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CAPACITACION EMPRESARIAL

Antes de comenzar...

Atencion plena: estar aqui y ahora

Puntualidad en breaks

Participacion activa

Respeto por la diversidad de opiniones

Expresar dudas y puntos de vista

Comparte con el grupo: ¢Cuales son
tus expectativas de la sesion?
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1. Desarrollo organizacional
a. Conceptos clave, antecedentes y origen
b. Modelo de investigacidn -accién
c. Principales autores y sus aportaciones al DO actual
2. Intervencidn organizacional
a. Etapas de unaintervencidn organizacional
b. Importancia de la medicién y el diagndstico
c. El cambio planeado en las organizaciones
3. Subsistemas organizacionales
a. Teoria de sistemas
b. Sistemas y componentes de una organizacion
c. Cultura organizacional
d. Tipos de Cultura, importancia de la cultura en el DO
e. Analisis del gap cultural
f.  Fit cultural vs. contribuciones a la cultura
4. Clima laboral, engagement y retencion del talento
a. Herramientas de medicion, monitoreo y diagndstico del clima
b. Estrategias de retencion y engagement
c. Proceso para el establecimiento de los planes de accién
5. Desarrollo Organizacional para la alineacion estratégica
a. Modelo VUCA
b. Modelo de Coherencia Organizacional
c. Sistema de Gestion del Desempefio
6. Change Management
a. Qué es el Change Management
b. Etapas, recursos y elementos clave de éxito en la gestién del cambio
c. Herramientas de cambio personal
7. Desarrollo de un caso individual
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CAPACITACION

Desarrollo Organizacional

a.Conceptos clave, antecedentes y origen
b.Principales autores y sus aportaciones al DO actual

c. Modelo de investigacidn -accién
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CAPACITACION EMPRESARIAL

Lo que NO es Desarrollo Organizacional

e Un area dentro de Recursos Humanos

* El equipo que administra la evaluacion del
desempeno y la capacitacion en la empresa

* El area que evalua el clima de trabajo o administra
los esfuerzos de retencion del talento

 El area que se ocupa del desarrollo de la compaiiia
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Antecedentes del DO

KURT LEWIN: introduce dos ideas acerca del cambio (1940):

P Status Quo: esta idea afirma que cualquier cosa que esté sucediendo justo a
hora es el resultado de fuerzas que empujan en direcciones opuestas.

» Modelo del Proceso de Cambio: esta idea de Lewin propone que el cambio es un
proceso de tres etapas:

Descongelar la antigua Volver a congelar la

conducta o situacion conducta en el nuevo nivel.
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CAPACITACION EMPRESARIAL

Antecedentes del DO

EDGAR SCHEIN 1) Descongelar: crear motivacion y una disposicion favorable para
, ) el cambio mediante la desconfirmacion o falta de ella, creacién de
TOmO Ia Segu nda Idea de culpa o ansiedad, la provisidon de una seguridad psicoldgica
Lewin y la mejoro,
es peC|f| can d o) IOS sistemas 2) Cambio mediante la reestructuracion cognoscitiva: ver, sentir y
. ;. . reaccionar ante las cosas de una forma diferente mediante la
pS|C0|0g|COS involucrados en identificacion de un nuevo modelo de rol, exploracién del
e| cam biO: ambiente para encontrar informacion relevante

3) Volver a congelar: integrando un nuevo punto de vista en la

personalidad total y del concepto del yo, y en las relaciones

significativas
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Antecedentes del DO

1) Desarrollo de una 3) Aclaracién o
et e 2) Establecimiento de diagndstico del
P una relacion de cambio problema del sistema

RONALD LIPPITT, camoio cliente
JEANNE WATSON Y
BRUCE WESTLEY:

Estos autores NI TG R
] 4) El examen de rutas y las intenciones en estabilizacién del
dm p| iaron el modelo metas alternativas acciones y esfuerzos cambio

reales

de tres pasos a un
modelo de siete
etapas:

7) Llegar a una relacion

terminal
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Antecedentes del DO

P JERRY PORRAS: este autor El modelo de Analisis de flujo, clasifica el ambiente de trabajo en cuatro
' categorias importantes:

propone otro sistema util
para el DO llamado “El
analisis de flujo”; es un
sistema para presentar en
forma grafica los problemas

Organizacion: metas, estrategias, estructuras, politicas vy
procedimientos

Factores sociales: cultura, estilos de direccién, interaccion, redes

de _ una organizacion, informales, atributos personales

examinando las

interconexiones entre ellos, . : : D :

. e Tecnologia: herramientas, equipo maquinaria, tecnologia de
identificando los : B E s

informacion, disefio del trabajo, conocimientos y sistemas técnicos
fundamentales y trazando

graficamente las acciones
correctivas que se deben [ Ecciriilen bl soer el e floies lelion s

emprender para resolverlos.
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Antecedentes del DO

WARNER BURKE Y GEORGE LITWIN: este modelo identifica las variables involucradas
en la creacion del cambio de primer orden y segundo orden:

P “El cambio Transaccional” o de primer orden; es una cambio
evolutivo y de adaptacion en el cual se cambian las
caracteristicas de la organizacion, pero su naturaleza
fundamental sigue siendo la misma.

P “El cambio Transformacional” o de segundo orden; es un
cambio revolucionario y fundamental en el cual se altera en
formas significativas la naturaleza de la organizacion.



COFIJC”
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¢Como se concibe el Desarrollo Organizacional?

Es un proceso que surge a partir de la
visualizacidn de las exigencias y Es una manera de manejar y optimizar los
necesidades que se deben satisfacer, recursos, visto desde un enfoque
tanto de nuestros clientes internos administrativo y sistémico
como de los clientes externos

Es una disciplina multi e interdisciplinaria
gue requiere los conocimientos de
Es una practica que utiliza ciertos Antropologia, Sociologia, Psicologia, y otras
instrumentos y técnicas para llevar a como la Ingenieria, la Administracion,
cabo cambios planeados Teoria de sistemas, etc. para lograr en
conjunto, un proceso dinamico y continuo
de cambio
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French W. Y Bell Jr., C. (1978): “Es un esfuerzo a largo plazo para
mejorar los procesos de solucion de problemas y de renovaciéon de
una organizacion, particularmente a través de una administracion
mas eficaz y la colaboracion de la cultura organizacional,
otorgandosele especial importancia a la cultura de equipos de trabajo
formales, con la asistencia de un agente de cambio y el uso de la teoria
y tecnologia de una ciencia de comportamiento aplicada, incluida la
investigacion - accion.”

Para Warren Bennis (1969), el D.O. es “una respuesta al cambio,
una compleja estrategia educacional con la finalidad de
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones
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Definicion de DO

ciencias de |la
conducta
cambio planeado
personas, sus actitudes y
comportamientos, en una cultura organizacional especifica
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Fundamentos del Modelo

Investigacion- accion

En la década del940, Kurt Lewin
establecid los pasos a seguir para lograr
qgue los estudios y/o investigaciones
realizados por la Ciencia Social se unieran,
tales como la teoria y la practica.

La forma de instrumentarlo era a través
de grupos conformados por especialistas
multidisciplinarios y por protagonistas
clave relacionados al problema

Este enfoque tuvo una influencia muy
importante en el DO.

Los principios que utilizd Lewin se siguen
aplicando actualmente y su impacto ha
sido practicamente universal

Insatisfaccion con el
estado actual de cosas
(drea problema).

Identificar un
problema especifico a
ser resuelto mediante

la accion.

Formular varias
hipotesis.

Seleccionar una de las
hipdtesis.

Ejecutar la(s)
accion(es) para
comprobar la eficacia
de la hipdtesis.
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Evaluar los efectos de
la ejecucion.
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cofnUC ,
Tareas clave del area de Desarrollo

Organizacional como area estratégica de RH

Entender la cultura y el clima organizacional, para propiciar los cambios M
requeridos, a través de fortalecer los valores y creencias centrales

Diagnosticar, identificar y revertir, todas aquellas situaciones problematicas
o insatisfactorias que afecten negativamente el “engagement”personal

Crear un ambiente participativo y colaborativo que lleve a la compaiia
al logro de las metas estratégicas a través de la Gestion del Desempeno

Gestion de iniciativas y proyectos para la mejora continua

Fortalecer el desarrollo y crecimiento de las capacidades individuales, a
través de un analisis estratégico del talento requerido
Retener y desarrollar el talento clave de la organizacidn, garantizando la

sucesion de los futuros lideres

Desarrollar las competencias requeridas para la gestion de los cambios en la
organizacion. Facilitar los cambios planeados, a través de CM
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CAPACITACION

Intervencion Organizacional

a.El cambio planeado en las organizaciones
b.Etapas de una intervencion organizacional
c. Importancia de la medicion y el diagndstico

d.Herramientas diagndsticas
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CAPACITACION EMPRESARIAL

El D.O. es una metodologia que promueve el cambio planeado
a nivel individual y organizacional

* El diseno del modelo de intervencion, debe
contemplar los programas necesarios para Hacer participar a todos los afectados.
trabajar con cada una de las areas e incluso
personas que conforman la organizacion:

Comprender la naturaleza de la resistencia.

. Informar los hechos, necesidades y objetivos.
* El cambio es algo que sucede persona a

persona Dialogar, intercambiar y confrontar opiniones.

* Es vital trabajar con las personas, a través de Involucrar a todos los stakeholders
programas de capacitacion y desarrollo,

Expresar sentimientos y emociones.
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* Esfuerzos enfocados hacia la sensibilizacion
al cambio




Modelo investigacion — accion, en la actualidad

1ra. Etapa: Planteamiento del problema

* Definir claramente el problema, identificando las consecuencias visibles, los sintomas
observados, cdmo se origina, su dignificado y las diferentes perspectivas del problema

2da. Etapa: Recopilar y analizar informacion

* Encuestas, observacién, sondeo (conversacion informal y espontdnea) - ANTES
* Graficas, Estadisticas, interpretacion de situaciones

3ra. Etapa: Diagnosticar

* Exponer las areas de oportunidad y las estrategias a seguir

4ta. Etapa: Diseino de una propuesta de cambio - plan de trabajo

e Cronograma de actividades del plan de trabajo

S5ta. Etapa: Desarrollo e implementacion de las estrategias

* Implementacion, desarrollo y seguimiento

6ta. Etapa: Evaluacion

* Encuestas, observacidn, sondeo (conversacion informal y espontanea) — DESPUES
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CAPACITACION EMPRESARIAL

Las fuerzas del cambio —
inversamente proporcionales

Fuerzas reestrictivas Fuerzas impulsoras

. . * Son todas aquellas caracteristicas,
caracteristicas, habitos, formas Resistencla formas o cualidades que son
o cualidades, que afectan a las . positivas, que impulsan a la
empresas, a las personas, que al cambio empresa, a la gente, y que en
las hacen ser peores: resumen, las hace mejores:

* Son todas aquellas

* Finanzas con demasiadas deudas, poca * Finanzas sanas, innovacion, gente bien
innovacion, gente no comprometida, capacitada y con experiencia, tecnologia de
poca capacidad de  produccion, punta, personas con conocimientos,
tecnologia obsoleta, personas sin experiencia, liderazgo, comprometidas, con
conocimientos ni  experiencia, Sin sentido de pertenencia
sentido de pertenencia
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CAPACITACION EMPRESARIAL

Importancia del diagnodstico

e Cuando un problema esta bien definido y
se ha llevado a cabo un buen diagndstico,
la mitad del problema estara resuelto.

 Luis Ferrer Pérez, nos senala las
caracteristicas de las organizaciones,
dividiéndolas en enfermas vy sanas,
haciendo referencia al conocimiento
sobre el estado actual de las cosas,
sefialado por Lewin.

AS S QY
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Poco involucramiento de la gente en los objetivos organizacionales, salvo la alta
gerencia.

La gente ve los problemas, pero no hace nada por resolverlos, los errores se
ocultan.

El nivel organizacional es muy importante, al jefe no le informan de los
problemas, es mal vista la inconformidad.

Los jefes tratan de controlar el mayor nimero de decisiones, las cuales toman
con informacién y consejos inadecuados, la gente se queja de esas malas
decisiones.

Cuando los jefes tratan de resolver problemas se sienten solos, las ordenes no se
llevan a cabo, ni las politicas ni los procedimientos.

El juicio de los trabajadores no es tomado en cuenta.

Las necesidades y sentimientos personales son asuntos ajenos.

La gente compite en vez de colaborar: celosos de su area, pedir ayuda es signo
de debilidad, desconfian entre todos ellos y el jefe tolera todo esto.

Cuando surge una crisis, la gente se aleja y/o se inculpan.

Los conflictos son ocultados y manejados por politicas de la oficina o hay
interminables e irreconciliables argumentos.

El aprendizaje es dificil, no se ensefian unos a otros, tienen que hacerlo con base
en sus propios errores.

Los objetivos son ampliamente compartidos y se les destina un flujo de energia,
fuerte y consistente.

La gente es libre de sefialar los problemas para que se solucionen.

Los problemas se resuelven de forma practica, se tolera la inconformidad, el
nivel organizacional no es tan importante, retan al jefe con frecuencia.

Las decisiones se toman con base en la habilidad, el sentido de responsabilidad,
la disponibilidad de informacién, la importancia de problema, el tiempo y de
acuerdo con un desarrollo profesional de los jefes.

Sentido de equipo en la planeacion, el desempefo y la disciplina, incluso,
responsabilidad compartida.

El juicio de los trabajadores si es tomado en cuenta.

La resolucion de problemas considera las necesidades personales y las
relaciones humanas.

Alto grado de colaboracion, se pide y se ayuda prontamente, compiten entre si,
pero para obtener metas compartidas.

En caso de crisis todos cooperan hasta que se mitiga.

Los conflictos los consideran importantes en la toma de decisiones y
crecimiento personal, se tratan de forma abierta y todos dicen lo que piensan.

Existe mucho aprendizaje entre la gente y saben que todos son capaces de
desarrollarse y crecer.



La retroalimentacion es evitada.

Las relaciones estan contaminadas, la gente se siente sola en el barco y hay
una corriente de miedo solapada.

La gente se siente encerrada en sus trabajos, aburrida, su conducta es
indiferente y dacil.

El gerente sélo da 6rdenes.

El gerente controla los pequefios gastos de forma exagerada, muy poco
margen de errores.

Tiene un gran valor minimizar el riesgo.
Una falta y el despido.

El desempeiio deficiente es disfrazado o manejado arbitrariamente.

La estructura, politicas y procedimientos de |la organizacidon son excesivos, la
gente se refugia en las politicas y procedimientos y juega con la estructura.

La tradicion y la zona de confort ante todo.

Poca adaptabilidad, resistencia al cambio.

Falta de accountability: "no es mi responsabilidad"

La critica constructiva es rutina.

Las relaciones son honestas y se preocupan entre si, la gente no se siente sola.

La gente esta motivada y muy involucrada voluntariamente, su trabajo es
importante y divertido.

El liderazgo es flexible, cambia de estilo, segtin la persona.

Alto grado de confianza, profundo sentido de libertad y responsabilidad, se
sabe lo que es importante para la organizacion y lo que no es importante.

Se acepta el riesgo como una condicién de crecimiento y oportunidad.
Aprender de los errores.

Se enfrenta el desempeno deficiente y se le busca solucion.

La estructura, politicas y procedimientos orientados a ayudar a la gente y a
proteger el buen funcionamiento de la organizacion y susceptibles de cambio.

Un gran sentido del orden y alto grado de innovacidn.

Se adaptan rapidamente a los cambios y a las nuevas oportunidades del
mercado, se anticipan al futuro.

Rendicidon de cuentas y responsabilidad personal: "debo resolver la situacion"



Diagnostico organizacional

e Como responsables de
Desarrollo Organizacional,
es importante tener
herramientas que nos
permitan diagnosticar con
efectividad la salud y el
estado general de |las
organizaciones, para poder
disenar las medidas de
mejora:

¢Cual es el objetivo de la organizacion?

¢éLa estructura formal esta alineada con la actividad del dia a dia?
¢Como se premia el buen desempefio?

¢Quién realmente tiene el poder suficiente para llevar a cabo el cambio?
En caso de conflictos, écdmo se acostumbran solucionar?

¢Existe colaboracion o aislamiento entre las distintas areas que forman la
organizaciéon?

Comparando a la organizacidon con su competencia, ¢hay ventajas competitivas,
mayor eficiencia, mayor participacion y penetraciéon en el mercado, etcétera?

La gente, en general, ¢itiene alineados sus objetivos personales con los
institucionales, hay posibilidades de mejorar y crecer?

¢Existe la filosofia organizacional: Mision, Visidn y Valores, y se lleva a la practica
por parte de todos?

¢éSe disenan programas para la superacion de la gente y se les destina presupuesto?
¢Como actua el staff, qué tanta influencia tiene en la toma de decisiones?

élos tiempos de los gerentes estan distribuidos productivamente para la
organizacion?
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Diagnostico Gerencial-
Evaluacion de 360°

La encuesta 360°, es una estrategia de medicion y extraccion
de informacidn de diferentes personas (jefe, pares, reportes
directos, clientes), que se utiliza para detectar fortalezas y
areas de oportunidad sobre un sujeto o grupo evaluado.

Posteriormente se utiliza esa informacién para generar un ~
plan de accion que busca la mejora de las areas de
oportunidad, y potenciar las fortalezas; el éxito depende de
tener claro lo que se quiere medir, la forma en que se aplique,
y cOMo se comunique.
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Beneficios

( )
Obtener informacién de multiples perspectivas
g S
4 . . . . )
' Contrastar percepciones sobre un mismo sujeto y analizar
S _tendencias de actuacion )

4 . . . )
Medir a un grupo de personas con las mismas variables,
_analizando aspectos culturales )
. ( N

Promover la critica y el feedback constructivo

o
o
[
\

@
=
L
i

;
:
I

AN

g
>
Provocar reflexion en el sujeto evaluado
.

( . 7 . o 7/
Generar un diagndstico para elaborar el plan de accién / plan

P _de desarrollo gerencial
>

AN

AN

Gestionar el cambio

.
e

)\

Evaluar el progreso de forma ciclica
. J
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Metodologia para la aplicacion de un 360°

1. Definir de las variables a evaluar (habilidades, actitudes, comportamientos)

2.Determinar el sujeto o sujetos a evaluar

3. Definir las personas (puestos) que deberan evaluar al sujeto de estudio — jefe,
pares, colaboradores, clientes, (no menos de 3 por grupo)-

4.Establecer |a forma de aplicacion de |la encuesta

5. Informar al personal de la realizacidon de la encuesta (evaluado y evaluadores)
6.Generar un plan de aplicacién (fechas, recursos requeridos, lugar, etc)

7. Analizar resultados

8. Proporcionar retroalimentacion a los evaluados por escrito y verbalmente

9. Establecer planes de accion (grupales e individuales)

10.Informar los resultados a los directivos (tendencias, estadisticas, planes de

accion, etc.)
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Banco de preguntas 360°.docx
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Subsistemas Organizacionales

a. Sistemas y componentes de una organizacion

b. Cultura organizacional

c. Tipos de Cultura, importancia de la cultura en el DO
d. Analisis del gap cultural

e. Fit cultural vs. contribuciones a la cultura
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Subsistemas criticos en
una intervencion
organizacional

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx



Estos sistemas son
Interdependientes, lo mas importante
es saber qué tan sano, productivo y
orientado a resultados esta su
equilibrio entre ellos vy, por ende, qué
tan bien o mal organizada y/o
administrada esta la compainia.

El propdsito de su analisis es poder
realizar un mejor diagnostico y en
consecuencia disenar el mejor
modelo de intervencion a aplicar,
para que la compaiia mejore de
forma integral y sostenida en el
tiempo

Talento

Estrategia

Estructura

Cultura

Organizacion

Procesos

Tecnologia
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Estructura

Cémo se
conforma el
organigrama, tipo
de organizacion,
tipo de puestos,
niveles
jerarquicos

Subsistemas organizacionales

Cultura

Cémo se
comportan las
personas,
patrones de
conductas,
habitos,
creencias, lo que
los lideres
modelan

Procesos

Cémo se hacen las
COsas, con un
conjunto de tareas
interrelacionadas,
o pautas de
operacion
estructuradosy
secuenciadas

Tecnologia

Conforman la
infraestructura de la
empresa, TIC’s que
facilitan la
administracion y la
toma de decisiones,
agilizan los procesos y
proporcionan
informacién oportuna
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Estrategia

Como se enfrentan
las decisiones clave, a
través de un conjunto

de acciones
planificadas para

definir la direccion y

rumbo de la
compaiiia,
acompafados de
compromisos y
recursos

www.cofide.mx

Talento

El factor humano de
la compaiiia, que

incluye el

conocimiento,
entendimiento del

negocio,

competencias y
habilidades criticas, y
en general el capital

intelectual
desarrollado
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Cultura Organizacional

Conjunto de conocimientos, ideas,
CU LTU RA tradiciones y costumbres que caracterizan

a un pueblo, a una clase social, a una
época...

—

‘W
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CAPACITACION

Componentes de |la
Cultura

Cultura Organizacional
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Elementos de formacion de la cultura

CIRCULO DE VIDA ORGANIZACIONAL

ela cultura refleja las || eMantienen  aquellos || eTransformaciony
creencias del fundador. elementos culturales || evolucién Cultural

exitosos.
eAlinean subculturas.
A eCambia elementos

disfuncionales.

°En lo que ponen atencién para medir, supervisar,
controlar, reconocer, premiar, incentivar, etc.

*En cOmo reaccionan a los incidentes y los errores

*En cdmo ensefan, retroalimentan, dan coaching,
mentoring, soporte, solucionan conflictos, se
comunican, etc.

eComo diseian a la organizacion y su estructura

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx




COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Cultura Organizacional adecuada
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Orientacion Cultural

Enfoque externo

* La cultura organizacional es |la base

Cultura con

fundamental para el orientacién al

. . . Cliente
funcionamiento de cualquier
empresa. Cultura

L. . onentada a
e Su conocimiento y estudio es Orientaciona . _ JRRAGEE _ . Orientacién s

indispensable para lograr las thyess Pora
estrategias de negocio y hacer una

. s . . Cultura Cultura
gestion eficaz del capital humano. Innovadora  Integradora

 Desde la seleccion, el desarrollo y la
retencion del talento, hasta
potenciar la productividad de las

personas, fidelizarlas y reconocerlas
correctamente Modelo Cultural PDA International ®
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Enfoque interno




Ninguna cultura es igual a otra, cada una tiene caracteristicas particulares y
una configuracion unica.
Cada organizacion posee, por lo general, una o mas tendencias culturales
predominantes. La particular combinacion de tendencias e intensidades de
cada tendencia es lo que distingue y caracteriza a una organizacion en
particular.

Las culturas organizacionales seran mas adecuadas o inadecuadas para
una organizacion en particular en funcion de su contribucion a sus objetivos
y vision.

Las organizaciones, y las personas que trabajan en ellas, deberan asumir
mayor o menor esfuerzo en términos conductuales para adaptarse al
objetivo de la organizacion.

Cualquier intervencion en DO, debe tomar como base los elementos
culturales, de lo contrario muy seguramente fallara
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¢ Como alcanzar la cultura deseada?

DIAGNOSTICAR EL

GAP CULTURAL
Cultura
deseada
Establecer el basada en
estado deseado, las metas
y definir el gap, estratégicas
brecha o camino
por recorrer
entre el estado
actual y el estado
deseado

Cultura

actual

DEFINIR EL

ESTANDAR

Definir los mindsets especificos, 1.

comportamientos, actitudes,
creencias, nuevos normales,
habitos y prdcticas a instalar

¢Qué habilidades son importantes

mantener y desarrollar a la luz de la 2.
cultura deseada?

3.
¢Qué habitos, costumbres o
normales deben abandonarse ? 4
¢Qué mensajes y qué
comportamientos deben modelar e 5.

incentivar los lideres?

Tel. 01 (55) 4630 4646

COMUNICARY
EJECUTAR

Comunicar y generar
consciencia  sobre el
estandar deseado, a
través de
comportamientos
especificos

Modelar las conductas
deseadas top-down
Activar programas de
formacion y desarrollo

Coaching y
comunicacion constante
Evaluacion Y,

reforzamiento

www.cofide.mx




Fit cultural vs. contribuciones culturales

El fit cultural hace referencia al proceso
de compatibilidad entre:

Los valores, creencias, mindsets,
habilidades y comportamientos de los
empleados (actuales o futuros) con los
de la empresa

Este proceso lo que garantiza es una
rapida integracion de los nuevos
elementos a la cultura deseada

Que puedan reducir la curva de
aprendizaje 'y entregar resultados
alineados a la estrategia del negocio, en
el menor tiempo posible.

Enfoque in - out

e Otro enfoque aceptado es el de

“Contribuciones culturales”, aceptando
gue los colaboradores no tengan un fit tan
preciso hacia la cultura; si no mas bien,
que a través de sus propias cualidades,
creencias, valores y comportamientos
puedan ir moldeando Ila cultura
organizacional existente.

No se busca modificar la cultura del todo,
si no sumar nuevas habilidades, con mayor
flexibilidad, agilidad y resiliencia, para
lograr adaptarse a los requerimientos del
entorno mas rapida y efectivamente.

* Enfoque out- in



CAPACITACION EMPRESARIAL

Clima laboral, engagement y
retencion del talento

a.Herramientas de medicion, monitoreo y diagndstico del clima
b.Proceso para el establecimiento de los planes de accion

c. Estrategias de engagement para la retencion el talento

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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Clima laboral

P Es la percepciéon que tienen los colaboradores o
miembros de una organizacion, sobre el entorno
laboral y los satisfactores que reciben de él.

P Es una percepcion un tanto subjetiva, puede cambiar
totalmente de persona a persona y esta sujeta a
eventos y factores circunstanciales de corto plazo, por
lo que es facil modificarse en el tiempo.

P Se conforma por lo que sucede entre un grupo de
personas diferentes en pensamiento, personalidad,
actitud, intereses, costumbres y realidades, conviviendo
en un mismo lugar de trabajo.

Tel. 01 (55) 4630 4646  www.cofide.mx
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Diagnostico y evaluacion

Caracteristicas del
diagnéstico,

medios a
utilizar, fechas de
aplicacion, etc.

Definicion del Definir quién

instrumento/ evaluaray Socializacion
técnicas a dinamica de de los Seguimiento a la
usar aplicacion resultados implementacién

Definicion de

Recopilacion

Definicion de

qué y analisis de planes de
gueremos resultados accién por area
evaluar - empresa
(variables)

Involucramiento de todo el
personal y asignacion del

lider del area como owner
del proceso

Tel. 01 (55) 4630 4646

Evaluacion
cada afio o
cada dos
anos
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Clima laboral

Mecanismos de medicion del
clima:

1. Encuestas formales
(aleatorias o a todo el
personal)

2. Entrevistas estructuradas

3. Observacion de la dindamica
de grupos

4. Focus Groups (Grupos de
enfoque)

Variables a considerar en la medicion del clima:

Remuneracion, recompensas justas

Seguridad en el lugar de trabajo

Recursos y herramientas de trabajo

Comunicacion de doble via, transparencia y honestidad en las
decisiones tomadas

Liderazgo del manager (trato justo, equidad, respeto, coordinacion
adecuada de los recursos, comunicacion de la vision, interés por la
persona, empowerment, autonomia, reconocimientos)

Respeto por la diversidad

Grado de compromiso y motivacion

Nivel de reto y significado del trabajo

Orgullo por la compania, los productos y/o su contribucion a la
sociedad

10.Desarrollo y capacitacion, promociones internas

11.Colaboracién y trabajo en equipo entre areas

12.Trato cordial y amable

= Y

o

$0 Cor = on



Engagement para la retencion del talento

e Una de las tareas del desarrollo organizacional, derivadas del
fortalecimiento cultural, es aumentar el “engagement laboral” para
impactar en la retencion del talento:

Lo que busca lograr un
buen engagement laboral
Se entiende por engagement, a la “conexién emocional que €S Crear un entorno de
siente un empleado hacia su organizacion, que tiende a influir | trabajo ideal. Donde los
en su comportamiento y nivel de esfuerzo en las actividades  empleados se sienten
relacionadas con el trabajo”. “emocionalmente
comprometidos” a su
trabajo, a su equipo y a la
organizacion.



Compromiso Organizacional

* Meyer Y Allen (1991)

definieron el compromiso l
como  un estado : ' '
FS|C0|08|QQ que caracteriza Componente Afectivo Componente de Continuidad Componente Moral
a relacion entre una (Deseo) (Necesidad) (Deber)
persona y una
organizacion, la cual
presenta consecuencias
respecto a la decisién para - Apoyo e It | Lealtad
continuar en la - Organizacional
organizacion o dejarla. : m— .
Estos autores propus|eron - Caracteristicas L Alternativas L Desarrollo
una division del ~ Personales ~ Disponibles
compromiso  en  tres -
componentes: afectivo, de — Caracteristicas | Permanencia == Capacitacién
continuacion y del trabajo
normativo; asi, la o .
naturaleza del . Experiencias .  Estabilidad - Sentido del deber
compromiso es, ; laborales laboral
respectivamente, el __  Expectativas | Oportunidades L
deseo, la necesidad o el : - —  Reciprocidad
deber permanecer en la _ satisfechas Ext. limitadas
organizacion. Necesidades
— Basicas = Antigliedad
cubiertas
Planes

de jubilacion
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Beneficios del engagement laboral

LA

ﬂ Las organizaciones con una fuerza laboral comprometida

superan a la competencia

Las personas se recuperan mas rapidamente después de
recesiones y baches financieros




10 Acciones de engagement
para la retencion de talento

. Compensacion y recompensas justas

. Trabajo retador y significativo

. Brindar expectativas claras del rol

Retroalimentacion periddica

. Desarrollar vinculos afectivos en los equipos con base en la confianza
Desarrollar un estilo de liderazgo inspirador (Consejero, Coach, Mentor)
. Sistemas de comunicacion efectivos — formales e informales

. Oportunidades de desarrollo

© 0N O U~ W NP

. Trato justo, respeto a la diversidad

10. Tolerancia al error, enfoque en la creatividad e innovacioén
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Ejercicio practico

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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Desarrollo Organizacional para la
alineacion estratégica

a.Modelo VUCA & BANI
b.Modelo de Coherencia Organizacional

c. Sistema de Gestidon del Desempeio

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx



Vivimos en tiempos

/olatility | Volatilidad
Jncertainty | Incertidumbre
_omplexity |Complejidad
Ambiguity | Ambiguedad
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Volatilidad —Agilidad

 Por ello, es indispensable que las

* La Volatilidad se refiere a los empresas tengan una vision clara de
frecuentes y rapidos cambios sus objetivos y valores y los
a los que estan sujetas las comuniquen a sus colaboradores.
empresas. . i

P * La Volatilidad exige desarrollar nuevas

* La velocidad del cambio en si. capacidades como: agilidad vy

. flexibilidad.

* Los retos son inesperados, >
inestables y de duracidn * Los proyectos deben ser lo
incierta. suficientemente consistentes para

que se les puedan introducir las
modificaciones que se requieran, sin
gue pierdan viabilidad ni se retrasen
mas alla de lo necesario.
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Incertidumbre- Gestion de los datos

* Se refiere a la falta de claridad sobre

el presente

La ausencia de previsibilidad de los
acontecimientos

Ante esta situacion se vuelve muy

dificil anticipar acontecimientos
futuros basandose en una gran
cantidad de data e informacion

disponible, hay una mayor dificultad

para__elaborar modelos y tomar
decisiones en funcion de los mismos

* Se requiere un pensamiento y‘ﬂ
posturas mas amplias y erxibIe.‘
para sentirse comodos ante |la
incertidumbre

e Desarrollar habilidades como

— ™ manejo de data, manejo de crisis,

capacidad para asumir riesgos y
tomar decisiones mas flexibles y de
corto plazo,

* Probar diferentes perspectivas,
aumentar la diversidad

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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Complejidad — Reestructuracion

Habla del caos que puede formarse
cuando existen muchas variables e
informacion a considerar en un
entorno global

Es la ausencia de conexion clara entre
causas y efectos, volviéndose muy

dificil comprender las relaciones entre
diferentes elementos, tanto internos a
la organizacion como externos

Multiples factores para la toma de
decisiones

Ve

| &

Frente a la complejidad hay qu
buscar la claridad y la simplicidad a
la hora de llevar a cabo lo planeado

Mantener el foco sobre los aspectos
clave, metas, KPI’s

Desarrollar habilidades como
resiliencia y creatividad
Abordar los problemas

separandolos en pequeiias partes

nl:

-

b
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Ambigledad - Experimentacion W r

* Representa la ausencia de claridad * La capacidad de reaccion es de
sobre el significado de cualquier gran  importancia ante Ia
evento; volviéndose cada vez mas ambigliedad.
dificil precisar lo que ocurre en la

: : : * Requiere desarrollar “agilismo”
realidad, ya que existen mas 9 g ’

especialmente agilidac en 12
toma de decisiones

\ 4

significados posibles en las
condiciones que la rodean.

 También requiere desarrollar la
capacidad de innovacion vy
flexibilidad

Implica cierta incapacidad para
conceptualizar con precision
amenazas y oportunidades antes de
gue sea demasiado tarde

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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de decision.

[Manejar el conocimiento de una forma flexible y agil.

[Atraer, capacitar y retener al mejor talento }

Tel. 01 (55) 4630 4646

www.cofide.mx



De VUCA A BANI

* Bajo el entorno post- pandemia, surge un nuevo modelo para describir como se
ha tornado el mundo, dando mayor peso a los aspectos emocionales que hoy se
han marcado en la sociedad entera, con un nuevo acronimo — BANI creado por
Jamais Cascio, y busca describir la nueva generacion de los negocios en el mundo:

Jrittle | Quebradizo/ fragil
Anxious | AnNS10S0

Jo linear | No lineal
ncomprenhensible | Incomprensible
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En nuestro rol como responsables de DO, es

importante asumirnos como Agentes de Cambio

Bajo el entorno VUCA/ BANI, la cohesion social, la empatia, el liderazgo consciente, la comunicacion,
la flexibilidad, la innovacidn y la resiliencia, son habilidades criticas

El cambio se vive mas acelerado que nunca y de formas mas disruptivas con modelos de negocio
100% tecnoldgicos y con esquemas de trabajo hibridos

Vivimos en un ambiente extremadamente competitivo, que nos exige ser mas agiles e innovadores

Para lograr rapidas adopciones del cambio, necesitamos estar conscientes de la necesidad de cambiar
y sentir que estamos haciendo contribuciones significativas a nuestro entorno

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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Modelo de Coherencia Organizacional

Entendemos por Coherencia, como la relacion logica y alineada
entre los componentes de un sistema, de modo que no se

produce contradiccion; se genera sinergia y finalmente, se
alcanzan los objetivos.

Ante el entorno V.U.C.A./ BANI y sus manifestaciones como
diferentes anomalias, los sistemas que tengan modelos
coherentes, seran los que tengan mayores probabilidades de
trascender sobrevivir en un entorno de mayor competencia.

A menor nivel de coherencia, mayor es el riesgo de crisis y
rupturas.

ENIANERN

Entornos mas disruptivos

Estrategia basada en el presente
Agilidad, innovacion y pensamiento
critico, como las competencias
clave

La gestion del cambio ya no es sélo
una tarea de RH, es una habilidad
necesaria para mandos medios
Mayor inversion en el bienestar del
capital humano y su alineacion con
la estrategia del negocio
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Coherencia Organizacional

Personal Organizacional

Estado de Atencion Plena Vision Redefinir el modelo de negocio

Mindfulness Que todos conocen y comparten Propuesta comercial actualizado
Capital Psicoldgico Empatia Identificar capacidades estratégicas

Habilidades Suaves Lo fuerza de union en un equipo Alineadas al modelo comercial
Confianza Confianza Modelo de Gestion efectivo

En un espacio de Realizacion Entre todos y en lo que hacen Liderazgo y empoderamiento
Proyecto de Vida Colaboracion Alinear la Cultura a la Estrategia
Vision personal Todos en una direccion Construir un espacio incluyente
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DO Estratégico

W 7, Desarrollo de una
Q o Estrategia de DO;
p S8 c DOista como
o - Socio Estratégico
"5 () n n l 7" Alineacién de las intervenciones:
G ofd g 8 * Mision
LL >< e’ ED . * Planeacién a largo plazo
() © @ 3 Niveles:
ge - 9 5 Organizacional
“w o < 4 [Estratégico]
v C
=
‘g .8 [Estratégico- Tactico]
<L =

[Estratégico- Tactico]
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Modelo de Planeacion
estratégica para DO

Conformacion de Factores Estratégicos Externos
(Oportunidades y Amenazas)

Estrategia de Diversidad
Negocio Marca
Estrategia RH Etica
\/ \/ Analisis de Proyectos
necesidades de Proyectos Priorizados/
DO vy sus Propuestos Establecimiento
Misidn: m Capacidades de Metas
Modelo DO de Procesos
Negocios Recursos
Asociados

Conformacion de Factores Estratégicos Internos
(Fortalezas y Debilidades)



cofidC Balanced Score Card —

Implementacion

Planeacion Puesta en Evaluaciony
estratégica marcha del BSC mejora continua

\ )

Conformacion de Factores Estratégicos Externos
(Oportunidades y Amenazas)

Analisis de Proyectos
necesidades de Proyectos Priorizados/
DO y sus Propuestos Establecimiento
Mision: m capacidades de Metas
Modelo DO de Procesos
Negocios Recursos
Asociados

Conformacion de Factores Estratégicos Internos

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
(Fortalezas y Debilidades)
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Balanced Score Card — definicion

iQué es?

— Es una herramienta de gestion
que traduce la estrategia (actual)
de la empresa en objetivos
ligados entre si; medibles a través
de diferentes indicadores y que
permiten a toda la organizacion
centrarse en la estrategia a la hora
de ejecutar diferentes acciones
empresariales

VISION
ESTRATEGIA l;:}%(:::gg

DULENTES

FORMAGION
CRECIMIENTO'
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Balanced Score Card — componentes

Sostenibilidad del negocio

Rentabilidad / Ganancias
EBITDA / productividad
+ Ventas / -Costos

Valor agregado al cliente
(lo que entregamos al cliente)
Satisfaccion del cliente
# Atraccion de Nuevos clientes /
# Retencion y fidelizacion de
clientes actuales

VISION [ : :
ESTRATEGIA RUIZIIE Mejora de procesos internos

(cdOmo entregamos resultados)
1. Procesos operativos
2. Procesos de gestion del cliente
3. Procesos de Innovacion
4. Procesos regulatorios /RS /

CITENTES”

rORMAGION
LREGIMIENTO
Disponibilidad del mejor talento
1. Mejorar competenciasy
habilidades
2. Informacion (IT & herramientas)

3. Capacidad de cambio
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Balanced Score Card — puesta en march

Financiero

Clientes

Procesos

Talento
(F+C)

1 objetivo
financiero

1 objetivo
clientes

1-2 objetivos
de procesos

1 objetivo de
desarrollo

(tiempo, uso de
recursos, ciclos de
procesos, volumen de
ventas, volumen de
produccion, etc)

Tel. 01 (55) 4630 4646  www.cofide.mx
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Ejemplo BSC + Dashboard

- . Unicad ce Frecuercia
e Lo i I e m__l__“"” e LR e A
Garantizar la
Incremento Gerente
Financiera [sostenidilicad el de cepital Porcentaje 0% Anual Enenciero
_inegecio N - S b e
Mejorar 108 ingrescs oﬁpmwm Gerente
Financiera |las unicades de en ventas de | Porcentae 10% Anual Unidad de
negocio gistridbuicdora Negocio
Incrementar la Satsfaccion G te de
Cliente satisfaccion de los oel chente Porcentaje 5% Anual Mark
clentes (¢OrpOratve) S——
Mejorar la caliced de  |Quejes s ¢ Gerente de
Procesot  |siencion tuncecss e o i Marketing
Mermas ce
Optim zar 108 procescs 5 Gerents Ce
Procesos o tivos int mm. orcentaje % Por proyecto -
Reduccion
Optim zar 108 procesos |de gastos Gerente
Procesce proouctivos intemos  |administratly Porcentaje ™ AR Finarciero
- e — “.‘ 4 S
Capacidad .
Foclinar lo gestion oel |Satsfaccion Gerente
de Porcentaje 80 Anual
copital humano ladboral General
aprencizoje ,
Promedio oe
Capociced horas de Jofe Co
ae :“M"h:::;m o capacitacion a1 1) 20 Anual Recursos
aprendizaje Pue por Humanos
trab
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BSC — evaluacién y mejora continua

Programa de
Evaluacion del
Desempeno (anual —
semestral)

Plan == Indicador wflm Medicion y Em EXITO

estrategico es clave monitoreo empresarial
traducido

en objetivos

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx H



Gestion del desempeno

Es un programa por medio del cual la empresa gestiona sus
metas estratégicas a nivel grupal e individual, alineadas al BSC

Es un proceso que se establece y comunica en cascada, desde el
nivel mas alto atravesando toda la organizacion

Es uno de los procesos mas importantes de Recursos Humanos,
por la relacion que tiene con otros procesos clave de gestion de
talento

Seleccion
Desarrollo
Capacitacion
Compensacion
Gestion del talento
Movimientos
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Beneficios

Entendimiento sobre la aportacion individual a la
estrategia general

Reconocimiento del desempeio

Cultura de feedback (jefe- colaborador)
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Flujo del proceso

= if
om
i Measureable D
=111 Medible
vy
Attainable
Alcanzable
Relevant
Relevante

Y G Uy T e
Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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¢Qué incluye una evaluacion de
desempeno?

1 Responsabilidades centrales de trabajo (funciones de
descripcion de puesto) — 20% de la evaluacion

2

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx
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Objetivos SMART

Specific S ESPECIFICO, debe indicar lo qué quiero lograr

Especifico

Measureable EDIBLE, debe indicar cémo lo voy a medir
Medible

Attainable LCANZABLE, debe ser realista, estar dentro de
filcafzgoi0 mi tramo de control
Relevant R ELEVANTE, debe ser retador para mi funcion o
Relevante ca pa Cld a d

alwxin ,

!‘" Time Based TIEMPO LIMITE, debe incluir una fecha

NN Rshioos eneliempo compromiso de entrega

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx



1. Redacta un objetivo personal para el segundo semestre del afo
que incluya las caracteristicas SMART

2. Redacta un objetivo profesional para el segundo semestre del
ano que incluya las caracteristicas SMART

3. Compartelo con tu companero

Tiempo S5min



SSE

EE

CE

CcP

NE

Escala de Evaluacion

Supera sustancialmente los requisitos y
expectativas de manera constante.

A menudo excede los requisitos y
expectativas en muchos aspectos.

Cumple plenamente con las exigencias
y expectativas.

Cumple parcialmente con las
exigencias,
no alcanza todavia todas las
expectativas.

No cumple con las exigencias y las
expectativas basicas.

. constantemente entrega/consigue excelentes resultados superando
expectativas

..voluntariamente asume y domina desafiantes tareas y roles
adicionales

...es de alto desempeiio, claramente se diferencia de la mayoria
.... regularmente entrega/consigue resultados superando expectativas

...entrega/consigue resultados conforme al tiempo y presupuesto
asignado

...cumple plenamente con los requerimientos del puesto

...es nuevo en el puesto y/o necesita mas desarrollo para cumplir con
todos los requerimientos del puesto

. no consigue resultados en el tiempo esperado, y/o con la calidad
esperada y/o cumpliendo presupuesto
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Ejemplo de formato

Formato para el establecimiento de objetivos y evaluacion del desempeno

Mombre: Direcciin:
Puesin: Jefe Inmediato:
Area Fecha de realizacion:

Ciclo de evaluacion:

A. Responsabilidades Centrales de Trabajo. Formato para el establecimiento de objetivos y evaluacion del desempefio

. : Mombre: Diracciin:
Responsabilidades Centrales de Trabajo 1 -6 Puesio: Tefe Inmediato:
Area Fecha de realizacion:
1 Ciclo de evaluacion:
B. Objetivos de negocio (financiero, cliente, procesos, talento/cultura):
2 - #de b T as
Objetivo ohjetive Objetive y resultado esperado (1 — 8 Dbjetivos) Resultadns Evaluzeion
3
4
3
[
Calificacion general de las Responsabilidades
Centrales de trabajo:
Calificacion general de los objetivos.
SE= Supers sustancialments axpeciativas CP = Cumplid parcialmente expectalivas
EE = Emcadit axpaciativas ME = Mo lagnd expactativas

CE = Cumplit expsctalivas
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Ejemplo de formato

Formato para el establecimiento de objetivos y evaluacion del desempefio

Nombre: Diraccitn:
Puesto: Jefe Inn
Area Fecha de realizacion:

Ciclo de evaluacion:

C. Objetivos de Desarrollo

Desarrollo individual
Indique 2 competencia o ancla de comportamiento que requiere Fvaluariin
desamollar y como lo hara
1
Formato para el establecimiento de objetivos y evaluacion del desempeifio
2
Mombre: Direccitn:
3 Puesio: Jefe Inmediato:
Arza Fecha de realizacion:
- — — Ciclo da evaluacion:
Calificacion general de desarrollo individual
SE®*
EE
SE= Supere sustancialmenks sxpecialivas CP = Curiplit parcialments sxpactativas Calificacion FINAL del empleado. Ponga una "X” en la calificacion que corresponda. CE
EE = Excedit axpaciaticas ME = K lagrd expectativas CF
CE = Cumplit expectativas HE
Firmas
D. Resumean. Por favor firme la conclusion del proceso.
HTET . . . . - Firma empleado: Facha:
Describa los avances durante el ahe, compromisos y el desempeno general que fuvo basado en responsabilidades centrales de trabajo y objetivos.
Firma Jefe inmediato: Eecha;
Firma RRHH Fecha:

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx



file:///C:/Users/JAZIEL/Desktop/Proyectos Consultoría DO/Capacitación Asesoría Empresarial/Formato Evaluación de Desempeño .docx

Factores Clave de éxito en la
Gestion del Desempeno

El programa de evaluacion del desempefio debe ser liderado por los niveles senior de la organizacion, y
bajar en cascada alineado a las metas estratégicas. = para que sea parte de la cultura de trabajo

Este proceso debe buscar |la mejora continua, no la sancion o resaltar qué cosas salieron mal y quiénes
fueron culpables

Una vez realizada la evaluacion, se debe discutir la proyeccidon de acciones futuras de desarrollo de la
persona, del grupo y de la organizacion hacia una cultura de alto desempeio

La evaluacion del supervisor, debe ser fiable y coherente, basada en hechos, en situaciones objetivas y
resultados conseguidos, no en opiniones o datos circunstanciales.

La retroalimentacion oportuna y frecuente, es critica para corregir desviaciones del desempefo (y evitar
sorpresas al cierre del afo)

Debe tener una repercusion monetaria a través de la compensacion variable (bonos por resultados o el
incremento anual).



COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Change Management

a. Qué es el Change Management
b. Etapas, recursos y elementos clave de éxito en la gestion del cambio

c. Herramientas de cambio personal
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COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

A principios de la década de los 90’s autores como
Robert E. Quinn (1993), Jelinek & Litterer (1988)
comenzaron a manifestar insatisfaccion con la corriente
tradicional del D.O.

En contraparte la disciplina de Gestion del Cambio fue
posicionandose rapidamente desde hace casi dos
décadas

Sin embargo el D.O. continua vigente, consolidandose a
partir de una sélida fundamentacion tedrica- practica
para el manejo del cambio planeado

E n la actualidad, como experta en DO y Gestion del
Cambio, considero que ambas practicas pueden
complementarse, a partir de dos objetivos claros: el

enfoque humano y el enfoque en la mejora
organizacional Tel. 01 (55) 4630 4646  www.cofide.mx




COFIUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

¢ Por qué hacer Change Management?

* El cambio es algo que sucede de forma
individual, por tanto la gestion del
cambio garantiza el acompafamiento
durante la transicion por el cambio, desde
el enfoque humano

e Asegura que la solucion sea aceptada,
adoptada vy utilizada, hasta lograr los
resultados organizacionales esperados
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Change Management

La gestion del cambio organizacional es un proceso
qgue nos proporciona un marco de referencia para
manejar el lado humano del cambio, que implica:

- El despliegue de diferentes recursos 'y
herramientas para facilitar la adopcion de

nuevos valores

- El desarrollo de nuevas capacidades vy

comportamientos

- La facultad de moverse del estado actual al

estado deseado hacia el logro de los objetivos

trazados

Velocidad de
adopcion

Nivel de Utilizacion
competencia final

1. Jeffrey Hiatt 2012, de acuerdo con investigaciones realizadas en la
ultima década para el Instituto Prosci Inc.



COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

«  Amplia fundamentacion
tedrica- practica

e« Mas de seis décadas de
constante aplicacion y
evolucion

« Su origen y aplicacion es
multidisciplinario con impacto
a largo plazo

« Método investigacion- accion,
enfoque sistémico y
multifactorial

* Impulsado por las é&reas de
RH y especialistas en DO

Gestion del cambio y D.O.

Tel. 01 (55) 4630 4646

Metodologias practicas,
claras, con entregables
de corto plazo

Corriente  ampliamente
aceptada desde hace dos
décadas
Entregables alineados
con los proyectos de
cambio

Su foco es atender el
lado humano del cambio

Impulsada por las PMO’s

www.cofide.mx



Aspectos clave en la gestion del cambio

e 1. Explicar por qué debemos hacer estos cambios, por qué ahora, en qué me voy
a beneficiar yo y qué pasa si no lo hacemos, son respuestas fundamentales a
responder a lo largo y ancho de |la organizacion

e 2. La organizacion - y por ende los colaboradores- deben desarrollar nuevas
competencias para el cambio o bien, fortalecer las competencias de cambio ya
instaladas previamente

* 3. La comunicacion oportuna de los voceros preferidos, es clave en todo el
proceso de cambio, misma que debe contener una clara estructura (proceso
ADKAR by PROSCI)



COFIUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Etapas de Change Management

ﬁ La estructura del ¢
proceso de Change
Management
incluye 3 etapas:

q;

\

2. Gestionar
el cambio
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COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Etapas de Change Management

1. Se disefla una estrategia de alto nivel para la
gestion del cambio

N

Se determina el alcance y el impacto del cambio;

3. Se identifica cual es el tipo de resistencias que
se esperan en la organizacion

4. Se evalla qué tan preparada esta la
organizacion para el cambio;

5. Se integra y evalua el equipo a cargo y los
recursos que se necesitaran, asi como la
coalicion de sponsors gue lideraran el cambio en
sus diferentes etapas.
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COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Etapas de Change Management

1. En esta fase se realiza e implementa el
plan maestro para la gestion del
cambio, que incluye:

1. Plan de comunicacion,
Plan de coaching,
Planes de entrenamiento,

Mapas de gestion de sponsors,

a bk~ w0 DN

Plan de manejo de resistencias.
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COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Etapas de Change Management

1. Se evallan los resultados de las actividades de
gestion del cambio y se implementan las acciones
correctivas.

2. Se premiay se reconoce el desempeiio del equipo

3. Se incentivan las revisiones posteriores a las
acciones implementadas para lograr que el
cambio sea algo sostenible en el tiempo,

4. Se celebran los éxitos obtenidos

5. Se transfiere el conocimiento y las habilidades
requeridas para mantener el estado actual del
cambio al resto de la organizacion.
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CAPACITACION EMPRESARIAL

ADKAR

Herramienta de

cambio personal

En el mismo contexto donde
Prosci ® enmarca las fases
para la gestion del cambio,
se acufia una metodologia
practica y clara para
conducir el proceso de
cambio individual de forma
exitosa; dicha metodologia
esta descrita con el
acronimo ADKAR (por sus
siglas en inglés) que

engloba 5 pasos:
Awareness, Desire,
Knowledge, Ability,

Reinforcement.

Awareness @ Knowledge Reinforcement
Consciencia Conocimientos Reforzamiento
Desire Ability
" Deseo Habilidades




ADKAR — 5 pasos

Awareness: El objetivo de esta etapa es generar conciencia sobre la necesidad del
cambio, que incluye: el entendimiento de |a naturaleza y los detonadores internos o
externos del cambio, por qué se esta gestionando este cambio, por qué ahora y el riesgo
de no cambiar, asi como los beneficios personales que tendra con dicho cambio.

Desire: En esta etapa se activa el deseo de participar y apoyar el cambio; etapa que
depende totalmente de la eleccion individual y los motivadores intrinsecos de cada
persona.

Knowledge: Esta fase tiene como objetivo facilitar el conocimiento sobre como y qué
cambiar, que incluye: la informacion, el entrenamiento acerca de comportamientos,
procesos, herramientas, sistemas, habilidades o nuevas funciones de trabajo, roles o
destrezas necesarias para implementar el cambio.



ADKAR — 5 pasos

Ability: Se refiere a la etapa donde las personas son capaces de implementar
nuevas habilidades y comportamientos; lo que implica transformar el
conocimiento en acciones, demostrando la capacidad de implementar el
cambio en los estandares de desempefio establecidos.

Reinforcement: Se trata de las acciones de reforzamiento para mantener el
cambio instalado a través de factores internos o externos; externos como el
reconocimiento, las recompensas, celebraciones, e internos como el propio
sentimiento de auto realizacion y logro, ambos para lograr que el cambio sea
sostenible en el tiempo.



Utilidad del Modelo ADKAR

—> Este mismo modelo puede utilizarse para tres propositos claros:

Como un marco de referencia para gestionar la comunicacion individual y organizacional acerca del cambio
gue se avecina o que se esta transitando.

Como una herramienta diagndstica para saber en qué areas existen mayores gaps dentro del proceso de
gestion del cambio, identificando qué etapa de forma general o qué area o equipo de forma especifica
requiere mayor reforzamiento y trabajo.

Como una herramienta de acciones correctivas, a través de la cual se puede utilizar el feedback recabado
de los empleados, y comprender el origen de la resistencia; atacandolos a través de la comunicacidn, el
entrenamiento, los reconocimientos o actividades de los lideres.



COFiIUC”
CAPACITACION EMPRESARIAL

Ejercicio practico

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx






CONTACTANOS

PAGINA WEB SIGUE NUESTRAS REDES SOCIALES

www.cofide.mx

TELEFONO m COFIDE
01 (55) 46 30 46 46

. Cofide SC i
DIRECCION 0 u Cofide SC

Av. Rio Churubusco 594 Int. 203,
Col. Del Carmen Coyoacan, 04100 @cofide.mx
CDMX

"Queda prohibida la reproduccidn parcial o total de este material por cualquier medio, sin para ello contar con la autorizacion previa, expresa y por escrito del autor. Toda forma
de utilizacion no autorizada, sera perseguida con los establecido en la Ley Federal de Derechos de Autor. Derechos Reservados Conforme a la ley. Copyright ©."


https://www.cofide.mx/
https://mx.linkedin.com/company/corporativo-fiscal-d%C3%A9cada-s-c-
https://www.facebook.com/cofide.sc
https://www.instagram.com/cofide.mx/?hl=es-la
https://www.youtube.com/c/BrevesFiscalesCOFIDE/featured
https://goo.gl/maps/E47Ww7RAjejvMSYm7

