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1. Descripcion del proyecto de consultoria empresarial.

Este proyecto surge a raiz de los requisitos finales de graduacion de la Maestria en
Administracion de Recursos Humanos, en el curso de Consultoria y Asesoria
Empresarial; implica realizar un proyecto de consultoria relacionado al enfoque de la

Maestria en una compafia.

Para realizar dicho proyecto el equipo consultor seleccioné a la empresa Wavin Costa
Rica, y de acuerdo con las conclusiones generadas en el diagnéstico se determiné
con el representante de Wavin Costa Rica, que el proyecto de consultoria tenga un

enfoque relacionado al area de desarrollo de personal.

Lo anterior se llevara a cabo a través de una propuesta que consiste en un programa
de desarrollo de talento en el cual el equipo consultor integrara la elaboracion de
talleres para identificacion de competencias claves segun el area, guias de desarrollo
de competencias y un instructivo para la implementacion del programa de desarrollo,
asi como un formato para la identificacion de planes de desarrollo para el personal
operativo, mismas que contaran con total alineacién con los recursos actuales de

Wavin.

Wavin Costa Rica posee una serie de herramientas y procesos para el desarrollo del
talento interno, sin embargo, carece de una estructura que permita a los
colaboradores (as) identificar las competencias que deben adquirir para desarrollar

su carrera profesional de forma gradual.
Considerando lo anterior el proyecto consta de cinco fases:

La primera enfocada en los preparativos la cual consistié en un acercamiento con el
cliente-empresa con el fin de conocer mas a fondo sobre la naturaleza del negocio y
gue necesidades presenta el mismo con respecto a procesos del departamento de

Recursos Humanos.

Se realizé un diagndstico inicial de los problemas y de acuerdo a esto se determinaron

las areas en las cuales enfocar el proyecto.



La segunda fase orientada diagndstico se realiz6 mediante una auditoria del
programa de capacitacion y desarrollo de la empresa. A través de técnicas de
entrevistas y reuniones se recopilaron los datos necesarios para hacer el andlisis y

llegar a conclusiones relacionadas con las oportunidades del proceso de desarrollo.

En la tercera fase de planificacion de la accion, se realizé un proceso de ideacion
para identificar las posibles soluciones a la problemética determinada durante el
proceso de diagndstico. Se presentaron las ideas a los representantes de Wavin para

priorizar las acciones a realizar segun las necesidades del cliente-empresa.

Para la fase de la aplicacion, se realiz6 un taller de identificacion de competencias
para las areas de manufactura, comercial y cadena de suministro. Ademas, se
generaron los formatos y herramientas necesarios para complementar el programa
de desarrollo y la ejecucion del mismo. Adicionalmente se construyd un instructivo
para la introduccién de los cambios en el método de trabajo y la inclusion de las

nuevas herramientas de desarrollo.

Con respecto a la fase de terminacion, se realizard una reunion con el cliente-
empresa para explicar cada uno de los entregables del programa para la correcta
replicacion del mismo en el futuro, y el correspondiente seguimiento haciendo uso de

las herramientas facilitadas por el equipo consultor y las de Wavin.



2. Justificacion del proyecto.

A raiz de la auditoria realizada por MVR Consultores sobre la evaluacion del disefio
del proceso de capacitacion y desarrollo en la empresa Wavin Costa Rica, se
determind que su sistema de capacitacion cuenta con la inclusién de buenas practicas
de mercado y teorias administrativas para la deteccibn de necesidades de
capacitacion, seleccion de instructores y verificacion del sistema; sin embargo, la
mayor asignacion de recursos para formacion esta enfocada en la adquisicion de
conocimientos relacionados con calidad, seguridad y ambiente, los cuales son temas
relevantes para la organizacion, pero carece de asignacion de recursos a temas
relacionados al desarrollo de habilidades, aptitudes, competencias técnicas y
blandas.

Si bien las herramientas estan disefiadas y ajustadas a las necesidades de la
organizacion, estas no estan integradas a un programa de desarrollo que permita

brindar guia a los colaboradores (as) y lideres sobre la maximizacién del recurso.

Contar con un programa de desarrollo de talento, permite a la compafia elevar el
grado de competencia de sus colaboradores (as) para su rol actual, ademas de la
preparacion de estos para su rol futuro en la organizacién, lo que genera un impacto

directo en el alcance de las metas organizacionales.

Adicionalmente, estas iniciativas generan compromiso y lealtad por parte de los
colaboradores (as) quienes perciben interés por parte de la empresa en su desarrollo
profesional, lo que impacta positivamente a la continuidad del negocio cuando existe
rotacién del personal al contar con colaboradores (as) preparados para asumir otros

roles en la compaiiia.

La propuesta sugerida por la firma MVR Consultores, responde a las necesidades
identificadas en el diagnadstico realizado durante la auditoria y permitira potenciar el
desarrollo de los colaboradores (as) a través de una guia clara para colaboradores

(as) y lideres sobre como ejecutar este proceso de una forma efectiva.

La implementacion de este proyecto beneficia de diversas formas a la organizacion y

los empleados, algunos de estos beneficios son los siguientes:



El desarrollo profesional permite que los empleados se sientan motivados y tengan
también satisfaccion por lo que hacen en la compafiia, el personal al ver que se
encuentra avanzando en su desarrollo profesional continuarda esforzandose y

buscando conseguir cada vez retos de mayor dificultad.

Les permite a los colaboradores contar con las herramientas para enfrentarse a los
nuevos retos profesionales que trae consigo el mercado laboral, y mantenerse

actualizado en los requerimientos de la organizacion.

Esto también impacta positivamente a las organizaciones, dado que los empleados
gue se desarrollan profesionalmente incrementan su productividad, ya que buscan
continuamente formas diferentes de obtener mejores resultados y optimizar los

procesos para conseguirlos.

Por otra parte, ocuparse del desarrollo hace que se fortalezca el vinculo del
colaborador con la empresa, esto se debe a que los colaboradores son conscientes
de la importancia que le ha dado la compaifiia a su crecimiento no solo profesional

sino también personal.

También el contar con una cultura de desarrollo profesional hace que sea la empresa
sea mas atractiva en el mercado laboral, dado que ante la oferta y demanda que
existe en algunas profesiones todo cuenta en la balanza para elegir la compafiia con

la cual los candidatos desean vincularse.

Como se menciond anteriormente, la propuesta busca la maximizacion de los
recursos de la compafiia al integrar las herramientas existentes, lo que disminuye la
inversion en recursos tecnoldgicos adicionales para la administracion del talento y

aprovecha el trabajo ya realizado por los gestores de Recursos Humanos.

Segun Werther y Davis (2008), “El desarrollo profesional es un fruto de la planeacion
de la carrera profesional. Este comprende los aspectos que una persona enriquece 0

mejora con vistas a lograr objetivos dentro de la organizacién.”

Debido a esto es importante la asignacion de recursos a la planificacion de la carrera
profesional de los colaboradores (as) con potencial, que permita desarrollar al

personal para los retos actuales y futuros que enfrente la organizacion.



Para obtener una gestion del conocimiento y desarrollo de colaboradores de forma

Optima en la organizacion, se requiere tener una estructura administrativa adecuada

gue lo permita y a su vez fomentar una cultura orientada hacia el desarrollo de

conocimientos del personal.

Con respecto a la administracién del conocimiento Chiavenato (2007), plantea que

existen tres desafios principales a los que nos enfrentamos:

1.

3.

Creacion de una infraestructura administrativa del conocimiento: Se puede
considerar la construccion de redes, bancos de datos, centros de aprendizaje y
demas infraestructura que apoye en la gestion administrativa; en Wavin Costa
Rica ante la necesidad de fortalecer la infraestructura administrativa, se han
evaluado las herramientas ya existentes, y se pretende proponer otra herramienta
gue permita recopilar la informacion necesaria para administrar el desarrollo del
personal.

Construccién de una cultura del conocimiento: Busca derribar barreras y crear
mecanismos para desarrollar y mantener el conocimiento en los distintos
departamentos de la organizacion; por lo que la firma consultora propone generar
un programa donde se comunique a los lideres y colaboradores las herramientas
disponibles para el desarrollo, obteniendo como resultado la mayor utilizacion de
estas y la fomentacién de una cultura de conocimiento.

Administracion de los resultados: Identificacion del impacto econdémico o de otro
tipo que resulta de la gestiéon del conocimiento con el fin de justificar los recursos

asignados a este.

Con esta propuesta se gestionara de forma integral el desarrollo de los colaboradores

(as) ya que brindara estructura y guia para sus participantes lo que resultara ser un

factor clave para mejorar la competitividad de la organizacion.



3. Objetivos de la Consultoria.

Objetivo General

Elaborar un programa de desarrollo de talento que permita potenciar el desarrollo de
competencias clave para la organizacion y apoyar a los colaboradores (as) con su carrera

profesional dentro de la compafia.
Objetivos Especificos

a) ldentificar las competencias clave de las areas a analizar con el fin de
determinar los conocimientos, experiencias y exposicidn necesarios para su
desarrollo.

b) Disefar guias referenciales para el desarrollo de competencias que orienten a
los lideres en el proceso de desarrollo de personal.

c) Elaborar un programa de desarrollo profesional para los colaboradores (as) de
la empresa Wavin Costa Rica; enfocado en competencias clave para las areas
comercial, produccién y cadena de suministro que sea replicable y permita
potenciar el desarrollo de los colaboradores (as) mediante la integracion de las

herramientas propuestas con las existentes.

4. Productos especificos esperados del Proyecto de Consultoria.

Los productos entregados por parte del equipo consultor a Wavin Costa Rica son:

A. Taller de identificacion de las competencias clave de cada éarea.

B. Guias de desarrollo de competencias.

C. Programa para el desarrollo profesional de los colaboradores (as) de la empresa
Wavin Costa Rica; enfocado en competencias clave para las areas comercial,
produccion y cadena de suministro, que integra una serie de herramientas propuestas
por el equipo consultor; con una serie de herramientas existentes en la empresa

Wavin Costa Rica.



5. Referencia empresarial

AMANco (Wavin)

La empresa selecciona para la realizacion del proyecto de consultoria fue la empresa
Wavin Costa Rica, la cual pertenece al sector de la construccion y se dedica a la
fabricacion y comercializacion de tuberias y accesorios de PVC, entre otros sistemas

constructivos.

Esta empresa ofrece soluciones innovadoras para la industria de la construccion y la
infraestructura en muchos continentes. Con mas de 60 afios de experiencia, estan
preparados para enfrentar algunos de los mayores desafios del mundo: suministro de
agua, saneamiento, ciudades resilientes al clima y un mejor desempefio en la

construccion.

Wavin Costa Rica tiene como objetivo crear un cambio positivo en el mundo, y su pasion
es construir lugares donde las personas puedan vivir con mejor calidad y bienestar.
Colaboran e interactian con los lideres de la ciudad, ingenieros, planificadores e
instaladores para ayudar a las ciudades a prepararse para el futuro y hacer que los
edificios sean mas cémodos y eficientes energéticamente. El propdsito de la empresa es

“Construir Entornos Saludables y Sostenibles”.

Wavin Costa Rica es parte de Orbia, una comunidad de empresas unidas por un objetivo
comun: mejorar la vida en todo el mundo. Tiene mas de 12,000 empleados en mas de

40 paises alrededor del mundo.
La consultoria se estara enfocando en tres areas especificas:

Comercial: Esta area es la responsable de procurar la relacion con los clientes y la
consecucion de los objetivos de venta, por ende, la principal fuente de ingresos. Tiene
un rol critico en la organizacion, e incluye un conjunto de actividades que son necesarias
para hacer llegar al consumidor los productos fabricados por la compafiia y a través de

un buen servicio y calidad entablar relaciones duraderas con los clientes.

Por otro lado, la funcién comercial conecta a la empresa con el exterior, es decir, con el

publico meta.



El area cuenta con dos perfiles marcados uno con requerimiento de competencias
blandas y habilidades de negociacion para la venta a distribuidores, ferreterias y
mayoristas; y por otra parte, algunos de los colaboradores que componen esta area
requieren de una especializacion técnica mayor y estudios en ingenieria civil o
arquitectura dado que se realizan especificaciones a proyectos constructivos donde se

requiere ese conocimiento para la asesoria técnica en campo.

Debido a la mezcla de competencias blandas y duras que requieren estas posiciones, la
rotacion y oportunidades de crecimientos dentro de estas areas, las hemos seleccionado

para la consultoria de desarrollo de personal.

Produccidn: es el departamento que tiene como principal objetivo la fabricacion de los
productos de la compaiiia, transformando los insumos y recursos en los productos finales

para la comercializacion.

Su principal objetivo es la ejecucion mas econdmica para la fabricacidon de los productos
y el costo de transformacién de estos, considerando la mano de obra, uso de materiales,
instalaciones y herramientas, sin dejar de lado la calidad de los productos que respalda

la marca.

Los perfiles de los colaboradores del area de produccién deben contar en su mayoria
con un conocimiento técnico en procesos de transformacion de plastico para que la
eficiencia en los procesos sea mayor, lo anterior refleja que se deben asignar mayores

recursos para su formacion en su carrera profesional dentro de la compaiiia.

Cadena de suministro: Es el &rea responsable de gestionar los procesos de suministro
y administrar los procedimientos de distribucion hasta el momento de llegar al cliente, el
mayor objetivo es conseguir la maxima eficiencia en cada paso del proceso de la cadena

de suministro, asegurando la mayor calidad y seguridad.

Los perfiles del area de cadena de suministro deben contar con una mezcla en el
entendimiento de los procesos para garantizar la entrega en calidad y tiempo a los
clientes, pero también poder desarrollar las competencias que les permitan estar
preparado ante un ambiente con tantos cambios y variables que existen dentro del

ambito.



6. Descripcidén de las actividades y tareas realizadas, y de los métodos y técnicas
utilizadas en el proyecto de consultoria empresarial.

El proyecto de consultoria esta divido en las siguientes fases:
1. Fase 1 Preparativos:

En la fase inicial se busco aprender lo mas posible del cliente empresa y definir la razén
del servicio de consultoria y, sobre esa base, convenir el alcance del proyecto y el

enfoque que se ha de adoptar.

Las actividades que se realizaron en esta fase son la presentacién del diagnéstico y
conclusiones del proyecto de auditoria; y brindar las opiniones del equipo consultor sobre
los hallazgos identificados; producto de esto queddé como tarea considerar las
observaciones que nos realizé Wavin Costa Rica e implementar los acuerdos con la firma
consultora. Para llevar a cabo lo anterior, se realizaron reuniones grupales con el cliente

empresa.
2. Fase 2 Diagnostico:

En esta fase se indagd mediante un proceso de auditoria, las practicas realizadas en los
procesos de capacitacion y desarrollo, sus fortalezas y sus oportunidades de mejora. Las
actividades realizadas en esta fase fueron el auditoraje de los procesos, el analisis y
determinacién de las conclusiones de acuerdo con el criterio del equipo auditor y las
buenas préacticas del mercado. Para llevar a cabo este proceso se utilizaron técnicas

cuestionarios, entrevistas y cédulas de verificacion.
3. Fase 3 Planificacién de la accién:

Durante esta fase se construyeron las posibles soluciones al problema diagnosticado, se
presento la propuesta al cliente y se preparo la aplicacion de la solucion aceptada por el
cliente. Se present6 la propuesta de la estructura inicial del proyecto de consultoria
(objetivos, alcance, inversion, requerimientos por parte de cliente empresa y resultados
esperados). Las actividades realizadas fueron la presentacion de la propuesta inicial por
parte de la firma consultora y la consideracion de la retroalimentacion por parte de Wavin
Costa Rica.



Para llevar a cabo este proceso se utilizaron técnicas como lluvia de ideas, comparativas

con buenas practicas del mercado, sesiones de revision con el personal.
4. Fase 4 Aplicacion:

Para llevar a cabo esta fase se identificaron las competencias clave de las areas a
analizar con el fin de determinar los conocimientos, experiencias y exposicion necesarios
para su desarrollo. Las actividades realizadas fueron la realizacion de talleres con los
equipos de las areas para la identificacion y recoleccion de informacion relevante
relacionada con objetivos del area y cuales competencias apoyarian al logro de estos.
Se utilizaron técnicas de lluvia de ideas, analisis cruzado de informacion, cuestionario y

foros de discusion.

Por otra parte, se realizé el disefio de las guias referenciales para el desarrollo de
competencias que orienten a los lideres en el proceso de desarrollo de personal. Se
disefid y elaboré la herramienta gracias a la consolidacion de la informacion obtenida en

los talleres.

Finalmente, se elabor6 un programa de desarrollo replicable que permite potenciar el
desarrollo de los colaboradores (as) mediante la integracion de las herramientas
propuestas con las existentes. Las actividades que se realizaron para la elaboracién del
programa fueron el analisis de herramientas existentes, disefio del nuevo programa de
desarrollo y la elaboracion de los entregables que se otorgaron al cliente empresa. Las
técnicas utilizadas fueron los analisis de pilares y procesamiento de datos.

5. Fase 5 Terminacion:

Se realizara el cierre y entrega del proyecto al cliente empresa cuando el propdsito haya
sido alcanzado, se entregaran las guias y soporte para la continuidad por parte de la

empresa.

Dentro de las actividades planeadas para esta fase estd la presentacion de los
entregables que serian: el instructivo del programa de desarrollo, la presentacion a
lideres, el instructivo para taller de seleccion de competencias, taller de seleccion de
competencias, guias de desarrollo de competencias y formato de plan de desarrollo para

personal operativo. Este proceso se realizar4d mediante una reunion formal de entrega.



7. Calendario de actividades y cronograma

Tabla No. 1

Cronograma de Consultoria y Asesoria Empresarial - MVR
Programa de gestidn del talento humano de la empresa Wavin Costa Rica basado en competencias clave, orientado al crecimiento de la

organizacion y al desarrollo profesional de sus colaboradores

Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre | Diciembre

Semanas
. . 2 3(3(3[3(3|4|4|4a|4a|4|4|4|4|4|4|5]|5]5
Actividades 0 s|e6|7|8|9]ol1|2|3|als|6|7|8|9|0]1]2

Reunidn con representante de
Wavin Costa Rica para explicar
propuesta e indigar detalles del area
de capacitacion y desarrollo

Elaboracién del plan de
investigacion y diagnéstico del area
de capacitacion y desarrollo

Desarrollo de investigacién y
diagnéstico del disefio del 4rea de
capacitacién y desarrollo

Informe de resultados obtenidos en
la investigacion y diagndstico

Presentacion de propuesta a tutor
de consultoria y asesoria
empresarial

Presentacion de propuesta a
representante Wavin Costa Rica

Presentacion a Comité de Gestién
Académica del Posgrado




Tabla No. 1
Cronograma de Consultoria y Asesoria Empresarial — MVR (continuacion.)
Programa de gestidon del talento humano de la empresa Wavin Costa Rica basado en competencias clave, orientado al crecimiento de la
organizacion y al desarrollo profesional de su colaborador

Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre | Diciembre

Semanas
2 (222|222 |2(2|2|3|3|3[3[3|3|3]|3]3
0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|0|1|2|3|4|5|6|7]38

Actividades

Definicion de pilares a incluir en la
identificacion

Elaboracién de cuestionario para
recoleccién de informacion

Reunién con representante de
Wavin Costa Rica para alineacion
presentacidn de cronograma de
trabajo

Coordinacion de los talleres de
identificacion de competencias con
lideres

Revisidn de Descriptivos de
Puestos

Taller Equipo Produccién / Cadena
de Suministro

Taller Equipo Comercial




Tabla No. 1
Cronograma de Consultoria y Asesoria Empresarial — MVR (continuacion).
Programa de gestidon del talento humano de la empresa Wavin Costa Rica basado en competencias clave, orientado al crecimiento de la
organizacion y al desarrollo profesional de su colaborador

Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre | Diciembre

Semanas
2122|222 |2|2|2|2|3|3|3[3|3|3|3|3|3|3|4|4a|4a|a|4|4|a|a|4a|4|5]|5]F5
0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|0|1|2|3|4|5|6|7|8|9|0|1|2|3|4|5]|6

Actividades

Disefio de herramienta de
desarrollo de competencias

Consolidacion de la informacion

Analisis y categorizacién de la
informacion

Revision a profundidad de
herramientas de desarrollo
existentes

Disefio de programa de desarrollo
integrando las herramientas

Cronograma e instructivo de
implementacion

Elaboracion de campafia de
comunicacion

Elaboracidn de presentaciones
para comité gerencial, lideres y
colaboradores (as)

Presentacidn de proyecto a Comité
de Gestidén Académica del
Posgrado

Reunidn con representante de
Wavin Costa Rica para presentar
los entregables




8. Beneficiarios

El proyecto de consultoria empresarial tiene como beneficiarios directos e indirectos los

siguientes: el cuerpo gerencial y administrativo de la empresa y sus colaboradores, a su

vez los profesionales consultores quienes ganarian experiencia con la realizacion del

proyecto.

9. Recursos humanos

El equipo consultor se conforma de tres personas, las cuales realizan sus labores de

forma voluntaria. La toma de decisiones se realiza en conjunto mediante reuniones en

las cuales se valoran las ventajas y desventajas de cada opcion.

Tabla No. 2

Consultor externo

Formacion académicay
experiencia laboral

Responsabilidades

Mariana Corrales Rodriguez
Edad: 31 afios

René Antonio Molina Alfaro
Edad: 35 afios

Valerie Chac6n Huete
Edad: 28 afios

Licenciatura en Direccion de
Empresas con 9 afios de
experiencia en area de ventas,
administrativa y cadena de
abasto.

Bachiller en Publicidad, con 13
afios de experiencia en areas
de servicio al cliente, gestion
de personal, mejora de
procesos y comunicacion
interna.

Licenciada en Recursos
Humanos con 10 afos de
experiencia en reclutamiento y
seleccion,  capacitacion y
relaciones laborales.

Formato del informe escrito.
Control de cumplimiento con las
fechas establecidas. Elaboracion
de herramienta en Excel e
instructivo de ejecucién del
programa de desarrollo.

Redaccion de informe.
Realizacibn de comunicacion
visual. Organizador de reuniones
virtuales. Elaboracion de
herramienta  en Excel e
instructivo de ejecucion del
programa de desarrollo.

Mediadora con cliente-empresa
y terceros. Recoleccién de
informacion.  Planificacion vy
coordinaciéon de fases de
implementacion. Elaboracion de
herramienta  en Excel e
instructivo de ejecucion del
programa de desarrollo.

En adicion al equipo consultor mencionado, se conté con el apoyo de personal del
Departamento de Recursos Humanos de Wavin como lo son: el gerente de Recursos
Humanos de Centroamérica, la analista de Recursos Humanos de Costa Rica y
ademas la coordinadora de Recursos Humanos Guatemala.




10. Recursos materiales técnicos y financieros

A continuacion, se presenta la informacion con respecto a los recursos materiales,
técnicos y financieros que se requieren para llevar a cabo el proyecto de consultoria y

asesoria empresarial.

El equipo consultor debe disponer de computadoras, internet, plataformas de video
conferencia, software de procesamiento de datos, plataformas para generacion de

encuestas.

Los responsables de las areas involucradas deberan poner a disposicién del equipo
consultor el tiempo y los documentos relacionados con formatos, politicas e instructivos

con el fin de realizar el proceso de investigacion del programa de desarrollo.

Dadas las caracteristicas muy particulares del proyecto, se necesitan Unicamente los

recursos financieros que se indican en el siguiente apartado.

11. Célculo de costos de ejecucion y elaboracién de presupuesto

Tabla No. 3
PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION - PROYECTO DE DESARROLLO
RUBRO / MES ene-21
CONCEPTOS A CONSIDERAR

Salarios del personal (2 hrs de entrenamiento) ¢ 900019 | ¢ 900019 | ¢ 900019 | ¢ 2700056
Refrigerio o alimentacién ¢ 218333 (¢ 218333 |¢ 218333 | ¢ 655000
Materiales Visuales ¢ 100000 | ¢ - ¢ - ¢ 100000
Proceso de Auditoria ¢ - ¢ - ¢ - ¢ -
Proceso de Consultoria ¢ - ¢ - ¢ - ¢ -
Propuesta de Programa de Desarrollo ¢ - ¢ - ¢ - ¢ -
Disefio de Guias de Competencias ¢ - ¢ - ¢ - ¢ -
Disefio de Materiales (Presentaciones y Afiches) | ¢ - ¢ - ¢ - ¢ -

¢ 1218352 | ¢ 1118352 | ¢ 1118352 | ¢ 3455056




12. Presentacion de la propuesta de mejora

A continuacién, se presenta el plan de accion para resolver y/o mejorar la situacion

abordada en el proyecto de consultoria y asesoria empresarial.

Con el afan de innovar la forma convencional de desarrollar a su personal y permitirle
crecer, muchas organizaciones han adoptado un modelo de desarrollo llamado 70:20:10
el cual establece que el 70% de lo que las personas aprenden, lo hacen mientras ponen
en practica conocimientos y tienen experiencias enriquecedoras. El 20% del aprendizaje
se realiza a través de la interaccion con otras personas y el intercambio de informacion,

mientras que tan solo el 10% lo aprenden a partir de un entrenamiento formal.

En la rama de la psicologia se han realizado multiples estudios sobre la memoria y sobre
el olvido, el cerebro humano por naturaleza usa el olvido como funcién adaptativa que le
permite deshacerse de informacion que no se necesita ni se emplea. Existe lo que se
conoce como la Curva del Olvido que propuso Hermann Ebbinghaus la cual explica que
la pérdida de informacion se debe al tiempo y el no uso de la misma. El psicélogo
sostenia que la mayoria de las personas olvida la mitad de lo que acaba de escuchar
tras una hora de haberlo hecho a menos que se ponga en préactica lo aprendido durante
este tiempo.

La propuesta del uso de este método se fundamenta en dos factores usuales
relacionados con la formacién convencional: el primero se relaciona con el costo de los
entrenamientos formales debido a la ausencia del personal mientras se entrena, lugares
de entrenamiento, computadoras, proyectores, el entrenador y los costos del
entrenamiento como tal, el segundo factor es de mejora y tiene que ver con el tiempo,
las empresas esperan que las personas se desarrollen y crezcan a la velocidad del
negocio y este método precisamente logra esto.

La estrategia de desarrollo humano llamada 70:20:10 logra combinar tres pilares de
forma que las personas puedan tener acceso a la informacion que necesitan mientras la
ponen en practica y la comparten con otros en su ambito laboral, esto sin dejar de lado
la transmisién de conocimiento de forma usual que puede ser usada para capacitaciones

mas puntuales cuya Unica forma de realizarse sea a traves de este método tradicional.



El modelo de desarrollo 70:20:10 se compone de tres pilares principales los cuales son:
Experiencia:

Esta estrategia procura que el 70% del aprendizaje se lleve a cabo a través de la
participacion en actividades y proyectos que permitan a las personas adquirir y
desarrollar habilidades que aun no habian tenido oportunidad de explorar. Esta faceta se
puede lograr también si la persona realiza la labor con la supervision y orientacion de un
mentor lo que le permite aprender la forma correcta de realizar los procesos mientras los
practica. Las personas por lo general aprenden uno o pocos procesos al mismo tiempo
gue los practican y son evaluados para posteriormente aprender nuevos procesos, todo
esto en un orden légico y planificado con el fin de lograr el mejor resultado. El objetivo
principal que se persigue es que las actividades permitan a la persona aportar valor real
a la organizacion durante su proceso de aprendizaje, lo que se aleja del método
tradicional en el cual mientras aprende no existe un retorno inmediato de la inversion de

tiempo y recursos implicados en su aprendizaje.
Exposicién:

El 20% del aprendizaje se adquiere de la interaccidbn con otras personas como
comparieros, miembros de equipo, 0 mentores. Con este método se pretende fomentar
la orientacion, construccién de redes laborales, y la colaboracion entre colegas. Para lo
anterior se debe facilitar distintos canales para que exista esta comunicacion entre los

integrantes de una organizacion.

Con esto se permite a los empleados que estan aprendiendo, tener la oportunidad de
trabajar junto a los que tienen mas experiencia. Este tipo de actividades hace que los
colaboradores menos experimentados aprendan, al mismo tiempo que los de mayor
bagaje se cuestionen la forma en que se realizan los procesos y asi detecten

oportunidades de mejora durante el proceso de ensefanza.
Conocimientos:

La clave con este método es asegurar que la informacion compartida logre inmergir a
guien la recibira mientras que es relevante para el puesto o rol de la persona quien esta
aprendiendo. En muchos casos, se comete el error de suministrar demasiada

informacion, sin embargo, es importante recordar que cuando todo es importante, nada



es importante y es por razon que los datos a compartir deben ser los estrictamente
necesarios. En el caso de conocimientos muy especializados o técnicos es necesario
cursos de formacion para adquirir las competencias. Por ejemplo, conocimiento técnico,
software, producto, legal u otro, son candidatos para este tipo de acercamiento, pero se
debe tomar en cuenta que el simple hecho de suministrar la informacion no significa que

las personas la retendran por mucho en su memoria.

Para cualquier lider o mentor, la pregunta no viene a ser como gestionar este modelo ya
gue el mismo no se gestiona, en realidad se facilita, se apoya y se toman las medidas
necesarias para que suceda. Proveer los recursos adecuados (capacitaciones, e-
learning, asesoria, foros, apoyo al desempefio, comparticién de conocimiento, mentores,
redes laborales), en cualquier momento (casa, trabajo, mientras se traslada) y por el
canal adecuado (aparatos, cara a cara), constituye la clave para asegurar el mayor

impacto del modelo 70:20:10.

Para poner en préctica este modelo, es importante identificar las necesidades de
desarrollo, pensando en esto se han construido guias de desarrollo de competencias
clave para cada area estudiada con el fin de brindar orientacién a los lideres y mentores
sobre lo que se necesita en sus departamentos y la forma en que pueden desarrollar a
sus colaboradores con el fin de permitirles crecer al ritmo que el negocio exige. Con las
guias de desarrollo, se permite entender a los lideres que actividades pueden llevar a
cabo los colaboradores con el fin de convertirse no sélo en candidatos para optar por
otros puestos sino ademas en personas de alto rendimiento que constituyen un factor

clave para el logro de los objetivos departamentales y organizacionales.

En adicion a lo anterior, la propuesta consta de tres fases para la ejecucion del programa

de desarrollo:

a) ldentificacién de competencias: através de la realizaciéon de talleres con los lideres
de cada area, se determinaran las competencias clave para cada area que permitiran
entender las actividades y el enfoque que cada colaborador requerira para

desarrollarlas.



b) Disefio de guias de desarrollo: una vez identificadas las competencias clave se
procedera a realizar un documento que contendra las actividades para poder
desarrollar cada una de las competencias segun la metodologia 70:20:10.

c) Elaboracién de un programa de desarrollo: consistira en la elaboracién de un
instructivo que contenga el paso a paso de como replicar la propuesta en cualquier

area de la organizacion.

13. Estrategia de ejecucion de propuesta de mejora

Para la replicacion del programa de desarrollo profesional de los colaboradores (as) de
la empresa Wavin Costa Rica; enfocado en competencias clave para las areas comercial,
produccién y cadena de suministro es importante seguir una serie de pasos para

asegurar la correcta ejecucion de este y ademas obtener el resultado deseado.

Fase 1

Para la deteccion de competencias clave se debe realizar un taller con los lideres de

cada area y se deben tomar en cuenta los siguientes pasos:

1. Agendar una reunion con los lideres explicando que el objetivo de esta consiste en
determinar las competencias mas importantes de acuerdo con los objetivos y
funciones de su area.

2. Enviar el documento que contiene las competencias de Wavin Costa Rica junto con
las instrucciones para la actividad de forma previa a los talleres.

3. Aliniciar el taller se recomienda una actividad rompe hielo para fomentar un ambiente
de comunicacion abierta.

4. Realizar un ejercicio o dinamica que permita identificar los retos y objetivos del area.
Considerando los puntos identificados anteriormente se realizara una discusion en
conjunto para seleccionar las competencias que apoyaran la obtencion de los

objetivos y la superacién de los retos identificados en el paso 4.



Fase 2

Tras la identificacion de las competencias clave, es importante mapear acciones que

permitan desarrollar las diferentes habilidades considerando la metodologia 70:20:10.

La guia para cada competencia debe incluir el titulo de la competencia, la definicion de
esta y las actividades a desarrollar divididas de acuerdo con la metodologia 70:20:10. La
redaccion de cada actividad se debe realizar de forma clara y sencilla para asegurar el

entendimiento de toda la poblacion de la empresa.

e El 70% de lo que las personas aprenden, lo hacen mientras ponen en practica
conocimientos y tienen experiencias enriqguecedoras. ES importante tener un
entendimiento amplio de las labores que realiza cada rol en el area que se esta
evaluando con el fin de sugerir actividades que no solo permitan desarrollar la
competencia, sino que ademas generen valor a la organizacion mientras se llevan a
cabo.

e EIl 20% del aprendizaje se realiza a través de la interaccién con otras personas y el
intercambio de informacion. Las actividades en esta seccion deben procurar que la
persona interactle con otros trabajadores con el fin de compartir sus experiencias y
aprender de las experiencias ajenas.

e Soélo el 10% lo aprenden a partir de un entrenamiento formal. Para esta seccion se
pueden recomendar libros de texto, videos informativos sobre temas relevantes,
cursos de la plataforma interna Orbia Pulse que cuenta con e-learning con diversidad
de cursos para desarrollo de competencias de negocio, y el sitio web interno La
Academia que es una plataforma interna que cuenta con programas y Cursos con

diversidad de temas brindados por instructores internos.

Para realizar dicho mapeo se puede hacer uso de un archivo de Excel llamado “Guias

de desarrollo de competencias” (ver anexo 5).

Fase 3

Una vez completadas las guias de desarrollo, se procedera a realizar el lanzamiento del

programa de desarrollo, durante el cual se entrenara al personal de Wavin Costa Rica



con respecto al objetivo de este y su alcance al mismo tiempo que se define la forma de
integrar las distintas herramientas que tiene Wavin Costa Rica para apoyar la ejecucion

del programa.

14. Anexos

Anexo # 1: Programa de Desarrollo de Talento Wavin Costa Rica

Objetivo del programa:

Potenciar el desarrollo de competencias clave para la organizacion y apoyar a los

colaboradores (as) con su carrera profesional dentro de la compafia.
Fases del programa:

A continuacioén, se brindan una serie de pasos e instrucciones para guiar en la
implementacion del programa de desarrollo y como se debe ejecutar en detalle cada
una de las fases iniciando con la de evaluacion de desempefio, para posteriormente
seguir con la deteccion de necesidades, retroalimentacion, y elaboracién del plan de

desarrollo de competencias.
1. Evaluacion de desempefio:

El primer paso consiste en la evaluacion del desempefio donde el lider se reane con
el colaborador con el fin de llevar a cabo una discusion sobre su desempenio. A través
de este tipo de interacciones, se permite supervisar el equipo de trabajo, mientras se
identifica el desarrollo personal y profesional de los colaboradores junto con las
necesidades de desarrollo, ambos factores que potenciaran el mayor

aprovechamiento del capital humano.

Para el personal administrativo este proceso se registra a través del médulo de
desempefio de la plataforma Orbia Pulse, de la mano forma para el personal
operativo el registro se realiza a través del formato “Evaluacién de desempefio de

personal Operativo”.



2. Deteccion de Necesidades:

En este proceso se identifica la deficiencia de experiencias, exposiciones, Yy
conocimientos que requieren los colaboradores para poder desempeiiar de forma
optima las tareas o funciones que le corresponden de acuerdo con su rol. A través de
este proceso el lider y el colaborador tienen la oportunidad de conocer a fondo las
actividades que los colaboradores necesitan realizar para poder desarrollar sus
fortalezas, minimizar sus debilidades, optimizar sus labores y contribuir al logro de

objetivos organizacionales.

Una correcta deteccion de necesidades de desarrollo permite edificar la base sobre
la cual se planifique un plan de desarrollo adecuado para cada colaborador que

ademas asegurara el mejor resultado y crecimiento profesional.

Para el personal administrativo se registran los objetivos de desarrollo y actividades
para cumplir el objetivo a través del modulo de desarrollo en Orbia Pulse. Para el
personal operativo el registro se realiza a través del formato “Plan de Desarrollo -

personal Operativo”.
3. Plan de desarrollo de competencias:

La estrategia por utilizar sera la llamada 70:20:10, la cual logra combinar tres pilares
de forma que las personas puedan tener acceso a la informacién que necesitan
mientras la ponen en practica, y la comparten con otros en su @mbito laboral, esto sin
dejar de lado la transmisién de conocimiento de forma tradicional que puede ser
usada para capacitaciones mas puntuales cuya Unica forma de realizarse sea a través

de este método convencional.
Dentro de las herramientas de las que se puede tomar ventaja, se encuentran:

e E-learning en Orbia Pulse en el mddulo de aprendizaje

e La Academia

e Guias de Desarrollo de Competencias, estas constituyen una serie de
actividades para fomentar el desarrollo personal y profesional estructuradas
en los tres pilares de la estrategia 70:20:10: experiencias, exposicion y

conocimientos.



4. Retroalimentacion:

Se refiere al proceso 1:1 donde se genera el espacio para conversar sobre la forma
en que las personas estan realizando su trabajo y que tan bueno es su desempefio
mientras lo hacen. Durante este tipo de interacciones se puede conversar sobre las
posibles actividades a realizar para desarrollar las competencias necesarias del area
correspondiente y/o se pueden reconocer acciones positivas y las fortalezas de cada

colaborador y como contribuyen con su equipo / organizacion.

Es importante mantener una atmosfera optimista donde el colaborador se sienta
apoyado y comprenda de forma éptima su rol durante la ejecucion del programa de
desarrollo ademas de las expectativas que se tienen para el mismo. El colaborador
debe percibir en todo momento un gran interés de parte de la organizacion en su

desarrollo profesional y crecimiento dentro de la misma.

El seguimiento del proceso con el que se le dara continuidad al plan de desarrollo de

cada persona se puede realizar con las herramientas:

e Formato: “Plan de Desarrollo - Personal Operativo”.
e Orbia Pulse — Modulo de Desarrollo
e Orbial Pulse — Modulo de Desempefio Continuo

e Formato: Contacto Personal Planeado



Anexo # 2: Presentacion a lideres
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Anexo # 3: Instructivo de Identificacion de Competencias y elaboracion de Guias
de Desarrollo

Para la replicacidon del programa de desarrollo es importante seguir una serie de pasos
para asegurar la correcta ejecucion de este y ademas obtener el resultado deseado.

Fase 1

Para la deteccion de competencias clave se debe realizar un taller con los lideres de

cada area y se deben tomar en cuenta los siguientes pasos:

1. Agendar una reunion con los lideres explicando que el objetivo de esta consiste en
determinar las competencias mas importantes de acuerdo con los objetivos y
funciones de su area.

2. Enviar el documento que contiene las competencias de Wavin Costa Rica junto con
las instrucciones para la actividad de forma previa a los talleres.

3. Aliniciar el taller se recomienda una actividad rompe hielo para fomentar un ambiente
de comunicacion abierta.

4. Realizar un ejercicio o dindmica que permita identificar los retos y objetivos del area.
Considerando los puntos identificados anteriormente se realizar4 una discusion en
conjunto para seleccionar las competencias que apoyaran la obtencion de los

objetivos y la superacion de los retos identificados en el paso 4.
Fase 2

Tras la identificacién de las competencias clave, es importante mapear acciones que

permitan desarrollar las diferentes habilidades considerando la metodologia 70:20:10.

La guia para cada competencia debe incluir el titulo de la competencia, la definicion de
esta y las actividades a desarrollar divididas de acuerdo con la metodologia 70:20:10. La
redaccion de cada actividad se debe realizar de forma clara y sencilla para asegurar el
entendimiento de toda la poblacion de la empresa.

e El 70% de lo que las personas aprenden, lo hacen mientras ponen en practica
conocimientos y tienen experiencias enriguecedoras. Es importante tener un
entendimiento amplio de las labores que realiza cada rol en el area que se esta

evaluando con el fin de sugerir actividades que no solo permitan desarrollar la



competencia, sino que ademas generen valor a la organizacion mientras se llevan a
cabo.

e EI 20% del aprendizaje se realiza a través de la interaccién con otras personas y el
intercambio de informacion. Las actividades en esta seccion deben procurar que la
persona interactle con otros trabajadores con el fin de compartir sus experiencias y
aprender de las experiencias ajenas.

e Soélo el 10% lo aprenden a partir de un entrenamiento formal. Para esta seccion se
pueden recomendar libros de texto, videos informativos sobre temas relevantes,

cursos de Orbia Pulse y La Academia.

Para realizar dicho mapeo se puede hacer uso de los archivos de Excel llamados “Guia

de Desarrollo de Competencias — (area correspondiente)”.



Anexo # 4: Taller de Seleccién de Competencias
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Anexo #5: Guia de Desarrollo de Competencias

Guia de Desarrollo de Competencias Departamento Comercial

Competencia: Trabajo en equipo

Definicién:

Metodologia
70:20:10

Experiencia: 70

Establece relaciones de colaboracion para asegurar que las metas se cumplan. Promueve redes de trabajo. Trabaja
eficientemente en un equipo manteniendo relaciones productivas para lograr resultados de negocio.

Actividades para desarrollar la competencia

* Asegurate de saber quiénes son tus compafieros y conocer cuales son sus funciones.

* Busca realizar actividades en que tengas que trabajar y colaborar con tu equipo para un logro de objetivo comun.

* Escucha las ideas de los demas y valéralo dentro de lo que estds por realizar.

* Pide retroalimentacion a tus compafieros sobre tu desempefio cuando tengas que trabajar en equipo.

* Aprende a no tomar personal las criticas constructivas sobre tu trabajo.

* Se receptivo ante comentarios que tengan como fin que mejores tu trabajo.

* Elabora un plan de accion a partir de las criticas que recibas.

* Aporta niveles elevados de energia a tu trabajo.

* Expresa tus ideas de forma honesta, calmada, directa y firme; gestiona tus emociones, piensa qué vas a decir y como lo
vas a decir.

* Conoce las tareas y responsabilidades de tu equipo de trabajo, para entender el impacto que se tiene en conjunto.

* Planifica y ordena tu tiempo para cumplir con tu trabajo y no generar atrasos a las personas que dependan de él.

Exposicion: 20

* |dentifica las personas clave que te puedan ayudar en tus proyectos para potenciar el resultado de forma integrada.
* Participa en actividades colectivas que ofrezca la empresa ya sean recreativas o deportivas.

* Colabora en los proyectos de bien social en los que la empresa se involucra.

* Sugiere y participa en actividades de Team Building para integrarte con tus compafieros.

* Involucrate activamente en la toma de decisiones de tu equipo.

* Analiza las oportunidades con tu equipo de trabajo.

* Plantea objetivos comunes dentro de tu area.

Conocimientos: 10

* Articulo: Trabajo en equipo (Cardona y Wilkinson)

* Ted Talk Comunicacidn para el trabajo en equipo (Alejandro Sierralta)

* Cursos de Orbia Pulse: “Comunicacién efectiva en un equipo”, “Establecer metas de equipo y responsabilidades y utilizar
la retroalimentacion eficazmente”, “Liberar la creatividad personal y del equipo”

* Libros: El ABC del trabajo en equipo (Jonh C Maxwell)




Competencia: Pasion por los Resultados

Definicion:

Metodologia
70:20:10

Trabaja tenazmente para ayudar a la compaiiia a obtener el triple resultado (financiero, social y ambiental) excediendo
metas retadoras y buscando ser el mejor. Impulsa a las personas, a los equipos y a la organizacién hacia el logro de
estdndares de alto desempefio. Muestra compromiso por el logro de metas, y al mismo tiempo, contribuye al crecimiento
sano y sostenido para generar valor a los clientes, accionistas y empleados.

Actividades para desarrollar la competencia

Experiencia: 70

* Define qué te apasiona y en qué cosas te consideras bueno, busca que cosas en tu trabajo se alinea con lo que busca la
organizacion.

* Realiza un establecimiento de objetivos de desempefio SMART, eso te ayudara a que te impulsen a lograr los resultados.
* Revisa de forma periddica el cumplimiento de los objetivos del area.

* Establece metas ambiciosas acorde a los objetivos establecidos.

* Realiza un andlisis de los recursos invertidos acorde a los objetivos planeados contra el resultado obtenido para evaluar
su eficiencia.

* Aporta niveles elevados de energia a su trabajo.

* Busca nuevas y mejores soluciones para problemas desafiantes.

* Asume riesgos significativos para mejorar el desempefio

* Asume su rol en la organizacidn y atravesar barreras para lograr resultados.

* Propone su jefatura inmediata nuevas formas de realizar las tareas que sean mas eficientes y beneficiosas para el drea
* Identifica de tus tareas que realmente te apasiona hacer, y solicita involucrarte en proyectos relacionados con eso

* Aparta espacios para pensar durante la semana, no solo dedica tiempo a ejecutar.

* Responde el “para qué” de las cosas en lugar del por qué, eso te permitira encontrar otros caminos para el logro de
objetivos.

Exposicion: 20

* Realiza reuniones de equipo para evaluar avances de indicadores.

* Realiza actividades con el equipo para identificar oportunidades de mejora para el cumplimiento de objetivos.
* Participa en equipos de trabajo para logro de un objetivo especifico.

* Este dispuesto a crear un ambiente mas orientado al trabajo en equipo para el logro de los resultados.

* Invollcrate en proyectos que te apasionan, y dedicar un espacio programado a la semana a ese proyecto.

* Agenda reuniones 1:1 con tu jefe o compafieros para buscar alternativas de mejoras en tus objetivos.

Conocimientos: 10

* Libros: Metas (Brian Tracy), La Meta, Un proceso de mejora continua (Eliyahu M. Goldratt.)
* Conocimiento técnico de producto que permita brindar soluciones al cliente

* Conocimiento en procedimiento y politicas del drea




Competencia: Innovacion

Definicion:

Metodologia
70:20:10

Genera soluciones innovadoras en el ambito de trabajo; prueba formas nuevas y diferentes de enfrentar situaciones y
oportunidades. Genera ideas creativas e incorpora mejores practicas para lograr los mejores resultados.

Actividades para desarrollar la competencia

Experiencia: 70

* Cuestiona la forma en que se realizan los procedimientos para buscar alternativas que reduzcan el esfuerzo y tiempo de
elaboracién.

* Lidera o participa en iniciativas de mejora.

* Considera las situaciones desde diversas perspectivas.

* Lidera o participa en iniciativas creadas para escuchar y analizar la voz del cliente para anticipar las necesidades de este.

* Realiza propuestas basadas en hallazgos y en los beneficios que pueden contraer para distintos departamentos o
clientes.

* Presentar continuamente soluciones e ideas que resuelven problemas o situaciones presentes o futuras del cliente

* Analiza las buenas practicas en otras industrias, y mira cémo es posible adaptarlas en la industria que te interesa.

* Analiza en qué estan fallando los competidores con sus clientes y sugiere como resolver estas situaciones en tu ambito
laboral.

* Frecuenta fuentes de informacién que te permitan estar al tanto de temas de innovacién.

Exposicion: 20

* Lidera un proyecto que tenga por objetivo la creacidn o mejora de un producto o servicio basado en las necesidades de
los clientes.

* Involucra en tus proyectos distintos niveles organizacionales y disciplinas para enriquecer el resultado.
* Participa en iniciativas de mejora en tu organizacion con el fin de aprender de los demas y compartir tus propias
experiencias.

* Plantea tu problema a un grupo de personas (colegas, superiores, amigos) y preguntales cémo lo solucionarian ellos, te
ayudaran a dar forma a tu idea.

* Habla con potenciales clientes y preguntales: écémo se siente hoy con sus productos?, équé les cambiarian?, écudl de los
productos que usan son mejores?, équé marca prefieren y por qué?, équé atributo valoran mas?, équé atributo les
gustaria que tuviera el producto? Al indagar, son los propios clientes los que te daran nuevas ideas.

Conocimientos: 10

* Asegurate de completar cursos de mejora de procesos accesibles en las plataformas de aprendizaje de tu organizacion o
incluso fuera de ella, ejemplos de estos son Lean Canvas y SCRUM, Six Sigma.

* Libros: El Arte de innovar y emprender (virtual) / El método Toyota para la mejora continua

* Ted Talk Convierte tus ideas y tu creatividad en accién | Eduardo Krestol | TEDxComodoroRivadavia




Competencia: Adoptando el Cambio

Definicion:

Metodologia

Muestra apertura y flexibilidad al cambio, trabaja eficazmente en el contexto de nuevas estructuras, procesos,
requerimientos o culturas. Mantiene el nivel de eficiencia durante cambios significativos de responsabilidades del puesto y
en el ambiente de trabajo.

Actividades para desarrollar la competencia

A A )

Experiencia : 70

* Esfuérzate por comprender los fundamentos y las implicaciones de los cambios en el ambiente de trabajo.

* Aprovecha los cambios y las situaciones nuevas como oportunidades de aprendizaje o crecimiento.

* |dentifica los beneficios de los cambios y habla con otros de manera positiva sobre el mismo.

* Coordina iniciativas para promover los beneficios del cambio.

* Intenta nuevos enfoques en situaciones nuevas o cambiantes; no persistas en practicas obsoletas para evitar enfocarte
en como se hacia anteriormente y empoderar soluciones.

* Analiza estrategias de ventas adaptadas a las necesidades del cliente, negocio y entorno.

* Reajusta prioridades para poder responder a situaciones dinamicas.

* |dentifica como entorno afecta el funcionamiento de la empresa y elabora propuestas para contrarestar el riesgo.

* Imaginate trabajando de otro modo, y el impacto que tendria, con el fin de proyectarse gradualmente en el cambio y
adoptar el nuevo comportamiento.

* Solicita retroalimentacion a quienes te rodean para detectar qué funciona y qué podria mejorar.

Exposicion : 20

* Participa en proyectos interdepartamentales que permitan detectar las necesidades cambiantes del cliente.

* Promueve el cambio en la organizacion a través de iniciativas que involucren la participacion de otros individuos del
departamento o bien de otros departamentos.

* Realiza encuestas con cierta periodicidad para detectar nuevos retos en los entornos del cliente, retinete con tu equipo
para analizar posibles soluciones a los mismos.

* Adelantate a los cambios, algunos cambios en el mercado se pueden anticipar y es importante prepararse.

* Aprovecha que colegas o empresas pueden estar experimentando un cambio similar, pide consejos para adaptarte con
mayor facilidad a lo nuevo.

Conocimientos : 10

* Familiarizate con las 4 etapas de cambio: negacion, defensa, aceptacion, adaptacion.

* Cambia el chip: Cémo afrontar cambios que parecen imposibles. Chip Heat & Dan Heat

* Antifragil. Nassim Nicholas Taleb

* ¢Quién se ha llevado mi queso? Spencer Johnson, M.D.




Guia de Desarrollo de Competencias Departamento Cadena de Suministros

Competencia: Mejora continua

Definicion:

Metodologia
70:20:10

Capacidad de asimilar y desarrollar de forma constante la informacién, dandole un nuevo enfoque, seleccionandola y
aplicandola con el fin de mejorar la eficacia y la eficiencia de todos los procesos del trabajo, para mejorar el desempefio y
los objetivos del puesto.

Actividades para desarrollar la competencia

Experiencia: 70

* Reserva un tiempo especifico para trabajar en la mejora continua durante el mes, seleccionar el proceso o tema a
mejorar y genera un plan para realizarlo.

* Analiza las alternativas y disefia un nuevo método para realizar el proceso y después que lo implementes, comprueba que
los resultados que obtienes son mejores a los iniciales

* Piensa en la mejora de forma simple, no siempre debes pensar en implantar grandes proyectos de mejora, es preferible
iniciar por iniciativas cortas pero sistematicas y que aseguren cambios rapidos.

* Se receptivo ante comentarios que tengan como fin que mejores tu trabajo.

* Elabora un plan de accidn a partir de las criticas que recibas.

* Mantente activo en la busqueda de nuevas formas de hacer las cosas de la mano con la tecnologia para garantizar la
eficiencia en el proceso de Supply Chain

* Establece indicadores que te permitan medir y mantener control del proceso de Supply Chain

* Supervisa la mejora con el método de planificar-hacer-verificar-actuar, esto te permitira realizar los ajustes necesarios y
que exista un seguimiento para garantizar el éxito de la nueva idea

Exposicion: 20

* Agenda reuniones 1:1 con tu jefe o compafieros para buscar alternativas de mejoras en tus objetivos.

* Realiza sesiones de benchmarking para entender précticas del proceso de cadena de suministro que se puedan mejorar
para tener clientes mas satisfechos

* Realiza actividades con el departamento para identificar oportunidades de mejora para el cumplimiento de objetivos.

* Busca mentores con experiencia en el proceso que quieras mejorar con el fin de obtener una guia.

Conocimientos: 10

* Libros: Matas (Brian Tracy), La Meta, Un proceso de mejora continua (Eliyahu M. Goldratt.)

* Cursos externos: Kaizen, Six Sigma, Lean




Competencia: Orientacion al cliente

Definicion:

Metodologia

Excede las expectativas de los clientes internos / externos, persigue la lealtad de los clientes y relaciones de largo plazo. Se
asegura que el cliente es la fuerza que impulsa las actividades y decisiones de negocio; crea e implementa practicas de
servicio al cliente para exceder las necesidades tanto del cliente como de la organizacién

Actividades para desarrollar la competencia

70:20:10

Experiencia : 70

* Procura entender los requerimientos de tu cliente interno y planifica tus recursos para brindar un buen servicio.
* Optimiza los procesos para minimizar el tiempo que pasa desde que inicias tu proceso hasta que sea finalizado.
* Busca el mayor beneficio en las decisiones que debas negociar para impactar positivamente a tu cliente interno.

* Mantente al tanto de las necesidades y tendencias del mercado para garantizar al cliente la mejor opcion.

* Considera todas las variables que puedan surgir en tu proceso con el fin de tener trazada la ruta critica en caso de
eventualidades.

* Conoce las particularidades del negocio (estacionalidades, dreas geograficas, tendencias) con el fin de sacar provecho a
ese conocimiento que genere una ventaja competitiva.

Exposicion : 20

* Asiste a reuniones con el departamento comercial para recibir retroalimentacion brindada por los clientes.

* Participa en sesiones de benchmarking para entender practicas del proceso de cadena de suministro que se puedan
mejorar para tener clientes mas satisfechos.

* Mantén relaciones cordiales con tus proveedores para generar compromiso e inmidiatez en cada compra.

* Entiende la relacion del departamento de Supply Chain con cada uno de los departamentos de la empresa para optimizar
los procesos que a la postre generen un impacto positivo en la venta exitosa con cada cliente.

* Busca retroalimentacién formal e informal con clientes internos para buscar puntos de mejora, sondear la acogida de
ideas, pedir opiniones.

Conocimientos : 10

* Cursos de Orbia Pulse: “Pulir sus habilidades para un servicio al cliente excelente”

* Articulo: El Cliente como factor primordial en la cadena de suministro (Aldana, D., Mosos, A., & Vanegas, M. 2016)

* Customer Centricity: Focus on the Right Customers for Strategic Advantage (Peter Fader)




Competencia: Comunicacion

Definicion:

Metodologia
70:20:10

Capacidad transmitir informacién de manera clara y precisa, asi como de escuchar atentamente y de
forma receptiva las opiniones o informacién que transmiten los demds. Incluye comunicacién verbal,
escrita y corporal.

Actividades para desarrollar la competencia

Experiencia: 70

* Comunicate de manera eficaz y clara con todos los actores de la cadena de suministro para tener
fluidez en el proceso.

* Brinda informacién actualizada y veraz para generar precision en los tiempos de entrega de materias
primas y producto terminado.

* Sé claro, conciso y transparente en las negociaciones con tus proveedores para generar relaciones de
lealtad a largo plazo.

* Escucha con atencion las observaciones y opiniones de mejora para con el proceso.

* Asegurate de utilizar el mejor medio de comunicacion disponible para agilizar el flujo de la cadena de
suministro.

* Pregunta siempre todo lo que no sepas y no te quedes con dudas que puedan interferir en tus tareas.

* Utiliza un lenguaje sencillo que pueda ser comprendido por todos los actores de la cadena de
suministro.

* Se siempre honesto en caso de haber cometido un error o si tienes un problema con tu trabajo.

Exposicion: 20

* Participa activamente en las reuniones de equipo, comunica tus ideas y presta atencion a las ideas de
los demas

* Asiste a reuniones de seguimiento de procesos donde se exponga el estatus de cada una de las tareas
criticas de la cadena de suministro para estar siempre al tanto.

* Acostumbra con tu equipo a dejar por escrito los temas criticos para tener respaldo ante problemas y
situaciones futuras.

* Participa en actividades de team building que permitan mejorar la comunicacion con tu equipo.

Conocimientos: 10

*Cursos de Orbia Pulse: “Comunicacién de equipo”

* Libro: Comunicacion Organizacional: técnicas y estrategias (De Castro 2014)




Competencia: Innovacion

Definicion:

Metodologia

Genera soluciones innovadoras en el dmbito de trabajo; prueba formas nuevas y diferentes de enfrentar situaciones y
oportunidades. Genera ideas creativas e incorpora mejores practicas para lograr los mejores resultados.

Actividades para desarrollar la competencia

70:20:10

Experiencia: 70

* Cuestiona la forma en que se realizan los procedimientos para buscar alternativas que reduzcan el esfuerzo y tiempo de
elaboracion.

* Lidera o participa en iniciativas de mejora.

* Considera las situaciones desde diversas perspectivas, ponte en el lugar de tus principales clientes internos y analiza la
situacion desde su vision.

* Lidera o participa en iniciativas creadas para escuchar y analizar la voz del cliente para anticipar las necesidades de este.

* Realiza propuestas basadas en hallazgos y en los beneficios que pueden contraer para distintos departamentos o
clientes.

* Presentar continuamente soluciones e ideas que resuelven problemas o situaciones presentes o futuras del cliente

* Analiza las buenas précticas en otras industrias en procesos de cadena de suministros, y mira cémo es posible adaptarlas
en la industria que te interesa.

* Analiza en qué estan fallando los diferentes actores de la cadena, y sugiere como resolver estas situaciones a través de
ejercicios como lluvias de ideas.

* Frecuenta fuentes de informacion que te permitan estar al tanto de temas de innovacién.

Exposicion: 20

* Lidera un proyecto que tenga por objetivo la creacion o mejora de un producto o servicio basado en las necesidades de
los clientes.

* Involucra en tus proyectos distintos niveles organizacionales y disciplinas para enriquecer el resultado.

* Participa en iniciativas de mejora en tu organizacion con el fin de aprender de los demas y compartir tus propias
experiencias.

* Plantea tu problema a un grupo de personas (colegas, superiores, amigos) y preguntales cémo lo solucionarian ellos, te

ayudaran a dar forma a tu idea.

* Habla con tus clientes internos y pregulintales: écdmo se siente con el servicio?, ¢en qué podrian apoyar mas el negocio?,
Al indagar, son los propios clientes internos los que te daran nuevas ideas de mejora para tu area

Conocimientos: 10

* Asegurate de completar cursos de mejora de procesos accesibles en las plataformas de aprendizaje de tu organizacion o
incluso fuera de ella, ejemplos de estos son Lean Canvas y SCRUM, Six Sigma.

* Libros: El Arte de innovar y emprender (virtual) / El método Toyota para la mejora continua

* Ted Talk Convierte tus ideas y tu creatividad en accion | Eduardo Krestol | TEDxComodoroRivadavia




Competencia: Pensamiento Estratégico

Definicion:

Metodologia

70:20:10

Experiencia: 70

El pensamiento estratégico se define como un proceso de pensamiento aplicado por un individuo en el contexto de
alcanzar el éxito en un juego u otra actividad. En el dmbito de la gestidn, el pensamiento estratégico implica la generacion y
aplicacion de ideas y oportunidades destinados a crear una ventaja competitiva para una empresa u organizacion.

Actividades para desarrollar la competencia

* Anticipate a las oportunidades que pueden suceder, no te dejes envolver solamente en el dia a dia. Busca informacion
que pueda cambiar la competitividad de la industria donde trabajas; y busca mas alla de los limites actuales del negocio.

* Piensa criticamente, reformulate los problemas para llegar al fondo de las cosas; desafia las creencias y modos de pensar
actuales incluyendo los tuyos.

* Descubre si existe sesgo en las decisiones de la organizacidn, cuestionate todo lo que te rodea desde una perspectiva
bastante analitica.

* Evita buscar una solucién rapida (potencialmente errénea), mantente estable, sintetizando la informacién de muchas
fuentes antes de desarrollar tu punto de vista.

* Busca informacion en multiples fuentes de datos para tener una base antes de generar un criterio, cuestiona las
suposiciones dominantes.

* Decide, enmarca la decision para llegar al punto de la cuestién. Debes equilibrar la velocidad, el rigor, la calidad y la
agilidad; Evita buscar la perfeccidn, ya que puedes ser victima de la pardlisis por analisis.

* Sacar los problemas dificiles a la superficie, incluso cuando eso resulta incomodo. Eso te permitira tener un panorama
mas real cuando se trata de anticiparse y actuar ante las situaciones que se puedan enfrentar.

* Cambia el rumbo rapidamente si se detecta un error en la estrategia o funcionamiento de la organizacién.

Exposicién: 20

* Construye una red de contactos externas que te permitan analizar mejor el horizonte y las cosas que puedan venir.

* Fomenta con tu equipo y pares el didlogo abierto, genera confianza e involucra a las partes interesadas clave,
especialmente cuando los puntos de vista divergen.

* Rodéate de gente que te pueda decir la verdad, los comentarios honestos son cada vez mas dificiles de obtener. Pero es
crucial tenerlos, porque el éxito y el fracaso, especialmente el fracaso, son fuentes valiosas del aprendizaje organizacional.

* Celebra con los involucrados los éxitos y los fracasos (bien intencionados) que aportan informacién valiosa para mejorar
la estrategia

* Toma a un personaje que admires y te inspiras en su forma de pensar. Relaciénate con esa persona e intenta pensar
como la otra persona lo haria, te sorprendera lo analitico que te puedes volver con este ejercicio.

Conocimientos: 10

*Strategic Thinking: Success Secrets of Big Business Projects. Dr David Stevens, McGraw Hill

* Estrategia de negocios: Guia para tomar decisiones efectivas. Jeremy Kourdi.

* El poder del pensamiento estratégico. Michel Robert




Guia de Desarrollo de Competencia Departamento de Manufactura

Competencia: Innovacion

Definicién:

Metodologia

Genera soluciones innovadoras en el ambito de trabajo; prueba formas nuevas y diferentes de enfrentar situaciones y
oportunidades. Genera ideas creativas e incorpora mejores practicas para lograr los mejores resultados.

dades para desarrollar la competencia

70:20:10

Experiencia: 70

* Cuestiona la forma en que se realizan los procedimientos para buscar alternativas que reduzcan el esfuerzo y tiempo de
elaboracion.

* Lidera o participa en iniciativas de mejora en procesos.

* Considera las situaciones desde diversas perspectivas y considerando todas la partes que involucran los procesos
productivos.

* Lidera o participa en iniciativas creadas para escuchar y analizar la voz de los compafieros, colaboradores y cliente
interno para anticipar las necesidades de este.

* Realiza propuestas basadas en hallazgos y en los beneficios que pueden contraer para distintos departamentos.

* Presentar continuamente soluciones e ideas que resuelven problemas o situaciones presentes o futuras de los procesos.

* Analiza las buenas précticas en otras industrias y plantas productivas, y mira como es posible adaptarlas en la industria
que te interesa.

* Analiza en qué estdn fallando los otros actores del proceso de manufactura y sugiere como resolver estas situaciones en
tu area.

* Frecuenta fuentes de informacion que te permitan estar al tanto de temas de innovacion, y técnicas que permitan
mejorar los indicadores.

Exposicion: 20

* Lidera un proyecto que tenga por objetivo la creacién o mejora de un producto o proceso basado en las necesidades del
area.

* Involucra en tus proyectos distintos niveles organizacionales y disciplinas para enriquecer el resultado.

* Participa en iniciativas de mejora en tu organizacion con el fin de aprender de los demds y compartir tus propias
experiencias.

* Plantea tu problema a un grupo de personas (colegas, superiores, amigos) y preguntales cémo lo solucionarian ellos, te
ayudaran a dar forma a tu idea.

* Habla con potenciales clientes internos y colaboradores del drea: y preguntales é como harian mejor las cosas?, i qué
podrian cambiar que les facilitaria la gestion?, équé herramientas requieren para mejorar los proceso?, Al indagar, son los
propios técnicos o operarios les daran nuevas ideas.

Conocimientos: 10

* AsegUrate de completar cursos de mejora de procesos accesibles en las plataformas de aprendizaje de tu organizacién o
incluso fuera de ella, ejemplos de estos son Lean Canvas y SCRUM, Six Sigma.

* Libros: El Arte de innovar y emprender (virtual) / El método Toyota para la mejora continua

* Ted Talk Convierte tus ideas y tu creatividad en accion | Eduardo Krestol | TEDxComodoroRivadavia




Competencia: Sinergia y Alineacion

Definicion:

Metodologia

La sinergia y alineacién se manifiesta cuando el grado de conexidn entre sus integrantes es tan alto grado que las acciones
realizadas estdn en perfecta sincronia y armonia para garantizar que los procesos se llevan a cabo de la forma mas
eficiente. Estas competencias trabajan juntas para crear un vinculo entre la estrategia, cultura, los procesos, las personas,
el liderazgo y los sistemas, para cumplir mejor las necesidades de la organizacion.

Actividades para desarrollar la competencia

70:20:10

Experiencia: 70

* Analiza pros, contras y consecuencias de situaciones que afectan a cada uno de los roles del equipo.

* Analiza los roles de cada integrante del equipo para asegurarte de entenderlos y ayudar optimizar el tiempo de ejecucion.

* Busca habilitar espacios para compartir nuevas ideas o formas de trabajar los procesos con el fin de alinear mejores
practicas en las diferentes operaciones.

* Utiliza una metodologia de mejora continua y retinete con miembros del equipo con el fin mejorar los procesos e
impactar de forma positiva en la manufactura de estos.

* Asegurate de que cada miembro del equipo conozca las labores de los demas, comprenda la importancia de su rol y como
impacta el objetivo comun del area.

* |dentifica las circunstancias del entorno que afectan el funcionamiento de los roles y los procesos con el fin de anticipar
un impacto negativo en el area.

* Busca estrategias para mejorar las habilidades comunicativas de los colaboradores en todos los roles del 4rea para
asegurar que todos los miembros del equipo logren expresar sus sugerencias de mejora.

* Cuando se planifiquen las labores, todos deben dar su opinidn y su punto de vista de lo que se realizard, con el fin de que
todos estén alineados en cémo se lograran las metas planteadas.

* Construye con equipo de trabajo una visién compartida de lo que se quiere conseguir, es importante que todos los
miembros tengan pleno conocimiento de lo que se quiere lograr.

Exposicién: 20

* Recopila informacidn de tus colegas con el fin de entender como los procesos afectan sus labores y si existen formas de
que estos se mejoren de forma que apoyen la ejecucion de todos los roles.

* Ponte en contacto con colegas de otras localidades para entender la forma en que se realizan los procesos y aprender de
sus experiencias.

* Propicia canales de comunicacidn entre distintas localidades para compartir diferentes perspectivas entre los integrantes
del negocio.

* Anima a que los miembros del equipo hagan actividades de coordinacién y no solamente dirija una persona, esto permite
incrementar las sinergias en los equipos de trabajo

* Propone actividades con los miembros del equipo o de otras dreas con el fin de conocerse entre si y fomentar un
ambiente de confianza, que permita trabajar de forma alineada y generar sinergia.

Conocimientos: 10

* Cursos de Orbia Pulse: “Comunicacién de equipo”.

* Libros: El Arte de innovar y emprender (virtual) / "Seis sombreros para pensar", Edward De Bono

Sinergia Estratégica: “Una Necesidad para la Supervivencia de las Empresas”, Luis Gonzalo Arce Burgoa




Competencia: Habilidad de Ejecucién

Definicion:

Metodologia
70:20:10

Traduce las prioridades organizacionales en realidad a través de la ejecucion impecable y |a eficiencia de procesos; alinea el
proceso de comunicacion, responsabilidades, habilidades personales, procesos internos y sistemas de medicion para
asegurar el desempefio sobresaliente y asi convertir las prioridades de negocio en resultados sostenibles y cuantificables
para asegurar una organizacion de clase mundial.

ades para desarrollar la competencia

Experiencia: 70

* Designa eficazmente el tiempo para cumplir con el trabajo, programa tu tiempo para lograr tus objetivos diarios.

* Toma ventaja de recursos disponibles (personas, procesos, departamentos y herramientas) para cumplir con el trabajo
eficientemente.

* Utiliza el tiempo eficazmente y previene cuestiones irrelevantes o distracciones que interfieran en la terminacién del
trabajo.

* Define un plan que te permita cumplir tus objetivos y brinda seguimiento a las acciones claves que te llevaran al resultado
deseado.

* Busca soluciones simples y practicas que puedas implementar de inmediato para la solucién de los problemas sin la
necesidad de consumir muchos recursos.

* Evalla y analiza la informacion que te lleva a tomar decisiones.

* Estandariza los procedimientos para desarrollar una accion determinada, esto permitira evitar ambigiiedades en la
ejecucion.

* Actua sobre los problemas y oportunidades que encuentres en los procesos.

* Al tomar una decision evalla las implicaciones y las consecuencias; elige una opcidn efectiva.

Exposicion: 20

* Acércate a tu equipo de trabajo para entender la forma en que ejecutan sus labores y propone alternativas para mejorar
mejor forma de realizarlas.

* Comparte con tus colegas las mejores practicas cuando éstos tienen dificultades para cumplir los objetivos.

*Conoce la opinidn que tienen tus colegas de area con respecto a tu trabajo con el fin de determinar tus fortalezas y dreas
de mejora.

* Construye una red de contactos que te permitird ejecutar con agilidad los cambios que propongas.

* Utiliza los recursos internos (procedimientos, guias, personas con experiencia) para trabajar en la mejora de ejecucion.

Conocimientos: 10

* Realiza un test de habilidades para conocerlas y comparte con tu superior los resultados para poder trabajar en ellas.
* Realiza el curso de la metodologia "Getting Things Done".
* Cursos externos: Técnicas de investigacion para toma de decisiones, Técnicas de toma de decisiones

* Cursos de Orbia Pulse: “Toma de decisiones, herramientas y técnicas”, “Resolucion de problemas: fundamentos”




Competencia: Liderazgo

Definicion:

Metodologia

Usa apropiadamente métodos interpersonales y estilos para motivar y guiar a sus colegas de equipo para lograr resultados
exitosos y objetivos de negocio.

70:20:10

Experiencia: 70

* Realiza propuestas para lograr las metas del equipo, colabora supliendo los recursos necesarios o ayuda a eliminar
obstaculos para apoyar el cumplimiento de las metas.

* Escucha e involucra a otros en las acciones y decisiones del equipo; valora y utiliza los talentos y diferencias individuales.
* Comparte informacion relevante o importante con el equipo.
* Propone o participa en nuevos proyectos que involucren a profesionales multidisciplinarios.

* Comparte experiencias y conocimiento con el fin de seguir fomentando el aprendizaje continuo.

* Toma la iniciativa en momentos de incertidumbre del equipo sobre la resolucion de algtn problema o proposicion de
mejora y demas temas relacionados con tu trabajo.

* Comienza con una evaluacion de tus fortalezas actuales y dreas que necesitas mejorar. Participar en la autorreflexion, te
permitird seguir creciendo como lider.

* Aprende sobre el negocio y sobre el equipo de trabajo, aprende a recopilar y analizar datos para informar las decisiones.

* Trabaja para convertirte un punto de referencia para el equipo por lo que haces y como lo haces.

Exposicion: 20

* Brinda apoyo y orientacion a comparieros de trabajo para logar las metas propuestas.

* Fomenta el aprendizaje colectivo entre tus compafieros de equipo.

* Busca ser socialmente inteligente, se discreto en las comunicaciones y intenta observar las cosas desde las perspectivas
de los demds. Aprende como solicitar informacion valiosa de tu equipo de trabajo, compafieros y mentores

* Incentiva el trabajo en equipo como proceso que estimula la retroalimentacién multidireccional.

* Lidera iniciativas orientadas a generar un clima positivo y de seguridad en tus colegas.

Conocimientos: 10

* Cursos de Orbia Pulse: "Liderar a través de la influencia Positiva", “Liderar a su equipo atravez del cambio”, “Liderazgo de

”

equipos: Gerencia de equipo virtuales”, “Motivar a los empleados”; “Comunicacion efectiva en un equipo”.

* Cursos externos: Liderazgo, Resolucion de conflictos, Técnica de coaching.

* Libros: 7 Habitos de las personas altamente efectivas (Steven Covey), Serie de inteligencia emocional de Harvard; Vivir
intencionalmente (John Maxwell), Lider de 360 grados. (John Maxwell), Liderazgo con alma (Lee G.Bolman); Outliers
(Malcom Gladwell); The starfish and the Spider (Ori Brafman)

* La academia: Coémo dar reconocimiento al equipo (Academia).




Anexo # 6: Plan de Desarrollo de Competencias

Colaborador:

Objetivos de Desarrollo

Nombre de la Meta:
Descripcion:

[ ] Adoptando el Cambio

Aptitud a desarrollar [0 Excelencia Operacional

[] Innovacién
Inicio
Estatus

Actividades de Aprendizaje

Actividad 1:
Descripcion:

Estatus
Actividad 2:
Descripcion:

Estatus
Actividad 3:
Descripcion:

Estatus

Plan de Desarrollo de Competencias

Posicion:

[] Integridad [ ] Toma de Decisiones

[ orientacién al Cliente [ Trabajo en Equipo

[] Pasion por los Resultados [] Liderando el Cambio

Finalizacion

Propdsito

Seguimiento

Seguimiento

Seguimiento

[ Liderazgo de Gente
[J otro:



Anexo # 7: Materiales de Comunicacion

Invitacion - Programa de Desarrollo de Competencias

Unete a esta sesién para conocer todo acerca de este
proyecto que te ayudara a crecer dentro de la
organizacion.

Potencia tu desarrollo ’



Toma el control de tu Aprendizaje y explora las

herramientas que estan a tu disposicion

- p— “-I.:
Paths

Potencia tu desarrollo



Potencia tu desarrollo ’




15. Referencias bibliogréficas

Centro de Investigacion y Capacitacion en Administracion Publica (2017). Adaptacion al
cambio: Una  competencia necesaria  para  crecer  profesionalmente.
http://cicap.ucr.ac.cr/sitiomigrado/adaptacion-al-cambio-una-competencia-necesaria-
crecer-profesionalmente/

Chiavenato, I. (2007). El capital humano de las organizaciones. México: McGraw-Hill

Interamericana.

Equipos y talento (2019). 70:20:10, una metodologia clave para los equipos de RRHH.

https://www.equiposytalento.com/noticias/2019/07/22/702010-una-metodologia-clave-

para-los-equipos-de-rrhh

Fundacion  factor huma  (2018). Modelo de  aprendizaje  70:20:10.
https://factorhuma.org/attachments/article/13601/70-20-10-cast.pdf

KPMG Tendencias (2014). El modelo de aprendizaje 70-20-10 en KPMG.
https://www.tendencias.kpmg.es/2014/04/el-modelo-de-aprendizaje-70-20-10-en-kpma/

Kubr, M. (2000). La consultoria de empresas. Limusa.

Procaduria General de la Nacion (2010). Diccionario de Competencias.
https://www.procuraduria.gov.co/portal/media/file/DICCIONARIO%20DE%20COMPETE
NCIAS%20COMPORTAMENTALES%205-JUL-12.pdf

Ruiz, A. (2013). 10 innovaciones para conquistar a tus clientes.
https://www.entrepreneur.com/article/266265

Werther, W. B., & Davis, K. (2008). Administracion de recursos humanos. Mc Graw Hill

Interamericana.


http://cicap.ucr.ac.cr/sitiomigrado/adaptacion-al-cambio-una-competencia-necesaria-crecer-profesionalmente/
http://cicap.ucr.ac.cr/sitiomigrado/adaptacion-al-cambio-una-competencia-necesaria-crecer-profesionalmente/
https://www.equiposytalento.com/noticias/2019/07/22/702010-una-metodologia-clave-para-los-equipos-de-rrhh
https://www.equiposytalento.com/noticias/2019/07/22/702010-una-metodologia-clave-para-los-equipos-de-rrhh
https://factorhuma.org/attachments/article/13601/70-20-10-cast.pdf
https://www.tendencias.kpmg.es/2014/04/el-modelo-de-aprendizaje-70-20-10-en-kpmg/
https://www.procuraduria.gov.co/portal/media/file/DICCIONARIO%20DE%20COMPETENCIAS%20COMPORTAMENTALES%205-JUL-12.pdf
https://www.procuraduria.gov.co/portal/media/file/DICCIONARIO%20DE%20COMPETENCIAS%20COMPORTAMENTALES%205-JUL-12.pdf
https://www.entrepreneur.com/article/266265

