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Capacidades Humanas Desaprovechadas
I as barreras ocultas gue nos impiden reafizar nuestro mejor empeno en la vida v el trabajo

Robert K. Cooper, Ph.D.

25%a+
Enfogue en competir en

wveaz de sobraesalir

T %+ 25%+
Enfoque en "arregiar” debilidades Deasconfianza. Saentirse invisible ¥
en vez de desarrollar y aplicar menospreciado. Mo se reconocen
fortalezas v lalentos. sus logros vy contribucionas.,
= w
4%+

Mala postura. No le llega
oxigano al cerebro.

z 4%+

Juicios apresurados y
suposiciones sin

4 o+
Cuplicidad, intrigas,
teatro, falta de claridad.

fundamenta. (El 90%
de las veces, astas
estan eguivocadas.)

4%+
Acosando sin tregua.

4%+
Horizontes a corto plazo,
temor dal future, infiferencia

%04
Tenso, cansado, falta
de sueno

4 %Yo+ 4%+
Deficiencias biogquimicas — Paqguanas distraccionas,
deshidratacion y deficit en irritaciones, resentimientos

neurctransmisoras

Menos del 3%
LY aee de la capacidad 424
humana se
aprovecha en
Torma efectiva.

Entormo causa aestrés.
Pobres condicionas
de trabajo

Reproches y
contestacioneas
negativas
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Aparicion del pensamiento administrativo
Nombre y Afo Principal contribucion a la administracion

ADMINISTRACION CIENTIFICA
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TEORIA MODERNA DE LA ADMINISTRACION
OPERACIONAL
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CIENCIAS DE LA CONDUCTA
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Chris Argyris, Robert R. Blake, C. West Churchman, Ernest Dalem, Keith Davis, Mary Parker,
Frederik Herzberg, G.C. Homans, Harold Koontz, Rensis Likert, Douglas Mc Gregor, Abraham H.

Maslow, Lyman W. Porter, Herbert Simon, George A Steiner, Lyndall Urwick, Norbert Wiener y
Joan Woodward, Peter Senge, Peter Druker, John Naibith
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| ecciones de la globalizacion

* Fuerte Competencia
* Cambio Acelerado

Puntos Positivos:

* Vision Focalizada en el Ambiente Externo
* Nuevas Oportunidades de Negocios

* Aprendizaje continuado

* Benchmarking

*Innovacion




EOSICAMBIOS MUNDIAEES

LOS CAMBIOS EN EL MUNDO GLOBALIZADO :
LOS CAMBIOS EN EL PERU:

CAMBIOS EN LAS EMPRESAS :

EN LAS PERSONAS:
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Incremento constante en la velocidad del cambio.
Tecnologia en informacion acelera la toma de
decisiones estratégicas.

Competitividad global sera mas dura.
Pequenos margenes de error en la calidad.
Acecho de la competencia en busqueda de
encontrar y aprovechar nuestros errores.
Clientes cada vez mas exigentes y
discriminadores,

Reduccion de los margenes de utilidad.
Necesidad de tener vision global de mercado.

Proyectar ventas y predecir el impacto de la empresa.

0. Sensibilidad a las necesidades, expectativas y deseos del
cliente.
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LAS TRES FUERZAS DEL CAMEB G

3 PARR GO AR [SIVIC WS CECSAL [ZAC O\

5 JERAROUIZAC O VS EMPOWERIIENT

5 MIECANIZAC IO\ VS OROUESTACI[CN
TECNOLEOG | A
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MESUESES (el ElElES &) 0SS
cambios del entorno

NEGACION

OPOSICION

ADAPTACION

REORIENTACION
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Cambio rutina diaria

Cambio de cultura, nuevos habitos
Significa hacer un esfuerzo adicional
Temor a lo desconocido

Asumir nuevos roles y retos.
Peéerdida de poder, estatus.
Nuevos aprendizajes
Inestabilidad laboral

Péerdida de amigos y gente conocida
Inseguridad personal

Cambiar antiguos paradigmas de freno
DR.EDGAR ESLAVA ARNAO
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Globalizacion de la economia
Mercados globalizados

Empresa competitivas

(calidad - precio -cantidad -oportunidad — serviclo-
post venta)

Capital Humano competitivo

Capacitacion sostenida
DR.EDGAR ESLAVA ARNAO







GLOBALIZACION
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Iobalizaciép/

- Econémic

- Monetaria
- Comercial
- Cultural

- Social

- Politica




Efectos de la Iobalizacic’)n

- Inversion
- Homogene _
- Influencia cultu
- Nuevos paradign

i
{1




EL COMERCIO MUNDIAL Y SUS TENDENCIAS

ASIA: Especializacion en manufacturas masivas para el mundo
s | 'eéﬂ-eﬁ-masarymarﬁo-demma—barafa
N

Alianzas para la .'

FABRICACION: USAEUECHing
electronicd, j

eleChro-nmeCanico

Y texctil-vesticlo




CINCO REVOLUCIONES TECNOLOGICAS EN 230 ANOS

,:
J 1771 La ‘Revolucion Industrial’

—_—

23 1829 Epoeca del hierro, la maguina de
4 ) ygor el ferrocarril

J

Agotamient

]
3

”

1675 [Epoca delfaceroy la noenieria pesada:

Siglo

UN CONJUNTO DISTINTO DE OPORTUNIDADES CADA
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MICROELECTRONIGA La Revolucidon de las TICs @L@WB‘-M)

BARATA

SOFTWARE
Relojes digitales

*‘,Calculadoras de bolsillo

Television por cable
» COMPUTACION Computadoras personales
y A Teléfonos inalambricos
Teléfonos celulares
Hornos de microondas

PDISEes compactos (CD)
_IONES

.;_E_.:: / )
A) endasielectronicas
omografigicolfiputarizada

fitolinitales

Fzud Y coniasiadorzk

Corrao alacironico



Ventajas de la Globalizacion

'j'lf 'Orgamzar el mundo b "\’ .
f Homogeneizaci 1cult
g= Em esd : et1
b - Acce | il
) - Mejof_ c di
- Mayor cc
todos
- Libre com
- trabajo infan
~ - El comercio, 1
~ globalizacién re
y responsables, y al D
- El libre comercio es u
fundamental |




Desventajas de la Globalizacion

roceso heterogéneo: e
- ""ye la expresmn del
A 2
- Paises ca
- Desaparici
- Pobrezay
Falta de ide
Invasion prc
calidad
- Reduce empleo
4 Desempleo abiertc




CARACTER ST IEAS B EN DESARRCOEEC
OREANIZAC [ONAE =X TOS T

100 % cla sartigfaceidrn cal elierria.

100% cle aictlviclaiclas cjLa zicjracjzir) Valor,
Caro clesgarcicios

Caro clefacios

=y =

aclion, entrenamiento Yy
ital humano.
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Ceraciaristiceas da |as aforaseas exiioseas

1.- LIDERAZGO Y GESTION CORPORATIVA
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Caractaristicas e las anrorasas e ioszls

2.- ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO




Caraciaristicas ce las errorasas e iosals

3.- ADMINISTRACION DE LOS PROCESOS

Desarrollo de productos y servicios.

Diseio en busca de la manufacturabilidad.

Estrecha relacion con un reducido numero de proveedores
y distribuidores.

Sistemas justo a tiempo (jit).

Mejoramiento continuo.

Calidad total. (TQM)

Reingenieria de procesos.

Contabilidad y costos basados en actividades.

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO
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ORIENTACIONESIMODERNASIDE{BAYADMINISTRAGION

RIGHTSIZING

- !
BENCHMARKING PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO

DOWNSIZING / - -
OUTSOURCING
| CALIDAD ?

MENTORING COACHING

B DESARROLLO -
ORGANIZACIONAL




1. Reingenieria

* Organi . C- on NCOrnaQC -"_:d_. [
- de proce ), 7 "
- el desemr i d

Ventaj a Cc D

- Se puede
rediseno
- espectacu
rendimientc

= Se tratade t
la competencia sii
~en el interior del p
necesario hacer mejo
los procesos esenciale

El objeto de la rei
empresa.




1.1. Claves de la Reingenieria

1) La eficacia:
- Se refiere ¢
- sobre
necesic
La conf
Significe
decir: ©
siempre ¢
) Laeficien
- Se relaciona
~ gue es necesa
~ insumos en ren

El factor econdmicc

Implica la transfor
rendimientos y en ob




1.2. Elementos dinamicos de la

Reingenieria:

~ Cambio de
~ funcic
Cambio

Cambios
pensado

Cambios

Cambios €
por activid:

- Cambios en ¢
- desarrollo de ¢
Cambios en el ve
que paga”. _—
Cambios en el rol
entrenador.

Cambios en la estructu
plana.

10) Cambios en los roles de la Direccion: De jefe a lider.

U gani ‘?F;_- U\, 1a



1.3. Algunos errores comunes en
los procesos de Reingenieria:

m Pensar en }O)Jﬁclr a reingenieria a la empresa yinoe. a
sus p 0CES08:

» Conforn

Abandon
Limitar de® an'temam@/l A

-j;lcance.

.r-"""

No distinguir la Rel JUr‘fJJP‘
~ _mejoras.

m Concentrarse solo en emi*seno'




2. Benchmarking

| nternos de una organl
“mejor de su clase
Z'flcama ef
~una mism
- de Benchi
~ précticas d
'Es un pro
aprendizaje
' trabajo de
epresentant
~ realizar mejo

. Método para €
productividad cor
Industria. o

Benchmarking es el p
- servicios y practicas cc
aquellas compainias
industria.(David T. Kearns




2.1. Tipoes de Benchmarking

. e

-;'organ fc "
~ procesc
- eficiente
. empresa.
Competit
de los c«
- compara cc

= Funcional:
. _empresas no
Generalmente
- Produccion, Rec Irsc

Genérico: Algunas fu

son las mismas con

de las industrias, por € despa
beneficio de esta forma de benct marklng, la mas pura,
es que se pueden descubrir practicas y métodos que no
se implementan en la industria propia del investigador.




3. bownsizing

N =

~ empresas p
- - Mejorac
Rediseno
- Nuevos p
Eliminacia
- Innovacioé
- Establecimie
- mantener la co
- En strictu sensu s
personal, pero, er
~ estrategias

orientadas al Rightsizing  (log
organizacional optimo) y/o al retr
organizacion).




3.1.Tipos de downsizing

:j’,,o Se res_6 B
~ estudio a de la bl
~ derivan
reducciér
sin un dia
~ Inadecuadc
~ hegativo en




3.1.Tipos de downsizing

1'."

P

-’/ roac vo: Es un pro ces
t para even ,
| pCIO

Yy requier
de repens




3.2. Condiciones para un Downsizing
Estratégico

"'I'_ g
I R

5o
, t|||zac10n de un marc
etodologia ada.

Determinaciont

F

‘hacia los -
~ objetivos de la.ef
Definicion
llevar a calk
Establecimi
Desarrollo de

_ ‘Ieflnlcmn de
1_-_-=desempeno dur

~ Considerar a quienes
« Determinar la profu
- disponible para ello.

Determinacion de los
fusionar o redefinir.

g -~




3.3. Ventajas

_"depar'."'
que ya
Organiza
. Optimizac
ejor capaci
~ clientes. E
" Bajar costos y so -,
Producir mas con me




3.4.Conceptos relacionados

- decir que
o d ownsyl G
- parcialme
ef|C|enC|a

o’ §

en nuevos produc

mercado a partir
(deleitandolos y sec la - cor
bIaS|co un proceso comumcamonal desde y haC|a el
cliente.




4. Ouplacement

£ eswgculzimlon p 0(
ae asesorie aﬂﬁ‘
dirigi

"ﬁﬂnpr«_
blsqued
calidad,

~ anterior C




4.1. Objetives del Outplacement:

sminuir el |
iIitar la

Al ser el trabaj

~ de caracter vital,
mocionales, entre
I Outplacement




4.2. Componentes basicos de una politica
de Outplacement :

— -,r— __.

_;J;fi;. esbloquear situacione:
;fellmlnand i to que s
= Establec '
~ organiza
~ laboral y
- Constitui
Humanos

= Debe ser
- organizacio

considerando el i
Apoyar con medios y

de los trabajador
organizacion.

De manera preferente debe d|r|g|r los poyos a 'Ios'
grupos profesionales con mayores dificultades en el
mercado del empleo.




4.3.Beneficios del Outplacement para el

- Analisis
bldsquedaiy
Reduccion

~ Proporcio

?“educelos




4.4. Beneficlos del Outplacement para
la Empresa:

— — S

I age Corporaﬂvb_ :
g e
a/a -, il

Sentimie

Minima

"




S.Empowerment

=

- empleados de todos los nivel = tienen

- real sobre los indares de
-'negoci_ de of | C
- involucrar 110

. metas de
~autocontra
dispuestos

entregarla

mpleados,
poder para |2

=« Empowerment significa l"h‘. ents

- Fundamento: ”
- Segun Koontz y Weichrich,
Poder = Responsabilidad (F

Si Poder > Responsabilida

autocratica por parte del s ien no

Sus acciones. .

Si Responsabilidad = Poder (R >P). El resultado seria la frustracion por
parte de los subordinados, ya que carecen del poder necesario para
desempenar las actividades de las que son responsable.




5.1.Resultados del Empowerment:

Mejora el desempen i

Gene a mayor n vel de pr
InICl 1tive g 10!
>

Incrementag "n
Se I ./" =
Trata de

las emp .

Promue
Integrant

Potencia
inmediatas &
empresa.

Favorece la rap|
Involucra al person
Mejora los servicios.

Faculta al empleado [
creatividad.

Motiva al personal a sentirse tomado en cuenta y que'es
parte importante en las actividades.




6. Mentoring

- que el
~apli |cars
maestro:

rg anizacio

f-entre un mer tor /
~El mentor ofrece

experiencias co
~dificultades que atrav ¥
centrales que constituyen una re cién”"
mentoring.




6.1 Ideas claves del mentoring

‘Es un proceso en el gt

Es una re
- Es una
~ aprendiza
Intenta de
potencial i

las sugerencias y ute
~ desarrollo global de : /
AI disefar un esquema tori

adec_uz_acién_ de la rtinencia
administracion empresarlal.




6.2.Funciones del Mentoring:

, s un Coachlng por ex -

El Mentor como entrenz d
Ime € g

‘el futu "

- Conse j e_ 5
El Mentor
toma de de

'Ayuda
E|l Mentor pt
permitir al me

_;_";j' stablecimiento

~ El Mentor le ensefia a af
- nformales fuera de s

Un Proceso Basico de

"El proceso de Mentoring es una herrar

fundamental para los procesos de cambio, :
especialmente si se trata de pasar desde una estructura
altamente jerarquizada a una liviana, matricial y fluida.




6.3. Etapas del Mentoring

- s

. Primera Etapa:

5~ 3 -f.f

#

=
Pl |

- Se busca identificar al ment
- Se busca adecu:
~ participe:

: _ . .."':' /
- Se centra d
sacar un ro
mediante s ) /
e ac

s

se le propc
programay 2 S

= TerceraEtapa:
e trata de la pl
~ actividades, se p 7
- establecen los vinculos

- Cuarta Etapa:
Se establece una fase d¢ ]
no hay que olvidar que el proceso de ret
permanente. o




7. Ceaching

-~ = A traves
- eficaces en st
los empleado:
- empresas.




7. Coaching

- La figura del co
-~ deportivo. Es el ent
- recomie *
- tiene u
. motivar
- tactica
~ psicologi
~ diviertan
- pensamient
Para algun
premio ya q
- profesionales ma:
para la empresa. F S em tilizar
esta técnica para la dlr-‘f'-- ' en los que
quieren invertir, en los que asumen
responsabilidades y en los gque sus decisiones
tendran gran importancia para la empresa..




8. Kalsen

Pl |

«_;f/ “quivale a la idea de *
e quwalente a una filosofie
~ las empresas. nas (Ma
“Mejora '
: efectlv ;

~ cambiar d
~ del proces
Preceptos:
Enfocada er

»  Ser rapido e
atrasado

~ Las soluciones tie
' Fomentar muchas idez
Enfoque en las causas ‘
Resolucion de las princ s 1sas de
Preguntarse siempre ¢Por qué?.




8.1 Tipos frecuentes de
problemas:

3 ;

g escu iertos.
' ~ Aparece
-~ inspeccion. 4
Desentert
Son aque

proactiva \
- futuro.

reados:
/

Al evaluar siste
-y procesos de trabajc
_mcorporarlos COMO ¢




8.2. Implantacion del Kaisen

Kaisen privilegia |
‘Una forma notable de

- estableciendo metas c
- se basa en una buena s




8.2. Implantacion del Kaisen

_:"ideraz go. 4
El lider debe poner atencion
saber escuc ir

" mejoramiento -c¢
- ventas, |
' ;organizai
- como si f
plazo.

Medicion.

- Se realiza p
acciony prec
Estandarlzamon
Definir clarament
- Entrenamiento. '

‘Desarrollo de talentos
requiere de una adecua
. Administracion.

Se requiere de un adecuado balance entre lo burocratlco (reglas
y criterios) y lo moral (resistencia al cambio)




8.3.Las cinco “S" del Kalsen:

._ (disposicion metddica o
~ nhecesario y . ble) Doc
~ stocks y ofros ree 1
~del trabajo
~ Seiton (ord
deben enca
localizado y
Seiso (limpiez
~ unestado de C
- ordenadas las are
~ Seiketsu (estandariz, e
- en todas las tareas y activ

- = Shitsuke (disciplina). Ase
- participa en el proceso co
procedimientos establecidt




8.4.Ventajas del Kaisen

- Concentra el esfuerzo
1o i.proced)ml ¢
= Consigue

~ visibles.
- SI existe
como CO

= COMO  res
~ primas.
- = Incrementa le
- hacia la cor
- importancia para la:
~ Contribuye a la ac
- avances tecnoldgicos

« Permite eliminar procesos repe itivos.




8.5.Desventajas del Kaisen

. Cuando el mejorami
' a de la or

\d

- Requiere

organiza
~ necesaris
- Integrante
- = En vista de
- mediana empr
- Mejoramiento
- muy largo.




O.Psicologia Economica

= La psicologia economic
~.-a reocupa del estudlo del
las variables nC| er ,“

- Su_objeto
difere
anifestaci
comp
e structurales.

- Considera las ar

 decisiones econoémn

de la motivacion, ctl -"

- _consumidores y prod

- decisiones de los acto
econdmico.

= La psicologia economica es el del confllcto y Ios procesos
cooperativos en la sociedad en torno a la asignacion de
recursos.




O.1.LLa psicologia economica

i

. "
I !

iF

j conomi
~ tiene
como la
de lo
comporte




10.Marketing

-+ Marketing es un an

 ?'ﬂgunos
g "-Proces ial

e individu
ntercambi

~ marketing ¢
- necesidades
~Mmismo tiempo™.
‘En Marketing suels
ercadeo.
El marketing involuc as de
ventas, estudio de 14 ado " posicionamiento de
mercado, etc. Frecuentemente se confunde este

termino con el de publicidad, siendo ésta ultima solo
una herramienta de la mercadotecnia.




11.0utsourcing

: s es respons
" Es una alternativ:
en areas espeC|f| 2
- ligeray flexible.
= En sintesis permite ul ion y
empresa hacia sus actividades centrales.




11.1. Algunas razones para

utilizar el Outsourcing

aYay =
. a B

= Reduccion y control de _
.':-' Evitaﬁgla destinac n of=", ,r
~vercc 7 ser de s
Manejar et »
Enfocar ,

Acceder e
contar cg

" Acelerar I

- proceso me
= Compartir ries
- servicios.

£ 4 Destinar recursos pail o1

Busca una cooperac | y,
y el proveedor,




Clases de outsourcing

1) Outsourcing Tradicional :
Alcance . Tactico
Interdependencia . Escasa
Tipo de relacion . Proveedor

2) Outsourcing Estratégico :
Alcances . Estratégico
Interdependencia . Profunda
Tipo de relacion




12.Balanced Score Card

ujetos a
determina

~ Un buen Balance
"|stor|a de sus €

- = Con ello se quiere ©
gue una lista de ind




12.1.Componentes basicos de un

= Enlace a lo
~ SUS respec
. sistémica C
Financiera,
CreC|m|ento
~ logros financ
- creado por el ne
- Balance de Indicad sultados e |
Fuera de los indicac .ur"" dest
negocio, se requiere un cor ndicadores
- las cosas que se neces // en" pare
- Objetivo. Estos miden el esc d ‘
que propician el logro del objetivo. El
acciones y esfuerzos orientados hacia la estrategl del negocm

e las



12.1.Componentes basicos de un

~ « Mediciones gue Gen
'med|C|on motlva det
asocllaqlos ar
resultad LG
De alli c i
indicadc gl
esperada
~ organizac
~ permane
~ = Alineacion
- través de Ic
~ exista en la

con el apalanca 0 ',
diversos objetivos
indicadores. p & |
Consenso del Equig y 'e‘ctivg_gﬁe ; -
Organizacion: El BSC, el resultado del dia ogo entre
los miembros del equipo directivo, para lograr reflejar la
estrategia del negocio, y de un acuerdo sobre como
medir y respaldar lo que es importante para el logro de
dicha estrategia.




12.2.Perspectivas Estrategicas
del BSC

——
el e
¥ AR f.

/' erspgctlva ratégic

EI BSC |
- empresa
Luego se
~ requeridc
§ & + Estos a ¢
~_mecanismos
P esultados e
-~ = Los procesos in
atlsfacer los reqL

- de clientes, esun i
estrategia.

“ 4




A.-Perspectiva del Financieras:

- Se centrs
requerira
- responder
- los paramet

«  Crecimiento,

- Capital.

- Incluye objetivos
- Agregado, Incren
fuentes, Mejorar la
- Mejorar el Uso del Cap




B. Perspectiva del cliente

= En esta persg
~ los Clien /
. Del logre ,
~ perspecti
_ Ingresos.
- Por ende
~ Perspectiva
-~ = Esta propue
~ de expectati
- relaciones, imag
- transferencia al c
segmento incluye
,Desviaciones en A
resueltos del total
retencion de clientes,




C.-Perspectiva de Procesos

Internos:

esta perspectiva, se ider
estrateg cos asociados a los |
g 0 emp_r /0 éxito
~expectati
- Esta pers
Se]e]| etlvos
Clientes .
despliegue

= Luego se esta

.'-‘1." e

valor e iniciativas re
Los indicadores de ¢
- naturaleza misma cC )
~_organizacion. Algunos
- asociados a procesos:
time), Costo Unitario pc , Nive
Costos de Falla, Costos d jo, Desperdicio
Calidad), Beneficios Derivados del Mejoramlento Contlnuo
/Reingenieria, Eficiencia en Uso de los Activos.




D. Perspectiva de Aprendizaje
Organizacional:

- nhegocio, qt
= la tecnoloc
informacio
decisiones
- afianzar las

- no solamente
nuevas instalaciones
mportantes, ="'
respuesta a las nuev

~ Algunos indicadores ti
- Brecha de Competenci:
Competencias clave, Ret erson Captura y
Aplicacion de Tecnologla Y Valor Ge‘nerado Ciclo de Toma de
Decisiones Clave, Disponibilidad y Uso de Informaci(')n
Estratégica, Progreso en Sistemas de Informacion Estrategica,
Satisfaccion del Personal, Clima Organizacional




12.3.Implantacion del BSC:
Modelo de las 4 fases

Fase 1: Concepto_Estr 3]
- oportunidades, orientacion ¢

- objetivos
Indicadore:
- valor.

Fase 3: .
estrateglcos de
palancas indicac
~ Iniciativas estratégicas.

Fase 4: Comunicacion, n _ lon: in:
dlvulgaC|on automatizacion agenerenmal on BSC, pl
de accion para detalles, plan de alineacion de |n|C|at|vas y
objetivos estratégicos, plan de despliegue a toda la empresa.




13.Merchandising

~_El Merchandising (térn
:f-palabra merchandise,
~ terminacio

F O Mmicro-mer #
i que tlgl |
- venta. /
~ Son activ g
Es el conj
presentar
tanto fisi
~contraposic
- presentaciolr
- amplia variet
~ colocacion, pre
Merchandising pare
de modelos. E i

El merchandising inclt sar
punto de venta, que pre eafirmar o can
de compra, a favor de los articul as re

establecimiento. -
Los objetivos basicos del merchandising son: llamar la
atencion, dirigir al cliente hacia el producto, facilitar la accion
de compra.




A.CLASIFICACION DEL MERCHANDISING

”




A. Merchandizing visual

~ Promo
~ activo
+ Consegt
en las €
- compradore
-E’i.presentacmn,i
- promocion.




B. Merchandising de gestion

lo acaba con la pres

1F
|

# @
"'"
- Fa 3 - a1 1

Utilizacic
~ escanere
- Objetivo: c
_espacio.
= Técnicas: rotaci
= mision: establecer )
“secciones, familias’ Oro

-l Skt
- I
. ST B
N -




C. Merchandising de Seduccion

—

Las acc
iInterne

Horarios
gi@cliente: 22
» Predominanci:

- ecoldgicos, lights, alta teci
~ frente a los tradicionales.




Factores gue condicionan una
compra

J"f; | ¢

‘Motivacion:esiele[eigiichii
- descUERiIoS, I on precipRealidad:

_,_:blcamén C|on cle tro JEl
:TSESLDJQHHJJF‘HFJ 4 é\

T“.ﬂr iF - —.\ :
i .;' - f

ielag e o conoeimiento del producto
NotoriedadiP¥ege Jdn- Ul )]
PIGINBEION Y calldaa del producte

cogigiigEn la |mage paesla menca:

e ;
lentifice . ehvase, I'Sﬁlj’lo V/colores

, ofertas,



14 .Rightsizing

“Medicion correcta”, es
estratégica total, la eficien:
a partir N
"j' /;"' S
merc
seducier . 3
desde:

Principic
Analizar

valor

Reducir los

Promueve |3

actitud del pe

decisor particip:

por parte de las /
respecto. Los resultadc
estratégica de los carr
nuevas formas o herran




15.Just In Time

Herramienta que encar ¢ ‘; |
“en c@a fase del proces
e
- cliente, e dades

~ Filosofia d
1 pI’OC .é Juc clu
- hasta lg

ObjetIVS

Atacar pro

Eliminacion

BuUsgueda de

Diseno perma
HBenef|C|os k.

~ Elimina los desp

& Dlsmlnuye el tlem de

¢

| Aur_nenta la productf’
indirectas.

Coloca a la empresa en m rm— -
Reduce los inventarios excesivos.




16.ABC COSTING

- Es aquella actuacion o con
~en una empresa,para la ob
- En cade > Ie
. recursos G
 Estas acti
recursos d
Estas acti\
(eJ: recepc
naturaleza
- realizacion c
~ discrecionale
- volumen de |
- productivos, soste
por su aporte a la ge
valor agregado o sin va
de actuacion con respe
- nivel de lote, a nivel de |




16.1.ABC COSTING

W % desafrollo de sistem:
~ Actividad medie
-~ factores ~

‘Cambio dk
bra repr:
del produ,
generales
epresenta

30 % vy los d

El nivel de co

mpresas hace
- costos reales de Ic

| costo de las medic
ediante el uso de las




16.2.Consideraciones del sistema
ABC:

,/. n ~*~' O principio es qu
: nme ., 3 0OS
para su i ¢

por ende i

'Una ade
actividade

Existe una
e roductos.
oroducto halk

El sistema ABC

los costos. Asi,

- concreta, sus res
productos en funcior
uno de ellos haya real




17.Franchising

> T
A uerd contractual r —‘E
_/ Tran iciadora eo;,
ersq__ ., or
~condicior

”

Un conv
extranjero
fabricacio
otros punto:
gk othler, Phi

SI un franquic
_*marca registrade




17.1.Ventajas de la Franguicia:

Utilidades: Al
ranquma y .
oncesionario puede
anancias, porque el r
‘de una cadenas

6. Motivacion: Debido a que "conce5| el
franquiciador se benefician del éxito de la operacmnf;.-
ambos trabajan adecuadamente para lograrlo.




18. Inteligencia Emocional

"'r'r'l'_
J'

/ s el

ntenc ONa

/ -para 10!

. a guiar n

- que meja
tiene un
emocional
emociones,
- favor,ynoe

= Daniel Golem
ostlene que |
# comprender loS
resiones y frustracic

n equipo, son habil
esenvolverse con pro




18.1. Componentes basicos
J.E:

volun ra
faciliten
persona.

- Capacidad
- conocimient

Capacidad de re |
crecimiento emocic




19. Desarrolle Organizacional

- i L
H 7

& Iy e
: I¥

: / ___fu_er 0:_ (a) : 0'3“%
- organizac mn

5 (d) o

. organiza C
los proces
de las cien

Esta es u

tecnica, po ACT
ntento de
~organizacion (

- sus objetivos.

;_EI término clave es

comprender desde .

diseno de plantas,

experiencias para que U pues
comunicacion para seleccionar mi
organizacion. T




19. Desarrolle Organizacional

__:._f u |¢
. recursos

- planta o una orgar
gl DO es UN ten a,
- administracion dek " la respon

la administracion antenimiento_del procesc

,r
:
I pl




20.SIx Sigma

actividac
Fecursos
- satisfaccié

:




SIX Sigma

proc o
i nivel
presen

¥ i~ o
T
- de oport
e -
, )
{ :'.’

"« Estrategia d

- significativamer
clientes y el
inversionistas mediante la reduccion de
la variacion en todos los procesos de un




21.Planeamiento Estratéegico

P X

= Es el proceso mediante el |
. - su filo 5 - | ? S
~ alcanzarle

- debilidade

f‘informamén sok

revision y ajuste neric
- un estilo de gestion
~ ente proactivo...”




Planeamiento Estratégico

‘partes, y las
elementos constituti




Planeamiento Estrategico
—-\ =




Planeamiento Estrategico

TORES

RGAN ﬁACIONﬁii -

DE EXITO

' ENTE PROACTIVO




22. Calidad Total (TQM)

/
Es una
atisfaccion
xplicitas o
producto
fuerzo ma
Janizacion gt
S caracteristicas
!cuentre en eI




TQM

Normas 1SO:

“Cumplimiento de
especificaciones”

“Necesidades
establecidas o
iImplicitas.”

K.Matusita:

Precio, oportunidad,

servicio de post
venta”

J.tovar:

“Cliente interno,
Cliente externo”.

A: E.Deming :
“Sobrepasar las
expectativas del

cliente a lo largo de la
vida util del

producto”.

A. Faigenbaum:

“Compromete a todas
las areas de la
empresa’




2.1.;0ue beneficios otorga la Calidad
Total?

Incre

Persor

orgs

Optim
Mejora
Mayor prc
Mayor rental

Mayor crecimientc
organizacion.




NUEVA FILOSOFIA

NUEVA NORMA DE VIDA.

CAMBIAR LA CULTURA.

MODIFICAR ACTITUDES.

ACTITUD HACIA EL CAMBIO.




CALIDAD

. .

ES UN PROCESO.

LA CALIDAD NO TIENE LIMITES.

ES DINAMICA'Y CAMBIANTE.

PRODUCE UNA ALTA RENTABILIDAD.




INVOLUCRA A TODOS
Wiy .

« ACCIONISTAS.
« GERENTES Y JEFES.

« TRABAJADORES EN
GENERAL.

 CLIENTES
» PROVEEDORES.




ARMA ESTRATEGICA

- COMPROMETE A LA ALTA DIRECCION.

= VISION A LARGO PLAZO.

» PERSEVERANCIA EN EL PROPOSITO.

INVOLUCRA AL PROCESO AMPLIADO.

ES UNA FUNCION NO DELEGABLE.




CONFIANZA EN EL TRABAJADOR

LIBERTAD PARA MEJORAR Y
CONTROLAR LOS PROCESOS.

PARTICIPA EN LAS

DECISIONES.

RECONOCIMIENTO Y
VALORACION DE SU TAREA.

SIENTE ORGULLO POR SU
TRABAJO Y ORGANIZACION.




CAPACITACION PERMANENTE

= FUENTE DE RIQUEZA: EL
CONOCIMIENTO.

= VENTAJA COMPETITIVA.

ENTRENAMIENTO EN EL TRABAJO.

DESARROLLO INTEGRAL DE LA
PERSONA.




DESARROLLO DEL LIDERAZGO

| . ACTITUD PERMANENTE HACIA EL
. | CAMBIO.
. |- IDENTIFICACION CON LA FILOSOFIA.

- LIDER DEMOCRATICO, PARTICIPATIVO,#
PERO CON AUTORIDAD.

DESARROLLO DE EQUIPOS DE
TRABAJO.




DEJAR CIERTAS PRACTICAS

ADMINISTRATIVAS

-
g
= o

INSPECCIONES MASIVAS.

- COMPRAS BASADAS EN EL
PRECIO.

« LEMAS Y EXHORTACIONES.

CUOTAS DE PRODUCCION.

PRODUCCION BASADA EN EL
TEMOR.

« SEPARACION DE FUNCIONES.




REPRESENTANTES

n

2 I ntroduc 9Jores (Gurdes):
| emln Ishikawa, Crosby, J

* Alguno"-_

Convencimi
Vision de lart
- Compromiso t
~ Administracion |
Mejora continua
ePrograma de capac

decuado uso de herra
~ decisiones.




Cracteristicas Calidad Total

~ = Los trabajadores se sien
- tarea, sino por hacer que
- Elindivio
' solucion dEaiieL
. El trabaja 12|
duplicado
Las organi
. tareades
= Acciones as
efinir los eler
= Estableceryre
= Describir clarame
- esperados. \
Potenciar, ensefar, ret




23.Kanbam

".—""-"I'_

}:, \NBAN es una herramien

ncionan los supermercados. E
truccmnﬂ e
La ethue BAN
trabajo S ur
porC|on '
ntldades C(
neralmente
ISMo

ciones del K

ntrol de la pr
esarrollo de un
n el tiempo y canti
fabrica y si es posible

lejora de procesos: Reduc

de maquinaria vs. utilizacié
multiprocesos, mecanismos

preventivo, mantenimiento productivo fbtal reduccion de los
niveles de inventario..




23.Kanbam

Y - Perm-:if} ;
~ cualquie
Permite:
- condicio

Permlte. .
aquellas @

Permite: Pi
. Como la etic
- material se pL
- Eliminacion de I
Prioridad en la proc -
importancia se pone [
- Se facilita el control d







Definicion de D.O.

ciencias
la teor




Definicion de D.O.

TEE n conjunto
valores de




Condiciones basicas gue dieron

origen al desarrolle organizacional.

~ Transformacion rag

5 :_;;;:0 radual de tecn 0

- una estrecha iriieicjrzic Cion e
~ personas altamen spe

(OHJO:‘EdeFer mu | :
- Cambio en el comportamlento admlnlstratlvo

Chiavenato, |. (1998)



Significado del D.O.

Hrmrama aclucativo 2 Jzlfelon e kzve
| ::;procesos d solu |6n de

~ colaboracién ys /
- con ayud: n_

~ teoria

ciencia de rta

SRR |10 e | Evitalizacions¥energiay Ctlalizacion
- _renovacion @ ,f
# e ;\y hum an OS | - ) F - 1] C . ;.§

"y la obsolesc € nacier

- procesos para producir r /? cami

~ organizacion para
empresariales. -

Transformar |z empresz administrando correctamente el
cambio y orientandola hacia un futuro prometedor.

L




Significado del D.O.

i Progrelrets
~ exista un
~ situacione
tratando de
de un profe
~ programa pé
- desarrollar to

Rt

Esid diricido a cappolel@Eseelaiiiticdes el gras e i e]zls
~ los empleados a fin de qu Nismos put
~ aplicar los tipos de écnicos
- generalmente con la a |
0 consultor.




Significado del D.O.

11-

| En el DO, los partic
"'/_,‘00" ‘ ﬂ‘.f’
- organize {
probl
‘constant
una orga




OBJETIVOS DEL DO

Segun Wendell, F. (1972)

T e
I R

; g
ortalecer el nivel de confian:
~ empresa i
" Aumgn._.
~interior de’

- Crear un

funcion s

- conocimient

ncrementar
- laterales y diag
~ 2 Incrementar la re
,-"equnpo g
. valorar el crecimiento

~ participativos y de colabe
- sus elementos.




CARACTERISTICAS DEL DO

Segun Porras, J y Roberston, P. (1992),

. . | DO, .
- organizac
cultura y

1 Los equip

~ Seconcentra p
- social de la or




CARACTERISTICAS DEL DO

7 ,.-d partICIpaCIOn y el

f % ;

- considera
v complejo




¢ Como se clasifica en D.O. en su esencia?

. . | —
F i - 3

A rte: pe

tralteglals

eenologla




¢Por gue apoyarse en el D.0.?

| vee las he
| establecer

4 Muestra al pe
~ en el diagnostic
~ soluciones apropiz

v alas orgamzacmn
pldos cambios.



¢ Que problemas soluiciona frecuentemente




-
"
c
o
(6]
o
0]
o
=
|3
i
1]
3

T




g7

F Respeto por las personas: Ellas son vistas como
responsables, de respeto

y dignidad
f" Conflanzay ap

0YyO: Caracterlzaauna organizacion
saludable en g tenticidad,

franqueza y un clima de apoyo.

g




ol

lgualdad de po lzaciones eficaces
- | restan enfasis trol jerarquico.
Confrontaciénms problemas.
enfrentandolo .
Part|C|paC|on A mayor mvolucramlento de las

’ personas afect s de cambio,
_f G mayor seraelc plantacion de

| esas decisiones.

>
E i‘jll =:




La Consultorla del Proceso colabora a que los
Administradore ny actuen
sobre situacion o flujos de

trabajo, relacio los miembros
de Ia unldad y canales formales de comumcacmn

Wy

La consultorla del proceso parte de supuesto de que la
r si se tratan los

eficacia organiza
problemas interp fasis en

el compromiso Yy las percepciones de las personas

e X IR " % " e Toi .
(LI, \ 3 g,
Ty "-.:-ﬂ“.:
L -
k'l:




El consultor del ita ser experto en la
= solucion del pro ha identificado.
- % 4 / g
B coravorar o SecmOMMRRMNIRET G oc. "
|y colaborar al de On de ayuda.
Instruye al client btener el mayor
| provecho del nu tfiCa el experto. .

L o -L.' I :"'. "
B et

- 7




Técnicas del DO

Chiaventto, 1. (1998);

- "'I'_ "

"/ étOdO ge 1 €
dat .

'\ Desarrdilaf

o

- Enﬁqu

argo ,
Entrenamiente
_consultorla d




Procesoi del Desarrollo Organizacional

Newton, M. y Raia, A. (1972);

~ 1.-Recoleccit
~ naturale:
- de los n

S de la org
- describir e
~ sus eleme

-y asuntos mé |

-Diagnéstico  Empl

- tomados se pasa &
- trata de identificar
consecuencias, estab




Proceso delf Desarroeller Organizacional

Newton, M. y Raia, A. (1972);

- 'cu é.|

g organi




Modelo de Desariollo Organizacional

Idalberto Chiavenato. (1998)

a1 Sritficact JrJ cle) F "Ob lema.
na per rsonsa e e

Ilv /

Movim

Pobre C

Inefecti
- Carenciac
~ Los esfuerzos de

direccion. Si los proc

~ ejecutivos clave es
~ tales ejecutivos lo ma




Modelo de Desariollio Organizacional

Ildalberto Chiavenato. (1998)

- Consulta cor url Bggedlelffe 1<

I organizadiili

~ agentes
~ agente C
- organizac
el cliente ¢
~ al otro. Aq |
- tanto internos
debe lograr enter
demanda la colabor
los involucrados.




Modelo de: Desarreller Organizacional
ldalberto Chiavenato. (1998)

—

LEWTEIAGIINEEND A0S ' Diagnostico

Elimimar.
: .Y
fﬂ"
Y C)
-

mediar




Modelo de: Desarreller Organizacional
ldalberto Chiavenato. (1998)

n OS |
. OQ con

- fuentes de informacié tossi
aprecia que el cliente a pr do oL:1¢ I 0s 0 Ia
informacion pudiera hacer que el cliente se ponga

Foiirs




Modelo de: Desarreller Organizacional
ldalberto Chiavenato. (1998)

soIto de ProblEmas.

r 0 grupo retro:
un o -

- Este proc
~ cliente y
~ El cliente
~ soluciones ¢
- Tase se puede note
- de un esquema C(
consultor puede ca
-~ oaunabrechaen le
no esta dispuesto a ¢
la prescripcion.




Moedelo de: Desarrelle Organizacional
ldalbertor Chiavenato. (1998)

Irrtegracidniele Datoi',
Recopilacio
realizadas. A
“determinar
~ Informacion e
“nuevo diagnosti
- La principal cua
- Interactivo, un pr
cliente, de cuya relacié
efectiva de la estrategia




Ventajas del DO

e -.1-—

A flClenma oramz CIC
rat ntar
orga
| Dlsper
continuc

i' 7 Optimizar

£ Mayor prodi

] | Mejor calidad

- o Satisfaccion en el 1
- Trabajo en equipo

_ Prevencion y resolucién de conflictos en
equipos.

u&:af
P
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Cambio en las organizaciones

T 7
X

Vas i

Las organizaciones se enfrentan de manera permanente |
| al cambio como una forma sobrevivir, evaluando en | |

forma permanente la resistencia al cambio por parte de |
las personas.




Fuerzas
By T

*Edad

=Educacion

*Nivel de habilidad y competencias

=Género

*[nmigracion

*Innovaciones Tecnoldgicas

=Automatizacion de Procesos

*Transformaciones del Mercado

=Competencia nacional e
Internacional

*Presiones sociales y politicas

*Transparencias

*VValores

*Liderazgo

externas

Fuerzas Internas

il

*Necesidades no satisfechas
*Insatisfaccion en el trabajo
=Absentismo y giro laboral
*Productividad
=Participacion / sugerencias
=Conflicto

*Liderazgo

=Sistema de compensacion
=Reorganizacion estructural

S P
%

Necesidad de Cambio




los gfanég,cambios que se han

lado enAos ultimos 10 anos?




Cambios que se han
desarrollado en los ultimos 10 anos?

"

T,

A omn ion in
al in

,"f 3 S
El par 'C
P

1

amplif

- Las tecn
e al grueso di /
~Internet revoluc
y la demanda E-I




Cambios que se han
desarrollado en los ultimos 10 anos?

"

-

o

il J‘ |

o

~ un estado 4

7
- La compge rn

. procesos: a
- garantias de
~ tecnologia lo

.

&
C

| Estado comienz: _
el tampoén y el timbre.




Cambios gue se han
desarrollado en los ultimos 10 anos?

—

car
org:
tran
extel

Conjuntc
estructural g
que se traduc
comportamiel




COMO SE ORIGINAN LOS CAMBIOQOS:

- Los cambios se origin
s se cl?ﬁcan en:

| =

..E:’.r"' -

-
=2

Fuerzas externas

Organizaciones

Fuerzas

W internas _




Tipos de Cambio Organizacional

T "
¢ o
g

AN

nego

fusiona
compani
operacion




se realiza en tres etapas:

—

Descongelamiento.-

Descongelamiento




b) Cambio Gradual

descul
El cam

' nticipatorto/

Modificacic
sucesos "
competencia.

Continuamente d
introducen medida
normas para satisfc

e
TR

Con frecuencia, el cambio anticipatorio es gradual y
se da como producto de ajustes y mejoras constantes.




Momentos del Cambio

5 organizaciones p
icales Spuest:

cambios
anticipan
comienzan




Combinacion del grado y momento del cambio

sformacion

/\né?\

4 : é&pé~ e
modificaciones ~ modificaciones
importantes en el importantes en"él""_.,.-f-.af.’;____

entorno entorno




Planeacion y Estrategias del Cambio Organizacional:

- Las
orde

- EL car

- El proces
descongelal
convencer alag
hacerla participe

con las modifiCaC gl u—"




Etapas del Proceso de Planeacion del Cambio




4. Articulary Lograr la interiorizacion de
Comunicar vision futuro vision de la empresa

| <raciy|ta o




Metodos para generar el cambio
organizacional

"

-l

- org
b

antado
arsonas




Metodos para generar el cambio
organizacional

étodq@asado en Iate

>

de ,
informac

En la act
~ tecnologia
- asombrosos.

g
Cambios estructurales i
decisiones, fusionar o ri




Metodes para generar el cambio
organizacional

3) Redisefno Estructural

F i L
H 7

» A i
|8

‘Reconfigurar la distribucion
. -__./_,,_- den a organizacio

La reduccior
ructural, po
sempeno org

iseﬁo de pro

-', ado también
Ilzar el trabajo. Sue
| ,_,__acmnados con Iog _
objetivo es un disefio mas
ministrar productos.
~ Los procesos eficaces son lo:
producen bienes y prestan servic os d
partida es evaluar procesos actu




Metodos para generar el cambio
organizacional

"

-

.,f‘ MétO J

Se conc
laborales

Siempre
tecnologia ¢
- transforman las

Dos formas distinta
simplificacion y el enr




Metodos para generar el cambio
organizacional

par"_ \
prod
Simplific
métodos

- 7) Enriquecimie
P _:-

Modificar las especifi
aumentar el interés er
productividad. 3




Metodos para generar el cambio
organizacional

se emf
modifica

La premisa €
las modificac




Funcion de la innovacion en el cambio organizacional.

~ Innovacion e
~ instrumer
~ Cuandc
- forma de
innovacic
El primerc
y estas pt
~ proceso, 0
~un negocio.
- Las organizaciol it
de la innovacién cor

participantes mas img










pavenientes para elfmanejo
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del cambi ; A




“No nay iz Ble, peErmanente,

EXCEPLO }arﬁ@m“

;Quién y ?Elandopr

rlercchJrQ cle Eif

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO
e ey P ORI |




En 1963

n)al A ~ .
e ra C . _r] :)J ( g _r ('l ( A = “Exuberant and absorbing...one of
et > - - thosa rare books on managemant

that are both consistently thought-
provoking and fun to read”

u n a = ;‘_ [ S r —The Wall Streat Jouma/
empresas

excelentes de | Thomas JFeters and.
: Robert HWisterrman, -
la época. -







L [EADERSHIP LESSONS & ”.FHI-FD“U IACTICS OF

M’ Sl BERSTNER

IR (]'| | |1 %J |! Productos

SOLUCIONES

Servicios
| Consultoria

_

Tecnologia




705/05, Samuel Palmisano,
CEO). "
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Sentido de preposito

"ara pode
S person
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Sentido de proposito

"

”

AeesiEras” que €Il cambiol se alineatcon la

WIEISIRTALL ] etivos gernirales dera empresa?

ARSI centaje” de PErsonel” coRece™ el

0roposito odiezslgglefel? A |

4Qué  porcaltlSRel pe&mal apoyel el
- oropdsito del canneie?

7




VISION DE CAMBIO

- 7Imaco rJrlee

~ /Lograble "




ELEMENTOS CLAVE EN LA COMUNICACIC')N
EFECTIVA DE LA VISION







P i el
D
e

e
-

uando se.desea poner en p

I nuevo, el principal enemigo de este

| esfuerzo se hallara dentro de la propia

& organizacion y dentro de la propia

N perfsona. Si no se puede vencer este
enemigoe; No habra progreso.
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ldentificacion de,los agentes de

cambio y eguipos lideres.

Dar erigen a una coalicion
orientadora.




' GERENTE DEL CAMBIO
Inspira. Planea.

Hace gue la gente | v Organiza.
se motive. ' vV Prioriza la

estructura.
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Posee una carga |
emocional.




Coalicion Orientadora Capacidad para...




Coalicion Orientadora




Coalicion Orientadora

- s

;*'Se |go de | o .

Es ructur:




1. Sentide de proposito

 Todas las personas rec
~ Sus vide un sentido
- Si éste
- apasione
~ SOlo cua
- cabezasy

podemO“ ;




2. Estructuras de Refuerzo

)N recono
- los particip
~ Internalizados




” am@’s eﬁ\ generalidades:

de detalles
R

(AVired North)
.

——— -

\ VImOS
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3. Competencias

5 per§onas de ber \
Dompeter '
- evo
ie mcluy

1. Recibi / \ /

2. Absorber

3. Usarla en form .-

4. Integrarla a su bagaje de conocimientos




1. Recibir nueva informacion




2. Absorber la nueva informacion

aclar I
 cartel




x 4




3. Uso e Integracion de la nueva informacion

A

~ adecuar
| Redisefiz

| Disefiar programas




4. Modeles de comportamiento

=stos referen

4 e

Ern

- grupo de acuert
rganizacion.
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ldeas para reforzar el cambio

| """f‘i,f_' ‘e-mails o men

0 torgar un prem
" mes al area o ala
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Circulo de ™
Preocupacion

Stebhen R. Covey



No se hace
responsable: tiende a
culpar a otros o a sus

circunstancias, se siente

victima.

~ /TCirculo de™
Preocupacion

e

Pone excusas o recurre'
a explicaciones y no se

enfoca en los 4
resultados.

Claudica facilmente.



Se hace
| responsable: sabe
- gue lo que hace es

_

lo que ha
escogido.
Clretlle cl=
Irifluericizl " Lo gue le sucede
. es producto de sus
decisiones.

No se rinde.



Circulo de
Preocupacion
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¢ QUE BENEFICIOS PUEDE TRAER EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL PARA UN PROFESIONAL RESPONSABLE?

| & "
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Pero no

la pec







conocimientos haci
la consecucién de u
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CulturaiOrganizacional

“Conjunto de principios, filosofia, valores, creencias,
presunciones, pensamientos, experiencias, expectativas,
comportamientos, normas, costumbres, que comparten los
miembros de una organizacion, que revelan un acuerdo de
grupo, implicito o explicito y que hacen compartir un
comportamiento comun, una mision y visibn comun, normas
de conducta, mistica de trabajo, sentido de integracion,
solidaridad, membresia, identidad, compromiso, esfuerzo vy
colaboracion, hacia el logro de objetivos de la empresa cuyo
eje central lo constituye el cliente.”

'}??
.




SENTMMENTOS
ACTITUDES
CREENCIAS

ENTENDIMIENTOS
VALORES
NORMAS

% TRADICIONES

&\ ESILOS DE RAZONAMIENTO Y

& COMPORTAMIENTOS
SISTEMA DE EVIDENCIAS
COMPARTIDAS

7 OTORGA

MANERAS DE
SENTIR
PENSAR




“« CULTURA ORGANIZACIONAL ¢

CONJUNTO DE SISTEMA DE
SUPOSICIONES, SIGNIFICADOS
CREENCIAS, COMPORATIVOS
VALORES, POR LOS
NORMAS, QUE MIEMBROS
COMPARTE UN DE UNA

GRUPO ORGANIZACION

« DECLARACIONES DE FILOSOFIA

PROPIA HISTORIA VIVIDA.
« PATRONES DE COMUNICACION
e SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS.
« HISTORIAS Y MITOS, PROVEEN
UNA GUIA DE CONDUCTA




Tipos de Cultura

DR.EDGAR ESLAVA

= Aparicion no planeada de
creencias, comportamientos
y presunciones de la vida
diaria.

= No se desarrollan a partir de
un plan sistematico.

» Resultan del historial de
decisiones individuales.

Es el disefio de valores, reglas
de juego que coadyuvan la
creacion de conductas,
comportamientos y presunciones
especificas, para

apoyar objetivos estratégicos
corporativos.

Existe planeacion para

lograr el éxito deseado.




CARACTERISTICAS DE LA CULTURA

—

ol

s Colectiva
{:x Tlei e
P "' ”

ESt_ 3 0
@ Es Inhe m
Es Dina

Es AmDbig
e+ Se Aprenc
P Se Percibe®
-+ Se Transmite
% Se Modifica




. 1 ]

La cultura de'una organizacion, @ﬂ@ﬁ [m_

La Estrategia Empresarial

2) Lanormas, valores, normas de conducta

3) Tradicion, costumbres, creencias

4)  Ambiente de trabajo “Clima Organizacional”

5) ¢Como la organizacion responde a las crisis? -

6) ¢ Como relacionarse con los clientes,
colaboradores, accionistas, gobierno, medios s
comunidad?

7) ¢Qué tipo de personal contratara, como los
capacitara, Cual sera su linea de ascenso y carrera.

8) Los estilos de direccion

9) ¢ Que constituye un desempeino exitoso 0 No exitoso
en la empresa ?

10) ¢ Que tipos de comportamientos no son adecuados?




Una “Cultura Organizacional de ~exito”,
proporciona muchas ventajas competitivas:

¥ o e S o
s s 2
_. E #55
B
P
e

estion cor

_ porativa exi
y reglas de |

JO Claras y
,‘ i _’lu--

A

-
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W

. Personal in 3| S .

. Clima labor > he Sk r ) en

EXito en la Calidad o o al clie y
Liderazgo empresarie ‘mercado.

- Posicionamiento en la marca o p - la innovs

creatividad y mejora 1to continuo.

- Crecimiento y rentabilidad. |

3 i




CULTURA ORGANIZACIONAL

.@Su aplicacién en Ia ini a estratégi .
+ Definicién de la filosofia, politicas, reglas, roles, etc.
+ Consistencia en las actitudes y actos de las personas.




CULTURA ORGANIZACIONAL

" 'sarrollo de la cultura ¢
~ basicos: ? P
delo de CG
)NSenso ¢
ara trans
~actuar para
P cnologia y'€

+ Modelo de evaluacion: Contar con parametros muy
claros de medicion



[
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1. ¢Cuanto estamos dispuestos a arriesgar?

2. ¢ Queremos seguir creciendo?

3. ¢Qué clase de organizacion deseamaos ser
en 2,3,4 anos?

4. ¢ Qué objetivos tenemos alargo plazo?

5. ¢Queremos incursionar en los mercados
Internacionales?

6. ¢Queremos diversificar? ¢Queremos

concretar?

¢, Queremos crear nuevas empresas?

¢, Deseamos invertir para aumentar la

produccion y productividad?

9. ¢Qué patrones deben seguir de guia en
nuestras actividades?

SR



10.¢ Cual es la actitud hacia nuestros clientes?
11.¢,Como debemos contribuir con la sociedad?;
12.¢,Que virtudes se practican en nuestra

organizacion:?

a) ¢Apoyo al trabajo?

b) ¢Productividad?

c) ¢Excelencia?

d) ¢ Respeto a los demas?
e) ¢, Respeto a los directivos?
f) ¢Responsabilidad individual?
g) ¢Calidad impecable?




cComo se forma y transmite la
cultura organizacional?

CC@QQ

SE TRANSMITE

2V

COMUNICACION PODER POLITICAS Y

ORAL Y ESTRUCTURA Y

PROCEDIMIENTOS
ESCRITA ORGANIZACIONAL STATUS

FORMALES

SISTEMA HISTORIAS, MITOS

DE LEYENDAS, RITUALES
RECOMPENSA SIMBOLOS.

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO




VALORES INTEGRADOS Y
EXPECTATIVAS QUE
PROVEEN EL MARCO

REFERENCIAL DE CONDUCTA. | i

ACCIONES
OBSERVABLES
MANIFESTACIONES.

RACIOCINIO INCONSCIENTE
PARA CONTINUAR CON CIERTAS
CREENCIAS O CONDUCTAS
ESPECIFICAS.

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO




= Como puede cambiarserla
Cultura Organizacional “

CRISIS
DRASTICA

ORGANIZACIO
JOVEN
Y
PEQUENA

CAMBIO
DE
LIDERAZGO

PROYECTO
DE

REDISERO ELiIFRIE S

DE
PROCESOS DE
SOCIALIZACION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

DR.EDGAR ESLAVA ARNAO

CULTURA
DEBIL




~ organizacion

. Cuando no existe un plan estre

1 Cuando nos encontramos frente a
concesiones Y privatizaciones de la
empresa




o y Compromiso por Io
C|taC|o al |
rroIIe ur 5

unlque 0S
patlblllce
de premios

> NUevos va
ansmite y refue

,1 1e una estructL
;. blezca sistemas, p
= Reemplace las respon'l ¢

e

= Destaque al personal que ap
. Reclute a empleados que co patlblllc" n con éstos.
= Use lemas para simbolizar los nuevos valores




ENFOQUE ESTRATEGICO

DEGESTION DEL SIGLO XXI

FILOSOFIA

LIDERAZGO-GERENCIAL
MISION — VISION

PROYECTO DE EMPRESA

%o
1

CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA DE TRABAJO

RENDIMIENTO DE LA ORGANIZACION

FIDELIZACION DEL MERCADO INTERNO
COMPROMISO - IDENTIFICACION
EQUIPOS - PRODUCTIVIDAD
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FORMACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

/, A T _ TAR

CULTUR -jj’ v
NIVELES DE
ORMACIO
£ ‘
: v S =
APAS
MBIO CULTURA




_organizacion



ETAPAS EN LA FEORMACION DE LA CULTURA

5 g e il i
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:

dependenciay autoridad, siendo el
central la decision de quien sera el |
grupo .

del P

» 2da.etapa implica cuestiones de
confrontacion de intimidad, diferenciacion
de errores y diferenciacion de iguales ....



C) LA QUEES |
/ TRANSMITIDA




SEGUN CHARLES FOMBRUN

Es vital comprender la interaccié
liveles sociales y .

. EN EL NI
= LA ESENCI
= LASCULTU

somal de la sociedad.




na empresa
r parte de la

LAS CULTURAS
DRGANIZATIVAS

,\
L 10 'h,

y

independientemente de las cul
nacionales.



¢, COmo cambiar?

e

A
~

ene los siguiente pasos

;mprendﬁ_ que pase
~ compartida

~internalizacion

5. Los cambios culturales no
pueden ser cosméticos
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Empresas, instituciones y
cualquier R e tes

_ser eficient
. tendra

onocimiento de si mist

- Encontrara las estrate

- los conceptos mas actue

- que le permitirs
aproximarse al diagnoéstico
de los procesos de una
organizacion.
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ar rg"an
resultac racciones entre st
miembre / DS Con st / |
estrateg emas,ﬁﬁﬁios, |

la organizacidon con su entorno.




PROPUESTA METODOLOGICA PARA EL
DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

. Ensubase esta el estil
- enlaorganizacior
- Dentro de
. habilidade
xpectative
Ste grupcC
estantes la

. org anicidad.
e

i Como resultado de
- grupos de variables
cultural.




E/EN LAS RELACIONES SOCIALES,; CON
LA REEACIONES
DENFRO DE LA




- LOS /ALORES , REPRESEN
~ FORMA DE CONDUCTA ES
"_.IDA SON PREFERlBLES"’

BUSQU% DE LA VERDAD" POR MEDIO'DE LA
PESICIO /JTICA Y RACIONAL.

LOS E SUBRAVANW L@ UNiEVACO PRACTICOL

LOS QUE c CEDEN SRANVALOR A A FORI\/IA"":"
Y, ARI\/I

SIS e HGRGAN—GRAN -@R—-A-L—-AM@R—R@R—L—A—GE—NJ’
5. POLITICOS . IMPORTANCIA AL PODER E INFLUENCIA.

6. RELIGIOSE@S : IMEQJ%X@DL(E/I-@/AA‘AHI\INA(S)ER TODO PODEROSO. o
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2 El "clima laboral" es el medio ambiente
humano Yy fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en laj
satisfaccion y por lo tanto en la
productividad. \




2 Férmula de Kurt Lewin:

4 C.O. mmmmp- | (P x E)

- |2 F—funcién

| = P - aptitudes, caracteristicas psicolégicas, fisicas, idiosincrasia
| o E - sociales, culturales, fisicos

|2 N-P - naturaleza particular de la organizacién




A .

2 Esta relacionado con el "saber hacer" del

2 Clima humano o psicolégico de una empresa.

directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la
empresa, con las maquinas que se utilizan y
con la propia actividad y personalidad
individual. |



. jﬂ’

= El C.O. Refleja los valores, las actitudes
y las creencias, los sentimientos,
emociones Yy los comportamientos.

e




EIFClima @reanizacieonal

gr & s ”

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles,
que distinguen una entidad laboral de otra.

Son unos estilos de direccion, unas normas y '
medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y|
~ | unos procesos de contraprestacion. Aunque en |
~ su medida se hace intervenir la percepcion
- individual, lo fundamental son unos indices de
dichas caracteristicas”.

(Forehand y Gilmer, 1998)



EIFClima @rganizacioneal

 “Conjunto de percepciones globales (constructo

| personal y psicolégico) que el individuo tiene de la

~ organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos;

| lo importante es como percibe un sujeto su entorno, |

~sin tener en cuenta cémo lo percibe otros; por'
¢

N i
i L e

! tanto, es mas una dimension del individuo que de la
. organizacion”.

(Nicolas Seisdedos)



ElFClina Organizacional

“Conjunto de emociones, sentimientos y

actitudes que experimentan los

~ trabajadores de una empresa en Sus,
~relaciones laborales que se traduce en su

~  rendimiento y satisfaccion laboral”.




EIFClIima @rganizacioneal

~valores, sentimientos, prejuicios, .
~ emociones preconcebidas, ideas, temores, |
- amenazas, convicciones de una persona
- que define el modo como se comporta.

T

e
- RS
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COMPONENTES

omportamientos
Aspecto Individual

- *Actitudes
ePercepciones
eEstrés
*Valores
eAprendizaje
Grupo e intergrupo
eEstructura
*Procesos
*Cohesion

*Normas y papeles
e Motivacion
eMotivos
*Necesidades

| eEsfuerzo
*Refuerzo

. Liderazgo

epoder

ePoliticas
eInfluencia

*Estilo
| Estructurade la E.

-« Macrodimensiones
e Microdimensiones

Procesos Organizacionales
eEvaluacion desempefio
eSistema remuneracion
eComunicacion

eCondiciones de trabajo

RESULTADOS

Rendimiento Organizacional
Individual

eAlcance de los objetivos
eSatisfaccion en el trabajo
eSatisfaccion en el puesto
eCompromiso

eCalidad de trabajo

Grupo

eAlcance de los objetivos
Moral

*Resultados

*Cohesion

*Mobbing

Organizacion

- eProduccioén

eEficacia

eLogro de objetivos organizacionales
erentabilidad

eCalidad en la atencion al cliente
*Prestigio

econflictos

ePosicionamiento

eSupervivencia

eTasa de rotacion

~Ausentismo Adaptado de Gibson y

Luc Brunet



Imporiancia delrEstidierdelfC. O

N Evaluar fuentes de conflicto, estres
insatisfaccion que provocan actitudes(-).

2 Iniciar un cambio trascendente en la alta
gerencia.

. a Politicas de gestién del capital humano.
| = Mejorar la productividad.

' a Satisfaccién del cliente.

1 Desarrollo organizacional.




Clima Glekalldera GrganiZzacion




Aportes derlas Escuelas

PSICelogicas: Gestali

2 Percibir el orden de las cosas y como existen
en el mundo.

u Comprender al mundo que los rodeaf
basandose en factores percibidos o inferidos |
y se comportan en funcibn como ven el

- mundo. *

- o Conclusién: La percepcion del medio de

~ trabajo y del empleado es lo que influye enel®

comportamiento del empleado, la gente se

adapta porque no tienen opcion.




Apolites derlastEsecuelas Psicolegicas:
EURcIenalista

2 El pensamiento y el comportamiento de un

individuo depende del medio ambiente que lo
rodea y las diferencias individuales.




Teoria de Sistemas de Likert

2 Parametros ligados al contexto, tecnologia y la
estructura de la empresa.

- | u Posicion jerarquica y salario de la persona.
o Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccién. =
- u Percepcién de todos del clima organizacional. |

L



Varianles de la Estructiiay Procesos

y Estructura Procesos
' o Envergadura de control || 2 Liderazgo
s Tamafio de la empresa | = Comunicacion
s Niveles jerarquicos a Control
s Departamentos 1 Coordinacion
' 1 Centralizacion o 2 Toma de decisiones

Descentralizacion

- o Procedimientos Estatus, papel
s Formalidad - u Relaciones

= Interdependencia Autonomia

=
L

L



Clima de tipe Atiteriaier Explotacer

Métodos de Mando Objetivos de Resultados y
Eormacioén

Autoritario, ausencia de
confianza

2 Miedo, temor, actitudes
hostiles, mobbing

o Insatisfaccién
"~ o Inseguridad en el empleo
- o Ausencia de trabajo en
equipo
- u Influencia descendente

= Pocas posibilidades de
formacion

= Poca comunicacion en los 3
sentidos

s Toma de decisiones en la
cumbre con informacion parcial
e inadecuada

- uConflicto organizacion formal y
o organizacion informal




Clima de tipoe Attertarer Patermalista

Objetivos de Resultados y
Eormacion

Métodos de Mando

Autoritario con nivel de
confianza

o Actitudes frecuentemente
hostiles

2 Pocas posibilidades de
formacion

2 Poca comunicaciéon

- . i ascendente
o Confianza condescendiente .
de la empresa 1 Relaciones con
i condescendencia
s Ausencia de L liti decid I
responsabilidad 4 LasS poliucas se aeciaen en ia
cumbre

~ = Insatisfaccion

) : / = TD sobre base individual
Poco trabajo en equipo J

Algunas veces organizacion g
- informal |



Clima de tipo Paliticipative-Consuiive

¢ Obijetivos de Resultados y
Formacion

Métodos de Mando

- o Confianza elevada .
= Recompensas Y castigos o Buenas posmllldades de
s Actitudes favorables SO
4 La gente se siente o Comunicacion en los 3
responsable sentidos N
e o 2 Politicas y decisiones
: articipativas
Inseguridad en el empleo P P .,
: . = Delegacion de procesos de
Ausencia de trabajo en control
equipo

- . 4 | = Se presenta una
nfluencia descendente organizacion informal

Busqueda de consenso

M



Clima de tipoer Participacion ent Giileo

Objetivos de Resultados y

Métodos de Mando .
- Eormacioén

Empowerment

Posibilidades de formacion

o Confianza de la empresa excelentes
en la gente s Comunicacion en 3 sentidos |
" o Motivacion del personal, 2 No hay filtracién o distorsién |
implicacién y compromiso de la comunicacién

= Trabajo en equipo o TD diseminado en toda la
< W o Establecimiento de empresa
- objetivos de trabajo 2 Responsabilidades

implicadas a nivel de control

- o Aceptacion de los objetivos | 4 Fuerte implicacién

=
e el
S ol



Factores
visibles

Jerarquia, planes estratégicos
Phjetivos de la organizacion
litégcas, normas, tecnologia

Ny i
- Rendimiento del personal

T A |

entimientos

itudes
VValeres

Narmas
°In ccion humana

Sistentas de apoyo
*Niveles de satisfaccion




Caracteristicas del C.O.

2 Configuracion particular de variables situacionales.

2 Connotacion de continuidad en relacion ambiente
psicoldgico-organizacional.

" o Esta determinado mayormente: conductas, actitudes
£ 1 y expectativas de la gente y por las realidades
sociolégicas y culturales de la organizacion.

| u Esta basado en la caracteristicas del medio ambiente
S o de acuerdo tal como lo percibe el actor.

o Tiene consecuencias en el comportamiento.




Influencia delfC. O en el Rendimiento del

Personal

2 Bajo rendimiento y escasa producti
u Desercion

a Alto indice de desmotivacion

" o Inseguridad

1 Frustracion

o Estrés

- o Trastornos psicosomaticos

= Mobbing

vidad

e
o T L
- I
¥ o ek
g G o



Influencia delfC.O. en el Rendiimientorde
|2r Organizacion

BF B e B
2 Rentabilidad
2 Pérdida de clientes
2 Deficiente imagen en la opinidn publica
. o Mala imagen — desprestigio
- o Accidentes laborales
o Costos




2Comor Conpstrulr un .0 Faverane?

N Pol|t|cas de gest|on de recursos humanos

u Sistemas de comunicacion interna

2 Reconocimiento por la labor cumplida
= o Condiciones de trabajo

- o Sistemas de reconocimiento

| = Valoraci6n de personal

1 Trabajo en equipo

~ u Sistema de sugerencias...




/2COmor Conpstrur un €. O Faverane?

1 Linea de carrera
2 Salarios justos (CSl)

2 Participacion del personal

o Empoderamiento de la gente

- o Bienestar y beneficios sociales

- = Trabajo interesante y desafiante

- u Desarrollo personal a través de formacion
- especifica

2 Rotacion interna (visidn sistémica)...



2COomo; Copstru: un €.O: Faveranle?

s A i el
u Vacaciones y tiempo personal

2 Aumentos salariales

= Seguridad en el empleo

| o Sentirse integrado (parte de...)
' o Gerentes lideres
o Marketing interno

¥
" .




| -« TECNICIDAD
| - FIABILIDAD DE LOS P/S
« BUENA RELACION CALIDAD-PRECIO
« RESPUESTAS A LAS EXPECTATIVAS
Y NECESIDADES DEL CLIENTE

* NOTORIEDAD

 IMAGEN DE LA MARCA

| < DIFERENCIACION

| * SENTIMIENTOS ELITISTAS

« ADHESION A LOS
CONCEPTOS TRANSMITIDOS
POR EL P/S

COMPRA Y CONSUMO POR
EL CLIENTE

1

ASEGURAMIENTO

2
VALORIZACION

3
IDENTIFICACION

* PROYECTO DE EMPRESA

* MANAGEMENT- GERENCIA

« ORGANIZACION

« CONDICIONES DE TRABAJO

* DESARROLLO DEL PERSONAL

* NOTORIEDAD

« IMAGEN DE SU EMPRESA
« DIFERENCIACION

« SENTIMIENTOS ELITISTAS

« ADHESION A LOS
CONCEPTOS TRANSMITIDOS
POR LA EMPRESA

IMPLICACION Y
MOTIVACION DEL
PERSONAL




MERCADO INTERNO
“BINOMIO”
HOMBRE-ORGANIZACION

MERCADO EXTERNO
“BINOMIO”
PRODUCTO-MERCADO

@

CALIDAD 3 | RECONOCIMIENTO

"RnatespEALTA SER CONSIDERADO /
;:*? :__:' B

FIABLES DE ALTA
TECNOLOGIA : EN FUNCION DE
DE BUENA RELACION : LOS RESULTADOS

CALIDAD-PRECIO _ : OBTENIDOS

DESARROLLO
PERSONAL

APRENDER PARA
ENRIQUECERSE
DESARROLLARSE
ESPERAR

PROXIMIDAD
EQUIDAD

GEOGRAFICA REMUNERACION JUSTA
PSICOLOGICA Y ESTIMULANTE

PROFESIONALIDAD

CAPACIDADES
TECNICAS Y HUMANAS




DIMERSIGRES Y CUEStIoRares delfClina

7 7 IKERT MOOS Y IN:

dos d{?qnd

teristicas de
S motivacionale

eristicas de los
0s de influencia

eristicas de los
sos de TD

acteristicas de los
de planificacion

~ Objetivos de rendimiento  Claridad
~y perfeccionamiento

Control
Innovacion
Confort




Dimensiones Comunes de los

Custionarios

El nivel de autonomia individual que viven
los actores dentro del sistema.

El grado de estructura y de obligaciones
impuestas a los miembros de un

7 organizacion por su puesto.

3. Tipo de recompensa o de remuneracion.
"~ 4 La consideracion el agradecimiento y el

s apoyo que el empleado recibe de sus jefe.

N




Roles de la Gerencia en Construccion del

C.0.

O o e

N Plamflcacmn de un cambio trascendente
2 Condiciones de trabajo
2 Factores de higiene y crecimiento

2 Cambio de los modelos metacéntricos de
poder

| » Sistemas de reconocimiento y recompensa
;o s Programa de coaching

~ u Credibilidad y confianza

2 Desterrar el temor






Rol de los Lideres en el C.O.

P @ | Un psicologo
Un guardi




A

QUES EN LA GESTIION

DE LAS PERSONAS




De Gerentes para Lideres

Para:

Lideres Democraticos
e Incentivadores

Jefes Autocraticos
y Controladores

F F

Conocimiento Técnico Conocimiento Humanista

Especializacion en una Funcién Vision Sistémica

Posicidon Jerarquica Vision del Cliente

Cargo Definido Trabajo en Equipos

Roles Especificos Crear Nuevos Negocios

Mantener los Negocios de la Empresa Generar Nuevos Negocios para
para Obtener Lucros y Ahorros Mantener la Empresa en el Mercado



Policiamento y K

P o
-

Fiscalizacion

Motivacion




Del Capital Financiero para Capital Intelectual

Para:

Balance Patrimonial del
Conocimiento

Balance Contable, numérico
y tradicional

~ Balance del patrimonio fisico. J 4 Balance del patrimonio global.

Enfasis en datos numéricos.

Evaluacion del pasado.

Enfasis en el valor agregado.
| Activos tangibles y materiales.

Prospeccion del futuro.

Activos intangibles y invisibles

Enfasis en recursos financieros y
materiales

Enfasis en el conocimiento.

Resultados Financieros de la Empresa Resultados Intangibles de la Empresa
“Hacer” “Pensar”



UNA NUEVA FILOSOFIA DE
ACCION

- . e
- L. Sy

| = No méas administrar
recursos humanos

| o Ahora se debe
administrar con las

Ef = No méas administrar personas

las personas

;_,a__d:
=

Personas como Socios o de la Organizacion I



METAMORFOSIS DEL
AREA DE RRHH _

&
%

‘| De un area de
prestacion de

e ENn una area de
consultoria interna

servicios )
e En una area
1. p . estrategica y de
|7 25 e ated | orientacion
operacional de _
ejecucion e No hacer, sino
ensenar a hacer

Un Area que No Hace — Pero que Hace Hacer |



TRANSFERENCIA DE LAS
B DECISIONES Y ACCIONES
" PARA LA GERENCIA MEDIA

|« Ahora debe

|+ No mas centralizary li descentralizarse
| monopolizar p
delegar y
esmonopolizar

Los Gerentes como Gestores de Personas I



INTIMA RELACION CON EL
NEGOCIO DE LA EI\/IPRESA

K No mas mantener el
| status quo

e ARH como lider del
cambio
organizacional

;

La mision de la
organizacion

Del Nivel Operacional al Nivel Estrategico |

‘|» No mas la visién del
| pasado




DOWNSIZING:
ENJUGAMIENTO DEL AREA

P __"-E ___-"' 3 a4

- i . -’__.-- E;_ ._:
i) l"'r B

E

Ahora es limitar a su
esencia basica (core
business)

e Desmovilizacion

e Tercerizaciony
outsourcing

Equipos de procesos

Los Gerentes como Lideres de Personas |

| NO mas tener todas
1 las funciones
posibles

|« No mas hacer todas
las tareas




ENFASIS EN UNA CULTURA
DEMOCRATICA Y
PARTICIPATIVA

ey
&

| Ahora es
e NO mas autopr_acia . Delegar
y comando rigido y
centralizado 4

e Facultar

e Liderazgo

| Empowerment

| « Politicas abiertas

Los Gerentes como Facilitadores del Cambio |




UTILIZACION DE
MECANISMOS DE
MOTIVACION

| NO mas motivacion
negativa basada en
puniciones o en
castigos

|« No mas énfasis en
medios, reglas o
reglamentos

Los Gerentes como Impulsores de Personas |

Ahora es énfasis en
metas y resultados

e Participacion en los
resultados

e Saludable clima
| organizacional




ADECUACION DE LAS
PRACTICAS DE RRHH A LAS

e Ahora es flexibilizar
Yy personalizar

e Remuneracion
flexible

e Beneficios flexibles
‘| Horario flexible

| No mas padronizary
| homogenizar las
practicas para todos

|+ No més administrar
por el promedio de
las personas

Las Personas como Seres Humanos Unicos |




FOCO EN EL CLIENTE

e Ahora es el foco en
el cliente interno y
externo y sus

problemas

1* No mas el foco en la
especialidad o en la
funcion

‘|« No mas el foco en
lOos servicios

e Foco en soluciones
| Cadena de valor

Oferta de Soluciones para el Cliente |




CREAR Y AGREGAR VALOR

Ahora es Innovar
e Mejora continua

e Desarrollo de las
personas y de la
organizacion

e | OS activos
| Intangibles

Mejoria y Desarrollo Continuos |

|* No mas hacer
siempre las mismas
cosas o tareas

|« No mas el énfasis en
lOos servicios




CONTINUA PREPARACION
; DE LA EMPRESA Y DE LAS
SS'PERSONAS PARA EL FUTURO

e Creacion del destino
|+ Enfasis en la mision
| de laempresa
 El soporte de la
vision
e Busqueda de
Innovacion

Los Gerentes como Misioneros y Visionariosl

e No mas la rutinay lo
| cotidiano ’




GESTION DEL
CONOCIMIENTO

ey
&

e Ahora poner en
practica y accion el
conocimiento
corporativo y

generar valor

|* No mas tener los
| mejores talentos

1« No mas mantener el

statu quo | Conocimiento: el

activo basico

Los Gerentes como Gestores de Personas I
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LOS NUEVOS PARADIGMAS
EN LOS SITEMAS DE GESTION
DE LA GERENCIA MODERNA
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Era Industrial Era Industrial Era de la
Clasica Neoclasica Informacion
(1900 - 1950) (1950 - 1990) (después de 1990)

rarquia [ Redes Internas
 ad =2 7 iy

atriz
lid e
| | V' s

Je




De: Hacia:

Trabajo con maquinas, Trabajo a través de la
herramientas y instrumentos computadora o terminales

T - G |
{1 ol o

cia la Era dela Informacion

Fabrica
Personas como
Obreros serviles ala Tecnologia

Oficina
Personas como
Utilizadores de la Tecnologia



Lz Vig)zl
=cornorria

Empresas tradicionales

La Nueva
=cononria

Argamaga, ladrillo, baldosa
Empresas concretas

A\ P

Empfesas punto.com




De: Hacia:
Mercados locales Mercados Globales

Foco inmediato y restricto Foco mundial y planetario

Vision citadina y parroquial Vision cosmopolita
=

\ 11 k! a_ 17Za i
- Enfasis en la venta i EnfaSIS enlal (o d’
Miopia mercadoldgica Busqueda de oportuni

308




De: Hacia:

Foco en el producto Foco en el cliente o usuario
Como hacer el producto Para quien hacer el producto

e P R - — _.-
¥ I '.:l' 24 F_ o L
- _."E!.( . 3 3 P :- 5 :

- De Er > en el Producto hacia Enfésié___‘,__en el Cliente

P

T

0/
A

~ Introversion administrativa o
Preocupacion con el resultado - Preocupacion por e nte
inmediato del trabajo y con su eficiencia y su satlsfaccmn



De la Burocracia para la Adhocracia

Hacia
Org aciofies burottatitd Organizaciones organicas,
2 Allzad sueltas, compactas, horizontales
> C Al d A
il |
/f"
/"‘
P

~

A e

i

o

ﬁ-. '.-"::;i,%-l

-:-:a.h ad (€ C 010 el al 0 Ci .-.- cUlaloc 0l

B On de abajc exipiliaac nergia.
Departamientao dades de Negocio:




Redes Integradas
de Equipos

Equipo

Produccio

Equipo

strategico

Equipo
Central

Equipo
Calidad




Del Permanente hacia lo Efimero

De: Hacia:

Organizaciones definitivas, Organizaciones provisorias,
estaticas, rigidas y efimeras, sueltas y
permanentes dinamicas

- Mantenimiento del Status Quo. “T:Inh_'. :

Tradicion. Vision para el Pasado. Vision para el Futuro.




Del Comando Hacia la Orientacion

De: acla.

Comando basado en la Orientacién y conducion basada
autoridad jerarquica en el liderazgo democratico

Ordenes y Instrucciones.



Razon de ser de una organizacion

Mision Z .

z_¢

yecto de/ de la organizacién
Vision utur retende alcanza

s -




De |la Obediencia hacia la Colaboracion
De:

Conformidad y obediencia
a las 6rdenes superiores

Hacia:

Cooperacion y colaboracion
basados en el compromiso

B

El lider, piensa, orienta,
aconsejay asesora a
los colaboradores

El jefe piensa, decide
y impone sus decisiones

_Las personas piensan, hacen
discuten y sugieren,
cooperan y colaboran
para el alcance de los
objetivos

o

SubordinadosI

Hacer siempre la misma cosa, Hacer, pensar, discutir,
no pensar y no discutir tentar, errar, crear y innovar

Al



Mantenimiento I GhEdiEneENZconTormidad
del status quo ;- .

&\ colaboracién
"y creatividad

Innovacion




Del Muscular hacia lo Cerebral

Hacia:

F Trabajo mental, cerebral,
creativo, innovador y desafiante

De:

Trabajo fisico, manual, servil,
rutinario, repetitivo y monotono

~ Personas como

>roveedores de Mano-de-Obra
Enfasis en el Mdsculo




"

”

- - \Jo'*sf ej-mecanicamente Ias COSas

ENiEnsar. \

ensar a & hacer las
IEE valo < "ctual

Cads N




De Sequidores de Reglas hacia Emprendedores

De:

Empleados contratados y
gue lo puntual diariamente

Hacia:

F Emprendedores internos o
™ - externos que “rompen reglas”

Reglas y reglamentos internos. .
glas y reg Misiones, metas y resultados

a alcanzar.

Horario rigido de trabajo.

Enfasis en la contribuicion.

Jerarquia de autoridad.

Medios quedan por cuenta de

Descripcion del cargo.
cada persona.

- Evaluacion del desempeiio. o |
Participacion en los resultados.

. . Remuneracion variable.
Salario mensal fijo.

Rutina Ruptura
Burocratas conservadores Emprendedores creativos
y tradicionalistas e innovadores



Del Solitario hacia el Solidario

Trabajo individual, aislado, F Trabajo grupal, conjunto,
solitario y confinado socialmentq solidario en equipos integrados

By L/ \
4

“




<«
'o‘

)

4

Equipos, equipos y mas equipos:

Ceélulas de Produccion
. Grupos de Trabajo

o Integracion y Interaccion
. Sinergiay Intercambio

. Conectividad



De la Especilalizacion hacia la Multifuncionalidad
De:

Trabajo parcial, fragmentado,
dividido y especializado

Hacia:

Trabajo variado, completo,
multifuncional y en equipo

IO wé.'.:‘.._
y Mult|funC|ona da

ivision del Trabajo
-y Especializacion




Del Trabajo en Tiempo Integral hacia el Tiempo Parcial

#  De: | Hacia:
" Trabajo realizado dentro de la F\ Trabajo realizado en cualquier
empresa a tiempo completo e lugar y en tiempo parcial

o free lance

Nuevo concepo de trabajo:
just in time.

il

Concepto tradicional del empleo. §

Trabajo vitalicio y exclusivo

hasta la jubilacion. No precisa ser hecho diaria o

periddicamente. Es hecho en
cualquier tiempo o lugar.
Trabajo remoto (home office)
0 cooperativas (workstations).
Outsourcing
Internet o Intranet.

Contrato de trabajo.

.~ Horario definitivo, rigido diario y
e | vacaciones anuales.

Personas como Empleados Personas como Proveedores de
de una sola Empresa Actividades para muchos Clientes



Em I_ab llidad




De Recursos Humanos a “Socios’” de la Empresa

De: - Haclia:
Administracion de las Personasf Administracion con
0 Recursos Humanos ; las Personas
¥

Las personas son administradas

através de la planeacion, ‘

~ organizacion, direccion y control /
de recursos humanos. .

Las personas ayudan a

. administrar los demas recursos:
Financieros, tecnoldgicos, 7

materiales, informacionales, etc

Recursos son inertes y estaticos.
No tienen vida propia.

Las personas son “Socios” del
negocio: toman decisiones,
diagnostican situaciones,

sirven al cliente.

)

TS,

Las personas son dependientes
de la empresa.

e

PersonaS como Recursos Empresariales Personas como Socios del Negocio




De Gerentes Hacla Lideres

De:
Jefes Autocraticos
y Controladores

Hacia:

_ '21,& | L ideres Democraticos
' e Incentivadores

Conocimiento Humanista

i - - y

Conocimiento Técnico

Especializacion en una Funcién s | Vision Sistémica
Posicion jerarquica Vision del Cliente
Cargo definido - Trabajo en Equipos

. TEEN 3 T e i a: TR e
R F : ..-' e " I..I "._ ¥ J -._..-|..,__“‘.1 N, :

Roles especificos Crear Nuevos Negocios

Mantener los Negocios de la Empresa Generar Nuevo: Negddi'd's "para
para Obtener Lucros y Ahorros Mantener la Empresa en el Mercado



| Policiamento y

elmpitiva
\Y B4
A

Incentivo y E A@(/ &mocratlca

€ | Cen .*—*-o

~ Fiscalizacion

Motivacion




Del Capital Financiero Hacia Capital Intelectual

De: Hacia:

Balance Contable, numérico b Balance Patrimonial del
y tradicional N Conocimiento

" l
Resultados Financieros de la Empresa Resultados Intangibles de la Empresa
BEacer’ "PenS&is

;i A : 4 '

Balance del patrimonio fisico. Balance del patrimonio global.

Enfasis en datos numéricos. Enfasis en el valor agregado.

Evaluacion del pasado. Prospeccion del futuro.

- Activos tangibles y materiales. Activos intangibles y invisibles

it T i
e, s u .. 1,
iy, LR " L X \

Enfasis en recursos financieros y
materiales

Enfasis en el conocimiento.



Conocimiento / %&

now-how de la actividad}
'Actuallzacnon permanente
gfﬁ Aprendizaje continuo




Conocimiento Talento

Know-how de la actividady Aplicar el conocimiento.

~Actualizacion permanentg Vision propia

| Aprendizaje continua Saber pensary
agregar valor




Competencias

Actitud
Emprendedora

Modo de pensar y actuar
Postura emprendedora

Hacer acontecer
Etica

Talento

§<now how de la actividad
“Actualizacion permanentgf
- Aprendizaje continua

Aplicar el conocimiento.
Visidn propia

Saber pensar y
agregar valor

=



De la Obediencia hacia la Colaboracion

Hacia:

Cooperacion y colaboracion
basados en el compromiso

De:

Conformidad y obediencia §
a las 6rdenes superiores '

- d

El lider, piensa, orienta,

aconsejay asesora a
los subordinados

El jefe piensa, decide
y impone sus decisiones

Las personas piensan, hacen
discuten y sugieren,

cooperando y colaborando §

para el alcance de los
objetivos

SubordinadosI

Hacer siempre la misma cosa, Hacer, pensar, discutir,
no pensar y no discutir tentar, errar, crear y innovar



Mantenimiento a Obediendiay conformidad
del status quo ;- .

Ig/\ NV

., é%: colaboracion
Innovacion Y creatividad




De Sequidores de Reglas hacia Emprendedores

De: Hacia:

Emplgados contrataglog. y F‘,& Emprendedores internos o
que asisten puntual diariamente § 4 externos que “rompen reglas”

Misiones, metas y resultados

Reglas y reglamentos internos.
a alcanzar.

AOIEME e e il o). Enfasis en la contribucion.

Medios quedan por cuenta de

B

.
E Jerarquia de autoridad.
cada persona.

Descripcion del cargo.

Participacion en los resultadosy

Evaluacion del desempeinio. . :
Remuneracion variable.

Salario mensual fijo.

Rutina Ruptura
Burdcratas conservadores Emprendedores creativos
y tradicionalistas e innovadores



De Recursos Humanos a “Socios’” de la Empresa

De:

Administracion de las Personas
0 Recursos Humanos

Para:

Administracidn con
las Personas

| Las personas son administradas

" a traves de la planeacion,

organizacion, direccion y control
de recursos humanos.

Las personas ayudan a
administrar los demas recursos:
Financieros, tecnoldgicos,
materiales, informacionales, etc

-
-

) ) : Las personas son “Socios” del
No tienen vida propia. negocio: toman decisiones,

diagnostican situaciones,

sirven al cliente.
Personas como Recursos Empresariales Bersohas como SonmE! Negocio

5

E%

E

|

ﬁ;‘g Recursos son inertes y estaticos.

Las personas son dependientes
de la empresa.




De Gerentes hacia Lideres

De:

Jefes Autocraticos
y Controladores

Hacia:

Lideres Democraticos
e Incentivadores

",

Conocimiento Técnico Conocimiento Humanista

Especializacion en una Funcién Vision Sistémica
Posicion jerarquica Vision del Cliente

Cargo definido - ' Trabajo en Equipos

Roles especificos

b, WY e i % W v e T R
B, i b P e A S . - e AR
g o 'y N oy )
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Crear Nuevos Negocios

),
4

para Obtener Lucros y Ahorros Mantener la Empresa en el Mercado

Mantener los Negocios de la Empresa Generar Nuevos Negocios para



Del Capital Financiero hacia Capital Intelectual

Hacia:

Balance Patrimonial del
Conocimiento

De:

Balance Contable, numérico
y tradicional

;i o : 4

Balance del patrimonio fisico. Balance del patrimonio global.

Enfasis en datos numéricos. Enfasis en el valor agregado.

Evaluacion del pasado. Prospeccion del futuro.

EEid W, "
N ! L X %

| Activos tangibles y materiales. - Activos intangibles y invisibles

Resultados Financieros de la Empresa Resultados Intangibles de la Empresa
BElacer’ "PenS&Eis

e

Enfasis en recursos financieros y
materiales

Enfasis en el conocimiento.
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,/;{\?: STOSHIEMPOS SURGE

“DE MANERA IMPERANTE LA

ODERN&Q‘ACQON, TAN
A

NOMBRADA COMO UNA
ERIE DE‘MEDIDAS Y
AMBIOS QUEAIANIDE
r\r OPTARSE EN LAS
QRQAJ ZACIONES/ ARA
ZBERISER COMP TITI
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Organizacion
tienen influencias en tres areas

Entrenamiento
Competencia

Implementacion de

Sistemas ejoras de Los Procesos

E —
= Estructura Organizacional

Planificacion de — Funciones
: g Procedimientos
la informacion

Hardware Software
ADAPTARSE AL CAMBIO




ADAPTARSE AL CAMBIO

 EIl proceso de la administracion
estrategica parte del supuesto de
gue l|las organizaciones deben

estar orempre““atentas” a las
tendencias y a los hechos internos
y externos, de tal manera que se
puedan hacer cambios oportunos
conformen se necesiten..




- ~ e
‘iJ fu SO} PASADO WSE HAN
=NEAYADD EN EL MUNDO, ENTERO

e TIFO ’\5 RECETAS PARA

LOERIR LA PRdSPERlDAD DE LAS

L NAGIGIES v, 7ODA {E%AS ATRAVES,.

b L ’_ SU [IVIA GEN
=S UL TADOSE

STRADO-SUS



MONARQUIAS
DICTADURAS

FACISMO™
NEOLIBERALISMO
GLOBALIZACION
MERCADOS
COMUNES

i

AUN CUANDO
ALGUNAS NACIONES
HAN LOGRADO LA
PROSPERIDAD

EL DETERIORO
DE SU TEJIDO
SOCIAL HA SIDO
LAMENTABLE




EL PAIS MAS RICO DEL PLANETA

CON EL ARSENAL BELICO MAS

POBERGSE@msras: ani... s m

LA PRINCIPAL FUERZA EXPORTADORA
INTERNACIONAL

CON UN MERCADO DE CONSUMO
INCOMPARABLE, POR LA CAPACIDAD
DE COMPRA DE SUS HABITANTES




ESPELUZNANTE SUS
ESTADISTICAS DE ASESINATOS

EL 1% DE SUS CIUDADANOS EN
LAS CARCELES

EL ABANDONO DE SUS NINOS
LADESINTEGRACION FAMILIAR

NO SON LOS MAS FELICES DEL PLANETA |




CONCLUSION:

SUS ~ HABITANTES  NO SOLO
LOGRARON SOBREVIR, SINO QUE
HAN ALCANZADO UNA SUPER VIDA
'MATERIAL; PERO SU ESENCIA

. ESPIRITUAL LA OLVIDARON.
/. A TAL GRADO QUE SU CAPACIDAD
@ DE CONSUMO HAN CONSUMIDO SU

‘¢~ ESENCIA HUMANA

0 LAS CONCLUSIONES SON SIMILARES
CON CIERTAS NACIONES DE ASIA Y DE
UROPA

iy




PERO AL OBSERVAR LOS PAICES POBRES
PRESENCIAMOS ENTRE OTROS:

+ CAOS POR EL NARCOTNARIWN
+ LA CORRUPCION |
+ LA DESTRUCCION DE

ECOSISTEMAS

REALIDADES NO MENOS DOLOROSAS QUE
LOS PAICES PROSPEROS




A FINAL DEL SEGUNDO MILENIO PASADO
LAS CIFRAS DE LA CONDICION HUMANA SON
ALARMANTES: |

l

N

EL BANCO I\/IUNDIAL | CALCULA, QUE MIL

MILLONES SOBREVIVLN CON ENQOS  |DE
— UN-DOLAR-AL-DIA- = - -

NADA MAS CON EL VALOR DE LA BASURA
QUE ARROJA DIARAMENBTE HON
HABITANTES DE LOS USA LOGRARIAN
SOBREVIVIR 50 MILLONES DE SERES
HUMANOS




. LA ABERRANTE REALIDAD NOS
MUESTRA QUE:

 PARA ALIMENTAR ANUALMEN TODOS
LOS NINOS MISERABLES DEL ETA SE
REQUIEREN APROXIMADAMENTE 25 MIL
MILLONES DE DOLARES

LA MITAD DE LO QUE GASTAN LOS PAICES
DESARROLLADOS EN CIGARRILLOS.




EL SER HUMANO TIENE
TALENTO DE HACERSE,
DESHACERSE Y
REHACERSE

MUCHAS VECES NOS HEMOS
 EQUIVOCADO Y EL ERROR
"REPRESENTA LA
OPORTUNIDAD DE APRENDER Y
DE CORREGIRNOS

Y DE NO HABERLO INTENTADO
NOS HABIAMOS PRIVADO DE LA
OPORTUNIDAD DE APRENDER
PARA EVOLUCIONAR.




LA SABIDURIA SE ADQUIERE A TRAVES
DE; EXPERIENCIA, EXITOA FRACASOS

NO ES NINGUNA CASUALIDAD QUE HOY

.

e

« MAS RAPIDEZ EN LA COMUNICACION O

‘NOS TRALADAMOS GEOGRAFICAMENTE
A VELOCIDADES VERTIGINOSAS




EN FIN:

PODEMOS AFIRMAR

QUE EL MUNDO HA CAMBIADO,
HA EVOLUCIONADO

POSITIVAMENTE AUN CUANDO
ESTEMOS VIVIENDO EN MUCHAS
PARTES DEL MUNDO CUADROS
DANTESCOS DE MISERIA

Y ABANDONO




TODOS ESTAMOS
COI\/IPROI\/IETIDOS




Un enfoque de

Prospectiva

~ prospectiva es esencialmente una vision de
‘anticipacion, de alerta temprana, ideal para
evitar rieSgos y escenarios no queridos.

Esta dirigido a la accion y a la definicion de
prioridades con un enfoque preventivo y de
anticipacion de los problemas.



Prospectiva
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L No trata de pronosticar el futuro; parte |

~ del supuesto de que no hay uno, sino &

B varios futuros posibles. Conocer las &

 diversas posibilidades y los caminos
hipotéticos permite una gran flexibilidd
en la planificacion.







UN CAMBIO CULTURA

d La cultura orqamzacmnal es
fu lrlf‘”’,r?nrrul Yen todo “proceso de

mejpyar y- Se ‘convierte  en un
venaadero” ?%to lograr la

—

pai@Egacion” y ‘que se acepie: el
B 7’ 3
ceifgioioy ¢

A LaboraL,
I‘icl_.o ozl / ;'I S ahRIGRENRE fl lipe

clesierroller).




ESTA
IDENTIFICADQO?

ESTA

COMPROMETIDO?




HOY EN DIA

Cuales son los resultados que
esperamos de una ORGANIZACION?,

i QUE CUMPLA SU VISION !

i QUE LOGRE SU MISION |

i QUE ALCANCE SUS OBJETIVOS !
i QUE OBTENGA LAS METAS |

i QUE EJECUTE SUS POLITICAS !

i QUE FORMULE SUS PLANES Y
ESTRATEGIAS DE DESARROLLO !




RETOS DE LA ADMINISTRACION

e Urgente cambio en la gestion
administrativa

e Calidad en los serviclos
e \/Inculacidon con el entorno

e Desarrollo permanente de
ciencia y tecnologia

e Evaluar sus resultados esperados




ADMINISTRACION DE CALIDAD

. Concentrarse en el proceso del
Mejoramiento Continuo

. La calidad es definida por la demanda
de necesidades y expectativas de los

clientes Internos (Trabajadores) Yy
externos (entorno)

Los resultados obedecen a una Vision

“S1 no se tiene una vision, no podemos
esperar resultados de calidad”

. Cambio en el sistema, no en sus partes
(cargos, estructuras, procesos, funciones)




A. Conocimientos actualizados
B. Habilidades-Estrategias
C. Madurez Emocional

D. Potencial Humano Calificado

E. Estructura Organica Dinamica
F. Frugalizar procedimientos

G. Racionalizar el uso de recursos
H. Costos administrativos Minimos
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Q Optica de Demanda

d Costo - Beneficio

1 Cultura de Calidad

. Transparencia

3 Oportunidad

d Competitividad

4 Eficiencia - Efectividad




€ pensar. Sin

JJ:lfJ' nos dil URna nueva
rd

i SYIoN F

| debéﬁ _gue nos
, Mas seqt

05 con Ias




QUE ASPECTOS DE LA ADMINISTRACION DEBEMOS MODERNIZAR

SUS PARADIGMAS

ANTES AHORA
e OPTICA DE LA OFERTA  OPTICA DE LA DEMANDA
e CULTURA DE e CULTURA DE CALIDAD
ACEPTACION 4 < COSTO-BENEFICIO
* FINANCIAMIENTO POR « FINANCIAMIENTO POR
FACTORES - OFERTA RESULTADOS - DEMANDA
« RESERVA « TRANSPARENCIA
.« EFICIENCIA | . EFICACIA, EFECTIVIDAD
« ESTABILIDAD « COMPETITIVIDAD
e«  POCA EXIGENCIA « OPORTUNIDAD




LA VOZ DEL MERCADO

DEMANDA EXTGIBLE LA VOZ CF A OFERTA

| PROCESZ S EXTSTENTES

&
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«Que Productos o servicios J *Siempre presentan Procesos
| demanda el mercado? disponibles (obsoletos, fuera
| sLarealidad exige nuevos del contexto de la realidad)
productos y servicios Productos y servicios que no
rentables, competitivos | agregan valor y costosos
(EJ. Nuevos procesos, medios Productos y Servicios sin

tecnologicos, profesionales demanda en el mercado
experimentados, etc.)




ADMINISTRACION

3
DIRECCION

PERSONAL
EQUIPOS
MATERIALES
GASTOS

Tecnologias
OTROS

4

2
ORGANIZAC CONTROL

LOGRAR OBTENER RESULTADOS A TRAVES DE OTROS A
LOS CUALES SE LES PROPORCIONA LOS MEDIOS
ADECUADOS PARA LOGRAR ALCANZAR  DICHOS
RESULTADOS.




Proceso Administrativo

Es - la aplicacion de la

administracion en la gestion de
_una empresa, se aplica en cuatro
- funciones.

1.- Planificacion
2.- Organizacion
3.- Direccion

4.- Control
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¢, POr qué es necesaria
|a gestion del conocimiento?
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Thomas Koulopoulos



4 j-;,.;{; el mundo actual,

}\

a organizac
- el conocimiento que jer \ pasado
'y generar nue conocimientos
para enfrentar los retos del presente
y aprovechar las oportunidades del futuro.
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Economia del Conocimiento
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¢,Que es |la gestion del conocimiento:?
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Comunidades de Conocimiento
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| aprende




El objetivo de la organizacion que aprende es
mejorar los niveles de innovacion a traves de toda la organizacion.



Exteriorizacion




INnteriorizacion
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Intermediacion
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Modelo de |la gestion del conoecimiento
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Infermacion y Sistemas de
Informacion
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Tecnolegias para la
iIntermediacion
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Tecnologias para la exteriorizacion




Tecnologl’as para |a Interiorizacion
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Tecnoelogias para la cognicion
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Portales de Conecimiento Corporative

El rol de los pt
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Elementos cruciales para Iimpulsar
el desarrollor organizacional basado en
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OS NUEVOS PARADIGMAS

EN LOS SISTEMAS DE
GESTION
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. 0S Avances:
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