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EXTERNALIZACION DE PROCESOS
DE NEGOCIO

La contratacion de procesos de negocio con un
proveedor externo ayuda a la organizacion a enfocarse y
concentrar la atencion y sus recursos en los negocios
esenciales, para mejorar la rentabilidad y el desempeino
corporativo y para obtener ventaja competitiva en el
mercado global actual.

El Mandato 08 aprobado por la Asamblea Constituyente el
30 de abril del 2008, permite celebrar contratos civiles con
personas naturales o juridicas para servicios técnicos
especializados ajenos a las actividades propias y
habituales de la usuaria, tales como los de contabilidad,
publicidad, consultoria, auditoria, juridicos y de sistemas,

entre otros.
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BENEFICIOS DE LA
EXTERNALIZACION DE PROCESOS

Permite a la administracion de las empresas
concentrar su atencién en actividades
estratégicas para el desarrollo de su negocio.

Permite concentrar el capital financiero y humano
en el “core business” de la empresa.

Transfiere las actividades “non core” a
especialistas que las tengan como la razén de ser

de su negocio.

Permite el acceso a las mejores metodologias y
tecnologias internacionales a costos razonables.
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TEMAS DE CONSULTORIA

CAMBIO ORGANIZACIONAL.

ESTRUCTURA Y ADMINISTRACION
DEL TALENTO HUMANO.

AMBIENTE Y CULTURA ORGANI-
ZACIONAL.
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CAMBIO ORGANIZACIONAL
Liderazgo del cambio
Administracion del cambio
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LIDERANDO EL CAMBIO

OBJETIVO

Desarrollo de un plan de comunicacion,
que permita a los colaboradores de una
organizacion los mayores niveles de
claridad, reduciendo los niveles de
incertidumbre y estrés frente al cambio
empresarial, contribuyendo asi a un
enfoque en la productividad durante la
implementacion de los cambios.
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LIDERANDO EL CAMBIO

METODOLOGIA

1.- MONITOREO MUESTRAL Y EXPLORATORIO
DEL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Durante la implementacion de los cambios es
Importante poder monitorear el ambiente
organizacional periddicamente, de manera que se
puedan tomar acciones y correctivos a tiempo y no
generar mayores problemas de productividad y
eficiencia en la organizacion. Se realizan encuestas
muestrales y exploraciones cualitativas que permitan
conocer como estan percibiendo los cambios los
colaboradores y si estan llegando los mensajes
correctos. e




LIDERANDO EL CAMBIO

2.- ADMINISTRANDO EL CAMBIO

Dentro del proceso de Cambio es fundamental que todos
los colaboradores de la Organizacion, conozcan en primer
lugar las implicaciones del cambio organizacional, asi
como aprender a administrar su transicidén personal. Se
abordaran los siguientes temas:

Vision General del Cambio Organizacional

El Cambio versus la Transicion

Entendiendo el proceso personal de transicion
|dentificando los miedos normales en el proceso.
Aprender a identificar los sintomas de cada etapa
Desarrollo de un plan personal de Transicion

——
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LIDERANDO EL CAMBIO

3. LIDERANDO EL CAMBIO

Dentro del proceso de Cambio es fundamental que la
Organizacion, se enfoque en dar las herramientas
necesarias a los Lideres para que sepan como administrar
la transicion personal de sus colaboradores.

Temas a abordar:
Gerencia del cambio y la Transicion personal.
Importancia de liderar el cambio.
El Cambio versus la Transicion.
Entendiendo el proceso de transicion.
Aprender a identificar los sintomas de cada etapa.
Estilos de liderazgo aplicables a cada etapa de transicion.
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LIDERANDO EL CAMBIO

4. ACOMPANAMIENTO EN COMUNICACION Y TRANSICION
DEL CAMBIO

Conformacion de un Comité de Transicion.
Capacitacion al lider del Comité en manejo de cambios.

Diseno con el equipo de transicion del plan de comunicacion
por cada cambio que se quiera enfrentar.

Disefio con el equipo el plan de transicion.

Analisis de las mediciones y los monitoreos con el equipo de

transicion.

Acompanamiento durante el proceso de cambio organizacional.
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ESTRUCTURA Y
ADMINISTRACION DEL
TALENTO HUMANO
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ESTRUCTURA Y ADMINISTRACION
DEL TALENTO HUMANO

Perfiles de cargos por competencias.
Evaluacion por competencias.

Seleccion del Talento Humano.

Capacitacion y Desarrollo.

Valoracion de Cargos y Administracion Salarial.
Sistemas de Remuneracion Variable.

Gestion del Desemperio.

Plan de Desarrollo Ejecutivo y Profesional,
Plan de Carrera, Retencion y Sucesion.




DEFINICION DE PERFILES DE
CARGOS POR COMPETENCIAS

OBJETIVO: Alinear la organizacion a la estrategia a través
de la definiciéon de funciones y actividades de cada cargo,
de tal manera que se agregue valor a la organizacion, a
través de las personas.

METODOLOGIA

Revision del Manual de Funciones actual.

Taller sobre definicion de Perfiles de Cargos por
competencias

Creacion de Paneles de Expertos.

Definicion de funciones criticas

Asignacion de las competencias a las funciones criticas.
Elaboracion de los perfiles de los cargos.

Establecer los criterios de rendimiento o resultados de la
posicion.
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EVALUACION POR COMPETENCIAS

OBJETIVO: Evaluar al personal de los procesos criticos* para
analizar si cumplen con el nivel de desarrollo de las competencias

definidas en el perfil de puestos, para el logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

METODOLOGIA
Seleccionar las competencias para la evaluacion.
Elaborar la matriz de evaluacion con ponderacion.
Establecer la metodologia de la evaluacion: test de
potencial, pruebas de personalidad, entrevistas de
eventos conductuales y evaluacion de la linea.
Examinar el ajuste persona- proceso.

Analizar los resultados con los criterios de rendimiento definidos en el
perfil de puestos.

*Procesos criticos: los que dan mayor valor agregado a la organizacion. [corporacion)




SELECCION DEL TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS.

OBJETIVO: Establecer un sistema que permita seleccionar e
incorporar a la organizacién el personal idéneo que
contribuya con la Misiéon de la organizacidén, genere valor
para la institucion, a través del cumplimiento de los
objetivos estratégicos .

METODOLOGIA:

Revision del manual de funciones y perfiles de puestos actuales.

Definicion de fuentes de reclutamiento
Meétodos de seleccion para cada posicion:
Pruebas psicotécnicas
Cuestionarios de personalidad
Entrevista de eventos conductuales y eventos criticos
Assessment Center.

[ e e )
corporacion

j—
rd

2N

e

|

\\
)

/



SELECCION DEL TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS.

Informes, definiendo el nivel de ajuste de los candidatos al perfil
y brechas entre perfil del puesto y candidatos seleccionados,
susceptibles de cubrir con induccion y capacitacion.

Diseno de la Induccion e incorporacion del nuevo trabajador a la
cultura de la organizacion.
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CAPACITACION Y DESARROLLO

OBJETIVO:. Establecer un sistema de capacitacion que permita

desarrollar los conocimientos, habilidades y destrezas detectadas
como brechas en los grupos y en las personas de la organizacién,
que permitan el logro de los objetivos estratégicos.

METODOLOGIA:

Analisis de las brechas detectadas en la Evaluacion de Competencias.

Elaboracion de la malla de competencias que se requieren desarrollar
y certificar en la organizacion.

Formulacion del plan de capacitacion y desarrollo y el presupuesto.
Ejecucion de las actividades de capacitacion y desarrollo.

Evaluacion de los resultados de la capacitacion y del impacto en
términos de inversion.
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VALORACION DE CARGOS Y
ADMINISTRACION SALARIAL

OBJETIVO: Valorar los cargos tipo, determinar la estructura

salarial de la organizacion y definir la politica de
remuneracion fija y variable, que permita lograr equidad
interna y competitividad en el mercado.

METODOLOGIA:
Determinar los cargos tipo que intervendran en la valoracion.
Definir criterios y factores de valoracion.
Conformacion y capacitacion a los Comités de Valoracion.
Valorar los puestos.
Determinar la estructura salarial en funcion de la Valoracion
Realizar un analisis de la equidad interna.

Realizar un analisis de competitividad externa, que permita
evidenciar la posicidn de la empresa frente al mercado.
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SISTEMA DE REMUNERACION
VARIABLE

OBJETIVO: Disenar un Sistema de Remuneracion Variable, que
permita a los directivos de la organizacién recompensar de
manera justa la contribuciéon de cada colaborador, a la
consecucion de objetivos estratégicos. Reconocer también el
aporte al cumplimiento de metas grupales y de empresa.

METODOLOGIA

Revisar y analizar el Sistema de Remuneracion actual.
Analizar el Plan Estratégico de la empresa.

Determinar los factores criticos de éxito e indicadores que se utilizaran en
el nuevo sistema.

Determinar las fuentes de informacion para los indicadores definidos.

Determinar las politicas del Sistema de Remuneracién Variable:
ponderacion para cada proyecto, periodicidad de pago, minimos y
maximos, fechas de pago.

Desarrollar un Plan de Comunicacion con talleres y reuniones con los

colaboradores. ﬁcorporac@?




GESTION DEL DESEMPENO

Es una gestion periodica de las Organizaciones
de Alto Desempeio que estan alineadas a la
estrategia y que a través de un proceso
estructurado, establece y mide el cumplimiento
de objetivos de los integrantes de la empresa,
alineandolos con los objetivos globales de la
organizacion.




GESTION DEL DESEMPENO

OBJETIVO: Estructurar un Sistema de Evaluacion del Desempeio que
permita medir en forma sistematica y estandarizada el desempeino de
los ejecutivos, técnicos, administrativos y operativos de la empresa.

METODOLOGIA
Revisiéon del Sistema actual de Evaluacion del Desemperfio.

Definir los elementos que se van a medir: Objetivos, competencias,
factores de comportamiento o valores en cada uno de los niveles de la
organizacion.

Definicion de los niveles que seran evaluados con la Evaluacion del
Desempefio 360°.

Taller para formacion de evaluadores, para desarrollar en los
participantes, habilidades que permitan una optima aplicacion del
Sistema de Evaluacion del Desempefio.

Estructuracion y aplicacion de la herramienta.
Elaboracion de planes de accion.
Monitoreo y seguimiento de la aplicacion de la Metodologia

implementada. (corporacion)




PLAN DE DESARROLLO EJECUTIVO Y
PROFESIONAL, PLAN DE CARRERA,

RETENCION Y SUCESION.

OBJETIVOS

Contar con un plan de carrera y cuadros de sucesion
ejecutivos, elaborados en base a criterios técnicos y
objetivos.

Identificar a las personas con alto potencial de
desarrollo.

Orientar las inversiones en capacitacion y desarrollo
ejecutivo.




PLAN DE DESARROLLO EJECUTIVO Y
PROFESIONAL, PLAN DE CARRERA,
RETENCION Y SUCESION

METODOLOGIA

Preparacion de Bases de datos.
Clasificacion de participantes por Familia de Cargos.
Definicion del Mapa de Evaluadores. Medicion 360°.

Evaluacion de potencial y habilidades: Tests
psicometricos, cuestionario de personalidad y
entrevista de eventos conductuales.

Medicién 360°.

Diagnostico.

Validacion de la linea.

Preparacion y presentacion del informe final.
Retroalimentacion Individual.




AMBIENTE Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Sistema de Comunicacion Interna.

Clima y Cultura Organizacional
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SISTEMA DE COMUNICACION
INTERNA

OBJETIVO: Desarrollar un sistema de comunicacion
interna que permita a la empresa mejorar los niveles de
claridad y percepcidén de transparencia en los
colaboradores, a fin de construir una cultura organizacional
orientada hacia el cliente.

METODOLOGIA
Revision del Sistema de Comunicacion Interna actual.

Analisis de la efectividad de los canales disponibles de
comunicacion.

Levantamiento de informacion critica de la organizacion, de
los procesos.

Disefio del nuevo Sistema de Comunicacion Interna.
Aprobacion del Sistema de Comunicacion Interna.

[ e e )
corporacion

I VAR
| 1L
|
|
|




CLIMA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: Medir el clima y la cultura organizacional a través de
herramientas cuantitativas y cualitativas para elaborar planes de accion

que permitan construir un ambiente de Alto Desempeiio, que contribuya al

mejoramiento de la productividad y la rentabilidad de la compaiia.

METODOLOGIA

Revision de la herramienta (encuesta de clima y cultura) de acuerdo a la
realidad y necesidades especificas de la organizacion.

Definicion con la Alta Gerencia sobre los parametros de tabulaciony
segmentacion demografica que serviran para el analisis y la presentacion
del informe final.

Levantamiento de la informacion a través de encuestas a todo el personal.
Tabulacién y preparacion de informes estadisticos.
Ejecucion de grupos de exploracion cualitativa a través de focus groups.

Presentacion de resultados a la Gerencia y apoyo en la definicion de las
prioridades mas importantes para el mejoramiento del clima organizacional
y que a su vez contribuya al fortalecimiento de la cultura de productividad y

mejoramiento continuo. (corporadion]
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INFORMACION SOBRE LA
CONSULTORA

Psic. Ana Beatriz Hernandez Ulloa, MBA.

Es Psicologa Industrial de la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador. En el afio 2000 obtuvo su
Maestria Internacional Integral en Habilidades Multiples (MBA con especializacion en Finanzas, Mercadeo
y RRHH) en la ESPE. En el afio 2005 culmind un Diplomado en Desarrollo Gerencial en la Universidad del
Desarrollo — Facultad de Economia y Negocios de Santiago de Chile.

Posee formacion académica y capacitacion a nivel nacional e internacional en Administracion de
Empresas, Calidad, Productividad y en Talento Humano.

Ha realizado visitas y pasantias, tanto en Colombia como en Chile, a las filiales de las empresas
multinacionales ENKADOR Y EDESA.

Tiene experiencia laboral como Administradora de la ONG CEPAR, Centro de Estudios de Poblacién y
Estudios Sociales, en la Administracién de Recursos Humanos y Financieros de los Proyectos
provenientes de donaciones de la Agencia Internacional para el Desarrollo USAID, para estudios de
Poblacion y Desarrollo Social.

En la empresa multinacional Alemana - Holandesa, productora y comercializadora de fibras sintéticas,
ENKADOR, trabajé como Jefe de Recursos Humanos, en gestiones tales como:

Administracién de los subsistemas de Recursos Humanos.

Coordinacion de los Grupos de Administracion Participativa de la empresa: “Equipos de
Mejoramiento”.

Coordinacion de la implementacién de las maniobras del Plan de Desarrollo Estratégico de la

~ . )
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Fue lider del Proyecto: Creacion de una Cultura Centrada en el Cliente. I {(///_'\§\
Auditora Interna del Sistema de Calidad de la Empresa, bajo la Norma ISO 9001. | L )]
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INFORMACION SOBRE LA
CONSULTORA

En la empresa multinacional productora y comercializadora de ceramica sanitaria, griferia y accesorios
para el bafio, EDESA, trabajo como Gerente de Gestién Humana:

Formo parte del Comité Ejecutivo que define las Politicas del Negocio de la Empresa.

Lidero el Equipo Central para la implementacion del Direccionamiento Estratégico con la metodologia
Balanced Scorecard.

Planificd, organizd, controld la aplicacion y seguimiento de la implementacion de las politicas de Recursos
Humanos.

Participo en la implementacion de indicadores de gestion del negocio e indicadores de las areas _
productivas, técnicas, administrativas, de ventas y servicio al cliente, para la aplicacion del pago variable
en toda la organizacion.

Participo en la Implementacion de la Administracion del Recurso Humano, basado en Competencias.
Superviso la Implementacion del Sistema de Seguridad Fisica para Certificacion con la BASC.

Participd en la Implantacion del Programa de “Responsabilidad Integral”, que implica: Seguridad Industrial
en los procesos, Control Ambiental, Salud Ocupacional y Trabajo con la Comunidad.

Actualmente es Consultora en Talento Humano y Desarrollo Organizacional. ﬁ
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