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RESUMEN

Este proyecto es una Planificacion Estratégica para la Corporacion de Competencias
Laborales (CCL) esta desarrollado en base a las Metodologias de Planificacion
Estratégica, Cuadro de Mando Integral (CMI), y Mejora Continua. El capitulo 1 es una
descripcion de los antecedentes y de la justificacion del problema a resolver. El capitulo
2 es el Diagndstico situacional realizando una investigacion del macro y micro ambiente
de la empresa, se identificd, los factores que pueden ayudar o amenazar al desarrollo
de la empresa en el “Cuarto de innovacién estratégica virtual’. Se identifico sus
capacidades, limitaciones, competencia, y su momento actual. En el capitulo 3 se
desarroll6 el Direccionamiento estratégico, para lo cual se tomd6 en cuenta la vision y
mision de la empresa, se identificé la informacion respecto a los competidores,
stakeholders, clientes, fortalezas y debilidades de la empresa, se formuld las estrategias
y Sus respectivos objetivos estratégicos. Los objetivos estratégicos clasificados en 4
perspectivas que son; Financiera, Cliente, Procesos Estratégicos, Procesos de Soporte.
En el despliegue se detalla el plan general de actividades, el Balanced Scorecard que a
su vez contiene los Indicadores clave de desempefio. EI Mapa Estratégico es el
resumen grafico de la consecucion de los objetivos estratégicos y sus plazos hasta
llegar a la VISION de la empresa. El capitulo 4 incluye un presupuesto inicial de los
recursos que necesitara. En el capitulo 5 se identifica el Plan Operativo Anual para el

primer afio de funciones, asi como las conclusiones y recomendaciones del autor.

PALABRAS CLAVE:
e PLANIFICACION ESTRATEGICA
e CUADO DE MANDO INTEGRAL
e MEJORA CONTINUA
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ABSTRACT

This project is a Strategic Planning for the Labor Competencies Corporation (CCL) is
developed based on the Methodologies of Strategic Planning, Integral Scorecard (CMI),
and Continuous Improvement. Chapter 1 is a description of the background and
justification of the problem to be solved. Chapter 2 is the Situational Diagnosis
conducting an investigation of the macro and micro environment of the company,
identified, the factors that can help or threaten the development of the company in the
"Virtual strategic innovation room". Their capabilities, limitations, competence, and their
current moment were identified. In Chapter 3 the Strategic Direction was developed, for
which the vision and mission of the company was taken into account, the information
regarding competitors, stakeholders, clients, strengths and weaknesses of the company
was identified, strategies were formulated and their respective strategic objectives. The
strategic objectives classified in 4 perspectives that are; Financial, Customer, Strategic
Processes, Support Processes. In the deployment, the general plan of activities is
detailed, the Balanced Scorecard, which in turn contains the key Performance
Indicators. The Strategic Map is the graphic summary of the achievement of the
strategic objectives and their deadlines until they reach the VISION of the company.
Chapter 4 includes an initial budget of the resources you will need. Chapter 5 identifies
the Annual Operative Plan for the first year of functions, as well as the conclusions and

recommendations of the author.

KEY WORDS:
. STRATEGIC PLANNING
. INTEGRAL SCORECARD

. CONTINUOUS IMPROVEMENT



CAPITULO 1
DETERMINACION DE LA INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROYECTO.

El proyecto es la realizacion de la planificacion estratégica para la Corporacion de
Competencias Laborales mediante la cual la empresa adoptard las estrategias
necesarias para su desarrollo sostenido, siendo su principal actividad la capacitacion de
los trabajadores de las empresas del pais, para contribuir al incremento de su

productividad.

El avance de la tecnologia, la globalizacién y desarrollo econémico mundial, son
tendencias arrolladoras de la nueva era, como lo sefialan Roberto Suarez Martinez y
Oscar Castellanos Dominguez en su articulo “Bases conceptuales e impacto de la
implementacion de las competencias laborales en la relacion individuo-
organizacion.” indican que Latinoamérica se enfrenta al reto de la competitividad para
lo cual las industrias no estdn preparadas, puntualizan ademas que la competencia

laboral puede ser una estrategia para cumplir con los requisitos de la productividad. Se

cita los siguientes parrafos;

“Los fenomenos de globalizacion y cambio tecnolégico que han caracterizado el desarrollo
economico mundial en las ultimas dos décadas han planteado importantes retos para la
region latinoamericana, en materia de competitividad para sus industrias y de desarrollo
social para sus individuos. Sin embargo, la ausencia de estrategias en los ambitos
nacional o sectorial para enfrentarlos ha traido consecuencias como desempleo y atraso
social, al igual que la pérdida de la capacidad de sostenibilidad de las organizaciones en
el tiempo y cambios en sus estructuras para responder a las nuevas dindmicas de un

mercado cada vez mas competitivo. En el ambito organizacional, tales cambios, tanto por
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el mercado como por la adopcion de nuevas tecnologias, han forzado a reestructurar los

perfiles de cargos, a despedir gran parte del personal empleado y a demandar cada vez
una mayor cantidad de mano de obra calificada. Lo anterior, unido a una marcada
separacion entre la educacion y el sector productivo, ha ocasionado un fuerte incremento
en la brecha existente entre las competencias que la industria requiere y las que el
individuo posee. Desde este contexto, la competencia laboral ha surgido como una
estrategia en procura de lograr procesos de formacién en el individuo, en concordancia
con los requerimientos de la industria y de acuerdo con las competencias necesarias para
desempefar las funciones inherentes a los diferentes procesos productivos que se
desarrollan dentro de ésta. Su aplicacién se da a partir de la normalizacion de procesos
que sirve de base para el desarrollo de programas de formacion, evaluacion vy

certificacion de competencias de los individuos. “(Suarez Martinez, Roberto Andrés 2008)

Los parrafos anteriores se refieren a la brecha que existe entre la capacitacion recibida
en la educacién formal y la que realmente el sector productivo necesita, esta es la
realidad de muchos paises latinoamericanos incluido el Ecuador, entonces se hace
evidente la necesidad de generar capacitaciéon en competencias laborales, por lo que el
alcance de este proyecto también generard los procesos necesarios para el desarrollo

de programas de formacion y evaluacién en competencias laborales.

1.2 IMPORTANCIA Y JUSTIFICACION.

El sistema econdémico de las naciones se sustenta en la produccion de las empresas
publicas, privadas formales, informales, grandes, medianas y pequeias. Asi también la
produccion de una empresa depende primordialmente de su gente. Si las personas
estdn desmotivadas se vuelven poco productivas, o que redunda nuevamente en la
baja de produccion de una empresa, de ahi la importancia de mantener un talento

humano competente, motivado y productivo.
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Tendiente a generar una mayor productividad en las empresas. El gobierno esta
apoyando la capacitacion en competencias laborales, al respecto se detalla una noticia

tomada de la pagina Web de la Presidencia de la Republica.

“Ecuador y Chile firman una carta de intencion a beneficio de los programas de Inclusion
Econdmica. Objetivo.- El objetivo de la Carta de Intension firmada entre el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social Ecuatoriano (Mcds) y la Fundacion Chile, es apoyar
las actividades que realiza el MCDS, en lo relativo al disefio de reformas institucionales
del sistema nacional de capacitacion ecuatoriano y el mejoramiento de sus servicios, asi
como el disefio y ejecucion de programas piloto de inclusién econdémica, especificamente
en lo referente a cadenas productivas, analisis y formulacion de programas que
fortalezcan competencias laborales y los procesos de innovacion y emprendimiento
dirigidos a la poblacion juvenil. La firma de este acuerdo representa una gran
oportunidad de colaboracion y beneficio para ambas partes (Ecuador y Chile), pues a
partir del convenio se establecerd un terreno fértil de participacidn, colaboracién e
intercambio de experiencias y puntos de vista en torno a posibles instancias de
cooperacién, impacto y alcances de diferentes acciones en materia de capital humano,
desarrollo de competencias laborales y gestion de innovacion, componentes
fundamentales de la mision de Fundacion Chile. /MCDS/ Prensa Presidencial.”

(Gobierno Ecuatoriano 2007)

Este dato da muestra de que en el Ecuador esta naciendo un proyecto de formacion y
capacitacion continua, cuyo fin es elevar la calidad del capital humano de las empresas
ecuatorianas, el estado se encuentra apoyando las iniciativas de capacitacién para las

competencias laborales.

Con este aval se esta creando la Corporacion de Competencias Laborales que sera la

empresa dedicada a la capacitacion con especializacion en competencias laborales.
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Otro dato importante es acerca del Consejo Nacional de Capacitacion y Formacion
Profesional, institucion creada para regular, impulsar y facilitar las iniciativas de centros
de capacitacion como empresas privadas y que ademas ayudaran a capacitar al capital

humano del pais:

“Capacitacion laboral y productividad. Por lo tanto, la competitividad empresarial se debe
desarrollar sobre la base de la mayor productividad de todos los factores de la
produccion (PTF), para lo cual la formacion del capital humano es uno de los elementos
mas importantes. El capital humano tiene relacidén con el conjunto de conocimientos de
los trabajadores, adquiridos por medio del sistema educativo y de su capacitacion en el
trabajo. En este contexto, el gobierno del Ecuador mediante decreto Ejecutivo No. 1821
del 10 de septiembre de 2001 cred el Consejo Nacional de Formacion Profesional
(CNCF), como un dérgano regulador, coordinador, impulsador y facilitador de las
actividades de Capacitacion y formacion profesional en el Ecuador. Su rol es el de
acreditar a instituciones privadas de capacitacion y coordinar su participacion en la
oferta de capacitacion a las empresas del sector privado.” (Banco Central del Ecuador
2007)

La Corporacion de Competencias Laborales es una iniciativa para fortalecer la
participacion privada en la oferta de capacitacidbn a las empresas y cuya inversion
justifica la realizacion de una planificacion estratégica, cuyo desarrollo y puesta en
practica sera la garantia de que la iniciativa rinda los resultados esperados y contribuya

a mejorar la productividad de las empresas del Ecuador.

El desarrollo de la planificacion estratégica para la CCL, servira de guia para la
consecucion de sus metas y objetivos, la planificacion estratégica se hace
imprescindible mas aun tratdndose de una empresa nueva, ya que esta herramienta
asegura que; con un buen control de sus recursos se obtendra la eficacia y eficiencia,

logrando su productividad y generando a largo plazo su rentabilidad sostenible.



1.3. OBJETIVO GENERAL DEL PROYECTO.

Disefiar el Plan Estratégico 2013 para la Corporacion en Competencias Laborales
(CCL).

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

» Realizar el diagnostico situacional inicial de la empresa.
» ldentificar el Direccionamiento Estratégico.

»  Disefiar el sistema de indicadores.

>  Elaborar el presupuesto del plan estratégico.

»  Establecer el Plan General de Actividades al 2013.

»  Establecer el Plan Operativo Anual del primer periodo.

1.5. ASPECTOS METODOLOGICOS.
En el desarrollo del presente proyecto se ha puesto en practica las metodologias de;
e Andlisis.
“Es una metodologia de estudio de la situacion competitiva de una empresa en su

mercado y de las caracteristicas internas de la misma.” (Wikipedia la
Enciclopedia 2008)

Se utilizo esta metodologia en el andlisis de la situacién actual de la empresa y

Su entorno, se genero la matriz FODA.

e Sintesis.

“La sintesis se refiere a la composicion de un cuerpo o de un conjunto a partir de sus

elementos separados en un previo proceso de analisis.” (Wikipedia 2008)


http://es.wikipedia.org/wiki/An%C3%A1lisis
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Esta metodologia se aplicé en el Cuarto de Innovacion estratégica, con el
desarrollo o la composicion de un cuerpo o0 un conjunto a partir de sus elementos
separados que, para este caso han sido todos los datos de la empresa,
competidores, reguladores, clientes de la empresa, los mismos que han sido
analizados como los 4 cuadrantes que componen el cuarto de innovacion

estratégica.

Induccion.

“Es un razonamiento que permite demostrar una infinidad de proposiciones, o una
proposicion a un tipo de razonamiento en donde se obtienen conclusiones tan
solo probables” (Wikipedia 2008)

La comparacién de los datos de la produccion, ventas y personal ocupado de la

provincia del Guayas vs. Los datos nacionales se realizaron mediante un método

de induccién, ya que se obtuvo conclusiones generales a partir de datos

detallados y particulares.

Deduccién:

“Deduccion o método logico deductivo es un método cientifico que, a diferencia de la
induccidén, considera que la conclusién estad implicita en las premisas, el
razonamiento deductivo infiere esos mismos hechos basandose en la ley
general” (WKkipedia 2008)

Este método se aplica en la Vision planteada ya que la misma contiene muchos
objetivos que la empresa quiere alcanzar y los cuales estan incluidos en la

planificacion estratégica.


http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_cient%C3%ADfico
http://es.wikipedia.org/wiki/Implicaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Premisa

1.6. MARCO TEORICO.

Capacitacion.

“La capacitacion consiste en una actividad planeada o basada en las necesidades reales de
una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos
habilidades y aptitudes del colaborador” (Siliceo 2008)

El centro de capacitacion se basa en estudios realizados a las empresas del pais para
generar temas de capacitacion de acuerdo a las necesidades detectadas para mejorar

la productividad de las empresas mediante las competencias laborales.

Competencias Laborales.

“Permite al individuo alcanzar un desempefio superior en su trabajo, a partir de la aplicacién
de los conocimientos, las habilidades, las experiencias, las aptitudes y las motivaciones
que posee, en conductas que le permitan la resolucién de problemas propios de su
entorno laboral y la eficiente utilizacion de los recursos de que dispone. Esta se
encuentra asociada al desempefio en el trabajo, es decir, se enfoca en resultados, y
responde a entornos especificos en las que se expresa y evalla, bajo los condicionantes

de eficacia y eficiencia requeridos por la organizacion de la cual hace parte.”

(Castellanos 2006)

La Corporacion de competencias laborales es un Centro de capacitacion enfocado en
temas de competencias como su nombre lo indica, ademas brinda asesoria en el
desarrollo de Modelos por competencias para empresas y ayuda a la insercion laboral a

perfiles especializados.

Cuadro de Mando Integral (CMI). “Es un instrumento estratégico de medicion y alineacion
de las metas de los objetivos estratégicos para cumplir con un plan estratégico, muy util
para todas las empresas, ya que en una economia donde la competencia es agresiva y en

la cual las empresas deben obtener ventajas competitivas para sobrevivir, este
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instrumento hace posible que puedan utilizar de manera practica, econémica y flexible la
planificacion estratégica para conseguir los objetivos previstos. Con la ayuda del cuadro
de mando es mas facil para los directivos comunicar los objetivos, las metas e iniciativas,
de manera que cada uno de los empleados esté involucrado en este sentido.” (Muiiiz
2006)

El cuadro de mando integral de este proyecto facilita la consecucion de los objetivos
mediante la utilizacién de metas las cuales son susceptibles con holguras, pero ademas
se manejan con alarmas para que los directivos sepan si se estd cumpliendo con la

planificacion estratégica y en qué porcentaje.

Indicadores. “El concepto de indicador es esencial para poder medir la pertinencia de los
sistemas de seguimiento y evaluacion y anotar los cambios operados. Los indicadores
pretenden simplificar la descripcién y la explicacion de un sistema (proceso o situacion).
Efectivamente, permiten evaluar, de manera sencilla y fiable, los aspectos complejos de
un sistema (proceso o situacién). Constituyen asi elementos esenciales (puntos de

»

referencia) y forman parte integrante de las actividades de seguimiento y evaluacion.
(Desconocido 2008)

Los indicadores del cuadro de mando de este proyecto se apoyan y complementan para
la consecucion de un objetivo estratégico, los indicadores son medibles, ajustables para
su mejor productividad y deber ser fiables lo cual garantizaran las areas estratégicas de

la empresa.

Key Performance Indicator (KPI).- “Los KPI fueron elaborados por D. Ronlad Daniel y
Jack F. Rockart. Pueden ser utilizadas para definir y medir objetivos de negocio. KPI son
las siglas para Key Performance Indicator (Indicador clave de desempefio) La
abreviatura es ampliamente utilizada en el contexto del disefio de planes relevantes, y en

la medicion y andlisis de los objetivos a lograr por una organizacion. Un KPI es un
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calibrador cuantificable que una organizacion puede usar para medir su desempefio en

términos de alcanzar su Factor Critico del Exito (CSF).” (12manage 2008)

Un KPI es la definicion de un indicador, los KPI'S de este proyecto son parametros
detallados los cuales una &rea de la empresa debe cumplir, en ocasiones varios KPI'S
apoyan al cumplimiento de un objetivo estratégico, en otras solo basta un KPI para

cumplir con un objetivo estratégico.

Mapa estratégico. “En el campo de los negocios, el concepto de los mapas estratégicos fue
desarrollado por Robert Kaplan y David P. Norton, y plasmado en el libro de ambos
Strategic Maps. El concepto fue introducido previamente por ellos mismos en el libro
Balanced Scorecard o conocido en castellano como Cuadro de mando Integral (CMI).
Los mapas estrategicos se encuentran muy relacionados con el CMI. Las organizaciones,
mientras elaboraban sus CMI, fueron forzadas a repensar sus prioridades estratégicas y
describir sus estrategias. Esto llevo a Kaplan y Norton a toparse con un principio mas
profundo: no se puede medir lo que no se puede describir. Los mapas estratégicos, que
originalmente habian sido una parte del proceso de construccion del CMI, ahora se
convirtieron en el tema central. Los mapas estratégicos son una manera de proporcionar
una vision macro de la estrategia de una organizacion, y proveen un lenguaje para
describir la estrategia, antes de elegir las métricas para evaluar su performance. De este
modo por ejemplo, en los mapas estratégicos se plantea “ser lideres indiscutidos del
mercado, que luego durante la implantacion del CMI se transformara en una métrica del

tipo “alcanzar el 28% del mercado en 12 meses”. (Wikipedia 2008)

El Mapa estratégico de la Corporacibn de Competencias Laborales, contiene 4
perspectivas estratégicas que son; perspectiva de procesos de soporte, perspectiva de
procesos estratégicos, perspectiva del cliente, y perspectiva financiera, mediante el
cumplimiento de 11 objetivos estratégicos, se llegara a la consecucion de la vision

planteada por la Corporacién de Competencias Laborales.
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Matriz Fortalezas, Oportunidades, Debilidades, Amenazas (FODA). “Proviene del

acronimo en inglés SWOT, en espafiol las siglas son FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas). El analisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los
factores fuertes y debiles que en su conjunto diagnostican la situacion interna de una
organizacion, asi como su evaluacion externa; es decir, las oportunidades y amenazas.
También es una herramienta que puede considerarse sencilla y permite obtener una
perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion determinada.
Thompson (1998) establece que el analisis FODA estima el hecho que una estrategia
tiene que lograr un equilibrio o ajuste entre la capacidad interna de la organizacién y su
situacion de cardcter externo; es decir, las oportunidades y amenazas.” (Crnel.

Zambrano, Estuardo 2007)

Para la generacion de la matriz FODA de la CCL se realiz6 un andlisis de la informacion

de la empresa acerca de;

Las fortalezas para desenvolverse en el sector del mercado al cual pertenece.
Las debilidades, de la empresa.
Las oportunidades que el entorno del sector ofrece.

Las amenazas del entorno respecto a regulaciones, mercado, etc.

Estos datos organizados en la matriz FODA, luego intervendran en la generacion de las

estrategias que la empresa emprendera para el cumplimiento del plan estratégico.

Macro ambiente. “Esta compuesto por las fuerzas que dan forma a las oportunidades o

presentan una amenaza para la empresa. Estas fuerzas incluyen las demograéficas, las
economicas, las naturales, las tecnologicas, las politicas y las culturales. EIl entorno
demografico muestra los cambios en la estructura pro edades de la poblacion, los
cambios de las familias, los cambios geograficos de la poblacion, los estudios, la
burocratizacion de la poblacién y la gran diversidad étnica y racial. EI ambito econdémico
muestra los cambios en el ingreso real y en los patrones de gasto de los consumidores. El

ambiente natural muestra la futura escasez de ciertas materias primas, el aumento del


http://www.monografias.com/trabajos10/poli/poli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos/explodemo/explodemo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/explodemo/explodemo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml
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costo de los energéticos. Los altos niveles de contaminacion y la creciente intervencion
del gobierno en la administracion de los recursos naturales. El entorno tecnolégico
muestra la velocidad de los cambios tecnoldgicos, las infinitas posibilidades de la
innovacion, los abultados presupuestos para investigacion y desarrollo, la busqueda de
pequefias mejoras y no de avances importantes, asi como los multiples reglamentos para
los cambios tecnoldgicos. El entorno politico muestra la cantidad de normas que regulan
a las empresas, la aplicacion de éstas por oficinas de gobierno y el crecimiento de los
grupos de interés publico. El entorno cultural muestra tendencias a largo plazo hacia
una sociedad de ""nosotros primeros’’, de menos lealtad a las organizaciones, de mayor
patriotismo, de mayor amor por la naturaleza y de busqueda de valores mas duraderos y
solidos.” (Lima, Alberto 2007)

Para este proyecto se realiza el andlisis del macro ambiente de las variables que
influyen directamente en el desarrollo de la empresa y con respecto al sector de la
capacitaciéon, como son las variables; legal que constituye el marco regulatorio para el
funcionamiento de las empresas de capacitacion, tecnoldgica ya que siendo la actividad
econOmica la capacitacion se debe estar a la vanguardia y la variable econémica ya
gue es la variable que afecta a todo el sector productivo y los principales clientes de la

empresa es este sector del pais.

Microambiente. “Tiene cinco componentes. En primer lugar estd el ambiente interno de la
empresa (sus departamentos y niveles de administracién) pues afecta las decisiones que
se toman respecto a la administracion de la mercadotecnia. El segundo componente son
las empresas que fungen como canal para la mercadotecnia y que contribuyen a crear
valor; los proveedores y los intermediarios para la comercializacién (intermediarios,
empresas, distribuidores, agencias que ofrecen servicios de mercadotecnia,
intermediarios financieros). El tercer componente esta formado por los cinco tipos de
mercados en los que puede vender la empresa: los mercados de consumidores, de
productores, de revendedores, de gobierno y los internacionales. El cuarto componente

son los competidores de la empresa. El quinto componente estd formado por todos los


http://www.monografias.com/trabajos7/coad/coad.shtml#costo
http://www.monografias.com/trabajos10/contam/contam.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/recuz/recuz.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/cinemat/cinemat2.shtml#TEORICO
http://www.monografias.com/trabajos15/innovacion-tecno/innovacion-tecno.shtml#CONCEP
http://www.monografias.com/trabajos3/presupuestos/presupuestos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/filosofia-del-amor/filosofia-del-amor.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/lacali/lacali.shtml#influencia
http://www.monografias.com/trabajos/comercializa/comercializa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/derpub/derpub.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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publicos que tienen interés o influencia, presentes o futuros, en la capacidad de la
organizacion para alcanzar sus objetivos. Los siete tipos de publicos serian el financiero,
el de los medios, el gobierno, los grupos de accion ciudadana y los publicos locales,

generales e internos.” (Ofia, Karina 2007)

De acuerdo al microambiente de la empresa y los factores que son preponderantes en
su entorno y en el desarrollo de la misma, se analiz6; internamente a la empresa, los
competidores, reguladores, clientes y proveedores, estos datos sirvieron como punto de

partida para la matriz FODA.

Mision. ""La mision es el proposito general o razon de ser de la empresa u organizacion que
enuncia a qué clientes sirve, qué necesidades satisface, qué tipos de productos ofrece y en
general, cudles son los limites de sus actividades; por tanto, es aquello que todos los que
componen la empresa u organizacion se sienten impelidos a realizar en el presente y
futuro para hacer realidad la vision del empresario o de los ejecutivos, y por ello, la
mision es el marco de referencia que orienta las acciones, enlaza lo deseado con lo
posible, condiciona las actividades presentes y futuras, proporciona unidad, sentido de
direccién y guia en la toma de decisiones estratégicas''. (Thompson 2008)

La Mision de la Corporacion de Competencias Laborales esta enfocada en su actividad
econdmica, garantiza la calidad de su servicio, siendo uno de los sentidos de la
direccion la conciencia social para la ayuda a otras empresas, basandose en la
tecnologia, y el desarrollo de su talento humano.

Objetivos estratégicos. “Las metas estratégicas son, por su propia naturaleza, expresiones
de alto nivel, grandes ideas. Estas metas deben ser desdobladas en otras mas concretas y
especificas., entonces serd posible que los planos tacticos sean dimensionados
(presupuestos), las responsabilidades sean asignadas y las mediciones sean hechas.
Entonces, las metas estratégicas se analizan para determinar los factores que pudiesen
afectar su logro. Estos son los Factores Criticos del Exito (CSF).” (Walter, Ed 2008)


http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/derpub/derpub.shtml
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El analisis de los objetivos estratégicos del proyecto, dan lugar al mapa estratégico que

los retine de clasificada en cuatro perspectivas;

Perspectiva financiera
Perspectiva del cliente

Perspectiva de procesos estratégicos.

YV V V V

Perspectiva de procesos de soporte

Los objetivos estratégicos deben cumplirse de abajo hacia arriba de forma causal, de

ahi el sustento del cumplimiento del mapa estratégico.

Personal ocupado. “Son todas aquellas personas remuneradas y que constan en los roles de
pago del establecimiento, familiares y socios que tienen remuneracion fija. INCLUYE a
personal en vacaciones, con descanso por enfermedad, en huelga y en cualquier otro tipo
de descanso de corto plazo. EXCLUYE trabajadores a domicilio, con licencia indefinida,
los que se encuentran en servicio militar y aquellos que no tienen relacion de
dependencia con el establecimiento y que reciben honorarios por su trabajo.” (Instituto

Nacional de Estadisticas y censos INEC 2008)

En el numeral 1.2. “Importancia y justificacion” se tomo referencia de este dato para
analizar los porcentajes del personal ocupado a nivel de la provincia del Guayas vs. el
nivel nacional, concluyendo que a nivel nacional el personal ocupado presentaba un
crecimiento lento pero mas estable que en la provincia del Guayas, dato mediante el
cual se establecio las respectivas estrategias, para mejorar la productividad de las

empresas, fomentando la contratacion de personal con perfiles por competencias.

Producto Interno Bruto (PIB). “El PIB es el valor de todos los bienes y servicios finales
producidos en una economia en un afo, los bienes y servicios finales son aquellos que

no se usan como insumos en la produccién de otros bienes y servicios, sino que los
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compra el usuario final. Dichos bienes incluyen los bienes de consumos y los servicios, y
también los bienes de consumo duraderos nuevos. Cuando medimos el PIB no se incluye
el valor de los bienes y servicios intermedios producidos. La tendencia del PIB real
aumenta debido a tres razones: El crecimiento de la poblacion, El crecimiento del acervo
del equipo de capital, Los avances de la tecnologia La tendencia ascendente del PIB real
es la principal causa del mejoramiento del nivel de vida. El ritmo de este movimiento
ascendente ejerce un efecto poderoso sobre el nivel de vida de una generacion en
comparacion con la que le antecedio. Si la tendencia del PIB real es ascendente en 1%
anual tardara 70 afios en duplicarse el PIB real, pero una tendencia de crecimiento del
10% anual duplicara el PIB real en tan solo 7 aiios.” (Huayamave Betancourt 2008)

El dato del PIB, ha permitido analizar y concluir que en el pais si existe una tendencia a
mejorar el nivel de vida de los ecuatorianos, por lo que se asume que ademas es
importante la capacitacion que a su vez mejora las cualidades y conocimientos de los
empleados, los mismos que mejor capacitados generan mayores ingresos para la

economia.

Plan Estratégico. “El plan estratégico es un documento oficial en el que los responsables de
una organizacion (empresarial, institucional, no gubernamental...) reflejan cual sera la
estrategia a seguir por su compafiia en el medio plazo. Por ello, un plan estratégico se
establece generalmente con una vigencia que oscila entre 1 y 5 afios. Aunque en muchos
contextos se suelen utilizar indistintamente los conceptos de plan director y plan
estratégico, la definicion estricta de plan estratégico indica que éste debe marcar las
directrices y el comportamiento para que una organizacion alcance las aspiraciones que
ha plasmado en su plan director. Por tanto, y en contraposicion al plan director, un plan
estratégico es cuantitativo, manifiesto y temporal. Es cuantitativo porque indica los
objetivos numéricos de la compafiia. Es manifiesto porque especifica unas politicas y
unas lineas de actuacion para conseguir esos objetivos. Finalmente, es temporal porque
establece unos intervalos de tiempo, concretos y explicitos, que deben ser cumplidos por

la organizacion para que la puesta en practica del plan sea exitosa™. (Wikipedia 2008)


http://es.wikipedia.org/wiki/Documento
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Compa%C3%B1%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Contexto
http://es.wikipedia.org/wiki/Plan_director
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Directriz&amp;action=edit&amp;redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento
http://es.wikipedia.org/wiki/Plan_director
http://es.wikipedia.org/wiki/Plan_director
http://es.wikipedia.org/wiki/Compa%C3%B1%C3%ADa
http://es.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADtica
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Plan
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El plan estratégico refleja la decision de los Directivos y funcionarios de dotar al Centro
de Competencias Laborales de una herramienta que le permita clarificar y enfocar su
trabajo alrededor de objetivos estratégicos orientados al fortalecimiento del Centro y sus
proyectos, contiene objetivos y estratégias que permitiran la consecucion y
cumplimiento de la vision que ha sido establecida, propone prioridades y plazos para
alcanzar los objetivos previstos, describiendo las actividades a desarrollar para cada
uno de los proyectos, fijando responsables y determinando los indicadores que se
emplearan para monitorear los avances obtenidos en el cumplimiento de las actividades

cotidianas de la empresa.

Productividad. “Una definicion comun de la productividad es la que la refiere como una
relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la eficiencia con la cual
los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir
bienes y servicios en el mercado (Levitan, 1984). En periodos pasados se pensaba que la
productividad dependia de los factores trabajo y capital, sin embargo, actualmente se
sabe gue existe un gran numero de factores que afectan su comportamiento. Entre ellos
destacan las inversiones, la razon capital/trabajo, la investigacion y desarrollo cientifico
tecnoldgico, la utilizacion de la capacidad instalada, las leyes y  normas
gubernamentales, las caracteristicas de la maquinaria y equipo, los costos de los
energéticos, la calidad de los recursos humanos, los sindicatos, etc.” (Martinez de Ita
2008)

La Corporacion de Competencias Laborales, realiza una propuesta acerca de la
implementacion de un modelo por competencias dentro de cada empresa, el mismo que
implementado es una garantia del mejoramiento en la productividad de las mismas,
especializando perfiles, fomentando su crecimiento personal y desarrollando

profesionales capaces y eficientes.

Stakeholders. “Cuanto mejor identificados estén estos ‘stakeholders’ y sus intereses, mas

eficaz sera la actividad del Director General. Algunos ‘stakeholders’ tienen mayor
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capacidad de influir y hacerse presentes de forma permanente, como pueden ser el
nacleo duro de accionistas. Otros, como los pequefios accionistas son mas silenciosos
relativamente y solo intervienen explicitamente en el dia de la Junta General de
Accionistas. Como resulta evidente, su participacion implicita es continua, afectando a la
cotizacion bursétil todos los dias. Los clientes son uno de los stakeholders mas
silenciosos. Es conocida la expresion de que una queja por escrito es mas de diez quejas
verbales o cien clientes insatisfechos. Los clientes no tienen voz, pero su poder reside en
su capaz de seguir eligiendo los productos o servicios de la compafiia. Otros
‘stakeholders’ son 10s empleados o recursos humanos de la compafiia, sobre todo en
organizaciones donde la ventaja competitiva reside en ellos. Con frecuencia, el valor del

‘stakeholder’ empleado solo se cuantifica cuando se pierde.” (Montafiés 2006)

El poder de decision de los stakeholders es muy importante para el mercado de la
empresa y su criterio ha sido tomado en cuenta en la planificacion de las estrategias,
especificamente se analiza su poder de influencia en el Cuarto de Innovacion

estratégica, tratando de contemplar los intereses y necesidades de los mismos.

Valores organizacionales. “Comprende las actitudes, experiencias, creencias y valores,
tanto personales como culturales, de una organizacion. Se ha definido como una suma
determinada de valores y normas que son compartidos por personas y grupos de una
organizacion y que controlan la manera que interaccionan unos con otros y ellos con el
entorno de la organizacion. Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el
tipo de objetivos y el modo apropiado en que se deberian conseguir. Los altos ejecutivos
pueden intentar determinar la cultura corporativa. Pueden incluso desear imponer unos
valores y estandares de comportamiento que reflejen los objetivos de la organizacion, sin
embargo, no es una tarea que se considere sencilla y mucho menos estandar, pues trae
consigo el peso de la historia de la organizacion y las decisiones que se hubiesen tomado
en el pasado. En este sentido, si retenemos la imagen de que estos supuestos implicitos y
explicitos que los miembros tienen respecto de cudl es el comportamiento legitimo dentro

de la organizacién (Jay, W. Lorsch, 1975), es comprensible y esperado hallar diversos


http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Actitudes&amp;action=edit&amp;redlink=1
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Alto_ejecutivo&amp;action=edit&amp;redlink=1
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grupos de trabajo dentro de la organizacion que manifiestan su propia cultura
(subcultura) que traduce en uso de jergas, maneras de interactuar, tipo de
procedimientos que se pueden omitir o hacer vista gorda, etc. Dichas subculturas
afectan, hasta cierto punto, a todo el sistema y pueden competir por imponerse a otras
como parte de los juegos de poder tradicionales que se manifiestan al interior de las
organizaciones. Debemos recordar, por ultimo, que la Cultura de una Empresa no es
permanente, ni rigida, sino que va cambiando constantemente. Si no hay cambios y es

rigida, le costara adaptarse al medio externo (Mercado). ” (Chica 2008)

La conducta de todos los miembros del Corporacién de competencias laborales se rige
bajo ciertos valores propios, estos fundamentos éticos se observan en todas las
actividades que se desarrollen en el Centro y sus proyectos, los principales valores son;
entender al cliente, entender a la empresa, desarrollo personal, trabajo en equipo,

liderazgo y honestidad.

Vision. “Para Jack Fleitman, en el mundo empresarial, la vision se define como el camino al
cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las
decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad, tomando en cuenta
el impacto de las nuevas tecnologias, de las necesidades y expectativas cambiantes de los
clientes, de la aparicion de nuevas condiciones del mercado, etc.” (Thompson, Concepto

de Vision 2007)

La visién que la CCL ha generado es integradora, demuestra el sentido social que es
politica de la empresa, lo que ofrece al cliente una mejor alternativa frente a la
competencia y a la empresa le da prestigio e imagen, que son parametros importantes

gue ayudaran a la consecucion de la misma.


http://es.wikipedia.org/wiki/Mercado
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CAPITULO 2
DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1. ANTECEDENTES.

La Corporaciéon de Competencias Laborales serd una empresa dedicada a la
capacitacion en competencias laborales, en la actualidad su base legal se encuentra en

tramitacidon con las regulaciones legales pertinentes del pais.

Se estd formando con la aportacion de cinco socios, de los cuales dos aportan con
capital en efectivo, los otros dos aportan con el inmueble para el funcionamiento de las

oficinas, ubicada en la ciudad de Quito, y el tltimo con el mobiliario y equipos de oficina.

La empresa ha sido mentalizada bajo un esquema de estructura orgénica plana que
sera administrada por un presidente ejecutivo que sera apoyado y asesorado por los
directores de; Planificacibn de cursos e Investigacion, Marketing y Ventas,
Capacitacion, Evaluacion y Postventa, Administracion y Finanzas, Gestion de Calidad,
Talento Humano y Tecnologia, adicionalmente se contratara los servicios privados de
mensajeria, guardiania y limpieza. Cada puesto de trabajo debe cumplir con un perfil

especifico el mismo que se detalla en el numeral 2.2.2.3. (Organizacién).

De inicio cada director de area se encargard de las funciones operativas de su
direccién, el ingreso de talento humano para puestos operativos se gestionara con el
incremento de recursos de la empresa. Estan planificadas las actividades para el
crecimiento de la empresa y por ende el incremento de su talento humano acorde a las

necesidades para el cumplimiento de las metas.

En el estudio del andlisis situacional de la Corporacién de Competencias Laborales
(CCL) se consideran los factores internos y externos que intervienen en el constante

desenvolvimiento de las actividades que realizara la empresa.
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Se debe identificar la importancia de los factores que influirian en el medio en que se
desarrolla la CCL para evaluar su incidencia. Con la finalidad de lograr que su Direccion
Estratégica tenga un curso de accion efectivo y mantenga un analisis constante de las
variables economicas, sociales, politicas, y tecnolégicas que pueden ser factores de

beneficio o de influencia negativa para el crecimiento de la organizacion.

Adicionalmente se debe analizar los cambios de las necesidades de los potenciales
clientes, las condiciones politicas, la estructura de mercado, asi como las
actualizaciones tecnolégicas que son las que estan cambiando el mundo de manera
impresionante y facilitando cada vez mas la ejecucion de las actividades de las

personas y de las empresas.

La competitividad de la Corporacién de Competencias Laborales juega un papel
importante en la facilidad para generar proyectos de innovacion en los cuales la CCL

tenga la oportunidad de demostrar su capacidad para ejecutarlos con efectividad.

La calidad en los planes de capacitacidén sirve como punto de partida para la oferta de
un servicio integral en competencias laborales y que le permitira implantar a futuro

muchas propuestas de modelos en competencias empresariales.

2.2. CUARTO DE INNOVACION ESTRATEGICA.

En el Cuarto de Innovacion Estratégica, se ha desarrollado el analisis de todos los
datos respecto al mercado (necesidades de los clientes), los competidores,
stakeholders, oportunidades, amenazas del entorno, fortalezas y debilidades de la
empresa, un “Cuarto de innovacion estratégica” (fig. 1) es la herramienta que sera de
gran ayuda ya que aporta al proyecto con una vision integrada de las variables del
entorno y la realidad de la empresa, y ayuda de manera ordenada para aprovechar las

ventajas competitivas y disminuir las debilidades, el grafico se lo puede ver cOmo sigue;



Cuarto de Innovacion Estratégica de la Corporacién de Competencias Laborales

2.- Analisis del mercado y la competencia.

3.- Tendencias PEST oportunidades y

Cudles son las capacidades Cuelizs sem los e palles

De Nuestros competidores? Impulsores y blogueadores
del futuro?

*Necesidades de los clientes y determinacion
de los puntos de ventaja competitiva

* Principales tendencias que afectaran
a la empresa.

* Andlisis de participacion del

* Evaluacion de la prioridad de

ESTRATEGIAS:
PERSPECTIVA FINANCIERA
PERSPECTIVA DEL CLIENTE

PERSPECTIVA PROC. ESTRATEG.
PERSPECTIVA PROC. SOPORTE

*Analisis de caracteristicas de los
Competidores

Cuédles son los requisitos de los
Clientes y otros stakeholders?

Cuél es mi situacion actual?

Necesidades de los stakeholdres claves
* Empleados

e Accionistas ® Fortalezas y debilidades proc.estratégicos
* Consejo Nacional de Capacitacion
tros proveedores

* Fortalezas y debilidades priorizadas.

® Fortalezas y debilidades proc.

1.- Informacioén de clientes y stakeholdres. 4.- Fortalezas y Debilidades (Ambiente Interno)

Figura 1. Cuarto de Innovacion Estratégica.

20



21

2.2.1 ANALISIS EXTERNO.

2.2.1.1. MACROAMBIENTE.

En la CCL, la estabilidad macroeconémica es una condiciébn importante que le sirve
para plantear el giro de negocio con una orientacién positiva, para continuar realizando
sus actividades, creando fuentes de trabajo y mediante la capacitacion, contribuyendo a
la mejora en la actividad econdmica del pais. A continuacion, se realiza un breve
analisis de las variables macroeconémicas que influenciarian directamente en el

desarrollo sostenible de la empresa.

2.2.1.1.1. VARIABLE POLITICO SOCIAL.

El gobierno actual tiene la iniciativa de entregar capacitacion a los sectores vulnerables
del pais, se puede verificar lo aseverado en la pagina web de la Presidencia de la
Republica, y especificamente en el Plan Operativo Anual para el afio 2008, que se

puede ver en las siguientes figuras 2 y 3;

5 http://www.mintrab.gov.ec/MinisterioDeTrabajo/Institucional/..%5C%5CDocumentos%5C849.pdf - Intemnet Explorer provided by Dell
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Figura 3. Continuacion del Plan Operativo Anual 2008 Presidencia de Republica.
Fuente: (Ministerio de Trabajo 2009)
La fuente sefiala la Mision del Ministerio de Trabajo, que entre sus metas esta la de
“Capacitacion para el trabajo y Formacion Profesional”, también sefiala uno de los
objetivos estratégicos que es “Dirigir, evaluar y ejecutar politicas de capacitacion
profesional, reconversion y reinsercion laboral, promoviendo programas de capacitacion
para el trabajo orientados hacia la poblacion desprotegida y grupos vulnerables” , los
indicadores a alcanzar hasta Diciembre del 2010 meta que segun su indicador se
pretende alcanzar con la inherencia del Sistema Nacional de Capacitacién el cual lo

desarrolla el Consejo Nacional de Capacitacion y Formacion Profesional (CNCF).

Este dato puntualiza el interés del gobierno de impulsar la capacitacion para los
sectores vulnerables cuyo segmento del mercado aln no esta explotado por los
Centros de capacitacion privados y cuya incursion sera de interés para la CCL.
Adicionalmente se ubica otro dato respecto a la capacitacion que el Gobierno esta
promoviendo por medio del SECAP (Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional)

con las Organizaciones de trabajadoras sexuales del pais;
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“El Ministerio de Trabajo y Empleo con la activa participacion del Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional realiza labores de capacitacion a favor de 300 trabajadoras
sexuales-auténomas, que conforman la referida asociacion con el fin de que aprendan
oficios en las ramas de belleza y cosmetologia; confecciones textiles-artesanales; y, en la
elaboracion de productos quimicos para la limpieza y desinfeccién de los hogares. La
nutrida delegacion de trabajadoras que recibié al ministro escuchd el mensaje de
solidaridad y de ciudadania a través del cual el titular de Trabajo y Empleo les hizo
llegar un saludo personal del presidente de la Republica, Rafael Correa Delgado.
Gagliardo dijo en su intervencion: “Nosotros no tratamos de magquillar lo que
vergonzosamente esconden algunos circulos sociales, como son las lacras en las que
lamentablemente se ven inmersas algunas personas en este pais. Muy por el contrario,
creemos firmemente en la posibilidad de su reivindicacidén plena, de su capacitacion, y
del ejercicio cabal que puedan realizar de sus derechos econémicos-sociales. Por eso se
las esté capacitando para que puedan realizar emprendimientos de pequefios negocios,
microempresas, para que puedan asociarse en cooperativas 0 microempresas para
cambiar su actual situacion con una vida laboral y social digna y decorosa”. (Presidencia
de la republica del Ecuador 2009)

De esta manera se demuestra la participacion directa de la variable politico social en el
guehacer de la CCL, y en el momento actual serd muy loable poner en marcha planes
de capacitacion para contribuir con un grano de arena y ayudar con la gran demanda de
este segmento del mercado, que es la poblacion desprotegida y los grupos vulnerables

del pais.
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2.2.1.1.2. VARIABLE LEGAL.

La legislacion vigente que regula el funcionamiento de este tipo de instituciones, juega
un papel muy importante en el desarrollo de las actividades de las mismas, por lo que
se puede decir que la normatividad legal influye en el funcionamiento de la CCL de
manera directa.

Se observa que el gobierno aporta a través del marco regulatorio para la creacién de
estas organizaciones si las considera como un aporte para el desarrollo del pais. En la
actualidad existe el organismo del gobierno encargado de la acreditacion, evaluacion y
control de los Centros de capacitacion privados del pais que es el Consejo Nacional de
Capacitacion y Formacion (CNCF). Por lo que existen 119 centros de capacitacion

acreditados por la CNCF para funcionar en el pais.

2.2.1.1.3. VARIABLE TECNOLOGICA.

“En la medida en que el modelo de desarrollo socio economico del pais cambia de la oferta a
la demanda, la Formacion Profesional se ha visto impactada por el desarrollo de nuevas
tecnologias y formas innovadoras de organizacion del trabajo, que han provocado
cambios en la gestion de los recursos humanos, en donde la productividad y la
competitividad son el marco referencial. El uso de la tecnologia, la inteligencia artificial
y otros avances tecnoldgicos permitiran en un futuro cercano obtener los resultados
deseados a costos adecuados a través de modelos de negocio innovadores.” (Casilla

Benzant 2009)

Para todas las organizaciones productivas y adn para las personas naturales que
generan de algun modo rigueza, entrar de lleno en estos nuevos escenarios no es algo
tan complejo si se cuenta con el uso de la tecnologia adecuada que permita aplicar
estrategias digitales para administrar y adquirir los servicios de capacitacion. Mas aun,
para las instituciones dedicadas a brindar servicios de Capacitacion y Formacion

Profesional seria maravilloso contar con sistemas expertos que permitieran realizar una
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evaluacion de necesidades del cliente y pudieran sugerir los mejores programas de

capacitacion.

Las nuevas tecnologias estan cambiando el mundo a una velocidad tan rapida, que lo
gue ayer era una novedad, hoy es obsoleto y el mundo de la capacitacion no se sustrae
a este fendmeno. Por ello las empresas involucradas en el mercado de Capacitacion y
Formacién de Capital Intelectual estdn preocupadas por mantener un nivel de calidad
adecuado en los servicios, por contar con sistemas que permitan al cliente obtener una
recomendacion inicial de la capacitacion que cubra sus necesidades, se estan
implementando mecanismos apoyados en tecnologia que permitan que efectivamente
los clientes “aprendan” y por ultimo se implantan y utilizan herramientas tecnolégicas
gue permiten una correcta, agil y eficiente administracion interna de la empresa

capacitadora.

Se cita un parrafo de la pagina de “ORDONEZ BIANCO CONSULTORES”, que resume

las ventajas del uso de tecnologia en la capacitacion;

“Desde hace muchos aiios las organizaciones mds exitosas han estado compitiendo de
diversas formas y dando lugar a profundas transformaciones en los mercados a través de
alianzas globales, fusiones, adquisiciones, etc. Frente a este contexto, surgen algunas
preguntas: ¢Cual es su proposito? ¢Qué buscan las organizaciones al generar estos
acuerdos? La base y esencia universal del éxito: conocimientos. Estos conocimientos se
encuentran en tres formatos o lugares diferentes dentro de las organizaciones: en el
disefio de los productos, en los sistemas y maquinas, y particularmente, en la mente de
los individuos. Esto, que parece a primera vista obvia y simple, resulta en realidad dificil
y/o costosa de adquirir. La velocidad con la que estos conocimientos se mueven y
desarrollan, como asi tambien su condicion de factor clave para el éxito, ha llevado a las
organizaciones a desarrollar novedosas formas o medios para disefiarlos y capturarlos.
Es precisamente en este nuevo desafio en donde la tecnologia esta teniendo un papel

determinante. El rapido desarrollo y crecimiento de su poder, la reduccion de sus precios
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y el descubrimiento de nuevas aplicaciones les ha dado a las organizaciones la
herramienta ideal Este fendmeno no es nuevo, hace ya muchas décadas que empresas y
universidades americanas implementan diferentes tecnologias para el entrenamiento y la
educaciéon y los beneficios que estos nuevos medios generan estdn impulsando un
profundo cambio en el modelo tradicional de entrenamiento. Por ejemplo: Reduce los
costos de logistica y de traslados al permitir que el individuo se capacite sin dejar su
lugar de trabajo, se puede realizar en cualquier momento, e cualquier lugar, aumenta la
productividad, disminuye el costo de la distribucion de la actualizacién de los cursos,

propicia la rapidez en la distribucion de los contenidos de los cursos” (Fernandez Sasso
2009)

En resumen, por estas y muchas otras razones las organizaciones dedicadas a brindar
servicios de capacitacion y formacion profesional deben contar o estar equipadas con
tecnologia de punta que les permita administrar adecuadamente sus recursos internos
(materiales, econdmicos, humanos) y generar niveles de conocimiento 6ptimos en sus

clientes a través de cursos en los cuales el uso de la tecnologia sea un imperativo.

La evolucion tecnologica del mundo obliga a todos los sistemas econdémicos de los
paises a actualizarse, por ende, las empresas que estan dentro de estos sistemas no

pueden aislarse a este cambio fundamental en el desarrollo.

Las Competencias Laborales es un tema relativamente nuevo en el pais, por esta razén
tiene la oportunidad de actualizarse y valerse de adelantos tecnolégicos que faciliten su
actividad cotidiana puesto que el campo de accion en que se halla inmersa esta muy
relacionado con el desarrollo empresarial y dentro de este a su talento humano, por lo
gue la oferta de capacitacion estard encaminada para las personas nhaturales,

emprendedores, microempresas, empresas pequefias, medianas y grandes del pais.
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2.2.1.1.4. VARIABLE ECONOMICA.

El comportamiento de esta variable incide en el accionar de todo tipo de empresas, méas
aun en el de una organizacién dedicada a la capacitacién y que se especializa en el
ambito de las competencias laborales puesto que los resultados proyectados y

alcanzados en su gestion buscan mejorar la productividad de sus empresas clientes.

De acuerdo a las experiencias de otros paises con el desarrollo de las competencias
laborales se puede asegurar que existe una oportunidad para que las empresas
incrementen su productividad; como ejemplo de ello el FOMIN (Fondo Multilateral de
Inversiones) de Colombia, realiz6 una alianza estratégica con el CAM de Bogota

encaminada a alcanzar este objetivo, lo cual se puede observar en el siguiente articulo;

“El FOMIN se unio al Centro Accion Microempresarial (CAM) de Bogota, Colombia, oficina
regional de Accion Internacional que provee asistencia técnica y capacitacion a toda la
red, con el propésito de incrementar la capacidad de los afiliados de la red
(principalmente ONG) como proveedores de servicios de capacitacion empresarial. Las
areas de capacitacion abarcaron desde contabilidad y marketing hasta control de calidad
y uso de la tecnologia, para comprender el clima de negocios. El modelo de capacitacion,
denominado “Didlogo de Gestiones”, se centra en la idea de que los emprendedores del
sector informal tienen una cultura organizacional diferente y por ende, los servicios de
capacitacion deben ser adaptados a las realidades particulares de sus negocios. El
modelo incorpora el conocimiento y la experiencia de los emprendedores en un modelo
de competencias propio para estos negocios, y esta diseflado en un curso de médulos
prdcticos, el cual fue validado por emprendedores en diferentes paises. Hoy, “Didlogo de
Gestiones” consta de mas de 50 modulos, durando cada uno de ellos alrededor de cinco
horas, y que los emprendedores pueden completarlo de acuerdo a sus propias agendas.
Adicionalmente, 53 afiliados de la red Accién en 14 paises de América Latina,
actualmente tienen licencias de este modelo, y entre todos, han capacitado a mas de

170.000 emprendedores, siendo alrededor del 60%, mujeres. Los costos de los cursos de
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capacitacion son determinados por cada institucion que usualmente rondan entre tres y
cinco ddlares. Para los emprendedores, los beneficios econdémicos de recibir capacitacion
empresarial son una realidad. Mas de un tercio de capacitados han experimentado
aumentos en ventas, salarios y/o numero de clientes, entre el 10 y el 20%, con mejoras
paralelas en la calidad de sus productos y servicios. EI modelo de capacitacion fue
disefiado y desarrollado entre afiliados de la red Accion de Argentina, Colombia y
Nicaragua, previo a ser diseminado en otros paises” (FOMIN Fondo Multilateral de

Inversiones 2008)

Para tener una visibn mas amplia y clara del efecto positivo de la inherencia de la
capacitacion en competencias laborales puede tener sobre las empresas ecuatorianas,
resulta de gran ayuda tener ejemplos como la produccion, las ventas y el personal
empleado por las empresas del sector industrial de la provincia del Guayas (la provincia
con mayor incidencia en el aspecto econdmico del pais) durante los 4 primeros meses
de los afios 2006, 2007 y 2008.

Al respecto, se realiza un breve andlisis comparativo de esta provincia con respecto de
todo el pais, a fin de establecer los niveles de competitividad de las empresas del
Ecuador, para lo cual se logré concentrar los siguientes datos obtenidos de la pagina
Web del Banco Central de diferentes archivos y afos, en las siguientes tablas y figuras

gue se visualiza a continuacion;

Tabla 1. Productividad sector industrial de la provincia del Guayas

Porcentajes de incrementos de la Meses Afo Afo Afo
productividad en el sector industrial 2006 2007 2008
Volumen de produccion Enero -1 4.8 3.36
Febrero -15 2.15 -1.09

Marzo 1.9 1.1 6.63

Abril 15 11.75 7.5

Fuente: (Banco Central del Ecuador 2008)
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Variacion en volumenes de produccion provincia
del Guayas
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Figura 4. Variacion de volumenes de produccion provincia del Guayas.

En la figura 4 se puede ver que, en el afio 2006, los niveles de produccion en la
provincia del Guayas de Enero a abril se conservan sin mucha variacién. En el afio
2007 se incrementa en el mes de enero, se frena en marzo, pero se dispara en abril. En
el afio 2008 se inicia en enero a menor escala que el afio anterior, se frena en febrero,
se acelera en marzo y abril. Como se puede ver las altas y bajas de la produccioén en la
provincia del Guayas no conserva ningan patron en los meses analizados durante los
afios 2006, 2007 y 2008, por lo que se concluye que el sector productivo del Guayas no
tiene una produccion estable y en consecuencia tampoco tiene un inventario adecuado

para la oferta y su posterior venta como se puede ver en la figura 5
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Tabla 2. Personal ocupado en el sector industrial Guayas

Porcentajes de incrementos  Meses Afio 2006  Afio 2007  Afio 2008
de la productividad en el
sector industrial del Guayas

Personal ocupado del sector Enero -1.83 0.17 0.03
industrial Febrero 0.04 0.26 -0.38

Marzo 0.02 0.23 0.22

Abril 0.01 0.12 0.31

Fuente: (Banco Central del Ecuador 2008)

Variacion en el personal ocupado del sector industrial
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Figura 5. Variacién de personal ocupado provincia del Guayas

El mes de enero del 2006 la provincia enfrentd un alto indice de desempleo como se
aprecia en la figura 2.5 este dato atipico justifica que el afio 2006 haya sido un afo de
menor produccién en comparacion al 2007 como se ve en la figura 4 (Produccién de la
provincia del Guayas).

Sin embargo, al comparar las figuras 4 y 5 con respecto a los afios 2007 y 2008 se
puede ver que los niveles de produccion de la provincia del Guayas tienden a subir y no
conservan ninguna relacién con los niveles de la variacion del personal ocupado que

tiende a bajar o no tiene variacion, es decir que en la provincia del Guayas la industria
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produce sin importar que exista o no el personal para lograr esa producciéon. Dato que
resulta coherente si se hace relacion con la mala practica de tercerizacion, con
contratos por meses o por horas, ya que las empresas contratan personal temporal
para producir solo lo que necesitan ese momento, de esta manera no mantienen una

relacion laboral directa para proveerse de mano de obra.

Tabla 3. Valor de ventas en el sector industrial del Guayas

Porcentajes de incrementos de Meses Afio 2006 Afio 2007 Afo 2008
ventas en el sector industrial
Guayas
Valor de ventas en el sector Enero 0.9 -11.61 3.99
industrial Febrero 0.7 2.84 -0.35
Marzo 0.5 -0.8 3.56
Abril 1.2 7.51 5.2

Fuente: (Banco Central del Ecuador 2008)

Valor de ventas en el sector industrial provincia
del Guayas
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Figura 6. Valor de ventas del sector industrial provincia del Guayas.

En el grafico 6 se puede ver que en general la variacion en el nivel de ventas conserva

el mismo patrén de los niveles de produccién excepto el mes de enero del 2007, donde
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tiene una baja del nivel de ventas, lo cual da a entender que en el sector industrial en la

Provincia del Guayas puede haber variaciones casi impredecibles.

Tabla 4. Productividad nacional

Porcentajes de incrementos Meses 2006 2007 2008

de la productividad nacional

Volumen de produccién Enero 8.01 31.822 3.13

nacional Febrero 6.32 10.76 8.47
Marzo 15.25 6.72 5.62
Abril 4.04 7.26 24.1

Fuente: (Banco Central del Ecuador 2008)

Variacion en volumenes de produccion nacional
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Figura 7. Variacién de volumenes produccion nacional.

Al comparar la produccion entre la provincia del Guayas (fig. 4) y a nivel nacional (fig.
7), se puede determinar qué; en los primeros meses del afio 2006, la produccion a nivel
nacional es mayor con respecto a la produccién de la provincia del Guayas, esta
tendencia se acentta en el 2007 a nivel nacional y puntualmente en el mes de enero es
mucho mas alta la produccion nacional que en Guayas, excepto en Abril que es mas

alta en Guayas que a nivel nacional, en cambio en el 2008 la produccion se conserva
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casi en los mismos niveles tanto en el Guayas como a nivel nacional. Se puede concluir
qgue la produccién a nivel nacional conserva una tendencia estable misma que puede
servir a las empresas para generar perspectivas de crecimiento al contar con una
proyeccion estable, en cambio en Guayas no se puede definir ningan patrén de
crecimiento o decrecimiento para propiciar un futuro endeudamiento a largo plazo o
mantener datos estables para la planificacion de estrategias y generar desarrollo en las
empresas.

Tabla 5. Personal ocupado nacional

Porcentajes de incrementos  Meses Afio 2006  Afo 2007  Afo 2008
de la productividad nacional

Personal ocupado nacional  Enero -0.1107 -0.894 -1.001

Febrero 0.0908 -0.636 -0.913

Marzo 0.7266 13.623 1.485

Abril 13.336 56.451 2.1

Fuente: (Banco Central del Ecuador 2008)

Variacion en el indice de personal ocupado nacional
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Figura 7. Variacién de personal ocupado nacional.

En la figura 8 se refleja la tendencia del incremento del personal ocupado a nivel

nacional, esta tendencia seria deseable para mantener la productividad a nivel nacional,
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pero esto no ocurre en la Provincia del Guayas, al relacionar la Tabla 1 (volumen de
produccién Guayas) en marzo 2008 es 6.63% y la Tabla 3 (volumen de ventas Guayas)
en marzo 2008 es 3,56% ,Tabla 2 (personal ocupado Guayas) en marzo 2008 es 0.22%
se ve gue la recuperacion en produccion y ventas en ese mes no fue suficiente para
estimular un incremento en el mismo nivel de personal ocupado, lo que si ocurrié a nivel
nacional pues el incremento de la produccion en meses anteriores propicio el

incremento en el personal ocupado en marzo de todos los afios.

Para concluir con el andlisis se identifica que en la provincia del Guayas existe una
discontinuidad en la produccion y contratacion de personal, que ocasiona también
variaciones en los niveles de ventas y en sus ingresos, pero estas discontinuidades de
la economia son el patron tendencial que no le permite a ninguna economia del mundo
progresar. En cambio, en los porcentajes de produccion y contratacién a nivel nacional
se verifica que existe una tendencia al incremento. Visto del lado positivo para mejorar
este desempefo de las empresas, se debe trazar planes y objetivos, confiando en su

talento humano, capacitandolo para fomentar su productividad.

Lamentablemente en el Ecuador, también existe la otra cara de la moneda, junto a la
cultura de la evasion de responsabilidades existe una mala practica empresarial que es
el despido masivo de trabajadores, este fenbmeno se da por la falta de leyes de la
nacion que garanticen una estabilidad laboral, como se sefiala en el siguiente parrafo,

extraido de la Revista Judicial;

“Por otro lado al momento de expedirse el presente mandato, se dispuso expresamente que
todos los trabajadores intermediados serian asumidos de manera directa por las
empresas para las cuales ofrecian sus servicios, asumiendo dichas compaiiias la relacion
laboral con el trabajador de manera personal y directa, sin embargo, el asumir la
relacion laboral por parte de dichas empresas, conllevaria a la suscripcion de un nuevo
contrato de trabajo entre las partes por el plazo minimo de un afio. Cabe mencionar que

dichos contratos podrian darse por terminado al vencerse el afio minimo de estabilidad
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mediante el respectivo desahucio, siempre y cuando el empleador prefiera no renovar el
contrato de trabajo, pudiendo generarse una ola de desempleo al término del mes de abril
de 2009, fecha en la cual se vencerd el plazo minimo de estabilidad laboral.” (ADb.

Zambrano Ron 2008)

Con las medidas adoptadas por el gobierno poniendo el ejecutese a un proyecto como
el MANDATO 8, todavia no se ve las consecuencias reales de estas decisiones ya que
como se menciona en el parrafo de arriba, las consecuencias tardarian en verse hasta
el afio 2009, cuando las empresas que asumieron los contratos (por 1 afio) de su
personal antes tercerizado deberan tomar la decision de asumir los incrementos en
sueldos, salarios y beneficios de una relacion laboral directa con lo cual les significa el
incremento en los costos de mano de obra por el pago de algunos rubros que antes
fueron vedados para el personal tercerizado, o recurrir al despido de sus trabajadores
en Abril del 2009, con la terminacion del contrato anual (desahucio), el cual la ley no
obliga a renovar a dichas empresas. Como complemento a los datos mencionados en
los parrafos anteriores, se cita los datos tomados del estudio del Banco Central

respecto a los despidos;

“En lo que respecta a los costos de despido en Ecuador, estos equivalen aproximadamente a 4
meses de la remuneracion mensual. La figura 1.2 revela que aun después de que muchos
paises han reducido los costos del despido durante la década de los noventa, el costo promedio
de despedir a un trabajador es todavia alto en Latinoamérica en relacién a los paises
industrializados, donde Bolivia, Ecuador y Peru presentan los costos mas altos. Los paises
industrializados presentan un costo promedio de aproximadamente 1.6 meses de salario medio,
mientras en Latinoameérica el promedio es superior a los tres meses. En el Ecuador, el codigo
de trabajo sefiala que la indemnizacion por despido intempestivo de trabajadores que tengan
hasta tres afios de servicio, sera de tres meses de remuneracién y en adelante se pagara el valor
equivalente a un mes de remuneracion por cada afio de trabajo. Ecuador junto con Bolivia son

los paises de laregion que registran los mas altos costos de despido y por lo tanto una
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reduccion de estos costos es procedente y justificable a fin de incentivar la generacion de

trabajo estable en las empresas.” (Banco Central del Ecuador 2003)

COSTOS DEL DESPIDO EN MIULTIPLOS DE SALARIOS
NMENSUALES

Bolivia |
Ecuador |
Peru |
Honduras :
Colombia |
Chile |

El Salvador
Mexico |
Costo Rica |
Argentina :
Venezuela |
Dominican Republic |

Panama
Trinidad Tobago |
NMicaragua ]
Uruguay :
Paraguay |
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Figura 8. Costos del despido en multiplos de salarios mensuales.
Fuente: (Banco Central del Ecuador 2003)

Al respecto de los datos de la figura 9 se puede sefialar que el camino a la
productividad de las empresas no esta en politicas represivas como el despido masivo,
al contrario, se necesita talento humano capacitado, con experiencia, especializado en
cada area, que se sienta motivado y tenga un sentido de pertenencia de la empresa
donde trabaja, que le guste hacer lo que hace porque el trabajo en si, debe ser una

motivacion diaria.

De acuerdo a este breve analisis se tiene una mejor vision de la variable econdmica
gue incide directamente en el quehacer de la Corporacion de Competencias Laborales,
cabe indicar que la empresa tiene un largo camino por recorrer en el Ecuador. Iniciando
por la concientizacion a los empresarios de que para incentivar la produccion de sus
empresas deben darle estabilidad a su talento humano. En el Sistema econémico de un

pais, todas las variables estan en el mismo ciclo, ya que la consecucion positiva de una
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lleva a la consecucion positiva de otra, asi pues, si se mejora la estabilidad laboral,
mejorara la produccién, si mejora la produccibn mejorara la economia, si mejora la

economia mejorara el nivel de vida de los ecuatorianos.

2.2.1.2. MICROAMBIENTE.

2.2.1.2.1. COMPETIDORES.

Existen otros centros de capacitacion en el pais (119), pero se debe sefalar que el
tema de competencias laborales, es relativamente nuevo en el medio, por esta razon, la
CCL tendria poca competencia hasta que se incremente la oferta de estos temas por

parte de otros centros de capacitacion.

Se ha investigado y en la actualidad la Unica experiencia de que se tiene noticia en el
sector de capacitacion en competencias laborales es CAPACITUR que es la iniciativa
de capacitacién de la Camara de Turismo de Pichincha, la misma que se encuentra
desarrollando el tema desde hace mas o menos 2 afos, para el efecto se extrajo la

noticia del su ultimo aporte de capacitacion para el sector del turismo;

“Quito, 21 de noviembre de 2008.- La Ministra de Turismo, Verdnica Sion de Josse, presidid
este jueves una ceremonia especial, en donde doscientos trabajadores calificados del
sector turistico de la ciudad de Quito, recibieron la certificacion por competencias
laborales. La ceremonia que se desarroll6 en el Auditorio de la Corporacion Financiera
Nacional conto con la presencia de la Ministra Coordinadora de la Produccion, Susana
Cabeza de Vaca, la Directora de Promocién de la Corporacién Metropolitana de
Turismo, Cristina Miranda, el vicepresidente de la Camara de Turismo de Pichincha,
Rodolfo Walter e invitados especiales. Este proyecto ejecutado por la Camara de Turismo
de Pichincha con el apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo -BID-, es un
programa pionero de certificacién por competencias laborales en 40 normas aplicables a

los trabajadores de turismo. Con este innovador proceso se procura mejorar la calidad
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profesional en la prestacion de los variados tipos de servicio, que incluyen las actividades

relacionadas con el turismo. ” (Ministerio de Turismo del Ecuador 2009)

No existe aun en el sector de la capacitacion empresas que se encuentren priorizando
el tema de competencias laborales para empresas de diversos sectores de la
produccion como son; industrial, telecomunicaciones, bienestar social, educacion. La
CCL debe esforzarse por generar oferta de capacitacion en competencias laborales
para estos sectores que son la base de la produccion econémica en estos momentos y
gue el gobierno actual tiene interés por atender.

2.2.1.2.2. REGULADORES.

Las entidades gubernamentales que norman y regulan las actividades genéricas de la
CCL, es de mucha importancia el cumplimiento de sus disposiciones, el de mayor

incidencia en el control del funcionamiento de la CCL es:

EL CONSEJO NACIONAL DE CAPACITACION Y FORMACION.- Que es el organismo

del estado que se encarga de la regulacién del funcionamiento de las empresas de
capacitacion, se encarga de la acreditacion, supervision y control del mantenimiento de
la oferta de los estandares de calidad, para que los centros de capacitacion cumplan
con las empresas del pais de manera Optima, de acuerdo al cumplimiento de las
obligaciones de los centros de capacitacion también genera los pagos
correspondientes, mediante los recursos de los aportes al IESS de los empresarios

privados del pais.

MINISTERIO DE BIENESTAR SOCIAL. - Mediante el cual se obtiene la personeria

juridica que es la base legal para el funcionamiento de las empresas del pais.

2.2.1.2.3. CLIENTES
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Toda persona natural o juridica que necesite capacitacion o asesoramiento en
competencias laborales, se considera como un potencial cliente para La CCL. La
empresa proporcionara el servicio dependiendo de las necesidades, de los mismos.

Para detallar y puntualizar los datos de las necesidades de capacitacion en el pais se
solicitd ayuda a la Fundacion RSA, cuya representante legal proporcioné los resultados
de una encuesta realizada el afio anterior sobre las necesidades de capacitacion en las
empresas ecuatorianas, para lo cual la fundacion tomé una muestra de 130 personas
entre empresarios, trabajadores y clientes de las mismas. Esta encuesta se considerd
para este trabajo por su relacion directa con el tema de Competencias Laborales, a
continuaciéon, se realizara un breve analisis de las preguntas mas relevantes y

relacionadas al tema.



FUNDACION RSA

RESULTADOS DE ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE CAPACITACION DE NUESTROS
CLIENTES

MAYO DEL 2007

PREGUNTA %
4. Proponga temas de capacitacion para el 2008.
Liderazgo. 26,26%
Capacitacién Técnica 12,50%
Competencias Laborales 19,39%
Productividad y Eficiencia 12,50%
Diplomado Especializado 29,35%
6. ¢ En su empresa las Evaluaciones de desempefio son ?
Objetivas y Confiables. 35,71%
Manipuladas por los jefes 27,38%
No tienen un objetivo cierto 17,86%
No sirven 19,05%
8. ¢ En el nuevo afio Ud. quisiera cambiar de trabajo?
Si 89,95%
No 7,26%
No sé 2,79%
9. Con la bonificacion la primera cosa que hara es;
Cubrir deudas 36,00%
Ahorro 21,33%
Hacer obsequios 14,67%
Viajar 6,67%
No tendré bonificacion 20,00%
No sé 1,33%
10. ¢ Existe equilibrio entre su vida laboral y personal?
Si, trabajo y tengo tiempo para mi 52,82%

40



No, solo tengo tiempo para trabajar

41

41,03%

CONTINUA

FUNDACION RSA
RESULTADOS DE ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE CAPACITACION DE NUESTROS
CLIENTES
MAYO DEL 2007
PREGUNTA %
17 ¢ Esta buscando trabajo actualmente?
Si 90,38%
No 9,62%
19. ¢ Esta implantado las competencias laborales en su trabajo?
Si 3,16%
No 70,95%
No sé 25,89%
20. El ser exitoso es para usted:
Trabajar en lo que le gusta 37,82%
Tener poder 0,52%
Cumplir metas especificas 47,15%
Ir un paso adelante de los demés 8,81%
Serrico 5,70%
22. Ud. Cambiaria de trabajo por:
Sueldo 32,14%
Ambiente de trabajo 12,50%
Jefe 5,36%
Desarrollo profesional 46,43%
Horario 3,57%
Otra razén 0,00%
No lo sé 0,00%
27. ¢ Ud. Esta satisfecho con su trabajo actual?
Si 33,33%
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No 33,34%

A veces 25,00%

No tengo trabajo 8,33%

33. ¢Ud. ha tomado un curso de Capacitacion pagado por Ud. mismo?

Si 64,29%

No 35,71%
CONTINUA

EUNDACION RSA

RESULTADOS DE ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE CAPACITACION DE NUESTROS

CLIENTES
MAYO DEL 2007

PREGUNTA

%

42. ;Ud. cree que el medio de comunicacién mas importante dentro de
una empresa es:

Trato directo entre jefe y empleado 60,38%
Revista interna 3,85%
Periddicos Murales 1,54%
Juntas de trabajo 17,31%
Chismes de pasillo 2,31%
Medios electrénicos 13,08%
Ninguno 1,53%

Figura 9. Resultados de encuesta sobre necesidades de capacitacion

Fuente: (FUNDACION RSA 2007)

Posterior a la realizacion del analisis de las preguntas realizadas en la encuesta se

puede visualizar y puntualizar los siguientes aspectos que son los mas relevantes;

» En las preguntas 4 y 33 se evidencia el interés de las personas por la

capacitacion, de tal manera que si existe la necesidad imperiosa incluso mas del

64% encuestado se pagaria por si mismo un curso, se asume que la pregunta se

refiérele a un curso de cualquier tema, ya que la encuesta realizada por la

fundacidon RSA no es especifica para el tema de competencias laborales si no

gue se realizo también para otros temas de interés de la empresa.
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» Las preguntas 4 y 19 evidencian la poca difusion del tema sobre Competencias
Laborales en el medio, pero en la pregunta 4 también se evidencia que existe el
interés de los encuestados por saber mas del tema en un porcentaje de casi el
20%.

» En las preguntas 8, 17 y 27 podemos ver que existe un alto porcentaje de
rotacion de empleados en las empresas, ya sea por desmotivacion o por la
esencia del ser humano de aspirar a mejores situaciones econémicas. Lo que
talvez podemos responder con la pregunta 22 donde se refiere a las razones por
las que las personas cambiariamos de trabajo, las mismas que tienen una
mayoria en la aspiracion de mejorar su desarrollo profesional con el 46% y de
mejorar su sueldo con el 32%.

» Existe una falta de credibilidad en referencia a la evaluacion tradicional de las
empresas en la pregunta 6 se ve que sélo el 35% de los encuestados cree que
las evaluaciones tienen un objetivo especifico, pero el 65% cree que las
evaluaciones no tienen objetivo definido.

» Las preguntas 9 y 22 dan evidencia de que los sueldos existentes no abastecen
las necesidades de los entrevistados.

» Existe una estrecha relacion entre la vida profesional y la personal de los
entrevistados lo que se visualiza en las preguntas 10 y 20 mientras el 52% de los
entrevistados indica que tiene un equilibrio emocional entre su trabajo y la vida
personal, el 47% considera sentirse exitoso cuando cumple con las metas
propuestas, en cambio el 37% considera que se siente exitoso si trabaja en lo
gue le gusta hacer. Si consideramos que cuando una persona se siente exitosa
alcanza un cierto equilibrio emocional, en la mayoria de los casos también lo
hace extensivo a la vida personal.

» La pregunta 42 da fe de que la mejor comunicacion de la empresa es la

comunicacion directa jefe-subalterno.

Los puntos tratados confluyen en la necesidad de que el talento humano de las

empresas debe manejarse personalizada mente para obtener resultados en
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productividad. En ello aporta la disciplina de Competencias Laborales, basada en
técnicas para detallar y puntualizar cada puesto de trabajo con sus necesidades como
profesional y persona cuya evolucion debe ser guiada con la capacitacion adecuada,
para mantener y mejorar las habilidades, aptitudes y conocimientos del perfil adecuado
a cada puesto. De esta manera existen mayores probabilidades de que las empresas
sean mayormente productivas y que el aporte de la CCL sea significativo para mejorar
el desempefio del sector de la capacitacion.

2.2.1.2.4. PROVEEDORES DE PROYECTOS

Los proveedores de la CCL seran las personas naturales o juridicas que tengan la
suficiente autonomia para delegar a la CCL la ejecucién de un proyecto. Por ejemplo,

las microempresas, empresas pequefias y medianas.

2.2.2 ANALISIS INTERNO.

Se determinara el desempefio futuro de las actividades en el interior de la CCL lo que
sera conveniente sefialar para iniciar las actividades empresariales sobre una guia
adecuada, de acuerdo a la visidn, los valores, la planificacion estrategia y los objetivos
empresariales y la difusion de los mismos de tal manera que el personal de la empresa
se encuentre plenamente capacitado para asumir sus funciones, y exista buen

ambiente interno.

2.2.2.1. CAPACIDAD ADMINISTRATIVA DE LA CCL PARA MEJORAR SUS
PROCESOS.

La planificacion estratégica sera una herramienta de mucha utilidad para la CCL puesto
gue le facilitara el desarrollo de sus actividades administrativas y organizacionales, el

Gerente de la empresa sera la persona encargada de poner en marcha la planificacion
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desarrollada, generando las estrategias y ajustes necesarios, los empleados trabajaran
de acuerdo a los objetivos planteados y las metas para el cumplimiento de los objetivos,
los ejecutivos de la empresa revisaran los indicadores y metas de manera periédica.
Adicionalmente la direccion deberd implantar una certificacion de calidad para la

administracion por objetivos y el mejoramiento continuo de sus procesos.

2.2.2.2. PLANIFICACION

La planificacion de la CCL se encamina al adecuado establecimiento de las metas para
gue sean alcanzables, cuantificables y cuenten con una delimitacion de tiempo
adecuada. Se encargara del planteamiento de objetivos y estrategias que le permitan a
la CCL, en corto plazo tener una orientacién para llegar al cumplimiento de su vision,

valores, los mismos que la diferencien de las deméas empresas de capacitacion.

2.2.2.3. ORGANIZACION

Serd administrada mediante una Estructura Organizacional Tradicional en donde la
autoridad mas alta es la junta de accionistas quién designa un Gerente General, que

controlard y evaluara la labor de los empleados, y servicios prestados como sigue;



ORGANIGRAMA CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES

Junta de accionistas

Presidente ejecutivo
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Asesor
Juridico
Director de . . . . .
o . Director de . Director de Director Director de Director de .
Planificacion . Director de . - . . Director de
Marketing y o Evaluacion y Administrativo Gestion de Talento .
de cursos e Capacitacion . . . Tecnologia
. . . Ventas Postventa Financiero Calidad humano
investigacion

Figura 10. Organigrama CCL
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2.2.2.4. DIRECCION

La direccidbn mantendra una jerarquia vertical que le permitird un adecuado control de
las actividades de los empleados y asesores de la empresa y facilitara el analisis de su
desempeiio. Es de destacar que conforme la empresa crezca los empleados también
tendran oportunidades de desarrollo profesional y personal. Por lo que una de las
politicas de la empresa sera fomentar la capacitacibn para mantener al personal
actualizado en los temas que competen al desenvolvimiento de sus actividades, de
acuerdo a los perfiles detallados el talento humano serd motivado a su desarrollo

profesional y personal usando para ello los valores institucionales.

2.2.2.5. CONTROL

Para mantener un control sobre las actividades y funciones de los empleados, se
generard los reglamentos internos, adicionalmente se desarrollardn los manuales de
procesos y procedimientos que serviran para dar una completa orientacion a los
trabajadores con relacion a sus actividades de manera que no existan confusiones o

duplicidad de funciones.

Adicionalmente toda persona que se vincule a la empresa debe recibir las
capacitaciones de induccion sobre todos los procesos y servicios que brinda la
empresa, asi como las politica, reglamentos y cultura organizacional, mismos términos

gue seran asimilados mediante el ejemplo y la practica diaria.

2.2.2.6. CAPACIDAD TECNOLOGICA

La capacidad tecnoldgica con que contara la CCL sera lo suficientemente consistente
para generar interés en nuevos clientes y para mantener la lealtad de los clientes

antiguos. El empleado de Sistemas se encargara de realizar las actualizaciones de
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hardware y software, necesarias para brindar el servicio requerido por el cliente,
ademas dara mantenimiento a la base de datos de la empresa lo que permitird obtener

toda la informacion de manera rapida y oportuna.

La CCL estara dotada de una red LAN en la parte administrativa, la misma que tendra;
e 2 servidores de red (uno para bases de datos y aplicativos, y otro para servicios
web y correo electrénico)
e 9 computadores de escritorio conectadas en red.

e 1 impresora de red.

Para las aulas;
e 2 proyectores.

e 2 computadores portatiles.

Para el software;
e Los servidores tendran sistema operativo Linux
e Los PCS tendran sistema operativo Windows.
e Sistema Administrativo financiero.
e Pagina web con un sistema en linea de recepcién de pedidos de capacitacion de
los clientes.
e Sistema de evaluacion de impacto de la capacitacion.
e Suite de Escritoire Microsoft Office (Word, Excel, Power Point, Outlook).
e Microsoft Proyect (Control y evaluacion de proyectos)

e Antivirus para todas las estaciones de escritorio

Estos seran de inicio los recursos necesarios para que la empresa sea competitiva en
las actividades que realice sin descuidar la capacidad de investigar. Esto permitira a la
CCL desarrollar los medios de produccidon requeridos para enfrentar los retos que se

impone la empresa.
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2.2.2.7. CAPACIDAD FINANCIERA

La capacidad financiera de la CCL es el factor relevante de inicio para realizar las
adquisiciones necesarias y contar con la disponibilidad de fondos para la ejecucion del
proyecto planificado. De inicio se realizara la aportacion de $50000 de cinco socios en
un porcentaje de 20% cada uno. El capital de inicio servira para la puesta en marcha de
los procesos, adquisicion de equipos, muebles, pagos de sueldos durante 1 afio.
Conforme le empresa vaya ganando clientes las ganancias seran invertidas al
patrimonio de la empresa, lo que le permitira posteriormente endeudarse a largo plazo

para realizar actualizaciones tecnoldgicas y ampliaciones de su infraestructura.

2.2.2.8. TALENTO HUMANO DEL PERSONAL QUE LABORARA EN LA CCL

La Corporacion de Competencias Laborales sera la empresa de capacitacion en
competencias laborales, 1o que exige que el personal que labore en la misma tenga un
perfil perfectamente empatado con sus puestos de trabajo, el perfil exige que las
personas tengan los conocimientos, aptitudes, actitudes y habilidades propias de cada
puesto. Debe ser politica de la empresa que una persona desempefie su trabajo
porque le gusta hacer lo que hace, que el trabajo en si sea motivante para ese
empleado, que genere ideas, inercia, autogestion, determinacién y liderazgo, de este
modo el trabajo no sera una obligacion, y se entregara dia a dia lo mejor de cada

individuo.

La Corporaciéon de Competencias Laborales también implementara una remuneracion
variable acorde al cargo, educacion y desempefio, capacitacion y programas de
desarrollo para el talento humano de la empresa.
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PERFILES PROPUESTOS.

De acuerdo al analisis de las necesidades de la empresa se ha establecido el perfil
idéneo para cada puesto, de acuerdo a un Modelo por competencias propio de la CCL
gue en esta planificacion no se profundizara, pero si se hace necesario especificar en
este andlisis del microambiente de la empresa que cada persona debe cumplir con las
caracteristicas de habilidades, destrezas y conocimientos que Su puesto exige, a
continuacion se detallan los perfiles de los Directores de &rea con los cuales se inicia

las operaciones de la empresa:

PERFIL DEL PRESIDENTE EJECUTIVO.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS: Estan relacionadas con la habilidad en los

negocios y los objetivos de la empresa.

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.

. Conocimiento y Compromiso con la CCL: Amplio dominio del Instituto, sus
procesos y su cultura organizacional; las carreras, las menciones, sistema de

prelaciones, procedimientos internos, etc.

COMPETENCIAS HUMANAS: Se refiere a las competencias relacionadas con la

interaccion humana.

. Comunicacion y expresion: Transmitir mensajes y conocimientos que redundaran
en beneficio de la organizacion.
. Direccion y Liderazgo: Habilidad para dirigir y motivar la accion de grupos.

. Organizacion: Aptitud para la configuracién de equipos de trabajo


http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
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CAPACIDADES INDIVIDUALES: Se refiere a caracteristicas personales.

. Orientacion a Resultados: La direccion se debe centrar a los resultados para
garantizar un alto porcentaje de éxito.

. Vision Holistica o Integral: Aun cuando la orientacion esté centrada en los
resultados, por la naturaleza de la Organizacion, la vision de la institucidon y sus
procesos deben ser analizados de forma holistica.

. Proactividad: La dinamica de la realidad actual exige de la gerencia moderna

prever los cambios y resultados, adelantandose a ellos.
PERFIL DEL DIRECTOR DE PLANIFICACION DE CURSOS.
COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS.

. Orientacion al Proceso Ensefianza Aprendizaje: Experiencia docente y en
gerencia educativa, disefio de sistemas transaccionales, procesos Yy
procedimientos en la educacion, vision holistica de la ensefianza aprendizaje,

dominio en la pedagogia .
COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Dominio Gerencial: Abarca el dominio y actualizacion constante en las
herramientas gerenciales que marcan la diferencia en el entorno cambiante
actual.

. Planificador Estratega: Habilidad para la formulacién, aplicacion y evaluacion de
planes estratégicos.

. Académico Docente: Dominio del area pedagogica.

. Diseflador Curricular: Conocimiento del disefio de sistemas y herramientas
transaccionales

. Vocacion Estratégica: Habilidad para la formulacion, aplicacion y evaluacion de

planes estratégicos.


http://www.monografias.com/trabajos34/cinematica-dinamica/cinematica-dinamica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/gerencia-educativa/gerencia-educativa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/gerencia-educativa/gerencia-educativa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/andi/andi.shtml
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/tenpe/tenpe.shtml#pedagogia
http://www.monografias.com/trabajos11/contrest/contrest.shtml
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COMPETENCIAS HUMANAS.

. Comunicacion y expresion: Transmitir mensajes y conocimientos que redundaran

en beneficio de la organizacion.

. Direccion y Liderazgo: Habilidad para dirigir y motivar la accién de grupos.

. Organizacion: Aptitud para la configuracion de equipos de trabajo.

. Motivacion y Empuje: Capacidad para motivar la participacién de equipos de
trabajo.

. Intermediador comunicador: Habilidad para incentivar la comunicacion
interpersonal.

. Supervisor Evaluador: Habilidad para la evaluacion de equipos de trabajo.

. Accesible Supervisor: Facilidad para comunicarse con los grupos de trabajo,

Dominio de las técnicas de comunicacion grupal.
CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Capacidad intelectual: dado que se trata de una organizacion vinculada a la
formacion profesional a través del proceso ensefianza aprendizaje.

. Orientacion a Resultados: Si la gerencia se centra en procesos y ho en
resultados, es imposible garantizar un alto porcentaje de éxito.

. Vision Holistica o Integral: Aun cuando la orientacion esté centrada en los
resultados, por la naturaleza de la Organizacion, la vision de la institucion y sus
procesos deben ser analizados de forma holistica.

o Orientacion a las Personas

PERFIL DEL DIRECTOR DE CAPACITACION

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS.

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes

tanto internos como externos.


http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
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. Conocimiento y Compromiso con la CCL: Amplio dominio de los temas de
capacitacion, sus procesos, cultura organizacional. Relaciones con los clientes.

. Orientacion al Proceso Ensefianza Aprendizaje: Experiencia docente y en
gerencia educativa, disefio de sistemas transaccionales, procesos Yy
procedimientos en la educacién, vision holistica de la ensefianza aprendizaje,

dominio en la pedagogia.
COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Académico — Docente: Dominio del area pedagogica.
. Versétil Tecnoldgico: Adaptacion a los cambios tecnoldgicos actuales y el
manejo de herramientas técnicas.

. Habilidades y conocimientos en la elaboracion de manuales.
COMPETENCIAS HUMANAS.

. Comunicacion y expresion: Transmision de mensajes y conocimientos que

redundaran en beneficio de la organizacion.

. Direccion y Liderazgo: Habilidad para dirigir y motivar la accién de grupos.

. Organizacion: Aptitud para la configuracién de equipos de trabajo.

. Motivacion y Empuje: Capacidad para motivar la participacién de equipos de
trabajo.

. Proactividad: Se refiere a la capacidad de hallar respuestas y ofrecer alternativas

novedosas antes que los problemas se presenten.

. Intermediacion comunicacional: Habilidad para incentivar la comunicacion
interpersonal.

. Habilidad Supervisora: Habilidad para la evaluacién de equipos de trabajo.

. Accesible Supervisor: Facilidad para comunicarse con los grupos de trabajo,

Dominio de las técnicas de comunicacion grupal.


http://www.monografias.com/trabajos6/maca/maca.shtml
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CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Capacidad intelectual: Dado que se trata de una organizacion vinculada a la
formacion profesional a través del proceso ensefianza aprendizaje.

. Orientacion a Resultados: Si la gerencia se centra en procesos y no en
resultados, es imposible garantizar un alto porcentaje de éxito.

. Vision Holistica o Integral: Aun cuando la orientacion esté centrada en los
resultados, por la naturaleza de la Organizacion, la visién de la institucion y sus
procesos deben ser analizados de forma holistica.

. Proactividad: La dindmica de la realidad actual exige de la gerencia moderna

prever los cambios y resultados, adelantandose a ellos.

PERFIL DEL DIRECTOR DE EVALUACION Y POSTVENTA.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS:

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.

. Conocimiento y Compromiso con la CCL

. Amplio dominio del medio, sus procesos y su cultura organizacional; las carreras,
las menciones, sistema de prelaciones, procedimientos internos, proceso de
ingreso e inscripcion, etc.

. Orientacion al Proceso Ensefianza Aprendizaje: Experiencia docente, disefio de
sistemas transaccionales, procesos y procedimientos en la educacion, vision

holistica de la ensefianza aprendizaje, dominio en la pedagogia.
COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Analitico — Sintético: Habilidad para analizar situaciones y sintetizar resultados
Aptitudes para la elaboracién y presentacién de informes.

. Versatil Tecnologico: Capacidad para el manejo de herramientas técnicas
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. Académico — Docente: Dominio del area pedagogica
COMPETENCIAS HUMANAS.

. Comunicador: Debe poseer habilidades de comunicacion e incentivar la
comunicacion interpersonal.

. Lider Supervisor: Liderazgo y capacidad supervisora, aptitud adecuada al trabajo
en equipo, motivacién y dominio de diferentes grupos.

. Versatilidad: Facilidad de adaptacion a diferentes areas, formas y equipos de

trabajo.
CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Capacidad intelectual: Especialmente, por ser llamado a fungir de orientador de
participantes que estan ingresando, por primera vez, a la Educacion Superior.

PERFIL DEL DIRECTOR ADMINISTRATIVO FINANCIERO.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS.

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.

. Conocimiento y Compromiso con la CCL.

. Orientacién a la Gestion del desarrollo sostenible.

COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Economista: Capacidad de Sintesis y conocimientos en Contabilidad y Gestion
Financiera.

. Estratega: Habilidad para la formulacién, aplicacion, evaluacion y control de
presupuestos

. Versatil Tecnoldgico: Adaptacion a los cambios tecnologicos actuales y el

manejo de herramientas técnicas.
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. Habilidades y conocimientos en la utilizacion de indicadores financieros.
COMPETENCIAS HUMANAS.

. Organizacion: Aptitud para la configuracién de equipos de trabajo.

. Proactividad: Se refiere a la capacidad de hallar respuestas y ofrecer alternativas
novedosas antes que los problemas se presenten.

. Habilidad Supervisora: Habilidad para la evaluacion de Estados Financieros

. Accesible Supervisor: Facilidad para comunicarse con los grupos de trabajo,

Dominio de las técnicas de comunicacion grupal.

CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Orientacion a Resultados: Si la gerencia se centra en procesos y no en
resultados, es imposible garantizar un alto porcentaje de éxito.
. Proactividad: La dinamica de la realidad actual exige de la gerencia moderna

prever los cambios y resultados, adelantandose a ellos.

PERFIL DEL DIRECTOR DE TALENTO HUMANO.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS.

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.

. Conocimiento y Compromiso con el IUTV: Amplio dominio del Instituto, su
normativa y estatutos; sus procesos y su cultura organizacional; las carreras, las
menciones, sistema de prelaciones, procedimientos internos, proceso de ingreso
e inscripcién, etc.

. Orientacion a los Procesos: Experiencia docente, procesos y procedimientos en
la educacion, vision holistica del proceso de formacion profesional, amplio

conocimiento del manual, dominio en la pedagogia



S7

COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Ingeniero en Administrador de Empresas

. Versatil Tecnoldgico: Capacidad para el manejo de herramientas técnicas

. Académico — Docente: Dominio del &rea pedagdgica.

. Relacionista: Aptitudes para las Relaciones Publicas.

. Orientador Profesional: Amplio conocimiento del perfil del egresado por cada

carrera 'y mencion.
. Investigador: Amplio conocimiento en el proceso de construccién y validacion de

instrumentos. Habilidad para el procesamiento de datos.
COMPETENCIAS HUMANAS.

. Comunicador: Debe poseer habilidades de comunicacién e incentivar la
comunicacion interpersonal.

. Lider Supervisor: Liderazgo y capacidad supervisaria, aptitud adecuada al
trabajo en equipo, motivacion y dominio de diferentes grupos.

. Versatilidad: Facilidad de adaptacién a diferentes areas, formas y equipos de

trabajo.

CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Capacidad intelectual: Especialmente, por ser llamado a fungir de orientador de
participantes que estan ingresando, por primera vez, a la capacitacion
. Orientacion a los Resultados: Por resultar uno de los Valores mas arraigados de

la Organizacion.
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PERFIL DEL DIRECTOR DE GESTION DE CALIDAD.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS.

. Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.

. Conocimiento y Compromiso con la CCL

. Amplio dominio del medio, sus procesos y su cultura organizacional; las carreras,
las menciones, sistema de prelaciones, procedimientos internos, proceso de
ingreso e inscripcion, etc.

. Orientacion al Proceso Ensefianza Aprendizaje: Experiencia docente, disefio de
sistemas transaccionales, procesos y procedimientos en la educacion, visién

holistica de la ensefianza aprendizaje, dominio en la pedagogia...
COMPETENCIAS PROFESIONALES.

. Auditor de Herramientas ISO, SIGMA.

. Analitico — Sintético: Habilidad para analizar situaciones y sintetizar resultados
Aptitudes para la elaboracion y presentacion de informes.

. Versétil Tecnoldgico: Capacidad para el manejo de herramientas técnicas

. Académico — Docente: Dominio del area pedagogica.
COMPETENCIAS HUMANAS.

. Comunicador: Debe poseer habilidades de comunicacién e incentivar la
comunicacion interpersonal.

. Lider Supervisor: Liderazgo y capacidad supervisora, aptitud adecuada al trabajo
en equipo, motivacion y dominio de diferentes grupos.

. Versatilidad: Facilidad de adaptacion a diferentes areas, formas y equipos de

trabajo.
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CAPACIDADES INDIVIDUALES.

. Capacidad intelectual: Especialmente, por ser llamado a fungir de orientador de
participantes que estan ingresando, por primera vez, a la Educacion Superior.

. Orientacion a los Resultados: Por resultar uno de los Valores mas arraigados de
la Organizacion.

. Proactividad: Adelantarse a los hechos, verificacion de errores antes de su

aparicion.

PERFIL DEL DIRECTOR DE TECNOLOGIA.

COMPETENCIAS EN LOS NEGOCIOS

o Orientacion al Cliente: Apreciacion y comprension de la situacion de los clientes
tanto internos como externos.
o Conocimiento y Compromiso con la CCL.

. Orientacion a la Gestion de la actualizacion tecnoldgica.
COMPETENCIAS PROFESIONALES:

o Ingeniero de Sistemas: Capacidad de implantacién y mantenimiento de redes de
Hardware y Software.

. Estratega: Habilidad para la formulacion, aplicacién, evaluacion y control de
redes y comunicaciones.

. Verséatil Tecnoldgico: Adaptacion a los cambios tecnoldgicos actuales y el
manejo de herramientas técnicas.

o Habilidades y conocimientos en la utilizacion de herramientas de medicion de

conectividad.
COMPETENCIAS HUMANAS:

o Organizacion: Aptitud para la configuracion de equipos de trabajo.



60

o Proactividad: Se refiere a la capacidad de hallar respuestas y ofrecer alternativas
novedosas antes que los problemas se presenten.

o Habilidad Supervisora: Habilidad para la evaluacion de Estados Financieros

o Accesible Supervisor: Facilidad para comunicarse con los grupos de trabajo,

Dominio de las técnicas de comunicacién grupal.
CAPACIDADES INDIVIDUALES:

o Orientacion a Resultados: Si la gerencia se centra en procesos y no en
resultados, es imposible garantizar un alto porcentaje de éxito.
o Proactividad: La dinamica de la realidad actual exige de la gerencia moderna

prever los cambios y resultados, adelantandose a ellos.
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CAPITULO 3
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

El presente documento contiene la propuesta de Plan Estratégico para los seis primeros
afos de funcionamiento de la Corporacion de Competencias Laborales, para lo cual se
tomard en cuenta las necesidades de los clientes y la prioridad de sus decisiones y
demandas, para la realizacion del plan estratégico se trabajara con la informacion
acerca del mercado, la competencia, los clientes, stakeholders oportunidades y
amenazas, fortalezas y debilidades de la empresa mediante esta informacién se tendra
una vision global de las variables del entorno que pueden convertirse en impulsores o

bloqueadores del desarrollo de la empresa.

La planificacion estratégica contiene un objetivo superior, 10 objetivos estratégicos y 25
proyectos a nivel operativo que permitirdn la consecucion y cumplimiento de la vision
gue se establece en el numeral 3.1.1 de este capitulo, adicionalmente propone
prioridades y plazos para alcanzar los objetivos previstos, determinando los indicadores
gue se emplearan para monitorear los avances obtenidos en el cumplimiento de las

actividades.

Por ser la CCL una empresa de capacitacion en el tema de competencias laborales, su
valor diferenciador de otras empresas es obtener el 66% de participacion en el
mercado, ya que se establece como uno de los indicadores el incremento anual del
porcentaje de participacion en el mercado en el 11% anual, desde el inicio de sus
operaciones hasta el afio 2013.

El Sistema de Gestion de Calidad abarca aspectos de calidad como la relacion costo
beneficio, la actualizacién de la tecnologia, la calidad de los procesos y servicios que

oferta la empresa.
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La planificacion estratégica debe evaluar los resultados y controlar la gestidén por lo que
se van a elaborar el tablero de comando que medira el cumplimiento de cada uno de los

objetivos y la consecucioén de la vision de la empresa.

Consecuentes con el marco legal vigente, el Direccionamiento Estratégico provee un
horizonte de tiempo para el largo, mediano y corto plazo, se estima que el cumplimiento
de su mapa estratégico puede ser alcanzado en un horizonte de largo plazo de hasta 6
afos, los objetivos estratégicos para cada una de las perspectivas pueden
independientemente cumplirse en un horizonte de mediano plazo de 3 afios, mientras
gue los programas incorporados en el plan operativo deben cumplirse en un horizonte

de 1 afio.

3.1. MISION.

“Capacitar, satisfaciendo la necesidad de nuestros clientes con calidad y tecnologia,
generando innovaciones tendientes a mejorar la productividad de nuestros clientes con

gente comprometida y que le guste hacer lo que hace.”

En la figura 12. Se realiza el andlisis del ADN de la mision de la empresa.

Directrices estratégicas KPI'S

Capacitar satisfaciendo la necesidad de Porcentaje de implantacion del Sistema de Calidad

nuestros clientes con calidad.

Capacitar satisfaciendo la necesidad de | Porcentaje de clientes satisfechos.

nuestros clientes con tecnologia.

Generando innovaciones Incremento anual de personas que realizaron
practicas

Mejorar la productividad de nuestros Incremento anual del nimero de personas

clientes. capacitadas

Talento Humano con competencias. Porcentaje de implantacién del modelo por

competencias.
Figura 11. KPI'S de Mision.
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3.2. VISION.

“Al término de seis afos, seremos la empresa con el mayor porcentaje de participacion
del mercado empresarial de Capacitacion de Competencias Laborales del Ecuador, a la
gue acudan nuestros clientes grandes y pequefios en busca de soluciones a sus

necesidades de desarrollo sostenible, ofreciendo servicios integrales de capacitacion y

asesoria”

Directrices estratégicas

KPI'S

seremos la empresa con el mayor porcentaje
de participacién del mercado empresarial de
Capacitacion de Competencias Laborales del

Ecuador

Incremento anual del porcentaje de
participacion en el mercado de capacitacion
en competencias laborales.

A la que acudan nuestros clientes grandes y

pequefios

Incremento anual del porcentaje de clientes

satisfechos.

Incremento anual del nimero de contratos

firmados con empresas.

En busca de soluciones a sus necesidades de
desarrollo sostenible

Incremento anual del porcentaje de proyectos

empresariales alcanzados.

Ofreciendo servicios integrales de capacitacién

Incremento anual del nUmero de cursos

dictados.

Incremento anual del porcentaje de
actualizacion en metodologias y técnicas de

gestion de talento humano.

Ofreciendo servicios integrales de asesoria.

Incremento anual del nUmero de empresas

visitadas

Figura 12. KPI'S de Vision.
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3.3. VALORES.

La conducta de los empleados y ejecutivos de la CCL, es deseable y fundamental se

lleve con éticos en todas las actividades que se desarrollen en la empresa. Los mismos

gue se sefialan a continuacion y seran la guia y el horizonte para una conducta coman.

>

Entender al Cliente. - enfocarse en la satisfaccion del cliente interno y externo,
la prioridad es comprender el negocio del cliente, anticipando sus necesidades y
proporcionando soluciones adecuadas y convenientes para todos.
Entender a la empresa. - sentir que es parte importante de la empresa conocer
muy bien sus funciones y responsabilidades, apoyando constructivamente los
proyectos a realizar.

Desarrollo personal. - preocuparse de su constante crecimiento personal y
profesional realizando un importante aporte a la institucion, siendo eficaz y
eficiente, aprovechando los recursos de capacitacion y aprendizaje,
constituyéndose en el ejemplo practico a seguir.

Trabajo en Equipo. - La busqueda de la solidaridad para el cumplimiento de los
objetivos organizacional, generando sinergia y positivismo.

Liderazgo. - El liderazgo bien entendido es el ejemplo practico de la accion, es
el poder puesto al servicio para el bienestar comun.

Honestidad. - Es uno de los valores mas importantes para el desarrollo de la
transparencia, mediante este valor se va cimentando la confianza entre los

miembros de la empresa.



3.4.

FODA

Corporacion de Competencias Laborales

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Buen conocimiento del tema de los
ejecutivos de la empresa.

Modelo de Competencias Laborales aplicado
a la empresa.

Variedad de servicios de consultoria y
tecnologia.

Precios bajos.
Equipo de trabajo multidisciplinario.
Valor agregado en asesoramiento integral.

Experiencia en Sistemas de Gestion de
Calidad.

Necesidad de capacitacion de empresarios.

CNCF ente que regula la capacitacion que se
entrega en el pais, también evalla, acredita y
financia la capacitacién para las empresas
privadas del pais.

Presupuesto asignado por el estado para la
capacitacion, a través de la captacion de los
aportes al IESS de las empresas privadas.

Trabajar con ONG y fundaciones generando
alianzas estratégicas para dar capacitacion a
sus beneficiarios.

Leyes que fomentan la capacitacion. (Plan de
gobierno)

DEBILIDADES

AMENAZAS

Falta de recursos econémicos.

Falta de infraestructura 6ptima.

Insuficientes programas de capacitacion.
Poco personal de ventas.

Competencia de los otros centros.

Poco conocimiento del tema de Competencias
laborales de las empresas privadas del pais.

Falta de interés en el tema de Competencias
laborales en las personas naturales o
empleados.

Figura 13. Matriz FODA de la Corporacion de Competencias Laborales
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3.5. IDEAS DE INNOVACION ESTRATEGICA.

El planteamiento de ideas de innovacion estratégicas, se ha desarrollado a partir del
analisis de todos los datos respecto al mercado, los competidores, stakeholders,
clientes, oportunidades, amenazas del entorno, fortalezas y debilidades de la empresa,
de manera ordenada para aprovechar las ventajas competitivas y disminuir las
debilidades, se tomé como referencia los datos recopilados en los 4 cuadrantes del

cuarto de innovacion estratégica, como sigue;

3.5.1. Necesidades de los clientes y determinacion de puntos deventaja
competitiva.

El presente analisis se realiz6 con datos de dos de las empresas de capacitacion del

medio que son las empresas destacadas por la calidad de sus servicios y tecnologia.

%
CENTRO Participacion
3D 0.40
ACERFIM 2.46
ACLAS 1.42
ALTERNATIVA 0.57
BENEFICA SOLIDARIA 0.07
CALIDAD ECUADOR 0.88
CALIPRO 0.69
CAMAE 0.12
CAPACITAR 1.42
CAPACITATE 6.22
CAPACITES 0.50
CCQ 0.42
CEDECOOP 0.01
CEDEM 0.73
CEDEMPRESARIAL 0.35
CEEAS 8.46
CEFE 1.33
CEFOR 0.14
CENIDE 0.06

Figura 14. % de participacion en ventas del mercado.
Fuente: (FUNDACION RSA 2007)

CONTINUA



CENTRO % Particip.
CICE 1.01
CIEP 0.88
CIMEC 0.5
CLEAT 0.73
CODEMICRO 0.21
CONSAT 0.35
CORCEM 5.97
CORCONFECCION 0.26
CORDEHU 1.31
CORFOPYM 1.06
CORFORE 1.45
CORPADIGE 2.25
CORPOSUPER 0.38
DEL PAZ 3.52
EATA 2.55
EDEGES 0.71
F. DIRECTIVA 1.56
FDA. ASES 4.06
FDA. DESARROLLO 0.13
FDA. ECUADOR 0.09
FDA. IPC 0.02
FDA. MAS 0.16
FDA. OMY 1.63
FDA. RSA 5.36
FDA. RVR 0.03
FECAE 1.95
FEDIMETAL 0.54
FEMENINA 0.85
FINDER 1.01
FORDES 4.52
FUNDACION Q 0.65
FUNDAEDUCACION 0.32
FUNDECCO 0.1
FUNDECOM 1.33
FUNDEMAR 0.57
FUNDETEX 0.07
GESTION HUMANA 1.06
HORIZONTE 0.24
HOTELERIA 0.25

CONTINUA
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%
CENTRO Participacion

HUANCAVILCA 1.04
ICAPI 0.08
ICCAPIT 1.24
IDEPRO 0.78
INDEG 0.89
INTELLECTUS 3.96
KENTENICH 3.8
LIDERES 2.21
MAX PRAXIS 1.18
MONTEPIEDRA 14
MOSQUERA 1.12
PEER 0.23
PORTAL 0

PRONIDUSA 1.11
REHUMANA 0.35
SECAP 0.31
SOC. CALIDAD 1.1
SOLAPRO 0.65
TBL 0.77

ORDENADO ASCENDENTEMENTE
CENTRO % Participacion
CEEAS 8.46
CAPACITATE 6.22
CORCEM 5.97
FDA. RSA 5.36
FORDES 4.52
FDA. ASES 4.06
INTELLECTUS 3.96
KENTENICH 3.8
DEL PAZ 3.52
EATA 2.55
ACERFIM 2.46
CORPADIGE 2.25
LIDERES 2.21

Porcentaje de participacion en ventas del mercado ordenado ascendentemente.
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Figura 15.. % participacion ventas mercado ordenado asc.
Fuente: (FUNDACION RSA 2007)
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%

CENTRO Participacion
FDA. OMY 1.63
F. DIRECTIVA 1.56
CORFORE 1.45
ACLAS 1.42
CAPACITAR 1.42
MONTEPIEDRA 1.4
CEFE 1.33
FUNDECOM 1.33
CORDEHU 131
ICCAPIT 1.24
MAX PRAXIS 1.18
MOSQUERA 1.12
PRONIDUSA 1.11
SOC. CALIDAD 1.1
CORFOPYM 1.06
GESTION HUMANA 1.06
HUANCAVILCA 1.04
CICE 1.01
FINDER 1.01
INDEG 0.89
CALIDAD ECUADOR 0.88
CIEP 0.88
FEMENINA 0.85
IDEPRO 0.78
TBL 0.77
CEDEM 0.73
CLEAT 0.73
EDEGES 0.71
CALIPRO 0.69
FUNDACION Q 0.65
SOLAPRO 0.65
ALTERNATIVA 0.57
TECNOECUATORIANO 0.55
CAPACITES 0.5
CIMEC 0.5
CCQ 0.42
3D 0.4
CORPOSUPER 0.38

CONTINUA

69



70

%
CENTRO Participacion

YTURRALDE 0.38
CEDEMPRESARIAL 0.35
CONSAT 0.35
REHUMANA 0.35
FUNDAEDUCACION 0.32
SECAP 0.31
FEDETA 0.28
CORCONFECCION 0.26
HOTELERIA 0.25
HORIZONTE 0.24
PEER 0.23
CODEMICRO 0.21
FDA. MAS 0.16
CEFOR 0.14
CEPL 0.13
FDA. DESARROLLO 0.13
CAMAE 0.12
FUNDECCO 0.1
FDA. ECUADOR 0.09
ICAPI 0.08
BENEFICA SOLIDARIA 0.07
FUNDETEX 0.07
CENIDE 0.06
FDA. RVR 0.03
FDA. IPC 0.02
CEDECOOP 0.01
PORTAL 0

De acuerdo al porcentaje de participacion del mercado la Fundacion SRA ocupa el 4to
lugar, mientras que fundacién ASES ocupa el 6to lugar, para el siguiente analisis de
determinacién de las ventajas competitivas de los clientes, se tomara en cuenta las dos
empresas por facilidad de obtencion de la informacion. La informacion sobre los montos
de inversion sobre las mismas no se ha podido recabar. En la siguiente figura se detalla

la simbologia que identifica las empresas que han sido evaluadas por los clientes;



5 —
EMPRESA | Simbolo | del mercado.
CCL — 0%
ASES — 4.06%
FUNDACION ——

RSA 5.36%

Figura 16. Simbologia empresas
Fuente: (FUNDACION RSA 2007)

Necesidad Prioridad z 3
Variedad en temas \ I
itacion
1 de capacitacio 15
Actualizacion
2| tecnologica 20 -
3| Precios competitivos 20 -.’_ -
Calidad en o~ 3
4| capacitacion 20 P
5| Cursos practicos 10 ,1/ - !
Base de datos de 1
6 | oferta laboral 15 -~ .

Figura 17.- Clientes personas naturales.
Fuente: (FUNDACION RSA 2007)

Necesidad Prioridad 1 2 3
Variedad en temas de \
capacitacién
pacitaci 15
Actualizacion
2| tecnolégica 20 —=mr
3| Precios competitivos 20 = T -
Calidad en T~
4 | capacitacion 20 -
5| Cursos précticos 10 J -
Asesoramiento y - ,=
consultorias 15 - I

Figura 18. Calificacion de clientes empresariales.

Fuente: (FUNDACION RSA 2007)

La prioridad fue asignada por los clientes y empresarios y es un promedio ponderado
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En las figuras 18 y 19 se pueden ver la calificacion promedio de los clientes para las

diferentes empresas de capacitacion, donde 5 es la mejor calificacion y 1 es la menor.
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de todas las prioridades de los mismos, quienes le asignaron una prioridad multiplo de 5
a cada tema calificado. En este caso una prioridad de 10 es menos importante que la
de 15 y esta a su vez es menos importante que la de 20. En el caso de la CCL la ruta

gue se ha trazado esta acorde a la propuesta de la planificacion.

Se puede visualizar que los competidores son mejores en la variedad de la oferta de
cursos de capacitacion, son buenos en calidad y tecnologia parametro en el que la
CCL estaria a la par, el competidor 1 ofrece cursos con precios razonables, el
competidor 2 ofrece cursos de mayor costo, pero en las ofertas de cursos practicos,
asesoramiento y consultorias los competidores tienen un servicio que no lo explotan o
no lo tienen, por ultimo la CCL implementara un servicio sin costo para sus clientes
naturales que es la Base de Datos de Oferta Laboral. Por lo que se concluye que la
CCL debe mantener las estrategias planteadas al inicio de calidad y tecnologia y

adicionalmente explotar las ventajas competitivas para;

» Mantenerse con precios competitivos

» Ofertar cursos préacticos.

» Ofertar asesoramiento y consultorias.

> Base de Datos de oferta Laboral sin costo.

3.5.2. Necesidades de otros Stakeholders Claves.

Adicionalmente al grupo de clientes de la empresa existen otros stakeholders
(relacionados que influyen en el desarrollo de la empresa; clientes, proveedores,
empleados, accionistas) que en un futuro influiran en el desempefio de la empresa, por
lo que se realizé la matriz de poder-influencia mediante la cual se establecié cuales son
los stakeholders clave, los qgue mantienen una relacién muy estrecha con del desarrollo
de la empresa, es decir es el grupo de empresas que dependeran de la CCL para el
cumplimiento de sus necesidades y a su vez la CCL depende de ellos para el

cumplimiento de sus objetivos,
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INFLUENCIA
PODER Baja Alta

CFCN,

clientes,
Mucho Gobierno accionistas,
empleados,
proveedores

Sindicatos
Poco ex_terr_ms, Comunidad
Instituciones
publicas

Figura 19.. Matriz de Poder Influencia.
Fuente: (FUNDACION RSA 2007)
De la CCL acerca de sus stakeholders (CFCN, empleados, accionistas y proveedores),
ya que la empresa aun no estd funcionando y para recabar dicha informacion en esta
parte del estudio, se usara la informacion de la Fundacién RSA que es la empresa de

capacitacién que esta colaborando para el desarrollo de este proyecto.

Para el desarrollo de las necesidades de los stakeholders y con la ayuda de algunas
opiniones de profesionales vinculados con la actividad de la capacitacion se realizé una
calificacion para establecerlas. Se detalla la manera en que se obtuvo la primera figura

de prioridades;

. Total,
Necesidades de Ing. Capacitador | Vendedor | Administrador | por Prioridad
Empleados Sistemas fila
Salario competitivo 4 5 4 4 17 0,28
Oportunidad de
desarrollo 2 4 & 5 16 0,27
Satisfaccién en el
trabajo 5 3 1 3 12 0,20
Recompensas por
desempefio 1 2 3 2 8 0,13
Estabilidad laboral 3 1 2 1 7 0,12
TOTAL 60 1,00

Figura 20. Necesidades de los empleados.
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En la figura que antecede se asigno una calificacion de pesos del 5 al 1, indicando al
profesional calificador que; (5 = mayor peso) y (1 = menor peso), luego se totalizo las
calificaciones por fila y se obtuvo un promedio ponderado que seria el peso que se
asignara a cada necesidad, asignandose luego al de mayor peso la prioridad mas alta,
ejemplo:

Peso 0,28 = prioridad 1

Peso 0,27 = prioridad 2

Peso 0,20 = prioridad 3, etc.

De esta manera se ha tomado en cuenta los criterios de varios profesionales, y es el
método que se utilizara al asignar prioridades en este proyecto. De la misma manera se

calificara las otras necesidades de los stakeholders criticos como sigue:

Necesidades de Empleados Prioridad | Necesidades de Accionistas Prioridad
Incremento en la venta de

Salario competitivo 1| servicios 1

Oportunidad de desarrollo 2 | Empresa solvente 2

Satisfaccion en el trabajo 3| Ingreso a nuevos mercados 3

Recompensas por desempefio 4| Control de Gastos 4

Estabilidad laboral 5| Apoyo gubernamental 5

Necesidades de CFCN Prioridad | Necesidades de Proveedores Prioridad

Centros de capacitacion acreditados y

calificados. 1| Pagos a tiempo 1

Puntualidad en la entrega de

capacitaciones 2| Planeacioén cooperativa 2
Claridad y exactitud en los

Infraestructura adecuada de los centros 3| pedidos 3

Responsabilidad social con la

comunidad 4| Comunicacion efectiva 4

Figura 21. Necesidades de los stakeholders criticos.

3.5.3. Principales tendencias que afectaran a la empresa.

En esta investigacion se realiz6 entrevistas con ejecutivos de las empresas de
capacitacién del medio; quienes calificaron las tendencias con un orden de prioridad el
mismo que fue evaluado de acuerdo al mismo criterio de calificacion de ponderaciones

mencionado en parrafos anteriores, para este tema el detalle se lo ve en la figura 22:



Oportunidades y
Amenazas

Ing.
Sistemas

Capacitado

Vendedor

Administrador

Total,
por fila

Prioridad

Lairrupcién de
nuevas técnicas y
tecnologias en la
organizacién como
factor clave.

10

32

0,15

La especializacion se
esta expandiendo en
la industria y las
profesiones

10

29

0,13

La tecnologia
domina
considerablemente
tanto la economia
como la sociedad.

10

29

0,13

Las segundas y
terceras carreras son
mas comunes,
conforme mas
personas hacen
cambios de profesion
a mitad de sus vidas.

28

0,13

La educacién y el
entrenamiento estan
creciendo en la
sociedad

10

28

0,13

Mas alumnos y
practicantes irdn a
clases virtualmente.

19

0,09

La caida de los
empleos industriales
y el ascenso de los
empleos en el sector
de servicios.

17

0,08

El gobierno pagara
todos los costos de
capacitacion.

14

0,06

La crisis de los
sistemas educativos.

12

0,05

El indice de
desocupacion bajara
a la mitad los ultimos
10 afos.

12

0,05

TOTAL

1,00

Figura 22.. Evaluacién prioridad de tendencias para el futuro.
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Los profesionales sefialaron las tendencias que ellos creyeron serian las que guiaran el

futuro dentro de los proximos 10 afios en el Ecuador, y en orden de prioridad fueron las

siguientes;
Oportunidades y Amenazas Prioridad

La irrupcién de nuevas técnicas y tecnologias
en la organizaciéon como factor clave. 1
La especializacion se esta expandiendo en la
industria y las profesiones 2
La tecnologia domina considerablemente tanto
la economia como la sociedad. 3
Las segundas y terceras carreras son mas
comunes, conforme mas personas hacen
cambios de profesién a mitad de sus vidas. 4
La educacion y el entrenamiento estan
creciendo en la sociedad 5
Mas alumnos y practicantes iran a clases
virtualmente. 6
La caida de los empleos industriales y el
ascenso de los empleos en el sector de
Servicios. 7
El gobierno pagara todos los costos de
capacitacion. 8
La crisis de los sistemas educativos. 9
El indice de desocupacion bajara a la mitad los
Gltimos 10 afos. 10

Figura 23. Tendencias que afectaran al sector de capacitacion.

3.5.4. Fortalezas y Debilidades priorizadas.

Se llegé a identificar las fortalezas y debilidades priorizadas mediante estas se
establecera los planes de accion o proyectos para obtener el mayor impacto en el
desempefio de la CCL La evaluacion se procedid de acuerdo al detalle de la figura que

sigue;



FORTALEZAS Ing. . L Total .
PRIORIZADAS Sistemas Capacitador | Vendedor | Administrador por fila Prioridad
Buen conocimiento 6 5 5 5 21 0.25
del tema. ’
Variedad servicios
consultoria y 3 6 6 6 21 0,25
tecnologia
Sistema de Gestion 5 4 1 4 14 017
de calidad ’
Precios
competitivos. 1 3 J 1 8 0,10
Valor agregado 4 1 4 3 12 0.14
(Postventa) ’
Modelo de
Competencias 2 2 2 2 8 0,10
Laborales de la
empresa.
TOTAL 84 1,00

Figura 24.. Fortalezas priorizadas de los procesos estratégicos.

las siguientes figuras;

Fortalezas Prioridad | Debilidades Prioridad
Insuficientes programas de

Buen conocimiento del tema. 1 capacitacion. 1

Variedad de servicios de consultoria

y tecnologia 2 Pocos clientes potenciales 2

Sistema de Gestion de calidad 3 Pocos instructores 3

Precios competitivos. 4

Valor agregado (Postventa) 5

Modelo de Competencias Laborales

de la empresa. 6

Figura 25. Fortalezas, de

bilidades priorizadas Procesos estratégicos.

Fortalezas Prioridad Debilidades Prioridad
Mejora continua. 1 Falta de recursos econémicos. 1
Modelo de Competencias Laborales
de la empresa. 2 Falta de infraestructura éptima. 2
Base de Datos de clientes
potenciales. 3 Falta de tecnologia a la gestion. 3

Figura 26. Fortalezas, debilidades priorizadas Procesos Soporte.
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De igual manera se procedio a identificar en los procesos estratégicos y de soporte, en
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3.5.5. Competencia.

En las figuras 13 y 14 se pueden ver claramente que el competidor 1 (ASES) y 2
(FUNDACION RSA) mantienen las caracteristicas de calidad y tecnologia pero el
competidor 1 tiene precios mas accesibles por lo que en este numeral se hizo
referencia al competidor 1 para el analisis de sus competencias y razones de éxito ya

gue se asemeja mas a la politica que implementara la CCL.

COMPETIDOR 1
Aspectos claves que valoran los
clientes Razones de éxito
Instructores bien preparados.
Mejora continua.

Calidad en los cursos

Precios razonables Mantenimiento de precios

Mantienen un archivo de clientes que dan
mantenimiento periédico

Programan los cursos acordes a la
necesidad de sus clientes.

Aulas cémodas

Laboratorios con tecnologia de punta

Figura 27. Competencias claves del Competidor.

Atencién personalizada

Infraestructura adecuada

3.5.6. Generacion de Ideas de Innovacion Estratégica.

La generacién de ideas para la innovacion no persigue otro fin que el de dotar a cada
servicio que la empresa oferte un valor agregado, de modo que el cliente perciba la
diferenciacion de los servicios. Para lo cual se trata de tomar en cuenta todas las
variables del entorno para las cuales se adoptaran estrategias, las que no podran
visualizarse sin antes haber realizado una la generacibn de ideas para; las
discontinuidades del entorno, stakeholders, competidores, disminuir las amenazas y
aprovechar las oportunidades. Este es el proceso que se ha desarrollado en los

numerales que siguen;



3.5.6.1. Generacién de Ideas de Innovacién Estratégica a través de aprovechar
las discontinuidades del entorno.

De acuerdo a la investigacion realizada acerca de las variables Politico, Econémico,
Social y Tecnologica (PEST), se ha definido las siguientes ideas en lo que se refiere a

innovacion estratégica;

Identificaciéon de cambios

¢ Qué retos estratégicos se
visualizan?

¢Que tendremos que hacer
para aprovecharlos?

Se identifica que uno de los
cambios mas importantes que
ocurrird en el ambito social y
de la comunidad es que; las
segundas y terceras carreras
seran mas comunes,
conforme mas personas
hacen cambios de profesion a
mitad de sus vidas.

Personas con mayor
conocimiento en varios
ambitos, perfiles
multidisciplinarios.

Ubicar a esos perfiles en el
lugar donde se pueda
aprovechar todo su potencial,
mediante alianzas
estratégicas y la Base de
Datos de la empresa para
oferta laboral.

Se identifica que uno de los
cambios mas importantes que
ocurrird en el &mbito
tecnoldgico es; la irrupcién de
nuevas técnicas y tecnologias
en la organizacion como factor
clave.

Las empresas administradas
por medio de la tecnologia

Aplicar en nuestros métodos
de ensefianza la mejora
continua en la tecnologia.

Se identifica que uno de los
cambios mas importantes que
ocurrira en el ambito politico y
econdmico en la industria es;

la caida de los empleos
industriales y el ascenso de
los empleos en el sector de
servicios.

Mayor demanda de cursos en
el sector de servicios

Incremento en la variedad de
cursos en Competencias
Laborales para empresas de
servicios, y en menor escala
para empresas industriales.

Uno de los aspectos de otras
industrias o grupos
estratégicos que podrian ser
incorporados a esta industria
seria que; la especializacion
se esta expandiendo en la
industria y las profesiones.

La especializacion esta siendo
de gran demanda

Asesoramiento a empresas
con Modelos por
competencias y perfiles por
competencias
especializados.

Figura 28. Ideas de Innovacion Estratégica. Del entorno



3.5.6.2. Generacién de Innovacion de ideas estratégicas através de crear mas

valor para los Stakeholders.

¢,Cudles serian los principales
requerimientos de los clientes para con la
empresa?

¢COmo podria la empresa mantener una
relacion con el cliente de modo que se sienta
realmente encantado?

Calidad en la capacitacién

Mantener un Sistema de Gestién de Calidad
para el proceso de capacitacién, el mismo que
sirva para realizar auto evaluacion de la calidad
del servicio y su mejoramiento continuo.

Actualizacién tecnolégica

Implantar la unidad de Actualizacion tecnoldgica
la misma que se mantendra actualizada en los
temas en los que la CCL oferte.

Precios razonables.

Ofertar paquetes de cursos.

Ofrecer financiamiento para personas naturales.

Cursos practicos.

Desarrollo de los cursos en instalaciones de las
mismas empresas

Pasantias en empresas de convenios.

Asesoramiento y consultorias

Alianzas e integracion para proveer soluciones
integrales, Modelos por competencias,
desarrollo de marcas.

¢ Cuéles serian los principales
requerimientos de los Accionistas para con
la empresa?

¢COmo podria la empresa mantener una
relacion con los accionistas de modo que se
sientan realmente encantados?

Incremento en la venta de servicios

Se ejecute contratos de capacitacion con
empresas medianas y grandes

Empresa solvente

Los ingresos de la empresa sirvan para
mantener el capital de trabajo, pagar el pasivo
corriente, pagar los préstamos a largo plazo e
incrementar el patrimonio de la empresa.

Ingreso a nuevos mercados

Apertura de otra agencia en la zona sur del
pais.

Control de Gastos

Que no exista despilfarro en el gasto.

Figura 29. Ideas estratégicas crear valor para Stakeholders.

CONTINUA
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¢Cuales serian los principales
requerimientos de los empleados para con
la empresa?

¢,Coémo podria la empresa mantener una
relacion con los empleados de modo que se
sientan realmente encantados?

Oportunidad de desarrollo

Mantener un Plan de desarrollo para
empleados

Satisfaccién en el trabajo

Mantener una buena comunicacién con los
empleados y poner en practica proyectos
propuestos por ellos cuando sean viables.

Salario competitivo

Mantener una base de datos de los salarios de
los competidores y subir los salarios acordes a
los alcances de la empresa.

Recompensas por desempefio

Mantener un Plan de remuneracién variable de
acuerdo al desempefio.

¢ Cuéles serian los principales
requerimientos del CFCN para con la
empresa?

¢,Como podria la empresa mantener una
relacion con el CFCN de modo que se sienta
realmente encantado?

Centros de capacitacion acreditados y
calificados.

Mantener un Sistema de Gestion de Calidad el
mismo que sirva para realizar auto evaluacion
de la calidad del servicio y su mejoramiento
continuo.

Puntualidad en la entrega de capacitaciones

Los cursos se dicten en las fechas sefialadas y
acorde a las especificaciones de las solicitudes
de crédito realizadas al CFCN

Infraestructura adecuada de los centros

Mantener una infraestructura acorde a las
necesidades de los cursos que se dictara, con
mobiliario cémodo, laboratorios con tecnologia
actualizada.

Responsabilidad social con la comunidad

Mantenimiento de una base de datos de los
perfiles que se encuentren de oferta para cubrir
vacantes en las empresas con convenios.

¢, Cudles serian los principales
requerimientos de los proveedores para
con la empresa?

¢,Como podria la empresa mantener una
relacion con los proveedores de modo que
se sienta realmente encantado?

Pagos a tiempo

Realizacion de transferencias por los valores
acordados, sin retrasos.

Planeacién cooperativa

Establecer alianzas estratégicas de
cooperacion y convenios. Cuando el caso lo
amerite se establezca planificaciones conjuntas
con los proveedores relacionados para la
entrega del servicio en cuestion.

Claridad y exactitud en los pedidos

Se mantenga informados a los proveedores de
las necesidades de la CCL con anticipacién de
1 semana en los pedidos
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3.5.6.3. Generacion de Innovacion de ideas estratégicas através de crear mas

valor que los competidores.
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¢,Cudles son las principales
competencias centrales de los
competidores que tenemos que
bloquear o sobrepasar?

¢COmo podria la empresa innovar para generar una
ventaja competitiva con respecto a nuestros
competidores?

Variedad en temas de capacitacion

Ofertar variedad en temas de capacitacion

Ofertar el tema de Competencias Laborales, emprendiendo
una camparfa de publicidad que sefiale sus ventajas.

Actualizacién tecnolégica

Implementar la Unidad de investigacion y desarrollo de la
tecnologia, para mantener actualizada la tecnologia en la CCL
y la planificacién de los cursos.

Precios competitivos

Mantener los precios razonables al 5% menos que el
competidor 1.

Establecer alianzas estratégicas, integracion de proveedores y
S0Cios convergentes para abaratar los costos.

Calidad en capacitacion

Mantener una certificacion de Calidad.

Cursos practicos

Luego de la capacitacién realizar las practicas del tema en la
misma empresa, 0 auspiciar pasantias para personas
naturales.

Asesoramiento y consultorias

Ofertar asesoramiento a empresas en soluciones integrales y
temas de Direccién estratégica, Competencias Laborales,
Gestion Financiera, Desarrollo de marcas.

Base de Datos de Oferta Laboral

Mantener una Base de Datos de Oferta Laboral con los
participantes de nuestros cursos, este serd un servicio gratuito
de la CCL

Figura 30.. Generacién de Innovacion de ideas estratégicas a través de crear mas valor

gue los competidores.



3.5.6.4. Generacion de Innovacion de ideas estratégicas a través desobrepasar
las debilidades y aprovechar las fortalezas de los procesos estratégicos y de
soporte.

¢Cudles serian las principales
debilidades de los procesos
estratégicos y de soporte?

¢COmo podria la empresa innovar para eliminar dichas
debilidades para obtener una ventaja competitiva?

Insuficientes programas de
capacitacion.

Crear nuevos programas de capacitacion con los Gltimos
avances tecnolégicos, de acuerdo a las necesidades de los
clientes

Pocos clientes potenciales

Obtener de cada cliente satisfecho tres referidos para darles
a conocer los servicios de la empresa.

Pocos instructores

Instructores capacitados evaluados para contratarlos por
servicios prestados.

Falta de recursos econémicos.

Préstamo a largo plazo, con interés para microempresa.

Falta de infraestructura optima.

Arrendar un lugar de facil acceso en el centro comercial y
econdmico de la ciudad de Quito.

Falta de tecnologia a la gestion.

Asesor informético para que realice la instalacion de la red
informatica de la empresa.

¢,Cudles serian las principales
fortalezas de los procesos
estratégicos y de soporte?

¢Como podria la empresa innovar para mantener o
incrementar dichas fortalezas para ganar ventaja
competitiva?

Buen conocimiento del tema.

Mantener actualizaciones periddicas con los proveedores de
los temas que oferta la empresa.

Variedad de servicios.

Mantener el portafolio de servicios y seguirlo ampliando
acorde a las necesidades de los clientes.

Mejora continua.

Mantener el Sistema de Gestion de Calidad y Obtener una
certificacién 1ISO 9001 2000, sobre el proceso de
capacitacion.

Precios competitivos.

Mantener los precios siempre 5% menos que los del
mercado.

Valor agregado (Post venta)

Mantener una comunicacién permanente con el cliente,
incluyendo el servicio POST VENTA, para recoger
encuestas de nuestros clientes del servicio entregado.

Modelo de Competencias Laborales

de la empresa.

Mantener el Modelo de competencias Laborales de la
empresa fomentando el desarrollo profesional, liderazgo,
trabajo en equipo, y buena comunicacién

Base de Datos de clientes
potenciales.

Mantener el servicio gratuito de Bases de Datos de perfiles
capacitados en la empresa para referirlos a empresas que
mantengan alianzas o convenios con la CCL.

Figura 31. Innovacion de ideas estratégicas para sobrepasar las debilidades
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3.5.6.5. Estrategias de Valor.
De acuerdo a analisis efectuado en las paginas anteriores, a los datos obtenidos de los

competidores, los stakeholders, a matriz FODA, el andlisis PEST, se realizara la

propuesta de valor, la propuesta se detalla en las siguientes figuras;

PROPUESTA DE VALOR PARA ACCIONISTAS

Eisr;{;itcigeiraalss Propuesta de valor (¢, Qué?)
Crecimiento | Incremento anual del porcentaje del patrimonio.
Incrementar
gaoductividad Incremento anual de la rentabilidad sobre activos.
organizacion

Mantener el | |, remento anual del porcentaje del patrimonio.
crecimiento

organdigacién Incremento anual del porcentaje de capital de trabajo neto.

Figura 32. ESTRATEGIAS DE VALOR PARA ACCIONISTAS

PROPUESTA DE VALOR PARA CLIENTES:

Estrategias
para el Propuesta de valor (¢,Qué?)
cliente
Prestar
iggvallgi?asc?éen Incremento anual del nl:Jmero de cursos dictados._

. ' | Incremento anual del nimero de personas capacitadas.
asesoria y . S
consultoria Incremento anual de nimero d_e iniciativas nuevas evalqadas.

Incremento anual del porcentaje de proyectos empresariales alcanzados.

de manera
eficiente.
Investigar
nuevas Incremento anual del nimero de convenios firmados para la actualizacion de
metodologias | metodologias y tecnologia.
y técnicas de
gestién de Incremento anual del porcentaje de actualizacion en metodologias y técnicas
Talento de gestién de talento humano.
Humano.

Figura 33.. ESTRATEGIAS DE VALOR PARA CLIENTES
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PROPUESTA DE VALOR PARA LOS PROCESOS INTERNOS.

Estrategias Propuesta de valor (¢ Qué?)
de procesos
Innovacion Implementar la Unidad de investigacion y desarrollo de la tecnologia, para mantener
actualizada la tecnologia en la CCL vy la planificacién de los cursos.
Planificar programas de capacitacion acorde a las necesidades de los clientes,
asesoria y apoyo técnico.
Ofertar asesoramiento a empresas en soluciones integrales y temas de Direccion
] estratégica, Competencias Laborales, Gestion Financiera, Desarrollo de marcas.
Operativos
Desarrollar un plan semestral de Marketing, Ventas, Capacitacién y Postventa.
Se ejecute contratos de capacitacion con empresas medianas y grandes
Definir metodologia para evaluar, planificar, implantar y controlar proyectos.
Enfoque al L : ., .
clignte Implantacion del Sistema de Gestion de la Calidad 1ISO 9001 2000
Establecer alianzas estratégicas, integracion de proveedores y socios convergentes
Redes de | para abaratar los costos, e intercambio de tecnologia.
cooperacion | Realizar las practicas del tema en la misma empresa, o auspiciar pasantias para
personas naturales.

Figura 34.. ESTRATEGIAS DE VALOR PARA LOS PROCESOS INTERNOS.

PROPUESTA DE VALOR PARA LOS PROCESOS DE SOPORTE

Estrategias

de Capital Propuesta de valor (¢Qué?)
intangible
Cultura Comunicar los valores de la empresa mediante un Plan de Difusion y

Capacitacion.

Competencias

Implementar el Modelo por competencias de la CCL

Reclutar talento humano de acuerdo a las necesidades de crecimiento de la

Capital empresa.
Humano . — -
Implementar el Plan de Desarrollo Profesional y Remuneracion variable.
Implementar la red hardware y comunicacion para la CCL.
. Implementar la pagina web de la CCL.
Capital P pag
informatico | Implementar el sistema administrativo financiero de la CCL

Implementar el Sistema informatico del Modelo de Competencias Laborales y
Oferta de servicios.

Figura 35.

ESTRATEGIAS DE VALOR PARA LOS PROCESOS DE SOPORTE.
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3.6. OBJETIVOS ESTRATEGICOS.

Los objetivos estratégicos son el compendio de la propuesta de valor, el andlisis
realizado constituye la primera version del mapa estratégico que reune los objetivos

estratégicos de forma causal y clasificada en cuatro perspectivas;

Perspectiva Financiera y de crecimiento.
Perspectiva del Cliente.
Perspectiva para procesos internos.

Y V V V

Perspectiva para procesos de soporte.

Los objetivos estratégicos, bajo estas cuatro perspectivas se resumen de la siguiente

manera.

Perspectiva Financiera y de crecimiento:
E1  Generar rentabilidad sostenible.
E2  Mantener el crecimiento de la empresa

E3 Incrementar la productividad en la organizacion.

Perspectiva del Cliente:
E4  Satisfacer las necesidades del cliente con calidad y tecnologia.
E5 Mejorar las relaciones con el cliente.

E6  Ofertar precios competitivos.

Perspectiva para procesos estratégicos.
E7 Prestar servicios de capacitacion asesoria y consultoria de manera eficiente.
E8 Investigar para aplicar nuevas metodologias y técnicas de gestion de Talento

Humano.
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Perspectiva para procesos de soporte.
E9 Implantar sistema de informacion y comunicacion para la CCL

E10 Gestionar el Talento Humano.

3.7. MAPA ESTRATEGICO.

En el cual se puede visualizar la relacion de dependencia de los 10 objetivos
estratégicos y sus estrategias en sus diferentes perspectivas, para llegar al Unico

objetivo superior de la empresa que es “Generar una rentabilidad sostenible”.



88

PERSPECTIVA
FINANCIERA

PERSPECTIVA
DEL CLIENTE

PERSPECTIVA
PROCESOS
ESTRATEGICOS

PERSPECTIVA
PROCESOS DE
SOPORTE

MAPA ESTRATEGICO DE LA
CcCL

Generar rentabilidad
sostenible

ad

Generar la
productividad
en la organizacion

Fortalecer el
crecimiento de la
empresa

uonram{

Ofertar precios
competitivos

Satisfacer las necesidades
del cliente, capacitando
con calidad y tecnologia

Implantar paoliticas
de fortalecimiento
de relaciones.

Ejecutar procesos

Ejecutar proyectos Oenerarla

con calidad vy ) Rroy innovacion
: corporativos s

tecnologia. tecnologica.

Implementar sistema
de informacidn y

comunicacion

parala CCL.

Gestionar el
Talento humano

Figura 36. Mapa estratégico.
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CAPITULO 4
PLAN GENERAL DE ACTIVIDADES

4.1. ALINEAMIENTO HORIZONTAL.

En el desempefio de la empresa, convergen acciones estratégicas a largo, mediano y
corto plazo; en este numeral se realizar4 la descripcion de las iniciativas estratégicas
gue pueden ser planes, proyectos o procesos que seran llevados a cabo por los
empleados y coordinadores de los diferentes procesos de la CCL, de acuerdo al
despliegue de objetivos, es decir que con el alineamiento de todos los procesos es
posible el desempefio de todo el sistema integrado. Para la medicién, control y logro de
la planificacion estratégica se utilizara la herramienta Balanced Scorecard (BSC) la
misma que se generara por niveles de acuerdo al tamafio de la empresa, para llegar al
ler nivel del BSC es necesario realizar el analisis previo del tablero de comando, la
cadena de valor y matriz de relaciones cliente servidor, informacion que se detalla a

continuacion;

4.2. CADENA DE VALOR.

La cadena de valor de la Corporaciéon de Competencias Laborales, ayuda a determinar
las actividades que permiten generar una ventaja competitiva en el mercado. Los
procesos, subprocesos y actividades de la cadena de valor son mudltiples y
complementarias, ya que los productos de muchos procesos son materias primas de
otros procesos. Las estrategias competitivas estan plasmadas en el conjunto de
actividades de valor que se deberan cumplir para generar valor para el cliente. La

cadena de valor de la CCL se puede ver en la figura 4.1.
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DIRECCION Y PLANIFICACION

FINANZAS

VY

INVESTIGACION Y
PLANIFICACION DE MARKETING Y VENTAS CAPACITACION
CURSOS Y PROYECTOS

EVALUACION Y
POSTVENTA

GESTION DE CALIDAD

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

DESARROLLO DE TECNOLOGIA Y COMUNICACIONES

VY

Figura 37. Cadena de valor.
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4.3. RELACIONES CLIENTE — PROVEEDOR DE LOS PROCESOS CRITICOS.

Para identificar mejor los procesos se han desarrollado las matrices de relaciones de
los procesos clave, respecto a sus entradas, salidas, quién es el proveedor y el cliente
de cada proceso clave, de esta manera sera mas objetivo el estudio del Balanced

Scorecard, las matrices se detallan en las siguientes figuras;

PROCESO DE DIRECCION Y PLANIFICACION
Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Direccion Plan Control del Evaluacion Toda la Precision
estratégico cumplimiento | de empresa Rapidez
del Plan indicadores Toma de
estratégico decisiones
Marketing Informe de Generacion Alianzas Marketing Precision
Investigacion | de Alianzas estratégicas Rapidez
del mercado estratégicas
Finanzas Utilidades Generacion Utilidades Planificacion, | Exactitud
de reinvertidas Finanzas Calidad
inversiones enla
empresa
Cliente Encuestas a Evaluacion Informes de Postventa Exactitud
clientes clientes evaluacion Calidad
atendidos

Figura 38. Macroproceso de Direccion y Planificacion.

PROCESO DE GESTION FINANCIERA.
Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Ventas Registros Generacion de Reportes Finanzas Precision
contables reportes financieros Rapidez
financieros
Finanzas Reportes Evaluacion de Informes de Accionistas Precision
financieros reportes Gestion Rapidez
financieros financiera
Accionistas Informes de | Fortalecimiento | Informes de | Inversionistas Exactitud
Gestion del patrimonio. Inversiones Calidad
financiera
Inversionistas | Informes de Evaluacion de Informes de | Inversionistas Exactitud
Inversiones inversiones ganancias en Calidad
inversiones

Figura 39.. Macroproceso de Gestion Financiera.



PROCESO DE INVESTIGACION Y PLANIFICACION DE METODOLOGIAS Y TECNICAS DE
GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENICAS LABORALES.

Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Cliente Solicitud de Encuestas de Informes de Investigacion Precision
necesidades necesidades de necesidades Rapidez
clientes. de clientes
Investigacion Metodologias Evaluacion de Informes de Investigacion Exactitud
técnicas necesida | factibilidad para factibilidad Calidad
clientes el medio
Investigacion | Inclusion, Disefio de malla | Malla curricular Planificacion Exactitud
determinacion de por Calidad
objetivos competencias
Planificacién Malla curricular Metodologias, Maodulos Planificacion Exactitud
por competencias técnicas y estructurados Calidad
responsables
Planificacion Mddulos Desarrollo Cursos Marketing Exactitud
estructurados planificacion planificados Calidad
cursos y
proyectos.
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Figura 40. Macroproceso de Investigacion y planificacion de metodologias y técnicas
de gestién de Talento humano por competencias laborales.

PROCESO DE MARKETING Y VENTAS

Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Planificacién Investigacion de Generacion del Plan de Marketing Exactitud
mercados, cursos plan de Marketing Calidad
planificados marketing
Marketing Plan de Marketing | Ejecucion plan Marketing Exactitud
de marketing ejecutado Cliente Calidad
Marketing Encuestas de Evaluacién del | Resultados de Ventas Exactitud
conocimiento del plan evaluacion Calidad
servicio conocimiento
Marketing Plan de Marketing, | Capacitacion a Vendedores Ventas Sin errores
Plan de vendedores capacitados
capacitacion
Ventas Plan de marketing | Generacion del | Plan de ventas Ventas Exactitud,
Plan de ventas rapidez
Ventas Plan de ventas Ejecucion del Ventas Cliente Amabilidad,
Plan de ventas realizadas exactitud, rapidez

Figura 41. Macroproceso de Marketing y ventas.



PROCESO DE EJECUCION DE LA CAPACITACION
Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Planificacién Plan de Preparacion Recursos Capacitacion Exactitud
capacitacion logistica disponibles Calidad
Planificacién Plan Capacitacion | Capacitacion Cliente Exactitud
capacitacion, realizada Calidad
recursos
Postventa Encuestas de Evaluacion Informes de Planificacion, Exactitud
evaluacion evaluacion Postventa Calidad
Figura 42.. Macroproceso de Ejecucion de la Capacitacion
PROCESO DE EVALUACION Y POSTVENTA
Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Ventas Ventas Evaluacion Informes de Planificacién, Exactitud
realizadas de ventas ventas Capacitacion Calidad
Cliente Encuestas Evaluacion Informes de Planificacion Exactitud
del servicio de impacto impacto Calidad
prestado
Cliente Sugerencias, Atencion al Informes de Planificacion Exactitud
Quejas cliente solucién a Calidad
quejas
Figura 43.. Macroproceso de Evaluacién y Postventa.
PROCESO DE GESTION DE CALIDAD
Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Marketing, | Documentacion | Implantacion Sistema de Cliente, Exactitud
Ventas, objetivos, del Sistema Gestion de Ventas, Calidad
Capacitacién politicas y de Gestion Calidad Planificacién, Detalle
procesos de Calidad. Marketing
Planificacion Plan de Auditorias Observaciones Mejora Exactitud
auditoria internas y continua Calidad
externas
Ventas, Observaciones | Ejecucion de Implement. Ventas, Exactitud
Planificacion, mejora Prevent. Planificacion, Calidad
Marketing continua Correct. Marketing

Figura 44.. Macroproceso de Gestion de Calidad.
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PROCESO DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO.

Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Talento Encuestas Implantar Informe de Talento Precision
Humano laborales cultura implantacion humano. Rapidez

Organizacional de cultura
organizacional.

Talento Perfiles de Implementar Modelo por Desarrollo del Precision
Humano puestos de Modelo por competencias Talento Rapidez
trabajo competencias implantado Humano

laborales
Talento Modelo por Reclutar Talento Todas las Exactitud
Humano competencias Talento humano areas Calidad
implantado Humano de reclutado de
acuerdo a las acuerdo al
necesidades perfil
de crecimiento | necesario para
de la empresa un puesto
Talento Plan de Implementar Desarrollo Talento Exactitud
Humano desarrollo plan de profesional Humano Calidad
profesional Desarrollo
profesional.
Talento Modelo por Implementar Sistema Talento Exactitud
Humano competencias Sistema Informatico del Humano Calidad
implantado Informatico del Modelo por Detalle
Modelo por competencias
competencias
laborales.

Figura 45. Macroproceso de Desarrollo del Talento Humano.
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PROCESO DE DESARROLLO DE TECNOLOGIA 'Y COMUNICACIONES.
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Proveedor Entrada Proceso Salida Cliente Requisitos
Todas las Necesidades de | Implementar la | Informes de Todas las Precision
areas Hardware y red hardware y | implementacion | areas Rapidez
comunicaciones | comunicacion
para la CCL.

Marketingy | Necesidades de | Implementar la | Informes de Marketingy | Precision

Ventas Software de pagina web de | implementacion | Ventas Rapidez
aplicaciones la CCL.

Finanzas Necesidades de | Implementar el | Informes de Finanzas Exactitud
Software de sistema implementacion Calidad
aplicaciones administrativo

financiero de la
CCL

Desarrollo Necesidades de | Implementar el | Informes de Todas las Exactitud

del Talento | Software de Sistema implementacion | 4reas Calidad

humano aplicaciones informatico del

Modelo de

Competencias

Laborales y

Oferta de

servicios.
Todas las Necesidades de | Plan de Informes de Todas las
areas buen produccion y mantenimiento areas

funcionamiento
del Software,
Hardware y
comunicaciones

mantenimiento
de la red
informatica y
de
comunicaciones
de la CCL

Figura 46.. Macroproceso de Desarrollo de Tecnologia y Comunicaciones
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4.4. PLAN GENERAL DE ACTIVIDADES.

El Plan general de actividades contiene las actividades o proyectos que la empresa
tendrd que desarrollar para cumplir con los objetivos, las metas y los indicadores del

Balanced Scorecard, se lo puede visualizar en la figura 48;



Id Nombre de tarea Duracién trimes 1er trime 3er trimey 1er trime| 3er trime: 1er trime; 3er rime¢ 1er trime, 3er trime{ 1er trime| 3er frime] 1er trime| 3er trime{ 1er trime|3er trime| 1er trime| 3er
i) o[i[1[a][s|7[o[n[1]3]5[7]e[1[1[3]s][7[e[11[1]a][s]7 e[11]1]3]5]7[o[11[1[3[5]7 [a[1[1[3]5[7]a[11[1]3]5]7]

1 Plan General de actividades de la CCL 1740 dias?
2 Perspectiva de procesos de soporte 1739 dias?
3 E Generacion del Modelo por competencias 21 dias?
4 E Seleccion de Talento Humnao 261 dias?
5 Evaluar sobre cultura omganizacional 11 dias?
6 Generar € Plan de desarrollo profesional 24 dias?
7 E Evaluar sobre satisfaccion en sutrabajc  25dias?
8 E Ejec. Plan de Implan. red de hardware y 11 dias?
9 E Ejec. Plan de Implan. Sistema administr. 11 dias?
10 Ejec. Plan de Implan. paginaweb parala  45dias?
1 E Ejec. Plan de Implan. informatico del m¢f 10 dias”
12 Ejec. el Plan de mantenimiento de la req 1718 dias?
13 Perspectiva de procesos intemos 1729 dias?
14 E Implantar &l Sistema de Gestion delace 45 dias”
15 E Ejecutar Poyecto de Investigacion y de 1718 dias?
16 E Proyecto de asesoria para el desarrolloy 1718 dias?
17 E Ejecutar Planificacion de cursos 1719 dias?
18 E Ejecutar Planificacion de Marketing y Ve 1719 dias?
19 E Ejecutar planificacion de capacitacion 1719 dias?
20 E Ejecutar Proyecto de asesoria parael d¢ 1719 dias?
21 Perspectiva del cliente 142 dias?
2 E I v estigacion de mercado 11 dias?
23 E Ejecutar Plan de evaluacion de impacto 11 dias?
24 E Ejecutar Proyecto de oferta laboral en i 107 dias?
25 E Generar encuesta del nivel de satisfacci 23 dias”
26 Perspectiva de finanzas y crecimiento 1740 dias?
27 E Manejar Portaf olio de referidos por los ¢l 393 dias?
28 E Encuesta de conocimiento a empresarioy 22 dias?
29 E Ejecutar plan de inversiones. 44 dias’
30 E Ejecutar Plan de estrategia financiera 1740 dias?

Figura 47.. Plan General de Actividades.
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4.5. MATRIZ DE CONTRIBUCION CRITICA.

La matriz de contribucion critica es una herramienta preliminar al Balanced Scorecard,
la misma que se usa para identificar la contribucion de los procesos para el
cumplimiento de cada objetivo estratégico. Esta organizada igual que el tablero de
comando por perspectivas estratégicas. Cada “X” significa el aporte que cada proceso

genera para el cumplimiento de cada objetivo estratégico.
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1. Generar la 1. Incremento anual
rentabilidad porcentaje empresas 80%
sostenible. clientes leales. X X | X
2. Incremento 2. Incremento anual de
Productividad la rentabilidad sobre 5%
< |organizacion activos. X | X
% 3. Incremento anual
@) del porcentaje del 17%
<Z,: patrimonio. X X | X
% 4. Incremento anual
< del porcentaje de 7%
o capital de trabajo neto. X | X
w 5. Incremento anual %
Z 3-M?mﬁnere' de participacion en el
E chmﬂeMOde mercado de 1
@ a empresa. capacitacion en 0
competencias
laborales. X X
6. Incremento anual
del nimero de
contratos firmados con 10
empresas. X X | X
4 Satisf | 7. Incremento anual
< ﬁecggis dggirs as Qel porcentaje de 15%
X del cliente. con clientes satisfechos. X X
< ! 8. # anual de
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9 tecnologia. X X | X X
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< del nimero de 34
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@ |6. Ofertar 11. Porcentaje de
precios costos mas econémico 3%
competitivos. gue la competencia. X | X X

Figura 48. Matriz de contribucion critica.

CONTINUA
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TA 88| 5 S£82138| & =| £
© S 0o o
AREA | OBIETIVO KPI'S AN €2 2| §|28I2E| & S| T| §
ESTRATEGICO =9 I T = ) 2
UA [ Z c 8 w o c| €
o= g el 2
L _92 7l ®
s ol ©
g 0}
12. Incremento anual del
. . 17
namero de cursos dictados. X
13. Incremento anual del
namero de personas 150
capacitadas. X X
7. Prestar 14. Incremento anual de
@ | servicios de ndmero de iniciativas nuevas | 13
O | capacitacion, evaluadas. X X
) asesoria y
| consultoria de 15. Incremento anual del 15
é manera porcentaje de proyectos %
B eficiente. empresariales alcanzados. X | x X
Ll
n 16. Incremento anual de
8 personas que realizaron
3] practicas en empresas de 150
8 convenios o empresas de
a clientes. X
Ll
2 17. Incremento anual del
> namero de convenios firmados 4
5 para la actualizacion de
Q ) : :
L 7. Investigar metodologias y tecnologia. X x |x
(£ nuevas
L mfgggggg'g: y 18. Incremento anual del
gestion de porcentaje d,e actugllz_amon en
Talento metodologias y técnicas de 15¢
Humano. gestién de talento humano.
X X | X
19. Porcentaje de implantacion | 95
- . 0
del Sistema de Calidad. %o x| x X
= 20. Porcentaje de avance de
% implantacién de la red de 100
< g hardware y comunicacion para | %
0 a) informacion y 21. Porcentaje de Implantacion | 95
& @ | comunicacién de la pagina web parala CCL.. | % X X | X
id
w @ | paralaCCL | 55 porcentaje de Implantacion 100
S del Sistema administrativo o
14 financiero de la CCL %
a : X X | X X
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AREA

OBJETIVO
ESTRATEGICO

KPI'S

META
ANUAL

(@)
g
>
<
m
(0]

B

O

Planificacion e

investigacion.

Marketing y Ventas.

Capacitacion

Evaluacion y Postventa

Direccion y Planificacion.

Finanzas| 3

Gestion de Calidad 9

Talento Humano

Tecnologia

PERSPECTIVA PROCESOS DE SOPORTE

9. Implementar
el sistema de

informacioén y

comunicacion
para la CCL

23. Porcentaje de
Implantacion del sistema
informético del modelo de
competencias laborales y

oferta de servicios.

95%

24. Disminucion anual del
porcentaje de caidas del
sistema.

16%

25. Disminucién anual del
porcentaje de
transacciones procesadas
con reclamos de los
usuarios por procesos.

16%

26. Disminucién anual del
tiempo promedio de
transaccion en procesos
en linea.

10. Gestionar el
Talento
Humano.

27. Porcentaje de
evaluacion sobre la
cultura organizacional.

85%

28. Porcentaje de
implantacion del Modelo
por competencias.

95%

29. Incremento anual en

el monto distribuido en

recompensa por logro de
metas.

>250
mil

30. Porcentaje anual de
satisfaccion de los
empleados.

85%

101
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4.6. BSC 1ER NIVEL.

Se procederd a ubicar los procesos que ayudardn a cumplir con los objetivos
estratégicos, los mismos que fueron identificados anteriormente en el mapa estratégico

figura 50.

En el primer nivel del Balanced Scorecard se identifica de modo general las éareas,
objetivos estratégicos por area, los KPI'S, la definicion de cada KPI (medida del
Indicador), metas, variaciones, responsables de las metas, los medios que son las

herramientas mediante las cuales se puede obtener la meta.
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DIRECCION - OBJETIVOS ESTRATEGICOS MEDIDAS ETAS MEDIOS
Ferspectivas KPI's ion Dperacional | Frecuencia Fuente de Ini as Lider de Fecha Fecha Fin
- . Meta - Responsable P ao .
Objetivos Estratégicas de Captura Hivalar anual Wariaciones de Meta Estratégicas / Implementacid Inicio
Actuacion de Datos - @ Proyectos n
Director de
| Emer b e et || PP ds ity Pocees i dinbslsls Mensual Sistema Financiers i 903 | <70% | s=70y<=7E | >75 (e el s g Evaluacidny 0iM2i2008| 3202009
leales. empresariales de cada aho. venkas.
Postwenta
Diferencia de la razdn entre [3 utilidad
neka actual ¥ <l active kotal actual,
2. Incrementar la productividad o la 2. Increment= anual d la multiplizade por 100, menos la razdn Al Sistema Financiers | 03 52z a3 | sedyc4En | s45% [t s etimtast et V52009 | FV0ER2010
arganizacian. rentabilidad sobre activas. | entre [a utilidad neta del afo anterior y
<l activ bokal del afio anterior
multiplicada par 100,
o
E
=
= Diferencia entre el total del active del :
= 5. Increment anual del porcentare| 2% 3ctual y ol total del pasiva del afio Director
= : del wimo"iop 18] actual, menos la difercncia entre el Anual Sistema Financiero 0 17 133 | reldxy<=1BM | #15M Plan de inversiones Administrativo 011242003 2302010
= F . total del active del afie anterior w el Financiero
o tatal del pasive del afie anterior.
=
= Frezidents
= ejecutivg
= Diferencia entre el activa corriente del
= afo actual y el pasive corriente del afo
= e e et o ool g | Semestral | Siztena Finnciras | 0% 7| B | aeBuy«sbn | 2B Phan de catrategia financicra 010572003 | 3106A2010
§ ankerier y <l tetal del pasive corrients
= 3. Mantener ol erecimisnts de ks cileio el
= empresa.
o
w
& Diiferencia entre el porcentaje de las
= ventas totales del mercade de
5, Incremente anual del porcentajs <apacitagién ¢n competenciag Encucsta d -
di participacion en ¢ mercado de laborales del aho actual, y ¢l neusska de conocimicnta 3
e ; E h Trimestral | Sistema Financiera i 1z <@ | s=fmyestie | s10% empresarios y personaz U= T =R
n comp ji de las venkas botales del b
laborales. mercada de capacitacian en - Directar de Yentas
competenziag lsbarales del sfo i
anterior. y Marketing
2 Diiferencia entre of nimero de
6. Incremento anual del nimera de | - R S AT S Y _ Portafolio de referidas
contratos firmades con coniraas FTMaces 86 e2ie ahe M2 paenousl Siztema Financiers 0 10 ] »=By<=9 9 artabala Ss referidas par oWoF2009|  3H2A2010
e «f niimers de contratas firmadas o afie laz clientes.
o anteriar.

Figura 49.. BSC 1er. nivel.
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DIRECCION - OBJETIVOS ESTRATEGICOS MEDIDAS METAS MEDIOS
Perspectivas KPI's Definicion Operacional Frecuencia Fuente de Met R bl Iniciativas Lider de Fecha Fecha Fin
P o eta esponsable o - Py
Dbjetivos Estratégicas de Captura anual de h:eta Estratégicas ! Implementacic Inicio
Actuacidn de Datos L J L] Frogectos n
Diferencia entre o porcentaje de
j ientes satisl s de este ah . stas Director de Yentas
T.Incrementa anual del porcentaje | - clientes satizfechos de esteafioy,el | o Encucstas de 1B el | setaeyestan | a1 ;
de clientes satisfechos. porcentaje de clientes satisfechos del Fakisfaccidn ! iqcion d 4 y Marketing
4. Eatigfacer las necesidades del aho anterior. nvestigacién de mercados y
liente, con calidad y beenologia | | eneucsta nivel de satisfaccion OWO72009 | 3072009
cliente, v T - - del dlicnte.
3. # anual de ackuslizaciones de Mimers di equipos con . Centros tecnolégicos Director de
recnolagis actualizaciones teenoldgicas para el Trimestral de otres paioes 1 a >0y <1 1 T o
s servicio de capacitacian, * palses CEEl=EE
w
=
=
w
— if it i r =
o 3. Incremento anual del nimero de D:__’:I’::::;“::‘:";:‘::"d‘i“"z:::‘:f’ o e Tal
sonas 5 i S F T : irector de Talenta
o personas colacadus por medio |l y, o mimero de | Mensual [bcdod 5 420 | s=20ye-2z | s2z | Fresidents Proyects ds afera laboral zovorizana|  1smzezans
o de nuestra web o nuestra omas colecadas s d competenciaz Ei 3 en la pagina web Humano
< empresa, pcuontaa col.oc: a;lcn.cmprtcalaa i jecutiva
= 5. Mejorar ks relaciones con e cliente. festros clientus ol ahe anteriar.
=
o
w
o
@« -
= 10, Increments anusl del nimerg | CiFereneia entre ol nimera de cmpresaz Flan de evaluacian de
= " de emprosas visitadas visitadas de este afio, y ¢l nimero de Mensual Sistema Financicro 34 <30 #2300y =32 32 Ioroots 0072009 15072009
presas wisikadas. empresas visitadas ol aho anberior F
Director de Yentas
Marketin
Diferencia entre el porcentaje de ! ¢
& Ofertar precios competitivas. . rf°’.""“;'3f; pritonth || emEprmodhempiney | anu (|@ems oo | emm | semmygesdn | sEm Flan de Marketing y ventas. oworezonal  stHziz00g
promedic de I empresa,
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E @ £ F 5 H | [ L 1 H o F [ F = T
DIRECCION - OBJETIVOS ESTRATEGICOS MEDIDAS MEDIOS
Perspectivas KPI's n Operacional | Frecuencia Fuente de R bl Iniciativas Lider de Fecha Fecha
P o P esponsable e - Py
Objetivos Estrategicas de Captura Mivalar Yariaciones de I:eta Estratégicas | Implementacic Inicio
Actuacidn de Datos [ ] [ Proyectos n
12, Inerements anual del nimere Diferencia entre of nimera de cursos
. N dictados de este afio, y el ndmero de Mlenzual Sistema Financicro o 1w <15 =18y <=16 »16
de curges dictades. 5 3 p
cursos dictades el afo anterior.
H  Phnificacién de cursos, Director de
Planificacién de capacitacién | capacitacicn.
Dif erencin entre &l nimero de personas
13. Incremento anual d_cl nidmero c'apacltadas de este afio, menos el Mensual Sistema Financiers Q 150 <30 =130y <= 1400 140
de personas capacitadas. nimero de persenss capacitadas el
aho anterior.
Diferencia entre el ndmere de
14, .In.cr.cn.\enfo anual de rium:rf de mlclatlva: Tuniva's cvaludad.a:. c.h: ,:st:: Anusl Inforlme; del 0 1 <10 vxl0y =12 iz Pro;efto d;:l as’es’ona F:In el
Pty sl dh oo, iniciativas nucvas cvaluadas, afio, Menos cdmllm'cro « iniciativas cealuador, esarrollo sustentable
acesoria w consultaria de manera rueras del aho ankerior. 01062009 30M22015
. eficiente, Directar de
= Planificacion de
= Diferencia entre ¢l porcentaje de EEEE ©
= & = suz . P
£ 5 remento sl el | Pl Propecte dasseseria pars o [IESUEEELI
= porcentaje de proyectos probiac £ Anual Clicntes corporatives| 1) 153 213 | retEmycstin | 14 ¥ cesort pr
= A porcentaje de proyectos con desarrollo sustentable
ampresariales alcanzadas,
] dezarralla zuztentable comprabada
= del ahe antericr, .
w Frezidente
3 Bjecutivo
=
- 1. Incrementa anusl de perzanas | Diferencia sntre of nimers de perzenas o 4
iz dcticas iz dcticaz ke af irector de
a que realizaren practicas en | que realiziron prictices de eitesho | gy Sistema Financiero 0 150 <120 [ »=130y<=140 | 2140 Flanificacién de capacitacién, =
= empresas di convenios o «f nimera de perzonaz que realizaron capasitacidn,
'=_: empresas de clientes. pricticas el aho anterior.
o
)
= - " " &
= 17. Incremento anual del nimers Diiferencia entre el nimers de
= de convenios firmados pars la convenics fitmades de srte s, ] Partafalic da 0 4 . se3ycch 4
o actualizacion de metedelogiaz v menes <l nimere de convenios canvenios
tecnologia, firmadas del afe ankerior. a
a ol o Director de
N N - [ Proyecto de Investigacidny | pyanifin2nidn da
Diiferencia entre ol porcentaje du dezarrallo de metodologia P 0062009 | 30/06/20M5
. . 18, Incremento anual del . a.ctuah:acuon.f:le metodalogias y Muevas para la BCL . A e
. Inwestigar nuevas metodologias ¥ - s técnicas de gestidn de Talento Humano 2 investigacidn.
tanicar de gestibn de Talents Forcantals de setualizacion en | 70 S el ) parcentaje de Semestral metedelogiuz ¢ 0 B | <13 | setiy<sten | st
# e ges mekadaloging y beenicas de 1 . l bienicas
Humane. g gy ctualizacion de metodologias S
Feskian de talehbe humans. téenicas de gestion de Talento Femprabadas.
Humanaade del afie snterior.
Fiazdn entre el total de obraz Imphanear ol Sistema de | q
ji de impl. id liza d: impl id iz 2tid % - irector de
13, Parzentss dt impl: el pars s imp RES I el | Titema de Gestitn | g 95w | <m0 | »e8Tyesdme | 235 Gestion de la calidad para ol : ) twnszona|  1R0TE0na
Sistema de Calidad. sobre ol tatal de obraz a realizar para de Calidad. o d itnid Gestion de Calidad.
[ procese de capacitacién.
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DIRECCION - OBJETIVOS ESTRATEGICOS MEDIDAS METAS MEDIOS
Perspectivas KFPI's Definicion Operaci 1 Fi Fuente de Iniciativas Lider de Fecha Fecha Fin
o . Meta Responsable - . .
Objetivos Estratégicas de Captura anual de Meta Estratégicas { Implementacia Inicio
Actuacion de Datos L _J Proyectos n
20, Porcentaje de avance de Frazén entre f total de obraz o
e o o an I Plan de Implantacién d l3 red
IMPIaRtacton i f red Se resizncas para @ impankacion par Buincenal nhormes S 00 | <80 | »=80y =90 | 2303 de hardware y comunicacién OW05/2003 | 15M052003
hardurare y comunicacién para la | sobre el tatal de obras a realizar para proveedor.
. o para la GCL.
CL. la implantacidn.
Fiazén entre ¢l total de abraz
21, Porsantajs ds Implantacién de [ realizadas para |3 implantacién per 100 oL Informez del 95t | <aoe | s=n0ry<cg05¢ | so0m Plan de Implantasién ds la 1aisizans|  1maoTez00g
la pigina web para lGCL.. | sobre el kokal de obras a realizar para provesdor. pégina web para la CCL.
la implantacidn.
22 Porcentsje delmplantocién | Fagen s dltatal deobraz nfarmes del Plan d Implantacion del
del Tictema administrative [ 1o PAra TR IMPIARtAcion por Buincenal nhormes S 00 | <80 | »=80y =90 | 2303 Sistema administrative 0200662008| 0200742003
] zobre ¢l total de obras a realizar para proveedor. FLems
inancicra de la COL. . e financicra de la CCL
laimplankacidn.
3. Implementar ol sigtema d 23 Porcentaje de Implantacién | Fazén entre f total de obras ) Plan ds Implantacién dsl )
in,,,,;,.?g,-f,.’“;2;,;:,.;';;;‘,‘.‘,,; " del sistemainformatico del | realizadas para la implantacién por 00| o L Infarmes del g | <gone | seg0meycegome | »a0m Prresidente SEERITTEIDCR] Oiffiet il taosizo0s|  zarosizo0s
- modelo de competenciaz | zabre el total de obras 3 realizar para uincenal provesdor. - W[ pEelmue=Ela d ejecutivo '“°|db°'° ‘fc i Tecnologia
= laborales y oferta de servicios. |l implantacian, =t v iRds
= a 5
(=] - .
o A Miimers d vases que ol zistema de
2 24, Dizminucian anual del comunicacionss o los sistemas de Telenzual [ P B TS A B
percentaje de caidas del sistema. e B
o aplicaciones s« paralizan,
[=]
a 25, Disminucién anual del Razén entre ol tatal de transacciones Flan de produccién y
E " e I e e * - S
= parcentaje de tranzacciones inclanciuzas o line par 100 sabre ol — Sistema de 1t stere | estereysetre | <7 mankznimiznta ds fa red aoTizons | sonzizoms
o procesadaz con reclimos delos | rotal de tranzaccionss generadas on comunizacionss informtica p de
E UUATIOZ por procesos. line. comunicacionsz de la GCL
o
= Razén entre s sumatoria del tiempe de
= 26, Tiempa promedia e tados los procesos en linea y el Tlenzusl Zeeg | dseg| ¢dsegyilseg | 3seq
tranzaccién n procesos cn linta. 5 "
= nidmers total de tranzacsioncs.
=
(&
= 27. Porcentaje de evaluacidn | Razén entre of total de empleades que Encucstas de Evaluaciin sobre cult
= sobre ¢l slincamienta a ks culburs | s slinean 3 b cultura organizscional | Trimestral =atisfaccian y 26 <765 | »=TEM y4=805 | 20 = “;:"’a"“i:‘;ci’:";‘l‘ urs 0340212008 17A0E/2003)
w arganizacional, por 100 sobre <l total dt empleados, comunicacisn. BRI
Fiazén entre ¢l total de abras id
o ) ) : e Generacidn del Modele por w0008 | aodsieo0g
28, Parcentaje de implantacion | realizadaz para 1 implankacién por 100 o Modela de 95t | <o | s=mmrry<cg0n¢ | so0m B,
del Madela por competencias. | sobre ol kotal de obraz a realizar para competencias a
. laimplantacion. Presidente Seleecionar Talents Humano. | Director de Talento| OW0ERZ00S | 3A07/2003
100, Gestionar ¢ Talente Humano. SR
. Bjeutivo Humano
Tatal en dlares de recompensa per <l Flan de dezarralle
23 Incrementa anual en elmanta | 1% 20 S TE B i Beiol e ]
distribuids e recompensa por | oo os UF MEHIS organizacionajes Semestral Tistema Financiers 5250 mil <240 mil -240 mil y 250 mil (3250 mil (PSR, o PS03 1800802009 130542003
del BSC divide para el nimero de desempeho en empe
lagre de metas. "
empleados. calidad
a0.p tai 14 Pazén entre o total de empleados Encucstas de Evaluacion sobre satisfaccid
(- T arsentals anua S satizfechas por 100 sobre of total de [ Trimestral =atisfaccian y 26 <765 | »=TEM y4=805 | 20 valuasian sabre satizhccian ZW0S/Z008]  Z3A0R003
zatisfaccion de los empleados. Py <n 2u trabajo.
cmpleados., comunicacisn.
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4.7. BSC 2DO NIVEL.

En este 2do nivel del Balanced Scorecard se detallan las actividades de los procesos, que es una recopilacion de planes y
proyectos necesarios para que un proceso transforme los datos que recibe en informacion que servira como entrada de otro

proceso, de esta manera los procesos contribuyen a que cada objetivo estratégico cumpla con sus metas.

En las siguientes figuras se detallara por proceso los proyectos que cumpliran cada uno.
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E [} o E F ] H 1 J K L M M
CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO
BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
AREA/PROCESO: 1. PLANIFICACION DE CURSOSE . .
AREA/PROCESC: 2ZMARKETING ¥ VENTAS. AREA/PROCESO: 3. CAPACITACION.
INVESTIGACION
OBJETIVOE ESTRATEGIC KPr= Metaz OBJETIVOS DE KPI'z DEL [T OBJETIVOS DE KPI'z DEL Metas OBJETIVOS DE KPI'z DEL Mctaz
aswales CONTRIBUCION PROCESO Anales CONTRIBUCION PROCESO Annales CONTRIBUCION PROCESO Aswales
1. Generar la rentabilidad 1. Porcentaje de empresas . Gt i Increments anusl del
L " 805 para empresas clicntes o porcentaje de venkas de 15%
sastenible, clientes leales. soas DERE
afertar servicios integralis. survicios intagrales
> 2. Incrementar la productividad 2. Incrementa anual de la 5ot
- en | arganizacién. rentabilidad zobre activas. *
=
o
Zo 3. Incrementa anual del 5 Mender ol 20%maz que al || el parcentaje de| Ineremento de fas ventas en
= e N PR 17 porcentaje de ventas de ¢l
=k porcentaje del patrimanic. e laz ventaz un 20%.
2= afe ankeriar.
o= 4. Incremento anual del
2 porcentaje de capital de trabaje T
=i neks.
58] 3 Mantener el crecimiento de |
w empresa. 5. Incrementa anual del parcentaje Eramecionar y vender Incrementa en el parcentaje
= de participacian en el mercado de . ¥ vend de ventas totales del
] i - 1= curzos di capacitacién wn Sy 3%
capacitacién en competenciazg P mercade de capacitacién en
w competencins kiboralss, i
ke laberales. competencias liborales,
6. Incremento anual del nimera de U
contrates firmades con 10 Ejecutar < Plan de Yentas. Tumre g cantrites 12
firmades con empresas.
emprezas,
Fiealizar encusstas de
e | incrementa anual det
; necsaldads €8 SU SMPSING | o centaje de calificacidn de Evaluar el nivel de impacto |Parcentaje de calificacion de
T. Increments anual del porcentajs 5 medianas y 200 personas cantals " " 2 e e o2
N : 165 " satizfaccidn de los clisntes 1% mediants chousstaz despuls satizFaccidn de la *50%
i ) de clientes satisfechas. naturales de diferentes i o oy s "
4. SatisFacer las necesidades Pantan de o cudnd e s nusztra smpreza y b < cada curse dictade. capacitacidn,
del clisnte, <on calidad y Buite. competancia.
tecnologia.
3. # anual de actuslizaciones de SZalicitar lus actualizaciones | [mers de actualizaciane:
= oy 1 et e oo | e keenologia incluidas en la 1
= gt 3 Ipes. planificacian,
=
&
= .
o 3. Incremento anusl del nimero de
a persanaz colecadas por medic 25
= de nuestra web @ nuestra
Z | 5 Mciorar s refaciones con el empresa.
'Q <licnte.
2
= 10, Incremente anual del nimera ’ | Incrementa snual del nimers
&
& d: empresas visitadas. ® Ejscutar plan de Marketing | e visitadas, 40
) Cerameed e o Planificar la capacitacién da lzzi’:f':z'fct:g;’i:gc'h Generacién dul plan ds Porcentajs de difsrancia
6. OFertar precios competitives.| [ <le precias mas e curzos en instabuciones de | FTEEEs M2 q e marketing, inclupends | precios miz ccondmica que 3%

ccondmice qué ki compatencia,

emprezas clisntes.

&l campetidar, par na pags
di lecal para capacitacién.

promociones.

ol competidar.

Figura 50.. BSC 2do. Nivel.

CONTINUA




109

CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO
BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
| AREA/PROCESO: 5. DIRECCION ¥ PLANIFICACION p -
AREA/PROCESO: 4. EVALUACION ¥ POSTVENTA P AREA/PROCESO: 6. ADMINISTRACION Y FINANZAS.
ESTRATEGICA DE LA EMPRESA,
OEJETIVOE ESTRATEGIC [ Motz OBJETIVOE DE KPT'= DEL Mtz OBJETIVOE DE EFT'= DEL Metaz OEJETIVOE DE KFI'= DEL Motz
ssmales | CONTRIBUCION PROCESO Anwales CONTRIBUCION PROCEZO Annales CONTRIBUCION PROCESO Anwales
e e N Cantralar ol uzs d¢ boz Evaluar y szignar los
1. Generar Iy rantabilidad 1.Pareentaie de emprezss . errar < " recurzas snusles pars e Plan | Porcentsis de recursss recurass solicitsdas snusles | Porzentsis de recursos
! ! i servicios inbegrales con | porcentaje de empresas con 1ax v am : - am
sestenible. dlientes leales. ieias inteqral : e Marketing y ventas de controludas. pars plan de marketingy | asignados y evaladas.
clientes indecizos. contratas integrales - o T
servicios integrales. wenkas servicios inkegrales.
» = Incremento sl del " Incremente sl del
= 2. Incrementar la productividad | 2. Incremento anual de la 5 Mintener b rentabiiad | PERREUSSRECE ssn Mankener b rentabiidad | WERER S son
@ ol arganizacién. rentabilidad sabre ctivas. aobre actives : sobre actives. :
2 2obrs actives. zobre activos.
&5
= " . )
Ze 3. Incrementa anual del s Genaracién y sjecucién del Incrementa anual de san% Generar y evaluar Incrementa anual del san%
= arcentaje del patrimanic. lan de inversiones inversiones. inversiones. akrimenic.
=5 P je del p P P
i
w S . Ierementa sl del Evaluar raportes inancioras, ] Evaluar reportes financieraz, }
o : : . . nivales di cumplimisnta de | Inrementa del capival de nivals i cumplimisnta de | Incremente anual del capital
porcentaje de capital de trabaje T L H | 2% i 3 h 2%
g = sbligaciones, y nivelss de trabaje. sbligaciones, y niveles de 1« trabajo.
5 O | 5 Mantener el crocimicnta de la JRIANCRE. AR,
I mprasn. 5. Incrementa snual del porcentajs Mediv ol incremento on o | Incraments on ol porcentaje
= de participacién en of mercado de| g, porcentaje de participacisn | de participacian en ol o
& apacitacién on competencias : o el mercade mercade de competancing
a laborales. compatencias laborales labarales.
6. Incremento anual del nimero de - ratos Mimero de contratos Dentrahr stz deloz [ eewser By [ e recursos
cantratos firmados con 10 :I’i:::’t:f?n:::;:ocﬂon firmadoz con tmpresas 2 rccnln,o,;nualc;p?ra los omt’;::l:ol:‘;:fw‘o‘ a5% rccurl,o, alollclt;dOJ a:ua_lc, a~°i'f|:':1:|ﬂc :v:::::: a5%
empresas, = R indecizas. planes de marketing » 2. paraloz planes de marketing zignados y :.
Insremente on ol porcentajs
7. Incrementa snual del porcentajs . Evaluar ol nivel de impacto '« calificacion de
" : 153 ' califiea: 20%
) ) de clientes satisFechos. mediants Focus group satiskaccién de b
4. Takiskacer s necesidades capacitacién,
del clisnte, con calidad y
tecnologia.
- Increments sl en en ) o
- Evaluar las sctuslizacionss | . wal e uterizar lu ackalizacionss | o .
& # anual de ackualizacionss de 2 dimers d setuslizacionss en ! E | Blmers de sctuslizaciones
. i 1 de tecnologia en los cursas  actual 1 de equipos d teenalogia 2 1
& renalagis. : tecnala gis utilizadss on ls an temalagia,
= dictados. ! par empresn,
= Ppractica.
= Fercantals ds I sakizFaceion
g 2 Incrementa anusl del nimers de Evaluar ol Talents Humans | de clientes respacta de
a personus solocadas por medi a5 |colocade com compatenciuz | calidid de talento human S
= e nuestrs ek & usstrs labarales en smpresns colocads por medio de
2 | 5 Mejorar las refaciones con o mpresa. clientes. [
g dinte, e
£ - - - Camtralar ol e 3 1os Evaliar y asignar [os
. Migjarar ol nimers de | Increments snal del nimers . ' )
& 10 Incremento anwal del nimers nmsrs el ni recursos wnwales paralos | Porcentaje de recursos recurans solicitadas wnuales | Porcentaje de recursos
& - 34| emprasaz can de | de 40 : asn ! : am
2 de empresas visitada. Planes de marketing y controladas. para o planes de marketing | asignadas y evalides.
compra. de compra. o e d
) o . Parcentaje de pracios mis . Evaluacién de planes Parcentafs de difersncis
. Ofertar precios competitivos. e N a N precios mis ccondmico que %
scondmico que b competencia, promecionales, "
ol competidar.
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CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO
BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
AREA/PROCESO: 7. GESTION DE CALIDAD. AREAPROCESO: 8. TALENTO HUMANO. AREAPROCESO: 9. TECNOLOGIA.
OB JETIVOS ESTRATEGIC KPF= Metaz OBJETIVOS DE KPI'z DEL Metaz OBJETIVDS DE KPI'= DEL Metaz OBJETIVOE DE KPI'z DEL Metaz
aseale: | CONTRIBUCION PROCESO Anwales CONTRIBUCION PROCESO lez CONTRIBUCION PROCESO Annales
1. Generat I3 rentabilidad 1. Parcentajs de empresas i
sastenible. dlientes leales, -
= 2. Incrementar ly product 2. Incremento anual de la 5o
@ enly organizacion, rentabilidad sobre activas. -
=
=5 Z — =
= Obtener Iy Certificacion 150 P. jie de impl
=2 3. Incrementa anual del 175 d Calidad 3001 2000 para | del Sistema de Gestién de 99%
=z percentaje del patrimenic. oon A
2z ol process de capucitacién Calidad.
o= 4. Incrementa anual del
] porcentaje de capital de trabaje | 73
E neto,
52 | 3 Mantener el crecimiento de la L) L e T3 L ]
2
& copmtitacion n sompetuncins B SIS P Pan 31 | Humanc capacitado n BES
o F F ¢ ERpEINETn servicios de by emprasa,
= labarales. antregar lu informacisn
6. Incrementa anual del nimera de
contratos firmadas con 10
empresas.
. Evaluar el nivel de impacto | IMrémente en o porcentajs
T Incremento anval del poreentaie| e g de calificacién de .
) ) de clientes satisfechos. - 1 i satisfaccién de la
4. Satisfacer las necesidades clientes. capacitacidn,
del cliente, con calidad y
tecnologia.
8. # anual de actulizaciones de Evaluar lu actualizucionss | pue oo e serualizaciones Realizar la actualizaciones | Nimer? de actuilizaciones
= ; 1 de equipos de tecnolagia “ 1 ' "5 | an tecnologia realizada en 1
& tecnslogis. : en becnalagia svalusdas. de equipes dt tecnologis.
= realizadas en la empreza, Ia empresa,
g
= - .
o 3. Incrementa snusl del nimers de NP, Mimera de personaz
a personas colecadaz por medic ! colecadaz por medic de
25 com competenciag laborales » 38
=z de nuestrs web o nusstrs g e i nuestrs web & nusskrs
= 5. Mejorar las relaciones con el empresa. presas < cmpresa.
g clicnte.
2
2 10. Incrementa anusl del nimers an
a de emprasas visitadas.
B Eerter predparmpies| | TLFarEEpdspetonis 3z
econdmico que la competencia.
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COhPOFU\CION DE-C OMPETENCIAS LABOF-U'-\LES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO

BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
AREA/PROCESO: 1. PLANIFICACION DE CURSOSE
AREA/PROCESO: 2.MARKETING Y VENTAS. AREA/PROCESO: 3. CAPACITACION.
INVESTIGACION
OEBJETI¥0S ESTRATEGIC KPr= Metas OBJETIYOS DE KPI'= DEL Metas OBJETI¥YOS DE KPI's DEL Metas OBJETIYOE DE KPI's DEL Metas
anwales CONTRIBUCION PROCESO Anwales CONTRIBUCION PROCESO Anwales CONTRIBUCION PROCESO Anvales
(Bt men ol lnine 7 Plarificar curzos D EETEES 40 Dictar cursos Mumero de cursos dickades 20
d curzes dictades. plarifisadas
13. Incrementa anual del nimers ([Bners ¢h Gontrles Dictar curzas 3 personaz Mimera de persanaz
. ¢ 150 Ejecutar ¢l Flan de Yentas. firmados con clientes 2150 595 3 parsanas | parsanas 180
de personas capacitadas. e naturalez capacitadas
. - Incrementa de parcentaje de
L q Incremento anual de nimero Wender servicios de
&, Prestar servicios de emente anual de nimere loz proyectas de ek af & empresas que presentaron
R b . 12 ; de iniciativas nuevas 3350 asesoria para proyectos de a0k
enpacibacién, asesaria y akivas nevas evaluadas, s s - e emes | Provectas sobre laz venkas
canzultaria de manera eficiante. * i @ - totalaz,
g 15, Incrementa anual del Diriir v evaluar propectos da|  Imeremento anusl del
&= porcentaje de proyectos 1534 Ir ¥ prajectos porcentaje de proyectos 320%
& duzarralle para dlisntez.
£ emprezariales alcanzades. | mpresariales sleanaades.
£
=
8 16, Increments anual ds perzonas Mumero de personas que
g que reslizaran prictias en 50 Planificar pricticas en Humero d practicaz - Ejecntar pricticas realivon s préetions -
2 smprazaz d convenios o curzes plarificadaz et i et
e empresas de clisntes. Fa .
o
2
'Q B hsmesarehdings Planificar surzez con Milmera de recurzos de ] q
de convenios firmadas para ka : Generar alianzas Incrementa en el nimera de
- S . 4 recursos que provean los convenios uzados en la 4 P A 4
= actualizacion de metodalagiasg y ! Sl astratigicas convenios firmados
= " canvenios. Plnificacién de <ads curzo.
E reenalagia.
T. Investigar nucvas o Flanificar curzos y Incrementa anual del Dictar cursos con Incrementa anual del
metedolegiaz y técnicas de reentaie de nebudliention o proyectos con porcentaje de actualizacidn actuslizacioncs en porcentaje de actualizacian
R U e, || e 1552 lizaciones en en metodolagias y tecnicaz »20% etodologan y thonians da | o Metedologias y tecnicas 520%
Sotegias ¥ * metadologias y ticnicas de | de gestién de talenta oolagias ¥ i de gestidn de talents
qestin de talento humano. # gestién de Talento Humana.
geatién d Talsnte Humane, humana. humana.
B Geraereach e Implementar ol Sistema de | Parcentaje de implantacién
A A 2. 98 Gestidn de Calidad para ol | del Sistema de Gestidn de 39%
i : process de capacitacién, Calidad,
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CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO

BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
AREA/PROCESO: 5. DIRECCION Y PLANIFICACION :
AREA/PROCESO: 4. EVALUACION Y POSTVENTA ; AREA/PROCESO: 6. ADMINISTRACION Y FINANZAS.
ESTRATEGICA DE LA EMPRESA.
OBJETIYOS ESTRATEGIC KPI's Metas OBJETI¥O0S DE KPI's DEL Metas DBJETI¥OS DE KPI's DEL Metaz OBJETI¥OS DE KPI*s DEL Metaz
anwales CONTRIBUCION PROCESO Anmales CONTRIBUCION PROCESO Anmales CONTRIBUCION PROCESO Anvales
Contralar ¢l uzo de los Evaluar p azignar laz
12, Inrementa anual del nimers recursos anuales en la Parcentaje de recursos recursos solicitndos anuales [ Parcentaje de recurzoz
. 17 T 3% N 3%
de cursos dictades, ejecucion del plan de contrelades, para los planes de asignades y evaluades,
capacitacian. capacitacidn.
Contralar ¢l use de los Evaluar p asignar loz
13. Incremento anual del nimere Evaluar ¢l impacte de oz | Incremente en o porcentaje recurses anales en Parcentaje de recursos recursos solicitades anuales [ Porcentaje de recursos
. 150 B P H5% PR, 3% q 39%
de perzonas capacitadas. aurzos dictadas de zatizfaccion del cursa. ejecucian del plan de contraladas, para las planes de asignadas g evaluadas.
capacitacidn, capacitacidn,
8. Prestar servicios de 14, Incremente anual de nidmere 1 Seguimicnte de desarrelle | Porcentaje de proyectos con 5
capacitacidn, asesora de iniciativas nuevas evaluadas, de progectas presentadas. stquimicnta.
conzultoriy e maners eficiente,
§ 15, Incremente anval del Evaluar servicios de Po::f:::r::: e:v;pr:;;s’ 3‘::
E porcentaje de proyectos 1655 asesorina proyectos de | Fro projectos 5%
} . B desarrolle y que eskin en
= empresariales alcanzados. dezarrallo para clientes.
= marcha.
w
% 16. Incremento anual de personas
g que realizaren pricticas en {gn | Evalusr o satisfuccidn de s | Percentaje de satisfoccidn S
e empresas de convenias o pricticas realizadas. con |z pricticas
= emprezas de clientes,
w
a
Z Mimere de convenios,
E 1T, Incrementa anual del nimers Zolicitar renowacian de loz | evaluades acerca de suz Contralar ¢l uzo de los
ds convenics firmades para b cenvenios 4o alisnaas di | bensficios y obligaciones de recurs oz anuales para los Parcentaje de recurses
o o ; 4 - N 4 . 335
= actualizacion de metodologiaz y acuerde 3l calidad del modo que siempre sea planez de marketing y contrelades,
o] teenalagia, servicio recibide. beneficioso para ambasz weRtas.
& partes.
T. Investigar nucyas
metodeolegias ytécnicas de 16, Incrementa anual del
gestién de Talente Humana, | Porcentaje de actuslizaciin en s
metodalagiag y tecnicas de b
gestion de talento humane,
i Implementar ¢l Sistema de | Porcentaje de implantacién BoeEkrd e dblbs ErlErgeaepE(Es
13. Porcentaje de implantacian . o2 R 8 2 recursos anwales en la Porcentaje de recursos recursos solicitados anuales | Porcentaje de recursos
a n L7 Gestion de Calidad para ol | del Siskema de Gestion de 5% a P a 9% n e q 9%
del Siztema de Calidad. L n implantazian del Sistema de contraladas, para ¢l Sistema de Gestian asignadas o evaluadas.
procezo de capacitacian. Calidad. ) y -
Gestign de Calidad, di Calidad.
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CU_RPURACIUN DE‘CUMPETENCIAS LABDF-I‘ALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO

BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel

AREAIPROCESO: 7. GESTION DE CALIDAD. AREA/PROCESOC: 8. TALENTO HUMANO. AREAIPROCESO: 9. TECNOLOGIA.
OBJETIVOS ESTRATEGIC KPIs Mctas OBJETIVOS DE KPI's DEL Metas DBJETIVOE DE KPI's DEL Mctas DBJETIVOE DE KPI's DEL Metas
ammalez | CONTRIBUCIGN PROCESO Annales CONTRIBUCIGN PROCES0 Aswales CONTRIBUCIGN PROCESD Anwalez

12, Incremenko anual del mimera 7
de curgos dickados.

13. Incremento anual del nimero
: 150
de personas capacitadas.

&. Prestar servicios de 14, Incremento anual de nidmero 12
capacitacidn, asesoria y de iniciativas nuevas evaluadas,
cansultoria de manera eficiente.

15, Incremente anual del
percentaje de proyectos 152
emprezaniales aleanaades.

16 Increments anual e perzonas

que realizaren pricticas en 150

empresas de convenios o
empresas de clientes.

17, Incremente anual del mimera Generar auditorias de Porcentaje de no
de convenios firmados para o | e adtonas & || confornidades detectadas .
actualizacion de metodologias y convcnio‘o‘alian*a‘ en la calidad del convenio o

tecnalogia, alianza

PERSPECTIG DE PROCESOS INTERNOS,

T. Inwastiqar nusvaz Incrementa anual del

"‘“'D.?°|°9"“ y téenicas de o:caenlt:c::ec'i'lt:‘:?u::f:lc:;r: " Evaluar actualizaciones en | porcentaje de actualizacién
geztidn du Talents Humane. pmctodolo fas ttc;ica* d 153 metodaologias y téenicas de | en metodolagias v keenicas »20%
c’tiéndgh‘l:'m i gestién de Talento Humano. | de gestién de talento
= : humano.

Forcentaje de cumplimiento
«n | zelucién di ne
coformidades y
opertunidades de mejora,

Ejecutar ¢l plan d¢
anditeriag internaz
LXbErnas.

13. Porcentaje de implantacién 952

del Siztema de Calidad. 0%
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CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES
ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO

BSC 1er Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel BSC 2do. Nivel
AREAPROCESO: 1. PLANIFICACION DE CURSOSE . |
AREAPROCESO: Z.MARKETING Y VENTAS. AREAPROCESO: 3. CAPACITACION.
INVESTIGACION
OBJETIYOS ESTRATEGIC KPI= Mctaz OBJETIVOS DE KPI'z DEL Mctaz OBJETIVOS DE KPI'z DEL Mtz OBJETIVOS DE KPI'z DEL Mctas
anwales CONTRIBUCION PROCESO Amvales CONTRIBUCION PROCESO Awvales CONTRIBUCION PROCESO Annales
20. Parcentaje de avance de
implantacidn de la red de .
A I
21, Percentaje de Implantacién ds | ooy, Evaluar pégina web para o | Parcentajs de evaluacién ds —
Ia pégina web para |3 CCL.. * CEL. Ia pAgina wek
22, Porcentaje de Implantacian Evalusr ¢l Sistema et e ]
del Fistema administrative 1003 administrativa financiera de | © 1TSS 28 SAREEn S8 230%
Financiere de la CEL. la CCL. SRR
3. Implementar of sistema de | 23 Percentaje de Implantacisn
o e A del sistema informatica del a5
pars b CCL madela di competencias
kbarsles y aferta de servicios.
w
& 24. Disminusié I del
. Dizminucién anual de .
g PR b ||
8 25. Disminucidn anual del
- parcentaje de transacciones .
g i amdnasdls || Lo
g uFuarios por procesas.
E 26, Tiempa pramedio de 7509
i transaccién en procesas enlinea,
= -
= 27, Parcentsje de evalucién
7 zobre el alincamicnte a la cultura | 853
g arganizacional.
=
=
g 28, Porcentaje de implantacion a5
del Madela por competenciaz. -
. 23, Incremente anual en &l monta
i G““}f"" e distribuide en recompenza por | >250 mil
umane. lagre de mekas.
30, Porcentaje anusl de P
satisfaccion ds oz smpliadas, ECe
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CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES

ELEMENTOS DEL TABLERO CENTRAL DE COMANDO

BSC 1er Nivel

BSC 2do. Nivel

BSC 2do. Nivel

BSC 2do. Nivel

AREA/PROCESO: 4. EVALUACION Y POSTVENTA

AREA/PROCESO: 5. DIRECCION ¥ PLANIFICACION

ESTRATEGICA DE LA EMPRESA.

AREA/PROCESO: 6. ADMINISTRACION Y FINANZAS.

OBJETIVOE ESTRATEGIC:

‘i, DE PROCESOS DE SOPORTE

PERSPECTIY

3. Implementar <l sistema de
infarmacién y comunicacian
para b GEL

KPF=

20, Parcentajs de svance de
implankacién de lared de
hardwars y comunicacian pars b
ceL.

OBJETIVOS DE
CONTRIBUCION

KPFI's DEL
PROCESD

Metas
Anmales

OBJETIVOS DE
CONTRIBUCION

Contralar la implantacién de
Ta red e bhardwars y
comunicacién para |2 COL.

KPI"s DEL
PROCESD

Porcentaje de avance en la
implantacién del sistema,

Metas
Anmales

0%

OBJETIVOS DE
CONTRIBUCIGON

Pagar s tiempe |z cucntaz
parala Implantacién de la
red de hardwars y
comunicacibn para la CCL.

KPI's DEL
PROCEZD

Parcentaje de avance enla
implantacién del sistema.

Meras

21, Porcentaje de Implantacidn de
Ia pigina web para la CCL..

a5

Controlar [ implantacién de
Ia pigina web para la GEL.

Forcentaje de avance en la
implantacidn del zistema,

*30%

Pagar = tiempe |z cuentaz
para la implantacién de la
piging web para la CCL.

Farcentaje de avance en la
implantacidn del sistema.

0%

22. Parcentaje de Implantacian
del Sizkema sdminiztrative
financiera d la GCL.

00

Controlr la implantacién del
Zizkema adminiztrative
financiera de |y CCL.

Parcentajs de avance o la
implantacisn del sistems,

30%

Fagar a tlempe Iz cuentaz
para b implantacién del
Sistems adminiztrative

Financisra de la CCL.

Parcantajs s avancs en s
implantacién del sistema.

FA0%

23, Parcentaje ds Implantacién
dal zigtama infarmatica dl
models di competinsiaz

labarales y aferta de servicios.

a5

Contralar b implantacién del
medsle ds competindias
laborales y oferts de
servicios.

Parcentajs de avance o la
implantacisn del sistems,

30%

Pagar = tiempe |z cuentaz
para l implantacién el
madela di competenciaz
labarales y oferta de
servicios.

Parcantajs s avancs en s
implantacién del sistema.

FA0%

24. Disminucién anual del
porcentaje de caidas del sistema.

162

Generar |a bitacora de
caidas del sistema

Hiimere de caidas dsl
sistema de comunicaciones o
los sistemas de aplicaciones.

<6

25 Dizminucian anusl del
porcentaje de transaccionss
procesadaz con rechimos de los
usuarios por pracesas.

1624

Generar un reporte de
reclimas con porcntajs

sabre los atendidos bokales.

Parcentae e rechimes
zabre ol parcentajs total de
branzackiones.

55

26. Ticmpe promedio de
tranzaccidn ¢n procesos e linca.

2zeg

Generar |2 bitacora de
tiempos de respucsta del
sictema.

Tiempe promedio de
respuesta en cada
tranzaccion.

10. Gestionar ¢l Talento
Humana.

27, Porcentsie de svaluacion
zobre ol alineamicnts 3 b culturs
arganizacional.

8h2

Tiledir Iz nivelez ds
satizfaccin con ol ambicnte,
elliderazga y o soparte a la

culturs de sjecucibn que

Parcentajs 4+ satisfaceion
con el ambicnke, ol liderazga
y el saporte ala cultura de
cjecucién que spoya ol BIC

25, Parcentajs ds implantacion
del Madelo por competenciaz,

a5

Controlar la implementacian
del Madelo por

Farcentaje de implantacién
del Modela por

5%

Fagar 1 tiempo has
obligaciones para ¢l
process dela

Forcentaje de implantacian
del Madelo por

F35%

29, Incremento anual en o monts
distribuida en recompnza par
loare de mekus.

=250 mil

Contralar b implementacién
i la avaluasién por
dezempifio y recompenzar.

Tlente distribuide por
cvaluacién del desempefio.

300 mil

Fagar 3 tempe Fs
abligacionss pars ¢l
procese dela
implementacién de

cvaluacién por desempefo y

Manta distribuida por
evaluacién del desempefio.

FF00 mil

30, Porcentaje anual e
satisfaccion de loz empleadas,

8h2

Controlar ol procesa de
mejara de Ia satizFaccisn del
cliente interne,

Parcentaje de satisfacsisn
del cliente interna.

5%
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CORPORACION DE COMPETENCIAS LABORALES

ELEMENTOS DEL TABLERD CENTRAL DE COMANDO

116

BSC 1er Nivel

BSC 2do. Nivel

BSC 2do. Nivel

BSC 2do. Nivel

AREA/PROCESO: 7. GESTION DE CALIDAD.

AREA/PROCESO: 8. TALENTO HUMANO.

AREA/PROCESO: 9. TECNOLOGIA.

satizFaccion de los empleados.

inkerne.

del cliente inberna.

clienke interne

del cliente interna.

OBJETIYOS ESTRATEGIC KPI= Mctas OBJETIYOS DE KPI's DEL Mctas OBJETIYOS DE KPI's DEL Mctas OBJETIYOS DE KPI's DEL Mctas
anwales CONTRIBUCIGN PROCESO Annales CONTRIBUCION PROCESD Annales CONTRIBUCIGN PROCESO Anwales
20, Parcentajs de avance de
implantacian de la red de . Implankar |3 red de hardware | Parcentaje de wvance en la
P 1003 i ; - " >30%
hardware y comunicacién para la y comunicacién para la GCL. [ implantacién del sistema.
ool
Forcentajs de svaluacion de
21, Parcentaje de Implantacién de . Evaluar pigina web parala | Ia pagina web acerca de Implantar pagina web para la | Porcentaje de avance en la
o 352 0% - = " 0%
1 piging web para b GOL. . cel. Base de Dator coL. implantacian del sistema,
jez luborsles
22, Porcentaje de Implantasisn Evalusr Sistema Parcentaje de cvaluacién del Implantar o Siztema e heranl
del Siztema administrative 1003 | Administrative Financiero de|  Sistema Adminiztrative 0% administrativo financicra de [ - B " 0%
ot A implantacidn del zistema.
Financiera de lu GEL. Financicre I CEL.
S bl d SRl || 8% Pantsfed b Porcentsje de evaluacién del Implntar ¢l models de
informacién y comunicacin dul ziskema infarmatica del a5s Evaluar Siztema de Teental ' paptar Parcentae de wance en b
arn s o % i _ | sistema de Gompetencias 0% competencias laboralesy | SRS 0%
P madsle di compstencia Competenicas Labaralsz, o implantacidn del zistema.
a2 Labaralez aferta de servicios.
kbarales y oferta e servicios.
w
£ Vecez que o istema 9% Veces que o Aistema ds
o 24. Dizminucian anual del .y Investigar las causas de camunicaciones o laz @ Riealizar soluciones paralas [ comunicaciones o los @
g porcentae de cafdaz del siztema, * <ufdus del sistema, sistemas de aplicaciones ¢ cufdus del zistema. sistemas de aplicaciones se
= carslizan carslizan
a i 5mi i . . "
= Ef;g":‘e"‘::'s::"‘a“:c'i::'c’ Generar suditorias sobre | PErECHES dé rechmes Generar solugionss para | Parcentaje de reclimas
(7} F I i i 163 - = sobre ¢ porcentsje total de [ dizminuir elporcentsje de | sobre ¢l porcentaje total de [
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4.8. BSC 3ER NIVEL.

Se procedera a ubicar las actividades y tareas necesarias que ayudaran a la consecucion de los objetivos estratégicos, las
cuales se empatan en los procesos del 2do nivel del Balanced Scorecard donde estan identificados los subprocesos de cada

proceso.

Estas tareas son en definitiva el plan anual operativo el mismo es una conjuncién de tareas que cada area debera cumplir,
incluso para ayudar en la consecucion de objetivos estratégicos que son propios de otras areas, por esta razén en este nivel no

se detallan las actividades por areas sino por procesos.

En el tercer nivel del Balanced Scorecard se detallan los indicadores acerca de las actividades y funciones de cada puesto de
trabajo, cada puesto de trabajo esta incluido en el segundo nivel a manera de procesos, los indicadores de tercer nivel serviran
para medir muchos parametros de eficacia y eficiencia los cuales a su vez serviran como punto de equilibrio para una posterio r

evaluacion de perfiles de competencias.

Los indicadores de tercer nivel son el punto de partida para el logro de las metas de 2do y ler nivel, mediante las cuales seran

alcanzados los objetivos estratégicos del Plan Estratégico de la empresa.

En las siguientes figuras se detallara por puesto de trabajo las metas que debera cumplir cada puesto de trabajo.
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5.1. PRESUPUESTO DE PLANIFICACION ESTRATEGICA.
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CAPITULO 5

Id |Nombre de tarea mula| Costo total| Variacion

de

osto:

fijos
1 Presupuesto delaCCL ateo  $42,050.00 $42,050.00
2 Proceso de Gestion Financiera ateo $450.00 $450.00
3 Generar reportes financieros rateo $50.00 $50.00
4 Generar y evaluar inversiones. rateo $200.00 $200.00
5 Evaluar reportes financieros, niveles de cumplimrateo $200.00 $200.00
6 Proceso de Planificacion y Direccion Estratégica ateo  $1,300.00 $1,300.00
7 Inv estigacion del Mercado rateo $250.00 $250.00
8 Generacion de Alianzas estratégicas rateo $700.00 $700.00
9 Generacion del plan de inversiones rateo $100.00 $100.00
10 Evaluacion de las empresas atendidas rateo $250.00 $250.00
11 Proceso de Marketing y Ventas ateo  $1,550.00 $1,550.00
12 Generacion del plan de marketing, incluyendo prcrateo $100.00 $100.00
13 Ejecucion plan de marketing rateo| $1,000.00 $1,000.00
14 Evaluacion del plan rateo $50.00 $50.00
15 Capacitacion a vendedores, incluyendo practicasrateo $100.00 $100.00
16 Generacion del plan de ventas rateo $100.00 $100.00
17 Ejecucion del Plan de Ventas. rateo $200.00 $200.00
18 Proceso de Evaluacion y Postventa ateo = $1,600.00 $1,600.00
19 Evaluar el nivel de impacto rateo $500.00 $500.00
20 Atender al cliente rateo $500.00 $500.00
21 Evaluar el nivel de calidad. rateo $300.00 $300.00
22 Evaluar el nivel de ventas rateo $300.00 $300.00
23 Proceso de Planificacion e Investigacion ateo = $1,650.00 $1,650.00
24 Encuestas de necesidades de clientes rateo $250.00 $250.00
25 Inv estigacion de tendencias tecnolégicas y evalirateo| $1,000.00 $1,000.00

12/08]1/09 [2/09 [3/09 [4/09 [5/09 [6/09 [7/09 [8/09 [9/09 [10/09[11/09[12/08[1/10 [2/10 [3/10 [4/10

Figura 52.. Presupuesto de la Planificacion estratégica.
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Id Nombre de tarea Tulac| Cecstototal || Variacicn
de vi
:ostoe
fijos
12/08 [1/09 [2/09 [3/09 [4/09 |509 |&/09 |7/09 [&/09 [9/09 [10/09[11/09[12/09 [1/10
26 Inclusion en planificacion de cursos y proyectos como| |rateo $50.00 # $50.00
27 Estructurar Modulos, con metoddog ias yresponsable |rateo $100.00 |# $100.00
28 Desarrdlode planificacion de cursos y proyectos. rateo $200.00 |# $200.00
29 Bajar el costode los cursos tanto como sea posible.  |rateo $50.00 # $50.00
30 Proceso de Capacitacion teo $650.00 |# $650.00
3 Preparacicn logisitica rateo $100.00 |# $100.00
32 Capacitacitar utilizando las actualizaciones de tecndc rateo $500.00 |# $500.00
33 Evaluar |a capacitacién entregada, Sdicitar |a evduac! |rateo $50.00 # $50.00
34 Proceso de Mejora Continua. teo $7,100.00 |# $7,100.00
35 Implantar € sistema de Gestion de calidad en todo el p rateo $3,000.00 # $3,000.00
36 Auditar interna y externa rateo $100.00 |# $100.00
37 Generar la mgj ora continua rateo . $4,000.00 # $4,000.00
38 Proceso de Desarrollo de Talento Humano teo | $10,25000 # $10,250.00
39 Implementar M odelo por competencias rateo $3,000.00 # $3,000.00
40 Reclutar Taento Humano de acuerdo a las necesidads rateo $250.00 |# $250.00
41 Implementar plan de Desarrdlo profesional. rateo . $6,000.00 # $6,000.00
42 Proceso de Tecnologia teo | $17,50000 # $17,500.00
43 Implantar la red de hardware y comunicacién parala C |rateo $6,000.00 # $6,000.00
44 Implantar |a pagina web parala CCL. rateo . $1500.00 # $1,500.00
45 Implantar & Sistema Administratvo Financiero. rateo . $2,000.00 # $2,000.00
46 Implantar e sistema infarmético del model o de compet | rateo $2000.00 # $2,000.00
47 Mantener la red de datos y comunicaciones de la CCL |rateo $,000.00 # $6,000.00




128
5.2. PLAN OPERATIVO ANUAL.
En la planificacion operativa anual de la CCL, se ha identificado las actividades de un afio, que pongan de relieve las diversas

partes de la organizacion. Se visualiza lo que cada unidad debe hacer en la organizacién para que la empresa tenga éxito a

corto plazo. EI POA (Plan Operativo anual), se puede ver en la figura 54;

I 4 Plan O[perative Anual 042009 - 04/2010 |1 76 dias? $ 33.350,00 L '
4 Perspectiva de procesos de soporte 175 dias $ 21.750,00 L w
4 Generacion de Modelo por Competencias Laborales 21 dias % 3.000,00 G. Talento Humar P—
Generar perfiles 5 dias £ 500,00
Disefio de sueldos por remuneracion variable 5 dias % 500,00
Disefio del modelo por competencias 5 dias| % 1.000,00
Implementacion del modelo por competencias & dias| S 1.000,00
4 Seleccion de Talento Humano 20 dias % 250,00 G. Talento Hurmar
Reclutamiento de Talento Humano S dias S 100,00
Seleccién S dias S 20,00
Ewvaluacion S dias S 50,00
Contratacion S dias S 20,00
4 Ewvaluar sobre cultura organizacional 11 dias % 250,00 G. Talento Humar
Realizar preguntas de encuestas 3 dias £ 50,00
Realizar encuestas 4 dias S 100,00
Evaluar encuestas 3 dias S 100,00
4 Generar plan de desarrollo profesional, eval. de desempeiio. 24 dias % 5.500,00 G. Talento Humar
Generar encuestas de satisfaccion de los empleados 7 dias £ 50,00
Disefiar Plan de desarrollo profesional. & dias % 150,00
Implantar plan de desarrolle profesional 8 dias| % 5.300,00
4 Ewvaluar sobre satisfaccion en su trabajo 20 dias % 250,00 G. Talento Humar
Realizar plan de encuestas 5 dias £ 50,00
Realizar encuestas S dias 5 50,00
Tabular datos S dias S 50,00
Realizar informes de satisfaccion de los empleados 5 dias £ 100,00
4 Ejec. Plan de Implan. Red y hardware de comunicaciones 17 dias % 6.500,00 G. Tecnolog
Solicitar ofertas para Implan. red hardware ¥ comunicacion CCL. 1 dia £ 100,00
Ewvaluar ofertas 2 dias S 50,00
Contratar servicios de iplantacién de red de hardware v Software. 2 dias £ 50,00
Implan. red de hardware y comunicacién para la CCL. 11 dias| % 6.300,00
4 Ejec. Plan de Implan. Sist. administrativo financiero de la CCL. 12 dias  $ 2.000,00 G. Tecnolog
Solicitar ofertas Ejec. Plan de Implan. 1 dia £ 100,00
Ewvaluar ofertas 2 dias S 50,00

Figura 53.. Plan Operativo Anual.
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34 Contratar servicios 2 dias 5 50,00

Implan. Sistema administrative financiero de la CCL 7 dias| § 1.800,00

4 Ejec. Plan de Implan. pagina web para la CCL. 44 dias § 1.500,00 G. Tecnolog

37 Selicitar ofertas 5 dias 5 100,00
33 Evaluar ofertas 2 dias 5 50,00
39 Contratar servicios 2 dias 5 50,00
40 Implan. pagina web para la CCL. 35 dias| % 1.300,00
41 4 Ejec. Plan de Implan. Sist. competencias laborales. 24 dias  § 2.000,00 G. Tecnolog
43 Solicitar ofertas S dias £ 100,00
43 Ewvaluar ofertas 2 dias £ 50,00
2 Contratar servicios 2 dias 5 50,00
45 Implan. sistema modelo de competencias laborales. 15 dias| $ 1.800,00
45 > Ejec. Plan de mant. de red informatica y comunicaciones. 5 dias § 500,00 G. Tecnolog ]
43 4 Perspectiva de procesos internos 176 dias? $§ 7.000,00 w '
49 4 Implan.l Sistema de Gestion de calidad proceso capacitacion. 95 dias  § 3.000,00 G. Gest. de Calid L w
50 Eztablecer politicas y objetives de calidad. 5 diag S 50,00
51 Definir los procesos estratégicos v subprocesos 10 dias S 100,00
52 Establecer el proceso de Documentacion del Sistema, S dias £ 200,00
53 Establecer los indicadores para medir los procesos 5 dias S 50,00
54 Sencibilizar al Talente Humana acerca de la Gestidn de Calidad 5 dias 5 100,00
55 Capacitar a auditores internos de la IS0 5 dias 5 500,00
56 Generar las auditorias internas y externas 50 dias| $2.000,00
57 4 Ejecutar Proyecto Invest. y desarrollo metodologia para CCL. 162 dias $ 250,00 G. Planif. Estra: L _
58 Generar el plan de investigacion de nuevas metodologias. 30 dias 5 100,00
59 Generar log informes para inclusion de metodologias 120 dias % 150,00
&0 4 Proyecto de asesoria para el desarrollo sustentable. 54 dias $ 500,00 G. Planif. Estra: P
61 Evaluacién de preproyectos. & dias S 80,00 2
62 Recibir y¥ evaluar carpetas de nuevas iniciativas 10 dias S 120,00
63 Entregar asesoria a empresas con provectos de desarroole 15 dias 5 150,00
G4 Ewaluar proyectos empresariales alcanzados. 23 dias 5 150,00
65 4 Ejecutar Planificacion de cursos. 40 dias $ 500,00 G. Planif. Cursc P
66 Determinar de necesidades de los clientes. 5 dias 5 20,00
67 Determinar recursos a utilizar generados en convenios o alianzas. 5 dias 5 120,00 %
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Disefiar la malla curricular 15 dias % 150,00
Planif.curzsos acuerdo a Malla curricular v necesidades de clientes 15 dias % 150,00

4 Realizar Planificacion de Marketing y Ventas. 45 dias? § 1.000,00 G. Mark. y Vent:
Determinar de necesidades de los clientes. 1dia? % 50,00
Determinar recursos a utilizar generados en convenios o alianzas. 2 dias 5 50,00
Realizacion de Plan de Marketing v Ventas 30 dias 5 50,00
Ejecurar plan de Marketing v Ventas 22 dias % 850,00

4 Ejecutar planificacion de capacitacion. 80 dias | § 1.760,00 G. Planif. Cursc
Revisar el optimo estado de la logistica y equipos. 12 dias % 100,00
Ejecutar capacitacion 66 dias| 5 1.600,00
Realizar evaluacion de impacto 20 dias § 50,00

4 Perspectiva del cliente 132 dias? § 3.250,00

4 Ejecutar Invest. de mercado y encuesta nivel satisf. cliente. 22 dias? $ 500,00 G. Mark. y Vent:
Establecer &l segmento v la meta. 3 dias? 5 25,00
Realizar plan de encuestas 5 dias 52500
Realizar encuestas 5 dias S 400,00
Tabular datos 7 dias 5 45,00
Reallizar informe de investigacion 2 dias 5500

4 Ejecutar Plan de evaluacion de impacto. 15 dias $ 500,00 G. Mark. y Vent
Establecer &l segmento meta v la meta. 1 dia 5 25,00
Realizar plan de encuestas 2 dias 52500
Realizar encuestas 5 dias S 400,00
Tabular datos 5 dias 5 45,00
Reallizar informe de niveles de satisfaccion. 2 dias % 500

4 Ejecutar Proyecto de oferta laboral en la pagina web. 107 dias = § 1.000,00 G. Mark. y Vent P
Disefiar pagina de oferta laboral 3 dias % 100,00 f
Disefiar Sisterma de oferta laboral 5 dias % 200,00
Desarrollo de pagina de oferta laboral 90 dias 5 700,00

4 Ejecutar Plan de Marketing y Ventas. 132 dias? § 1.250,00 G. Mark. y Vent T
Solicitar ofertas para contratar servicios de radio 2 dias 5 40,00
Ewvaluar ofertas 5 dias § 50,00
Contratar servicios de publicidad 3dias 5 1.150,00
Evaluar publicidad contratada. 119 dias? 510,00

CONTINUA
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4 Perspectiva de finanzas y crecimiento

4 Manejar Portafolio de referidos por los clientes.
Solicitar informacion de referidos a nueves clientes

Programar visitas a referidos

Ejecutar programacion vistazexponer propuestas de negocios.

4 Ejecutar Encuesta a empresarios y personas naturales.
Establecer el segmento meta v la meta.
Realizar plan de encuestas
Realizar encuestas
Tabular datos
Reallizar informe de niveles de satisfaccion.

4 Ejecutar plan de inversiones.
Investigacion de las variables economicas externas.
Elabracion del plan de Gestion Financiera
Ejeucidn del plan de Gestidn Financiera.

4 Ejecutar Plan de estrategia financiera y de inversiones.
Investigacion de las variables economicas externas.
Elabracidn del plan de Gestion Financiera

Ejeucion del plan de Gestidn Financiera.

133 dias?
133 dias?
23 dias?
20 dias
110 diaz
20 dias

2 dias
3dias

t dias

S dias

L dias

29 dias
10 dias

S dias

14 dias
132 dias?
23 dias?
21 dias
28 dias

$ 1.350,00
§ 250,00
5 100,00

5 10,00
5 140,00
§ 500,00

$ 50,00

5 50,00
5 325,00

5 70,00

3 5,00
$ 400,00
% 100,00
5 100,00
3 200,00
$ 200,00

S 40,00
5 100,00

5 60,00

G. Administ. Fing

G. Administ. Fing

G. Administ. Fing

G. Administ. Fing
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Al concluir el desarrollo tedrico del proyecto, se ha realizado la recopilacién de la
informacion més relevante, las conclusiones y recomendaciones que se muestran

a continuacion permitiran tener una percepcion general del trabajo realizado.

5. 3 CONCLUSIONES

» En el analisis del micro y macro ambientes se genero el cuarto de innovacion
estratégica, con lo cual fueron evidentes los factores mas importantes y que
tienen influencia directa en el cumplimiento de las actividades de la CCL a los
cuales se debe poner especial atencidbn en optimizar sus efectos positivos y

minimizar los negativos.

» EIl Plan Estratégico de la CCL le permite satisfacer las necesidades de sus
clientes en cuanto a desarrollar sus competencias laborales e incrementar la
competitividad con un alto nivel de excelencia a través de la capacitacion y
tecnologia logrando la actualizacion del conocimiento y el impulso a la

investigacion.

> Mediante la medicion de los KPI'S y sus ajustes peridédicos el proyecto

garantiza el cumplimiento de los objetivos estratégicos propuestos.

» El trabajo en equipo sera un gran aporte para el mejoramiento continuo, ya
gue la empresa debe mantener el Sistema de Gestion de calidad que es la

garantia de la calidad de los servicios que la misma entrega.

» EIl presupuesto estimado es anual lo que le dard a la empresa un plazo de
recuperacion hasta obtener utilidades y cumplir con los objetivos estratégicos de
Fortalecer su patrimonio e incrementar su capital de trabajo, para alcanzar el

objetivo superior que es la rentabilidad sostenida de la empresa.
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5.4 RECOMENDACIONES.

A los directivos de la Corporacion se recomienda tomar en consideracion los
siguientes aspectos que le permitiran alcanzar con éxito el logro de los objetivos

planteados:

» Sera obligatorio la difusion del plan estratégico de la empresa, la cultura
organizacional y competencias laborales de la Corporacion, para el completo
entendimiento de sus miembros, adicionalmente la Direccidén de la empresa de la
motivacion al Talento Humano de tal modo que se logre la alineacion de los

objetivos personales a los objetivos estratégicos.

> Planificar de manera permanente las estrategias, para que la CCL continué
satisfaciendo las exigencias de los sectores productivos del pais, en cuanto a la

capacitacion de competencias laborales.

» Es importante que la CCL ejecute los proyectos establecidos en el BSC de
primer, segundo y tercer nivel, para convertir a las debilidades en fortalezas y a
las amenazas en oportunidades de manera que se facilite la consecucion de los
objetivos establecidos en el Direccionamiento Estratégico y asi alcanzar la Vision

de la empresa.

» Se recomienda a los directivos de la empresa generar como prioridad las
competencias laborales de la empresa, ya que en esa base se fundamentara las

funciones de su talento humano y es imprescindible para el inicio de operaciones.

» Iniciar con la implantacién del Sistema de Gestion de Calidad para el proceso
de ventas, de modo que se genere eficiencia y se cumpla con los cuatro
parametros de la calidad como son: procesos de calidad, gente de calidad,
proveedores de calidad y servicios de calidad. Debe existir el compromiso de la
Direccion y los demas integrantes de la CCL para la ejecucion de procesos de

innovacion, mejoramiento continuo y competitividad, para llegar al nivel propuesto.
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