, involúcrame y entenderé” Confucio
Definición de experiencia según Wikipedia:
Tanto el ser humano como también muchos animales pueden obtener esta forma de conocimiento llamada experiencia a lo largo de sus vidas.
El concepto de experiencia generalmente se refiere al conocimiento procedimental (cómo hacer algo), en lugar del conocimiento factual (qué son las cosas). Los filósofos tratan el conocimiento basado en la experiencia como "conocimiento empírico" o "un conocimiento a posteriori".
Desde el punto de vista de la hermenéutica filosófica (Gadamer), solamente son posibles las experiencias si se tienen expectativas, por eso una persona de experiencia no es la que ha acumulado más vivencias (Erlebnis), sino la que está capacitada para permitírselas.
La experiencia contribuye sensiblemente a la sabiduría. Aunque se puede obtener cierto grado de sabiduría al sufrir castigo u observar a otros recibirlo, una mejor manera de adquirir sabiduría, y que además ahorra tiempo, es beneficiarse y aprender de la experiencia de los que ya son sabios, prefiriendo su compañía a la de “los inexpertos”.
Una persona con considerable conocimiento en un área determinada puede ganar reputación como un experto.
Construcción del Criterio (5 min)
Según Wikipedia, Un criterio es una condición/regla que permite realizar una elección, lo que implica que sobre un criterio se pueda basar una decisión o un juicio de valor.
Teoría del Estándar
El escritor, siquiatra y filósofo italo-argentino  José Ingenieros decía que cada individuo es el producto de dos factores: la herencia y la educación. La primera tiende a proveerle de los órganos y las funciones mentales que le transmiten las generaciones precedentes; la segunda es el resultado de las múltiples influencias del medio social en que el individuo está obligado a vivir. Esta acción educativa es, por consiguiente, una adaptación de las tendencias hereditarias a la mentalidad colectiva: una continua aclimatación del individuo en la sociedad.
El niño desarróllase como un animal de la especie humana, hasta que empieza a distinguir las cosas inertes de los seres vivos y a reconocer entre éstos a sus semejantes. Los comienzos de su educación son, entonces, dirigidos por las personas que le rodean, tornándose cada vez más decisiva la influencia del medio; desde que ésta predomina, evoluciona como un miembro de su sociedad y sus hábitos se organizan mediante la imitación. Más tarde, las variaciones adquiridas en el curso de su experiencia individual pueden hacer que el hombre se caracterice como una persona diferenciada dentro de la sociedad en que vive.
La imitación desempeña un papel amplísimo, casi exclusivo, en la formación de la personalidad social; la invención produce, en cambio, las variaciones individuales. Aquélla es conservadora y actúa creando hábitos; ésta es evolutiva y se desarrolla mediante la imaginación. La diversa adaptación de cada individuo a su medio depende del equilibrio entre lo que imita y lo que inventa. Todos no pueden inventar o imitar de la misma manera, pues esas aptitudes se ejercitan sobre la base de cierta capacidad congénita, inicialmente desigual, recibida mediante la herencia psicológica.
El predominio de la variación determina la originalidad. Variar es ser alguien, diferenciarse es tener un carácter propio, un penacho, grande o pequeño: emblema, al fin, de que no se vive como simple reflejo de los demás. La función capital del hombre mediocre es la paciencia imitativa; la del hombre superior es la imaginación creadora.
Podemos recapitular. Considerando a cada individuo con relación a su medio, tres elementos concurren a formar su personalidad: la herencia biológica, la imitación social y la variación individual. Todos, al nacer, reciben como herencia de la especie los elementos para adquirir una personalidad específica.\
El hombre inferior es un animal humano; en su mentalidad enseñoréanse las tendencias instintivas condensadas por la herencia y que constituyen el "alma de la especie". Su ineptitud para la imitación le impide adaptarse al medio social en que vive; su personalidad no se desarrolla hasta el nivel corriente, viviendo por debajo de la moral o de la cultura dominante, y en muchos casos fuera de la legalidad. Esa insuficiente adaptación determina su incapacidad para pensar como los demás y compartir las rutinas comunes.
Los más, mediante la educación imitativa, copian de las personas que los rodean una personalidad social perfectamente adaptada.
El hombre mediocre es una sombra proyectada por la sociedad; es por esencia imitativo y está perfectamente adaptado para vivir en rebaño, reflejando las rutinas, prejuicios y dogmatismos reconocidamente útiles para la domesticidad. Así como el inferior hereda el "alma de la especie", el mediocre adquiere el "alma de la sociedad". Su característica es imitar a cuantos le rodean: pensar con cabeza ajena y ser incapaz de formarse ideales propios. Una minoría, además de imitar la mentalidad social, adquiere variaciones propias, una personalidad individual, netamente diferenciada.
El hombre superior es un accidente provechoso para la evolución humana. Es original e imaginativo, desadaptándose del medio social en la medida de su propia variación. Ésta se sobrepone a atributos hereditarios del "alma de la especie" y a las adquisiciones imitativas del "alma de la sociedad", constituyendo las aristas singulares del "alma individual", que le distinguen dentro de la sociedad. Es precursor de nuevas formas de perfección, piensa mejor que el medio en que vive y puede sobreponer ideales suyos a las rutinas de los demás.
Ejercicio sobre la altura.  Solicitar una persona voluntaria.  Pedirle a esta persona que toque el punto más alto en la pared, luego solicitarle que toque más alto, más alto, más alto, hasta que le motive a saltar o subirse en una silla.  Explicar que nosotros tenemos estándares y necesitamos auto motivarnos o encontrar factores motivantes que nos ayuden a salir de ese estándar y seguir mejorando.  Esos factores son los que desatan nuestra creatividad (como saltar o subirse en una silla)

Colocar el Video José Antonio Abreu –explicar que él es el director de las Sinfónicas Juveniles de Venezuela y premiado con el proyecto TED, que es una reunión de personas creativas que todos los años se reúnen para hablar de los temas más variados sobre el futuro, los problemas, la creatividad, etc. por un espacio de 18 minutos.   Pueden obtener más información en www.ted.org. 

Bajo el microscopio (20 min)
Que me rodea.
Que puedo cambiar
Que no puedo cambiar.
Ejercicio del Closet.
Que ropa me pongo?
Los estudiantes deben de analizar las combinaciones de ropa que usan durante la semana. 

Qué se repite

Cuál es la camisa más usada?

Cuál es el pantalón más usado?

Qué patrones existen?

Exposiciones sobre atuendo de la semana.
-La PC  (5 min)
CPU - RAM - Disco Duro- Video Ram. 
Ejemplo.
Final
Tu eres la diferencia.
Existe un grado especial de originalidad en cada uno de nosotros que permite que nos destaquemos.   
Queda en nuestra manos identificar esto y explotarlo.  
Si tu no tomas control de lo que te rodea y haces los cambios necesarios. 
Tu futuro no cambia.
Tu eres el responsable de tu futuro.
















