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Direccion de
Recursos
Humanos

* Capaz de
desarrollar
estrategias de
recursos humanos,
coherentes entre si.

* Ajustar la
estrategia
empresarial al

entorno.

* Asi como a las
capacidades,
caracteristicas y
necesidades
especificas de la
empresa.




Aldiferencia de los Teoria de los
gactivesitangibles, izl

-1 aetive = activq humano
b _ 4 posee atributos que
NCINAIEINIC) ple) =3 lo convierten en un

propiedad de la activo estratégico,
Clpiesa y no ya que es:
puede ser
comprado ni
vendido.

valioso

escaso sustituible
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En el analisis de la contribucion de los recursos humanos a la
rentabilidad de la empresa, se observan dos corrientes
diferenciadas:

« El valor de una empresa = valor de capital humano

2.) La del sistema de recursos
humanos

« Sistema dinamico que; Desarrolle, Renueve, Ajuste y Sustituya el
Capital Humano.

j Esto requiere ser Planificado, Gestionado y Controlado
, | B
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Definiciones P.E.R.H:
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PLANIFICACION
DE
RECURSOS
HUMANOS
(PRH)

O Proceso de anticipar y prevenir el movimiento
de personas hacia el interior de la organizacion,
dentro de ésta y hacia fuera. Su propdsito es
utilizar estos recursos con tanta eficacia como
sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin
de alcanzar las metas de la organizacion.

O Proceso que permite “situar el numero
adecuado de personas calificadas en el puesto
adecuado y en el momento adecuado”.

O Sistema que permite ajustar la oferta de
personal interna (empleados disponibles) vy
externa (empleados que se buscan o0 se han
de contratar), a las vacantes que espera tener
la organizacion en un periodo dado.
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¢Que es una Estrategia?

- Una estrategia es un conjunto de acciones
planificadas sistematicamente en el tiempo
que se llevan a cabo para lograr un
determinado fin.

- Principios y rutas fundamentales que
orientaran el proceso administrativo para
alcanzar los objetivos a los que se desea
llegar en un determinado periodo de tiempo.

- Muestra como una empresa o Dpto.
pretende alcanzar esos objetivos en
diferentes periodos de tiempo, corto,
mediano y largo plazo.
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¢ Qué es la Planeacion
Estrategica?

»> Seleccion de los objetivos mayores de la
empresa o del area de R.H.. De las
estrategias que seran adoptadas para
poder alcanzar estos objetivos y de la
definicion de las fuentes de recursos.

» Abarca aspectos globales, amplios,
genericos y de largo plazo, bajo
premisas establecidas.

> Generalmente su elaboracion esta a
cargo de la alta Direccion de la empresa
0 Gerencia de R.H.
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Planificacion Estratégica de R.H.

Segun Chiavenato:
* Es un proceso de decision respecto

de los recursos humanos
necesarios para conseguir los
objetivos organizacionales en un
periodo determinado.

« Se trata de prever cual sera: la
fuerza  laboral, los  talentos
humanos y sSu _manejo, necesarios
para la adecuada gestion
organizacional futura.




CONTRIBUIR A PREPARARLOS OPTIMIZAR EL

MAXIMIZAR EL PARA EL FACTOR HUMANO
BENEFICIODELA - CAMBIO e DE LA EMPRESA
EMPRESA.

©

ASEGURAR

MEJORAR EL OBJETIVOS DE LA EN EL
CLIMA PLANIFICACION DE LA
HABORAL RECURSOS HUMANOS\ NECESARIA

DESARROLLAR,

MOTIVARY FORMARY

EVALUAR AL PROMOCIONAR AL
PERSONAL ACTUAL.

RRHH DE LA
EMPRESA.
' W ]
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Importancia de la planificacion de R.H.

RETENER EN CALIDADY CANTIDAD.

QEE— Ty

IMPORTANCIA DE LA PLANIFICACION
DE RECURSOS HUMANOS

PREVER LOS CAMBIOS.
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Vinculacion Estrategica PEI con PERH

= “La P.E.R.H. es el proceso de relacionar las
metas de R.H con las de la organizacion,
determinar las politicas y programas necesarios
para alcanzar objetivos especificos y establecer
los metodos necesarios para asegurar que las
politicas y los programas sean ejecutados.

= El Plan Estratégico de R. H. se deriva del PEI.

» Surge de la necesidad de transformar la gestion
de los R.H., para alcanzar una organizacion
eficaz y con capacidad de respuesta ante los
nuevos retos, que afrontan las organizaciones.




Vinculacion Estratégica PEI con RRHH.

ICLIENTES| | PROVEEDORES

" EXTERNQ -

( COMPETENCIA b - _ _ » COMUNIDAD
Planificacion
Estratégica * COLABORADORES
ACCIONISTAS P “{ DIRECTIVO
PE del
lalento Humano .
GESTION DE —
__ |VISION COMPARTIDA
CAPTACION DOFA.
GESTION DE
= GESTION DEL :
ETENCICN T JALENTO HUMANO. P ‘-"Esm“,‘,"ggm"’]
R ' Benefi
ecompensas Beneficios ‘ W
GESTIONDE | ﬁm o e
DESARROLLO l Calidad de Vida | Resp. Social

Heconocimeento Desvinculacion




;QUE QUEREMOS SER
y GCOMO AREA DE RRHH?
La nueva concepcion

de la gestion de R.H.

Aplicacion del Pensamiento Estratégico a la Gestion RRHH

Orientacion a la satisfaccion del cliente externo

Foco en las tareas Front Office




La nueva concepcion de la gestion de R.H.




El nuevo rol de Recursos Humanos

Intereses trabajadores

SOCIO DE LOS
TRABAJADORES

Defensa de sus mtereses
Sin confundir roles
Solucionar sus problemas

Intereses accionistas

SOCIO
ESTRATEGICO

(i S ical y hori i

Plan estratégico de RRAH como

vehiculo del Plan de Negocios




La Zona de Confort
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Que es el Balanced Scorecard? (Cuadro de
Mando Integral)

» Es un modelo de gestion estratégico - operacional, que permite:

desarrollar, comunicar e implementar una estrategia,
posibilitando la obtencion de resultados a corto y mediano plazo.

Balance Scorecard




Porque usar el Cuadro de Mando Integral?

» Casi todas las organizaciones cuentan con una vision
estrategica, sin embargo, son pocas las que logran vislumbrarla
y menos aun convertirla en realidad.

»EI BSC es una herramienta que permite alcanzar la realidad
sofada.

97% I 80% I 52% I

e

—

Planes Algunos Logros

Vision wmm) Estratégicos W) Logros W) Estratégicos
__Claros __Estratégicos Significativos |

nre
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Requerimientos actuales para el BSC

Las empresas y sus Areas de R.H. deben ser
capaces de:

» Evaluar su desemperio hacia la situacion
futura deseada.

» Valorar y medir los aspectos materiales,
tambien los intangibles.

» Considerar los objetivos financieros, pero
integrados a otros objetivos estrategicos de
R.H., comerciales y de procesos.

En consecuencia, el Cuadro de Mando Integral
responde a la necesidad de contar con una
herramienta de ejecucion y evaluacion estrategica
del area de Recursos Humanos.




La creacion de Valor y la Gestion de R.H.

»Orientar la gestion de RRHH para tratar de maximizar el valor de
la inversion de sus accionistas. (Gestion basada en el Valor).

»La gestion de RRHH para generar valor, debe conocer como
estos inciden en la generacion de valor economico e intelectual.

1 Capital Relacional Capital Financiero Capital Estructural
|
j « Tecnologla de procesos de
« Lealad de clientes.  Maximizacion de Valor Anadido Negocio.
« Satisfaccion de clientes. de los empleados. « Propiedad intelectual
» Cercanla al mercado. » Maximizacion de las inversiones » Tecnologlas de productos.
» Relaciones con proveedores. en personal. « Innovacion de productos
Y procesos
« Salisfaccion de los empleados.
« Nivel de desempeno.
« Nivel de capacitacion del personal.

« Configuracion de la plantilia.
Capital Humano




Cuadro de Mando Integral aplicado a los R.H.

»EIl CMI traduce la estrategia y la mision del Dpto. de RRHH, en
un amplio conjunto de cursos de accion que proporcionan la
estructura necesaria para un sistema de gestion y medicion
estratégica.

»El CMI mide el desempefio de los RRHH desde cuatro
perspectivas equilibradas y en funcién a los objetivos y metas de
los accionistas. —

Posicion actual de la
empresa

l Estrategia

Posicion futura deseable
Visién - —_
Describe los objetivos
estratégicos en un
conjunto de relaciones

causa - efecto .
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Las Perspectivas del BSC

e E|ICMI mide y focaliza la actuacion de |la empresa desde cuatro
perspectivas equilibradas:

Los aspectos
financieros
Los procesos internos Los clientes de la
de la empresa Estrategia empresa
Aprendizaje y

crecimiento de las
personas y los
sistemas de
informacion.
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Perspectiva Financiera

e Se centra en el
crecimiento y la
rentabilidad del negocio,
principalmente en el valor
agregado economico.

e Es decir,

B 2 P 4 o
oMo generanos
— o pampren Fone= 220905 e
<7/ ("‘ | 1’ 15 <3 OS> U (V-AA | l.j‘.."
4 — 2
P T -
O aCC_IONISLas.

=Rendimiento sobre las
inversiones en RRHH.
costos, utilidades, indices de
productividad, optimizacion
de recursos




Perspectiva de Clientes

 Se centra en |la orientacion
al cliente, principalmente
en agregar valor a
segmentos especificos de
mercados.

e Es decir,

=Gestion de RRHH exitosa.
Compromiso, retencion, niveles
de rotacion, etc.




Perspectiva de Procesos Internos

e Se centra en |a
excelencia de la

operacion, que crea
satisfaccion en los
clientes y accionistas. r.

i

/5( \

& Es decir,

‘*«

En qué procesos
| tenemos que ser
| excelentes...

» Calidad, tiempo de respuesta,
procesos de gestion de RRHH,




Perspectiva de Aprendizaje y Crecimient

¢ Se centra en las competencias
centrales de la empresa, la
innovacioén y el crecimiento de
la organizacion.

e Es decir,

En que y como debe la
organizacion
continuamente
aprender, mejorary
crear valor

= Satisfaccion, retencion, desarrollo de
competencias, gestion competencias

»
*




Integracion de las 4 perspectivas

¢ Como integramos las 4 perspectivas?

MISION DE LA EMPRESA
MISION DEL AREA DE RRHH

[Hnanciera 4 ¢ COMO CREAMOS VALOR FINANCIERO?




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

Valor para
Crecimiento Accionistas Productividad en

Financiera
/ de ingresos el uso de Activos




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

, Valor para
Financiera / C"Mde e 0 Accionistas Productividad

Clentes / ¢ COMO SATISFACEMOS A NUESTROS CLIENTES?

Procesos

=

?a'?a‘...,"’é.‘ty




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

de ingresos

Financiera / Crecimiento

o 4

A

Valor para
Accionistas

Propuesta de Valor

Productividad




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

Valor para

Financiera / g‘:::‘:“m Accionistas Productividad

Clientes / B Propuesta de Valor

oS / ¢EN QUE PROCESOS DEBEMOS SER EXCELENTES?

- y Credmlenty .




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

Valor para
Financiera Crecimiento Accionistas Productividad
/ de ingresos
Clientes / Propuesta de Valor

Internos / Innovacién de Clientes Operaciones y Ambientales




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

Valor para

Financiera / 5‘:""“"" Accionistas Productividad
Clientes / . — Propuesta de Valor

Procesos Gestion Regulatorios
Internos / Innovacién de Clientes Operaciones y Ambientales

P ¢COMO Y QUE SE DEBE APRENDER Y MEJORAR
y Crecimiento CONTINUAMENTE PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS
/ ANTERIORES?




Integracion de las 4 perspectivas

MISION DE LA EMPRESA

RELACION CAUSA EFECTO

Crecimiento

EMBOCAES / de ingresos
Clientes /

o / emovecin
Aprendizaje Competencias

Valor para
Accionistas

Propuesta de Valor

Gestion
de Clientes

Productividad

Regulatorios
y Ambientales

Clima Laboral




El CMI. Herramienta de Planificacion y Control

»Representacion visual de los objetivos criticos y la relacion CAUSA-
EFECTO entre ellos.

El CMI genera un tablero:

>Herrqm/enta gard , Objetivos:  Indicadores: Metas: Iniciativas:
comunicar la estrategia, y Loquela Comoeléxito Elnivelde  Planesde
los procesos asi como los estrategia o fracaso desempeno o Accion
; g esta (desempenio) tasa de necesarios
sistemas que ayudan a buscando sobre los mejora para
implementarla. alcanzar objetivos es necesitada alcanzar las
monitoreado metas
» Permite a los funcionarios ‘ I l l
Visualizar cémo su tr abajo Objetivos Indicadores Metas Iniciativas

esta directamente
relacionado con los
objetivos de la Empresa




ELABORACION DEL PLAN ESTRATEGICO DE
RECURSOS HUMANOS

(CON CUADRO DE MANDO INTEGRAL)

m ula un plan
to )estrateg:co
de recursos humanos”

Det 4 ot 8 de diciembre de 2017




o ESTRATEGICO Riky

+ _. Donde diablos estamos?

/

—




Elaboracion del Plan Estratégico de R.H.

Andlisis
DAFO

Andlisis
historico

O ;

:8 Problgmas <:| Esfrategia [:> Soluci,or!es

- estrategicos general estrategicas

o VISION

o compartida

a

Factores clave Grupos Areas clave
externos ji> implicados <: intfernas

Matriz
FODA

Decisiones :> Acciones Lineas
estratégicas estratégicas \4/1: estratégicas
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Mision de R.H.

La mision es la esencia y razon de ser
de la empresa. Una razén que justifica
Su existencia y sirve como guia de

\W comportamiento.
Recursos
fiumanos

El area de R.H. toma como eje
articulador la MISION de la Empresa

Es la base en la que descansa el
talento humano, Las metas, los
recursos y acciones de R.H. deben ser
coherentes con la Mision de la
Empresa.




QUE SERVICIOS Y
PRODUCTOS
OFRECEMOS




Ejemplo de Mision de R.H.
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=Juicios eticos sobre situaciones imaginarias
0 reales a los cuales nos sentimos mas
iInclinados por su grado de utilidad personal y
social.

=|_os valores de la empresa son los pilares
mas importantes. Con ellos se define asi
misma, porque los valores de una
organizacion son los valores de sus
miembros, y especialmente los de sus
dirigentes.

*E| P.E.R.H. toma los “Valores
Organizacionales” como base de sus
estrategias, acciones y comportamientos
deseados.




Como se definen los valores empresariales

»Establecer los valores fundamentales de la empresa entre el equipo
directivo y con la mayor participacion de los RRHH. (pocos valores).

»|maginar diferentes situaciones en gque se pude encontrar la empresa
en los proximos anos y definir cual sera el comportamiento en cada caso.

»Definir nuevamente el grado de importancia de cada valor de la lista
previay priorizarlos.

»|dentificar los mismos como importantes. Ante un conflicto se debe
razonar de manera logica en base a los valores.

»Los valores deben ser congruentes con los de los clientes, trabajadores
y Directivos.

»Los valores que sobrevivan, seran los de la empresa.




» Confiabilidad.

» Compromiso con la Calidad.
> Espiritu de Servicio.

» Profesionalidad.

» Espiritu de Equipo Triunfador.
» Superacion Continua.

> |Iniciativa.




Elaboracion del Plan Estratéegico de R.H.

Andlisis Fot Andlisis
historico :> ore <: DAFO
MISION
@
" Problemas <:| Estrategia t:> Soluciones
:)" estratégicos general estratégicas
0 ‘ VISION '
o compartida
o -
Factores clave Grupos Areas clave
externos :> implicados <: intfernas
Matriz
FODA

Decisiones :> Acciones Lineas
estratégicas estratégicas \4/1: estratégicas

PLAN ESTRATEGICO
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Vision

= Lavision es la capacidad de ver mas alla
de lo que los otros ven.

= Es la imagen de como seremos dentro
de determinado tiempo (3-5 anos),
considerando las FORTALEZAS vy
DEBILIDADES de la empresa, asi como
las AMENAZAS y OPORTUNIDADES
del entorno.

= Es el punto de partida para iniciar hoy la
construccion del futuro.

= La Vision de R.H. se deriva de la Vision
Organizacional.



Vision compartida
Es el futuro de la organizacion dentro de
X anos

Responde a las preguntas:

v' ¢ Qué y como queremos ser dentro de x
anos?

v ¢ En qué nos queremos convertir?
v' ¢ Para quién trabajaremos?

v' ¢ En qué nos diferenciaremos?

v' ¢ Qué valores respetaremos?




cince Vision compartida

Debe ser una formula;

v'Con vision de futuro, no de mejorar el pasado
v'Coherente con la MISION
v'’Ambiciosa: un reto, pero realista, viable

v'Clara: de facil interpretacion

v'Sencilla: para que todos la comprendan
v'Atractiva: para provocar ilusion
v'Compartida: Consensuada por las personas

de la organizacion







Elaboracion del Plan Estratégico de R.H.

Andlisis Foto Andlisis
histérico j‘> <: DAFO

MISION

Problemas <:| Estrategia t:> Soluciones

estratégicos general estratégicas

VISION
compartida

PROCESO

Factores clave :> Grupos <: Areas clave
externos implicados intfernas

7*

< Matriz >
FODA

e ——

Decisiones :> Acciones Lineas
estratégicas estratégicas \4/1: estratégicas




caineo Analisis Contextual

CAMARA DE INDUSTRIA COMERCIO

Factores politicos y

legales
g - R ~_ Factores
il ot " Demogrificos
naturales

/ Proveedores .~ =\ \

/ X :

’( ) Tecnologicos

“ < Empresa ) Mercado 8
Condiciones \ \ /
Economicas

Intermediarios _ Ecologicos

Factores sociales y culturales

Viacroambients

Ambiente externo Ambiente interno
(Fuerzas externas) (Fuerzas internas)

» El analisis contextual del entorno interno y externo derivara en la formulacion del
FODA del area de RRHH.



® ry [ | [ |
caineo Analisis Contextual

» Valorar y confrontar las fuerzas internas y externas a la empresa que
iInciden en la planificacion y gestion de los R.H. Esto aportara valiosa
iInformacion para la formulacion de la estrategia.

Entorno Externo de R.H.

Con la finalidad de identificar las oportunidades y amenazas que aparecen
en el mercado, evitar las sorpresas y responder de forma apropiada a los
movimientos de los competidores

Esta integrado por 4 componentes:

Analisis de los factores del entorno general, relevantes para el futuro
de la empresa. El objetivo es identificar las sefales iniciales de tendencias
emergentes y cambios en el entorno.

Observacion permanente de los cambios del entorno para determinar si
esta surgiendo una determinada tendencia.

La exploracion y la vigilancia estan orientadas a la interpretacion de informacion
actual y pasada del entorno importantes para las decisiones estratégicas.

b / ay
4 _ [




cainco Analisis Externo de R.H.
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La empresa intenta conocer lo que es probable que suceda en el futuro,
la intensidad de los acontecimientos anticipados, su importancia para la empresa y
el ritmo u horizonte temporal en el cual puede ocurrir.

Supone la evaluacion de los datos recogidos del entorno para
establecer de forma correcta las implicaciones para la empresa. Sin una adecuada
evaluacion de las consecuencias, la empresa puede cometer importantes errores.

» Prondsticos de la economia nacional; Crecimiento del PIB, del ingreso,
de la poblacion, de la industria o del ramo en particular donde se localice la
actividad de la empresa. La demanda de nuestros productos o servicios, etc.

» Prondstico del porcentaje de ocupacidn, de la composiciéon ocupacional
de la poblacion economicamente activa, la composicion por edades, la demanda

de mano de obra, etc.

» Planes educativos a nivel institucional: No solo el estado si no las
universidades y otros centros tienen un papel importante en la formacion de
capital humano. Los planes educativos son obsoletos y no resuelvan las
necesidades de la empresas, es comun que los estudiantes salgan con la
cabeza llena de teorias sin saber como y para que hacer las cosas.

(RN 7 [BHET S FTHEFYEI R T TR
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» Reclutamiento. Los cambios en
la oferta y demanda de trabajo y
en las practicas internas
(mercado laboral).

» Es dificil predecir lo que pasara
en el entorno de la empresa en
el corto plazo, peor aun en el
largo plazo.

» Otros factores de evaluacion:

= Avances cambios
tecnoldgicos.

= Competencia en el mercado
laboral.

= Reduccion del empleo.

- Analisis Externo de R.H.

Factores Externos

Tendencias
Culturaies Cima Nvas. corrientes
; 2 RIquUezas
105 pm— o naturales
Econdmicos -

-

RC‘)un‘-en!.a(’on// \ =~

y burocracia Owros
Nivel de desarrolio
Oel pais

Todo influye, los factores externos te pueden
beneficiar o perjudicar segun los sepas manejar

a
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Otros Factores Externos

= Satisfaccion general del empleo

= Tendencia a la globalizacion.

= Practicas de RRHH en otras empresas
= Necesidades laborales insatisfechas

= Factores demograficos
= Politicas sociales y econdémicas de largo plazo (Estado).

= Practicas de etica en el trabajo orientadas a la calidad,
productividad y mejora continua.

= Niveles de cultura y disciplina laboral.
= Sistemas y normas de seguridad
= Normativa legal




cainco Analisis Interno de R.H.

Aportara informacion para evaluar las principales fortalezas y debilidades
del area de Recursos Humanos.

La primera, la fuerza del area y la segunda, relacionada con las
limitaciones y restricciones que dificultan o impiden el logro de objetivos.

El primer elemento en el analisis interno es conocer ¢cuales son las
motivaciones? El verdadero valor de una empresa reside en la gente que
trabaja en ella. Es decir:

» Caracteristicas, Composicion, Niveles jerarquicos, Estructura Formal
Vigente

» Analisis de RRHH existentes por ocupacion

A\

Nivel de capacitacion, posicion y tiempo de servicios.

» Analisis del desgaste con el fin de reducir la pérdida de recursos
humanos.

» Evaluacion de los cambios en las condiciones de trabajo y del
ausentismo.

» Gestion de Promociones y reemplazos.




cainen Factores Internos de R.H.

Estado del liderazgo.
Nivel de conciencia y apoyo del personal.

Ausencia o deficiencia en los planes de
implementacion y puesta en marcha.

Niveles de capacitacion y evaluacion del
Impacto.

Existencia o Carencia de presupuesto para S \Tensondn) .7

su aplicacion. ALY ) ’%%
i - fV I 2%

Clima y cultura vigentes. LA
Sistemas de informacion, seguimiento Yy ]

> é
GESTION DE

.. RECURSOS
| yumanos [I== WE

control de resultados.

Niveles de trabajo en equipo

7 _."’ — N J
bl Eipacion (%l ﬂ 2 f

Sistema de premios y castigos. (politicas de for o

motivacion). ~ e e—
Niveles de rotacion

vV VVV VY VYV YV VVY
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Factores Internos de R.H.

Gestion de Recursos Humanos

v

Provision

;Quién ira a trabajar a la
organizacion?

Aplicacion

;Queé haran las personas en la
org.?

Mantenimiento

:Como mantener personas en la
org.?

Desarrollo

cComo desarrollar alas personas‘<
en la org.?

Seguimiento

cComo saber quienes son y que <
hacen las personas?

Inv. Mercado
Reclutamiento
Seleccion

"~ Programa de
Integracion (induccion)
Diseno de cargos

_ Evaluacion del
desempeno

(
Remuneraciones

Beneficios sociales
Higiene y seguridad
< Relaciones sindicales

r‘
Capacitacion
D.O.

e

" Controles

Auditoria del personal
Responsabilidad Soc.
empresarial.




caines MATRIZ FODA

» Sl no conoces el entorno pero te conoces a ti mismo, tienes las
mismas posibilidades de ganar que de perder.

> Si no conoces el entorno ni te conoces a ti mismo, todos tus
combates se convertiran en derrotas”.

» “Siconoces el entorno y te conoces a ti mismo no has de temer el
resultado de cien batallas.

EL ARTE
DEIA * &,

GUERRA

Sun Tzu
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MATRIZ FODA

« Herramienta para evaluar y afrontar
los factores internos y externos, para
generar diferentes opciones
estratégicas y alcanzar la mision, en el
area de R.H.

= La valoracion determina las Fortalezas
y Debilidades del area de RRHH como
resultado de la evaluacion Interna.

« Las Oportunidades y Amenazas son
producto del analisis externo del
entorno de RRHH.

Factores
Internos

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

FO

Estrategia para
Maximizar F y O

DO

Estrategia para
Minimizar D y
Maximizar O

Amenazas

FA

Estategia para
Maximizar F y
Minimizar A

DA

Estrategia para
Minimizar Dy A




o1 02 03 04 05 x

1. MAXI-MAXI. Estrategia ofensiva.

Al A2 A3 A4 A5 X

CRUCE DE VARIABLES Y DEFINICION DE
ESTRATEGIAS

Potenciar las Fortalezas, para
aprovechar las Oportunidades.

Pregunta clave: ¢ Si potenciamos
esta Fortaleza podremos aprovechar

mejor esta Oportunidad?

2. MAXI-MINI. Estrategia
defensiva. Potenciar las
Fortalezas, para defendernos de
los efectos de las Amenazas.
Pregunta clave: ¢ Si potenciamos
esta Fortaleza podremos
defendernos mejor de los efectos de
esta Amenaza?

1+2

3. MINI-MAXI. Estrategia
adaptativa. Superar las

Debilidades, para aprovechar las
Oportunidades.

Pregunta clave: ;Si superamos esta
Debilidad podremos aprovechar

mejor esta Oportunidad?

4. MINI-MINI. Estrategia de
supervivencia. Superar las
Debilidades, para defendernos de
los efectos de las Amenazas.
Pregunta clave: ¢Si superamos esta
Debilidad podremos defendernos
mejor de los efectos de esta
Amenaza?

1+3

2+4




Elaboracion de un Plan Estrategico de R.H.

PROCESO

Andlisis
historico

)

Foto

(=

MISION

Andlisis
DAFO

Problemas
estratégicos

Estrategia
general

L

VISION
compartida

Soluciones
estratégicas

Factores clave
externos

Grupos
implicados

Decisiones
estratégicas

Matriz
FODA

Areas clave
internas

)

Acciones
estratégicas

-

PLAN ESTRATEGICO

Lineas
estratégicas




ccccccccccccccccccccccccc
erererererer

Plan Estratégico de RRHH

» Una vez desarrollado el CMI para la
empresa. Este define objetivos
estratégicos para cada una de las
areas funcionales.

» Las declaraciones de mision, vision y
las estrategias de las areas
funcionales, deben ser coherentes con
las estrategias y el CMI de Ia
Empresa.

» Los lideres de areas funcionales
deben desarrollar su propio CMI, que
sean consistentes con los de la
organizacion.
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Fases del Plan Estrategico de RRHH

CMI de la empresa

Objetivos definidos para R.H.

Determinacion de Mision, Vision y Valores de R.H.
|dentificacion de areas clave de R.H.
Analisis FODA de R.H.

Determinacion de ejes estratégicos

Disefiar Mapa estratégico

Definir objetivos Estratégicos de R.H.
Determina Indicadores

Elaborar mapa estratégico (Causa — Efecto)
Definir Objetivos de gestion

Determinar metas

Definir cursos de accion (POA)

Desarrollar las acciones y realizar seguimiento permanente.

VV VYV VVVYVVYYVYVYVYY



Preguntas clave para determinar
Objetivos e indicadores del P.E.R.H.

Accionistas

";Como deberfamos medir la
contribucion de los empleados
a la generacion de valor

para el accionista?"
Resultados de negocio Clientes externos
';Como deberlamos evaluar en ‘Como deberlamos evaluar nuestra
la gestion del negocio el resultado El Directivo gestion de personal atendiéndo
economico de la gestion de a los intereses de la compania ante
las personas?” los clientes?”
Empleados o clientes Procesos y capacidades
internos de gestion de personas
"¢ De qué nivel de capacidad ‘s Como tengo que evaluar la utiliza-
profesional disponemos en nuestra cion de los sistemas y practicas de
plantilla para desarrollar gestion en las personas y como
con éxito nuestro proyecto sustentaremos nuestra capacidad
empresarial?" de cambiar y mejorar?”

Las respuestas a cada una de estas interrogantes configurara la columna vertebral
(Perspectivas, Objetivos Estratégicos y de gestion), en cuyas ramas estaran las metas, los
indicadores y cursos de accion que den respuesta a cada pregunta.



Ej. de Indicadores de R.H. por perspectiva del BSC.

Perspectiva Financiera

» Gasto de salario por peso de ingreso, Gasto de GRH por peso de
Ingreso, Gasto de GRH del total de gastos.

» Costo beneficio de la Gestion de RRHH.
» Proyectos especiales
Perspectiva Cliente Interno

> Productividad del trabajo, Satisfacciéon de los clientes, Indice de
Repitencia, Indice de Recomendacion, es decir los indicadores de
impacto de los recursos humanos sobre el desempeio en general o
de los clientes en particular

Perspectiva de procesos

» Andlisis y descripcion de cargos Yy ocupaciones, Planeacion,
Seleccion, Evaluacion del desempeiio, Formacion, Recompensas.

» Seguridad e higiene del trabajo y Sistemas de trabajo (procesos de la
GRH).




Ej. de Indicadores de R.H. por perspectiva del BSC.

Perspectiva Crecimiento y Desarrollo

» Satisfaccion laboral, Perspectivas, Ausentismo, Aprovechamiento
de la Jornada Laboral, Fluctuacion, Influencia de los empleados,
Compromiso, Congruencia, Aprendizaje organizacional.

» En este eje se ubican los resultados mas palpables vinculados a
los procesos de GRH desarrollados.

A\

Estructura Organizacional Vs. R.H.
» Infraestructura tecnologica Vs. R.H.

laneso doe nesgos

* Rontabdnd ded
prodioeio

* Hovtiinbbiciod O
Chenivton

= Cautivar 105 chantas

Perspeclivas
financieras

Perspectiva
de clente

Balanced W
s  Scorecard
cliva Perspectiva
de
aprendizaje

« Rentabddad
* Distnibuc ion
« Control do procesos




Mapa Estratégico E
Relacion Causa - Efecto

Cuanta
de resiltados
i Cencracion Reduccion de los costes
, de benefioas de pmducion
!
.~ CA =
! t Cliente externo
| i " Calidad de i
I e xwvice
.A A ol Cierte

Cliente intevnio o persanal empkado

Mejon ® compeenoas Rendorvento de SFTaccion o
| Raicas o5 operarns fos empleados
!

Procosos
e infraestruc tura

Procoso Copacidados
Prmatve ok jos mandos




Ejemplo de Mapa Estratégico de RRHH

Mapa estratégico
NOMBRE DE LA EMPRESA

Generacion de
valor

Finanzas

Cliente

Procesos internos

Resultado
economico

Resultado

ambiental

1T

h

Otimizar el rendimiento sobre las
inversiones en RRHH a partir de

medir el impacto de la
capacitacion

Contribucion de los RRHH a la
generacion de valor para &l
accionista

Resultado
social

Satisfaccion y lealtad del cliente interno a través de la
propuesta de valor:

Excelencia operativa

Relacidn con el cliente interno

Proceso de innovacion

Optimizacion permanente
de procesos

Creatividad e innovacion en
productos, procesas,
modelos de negocio

Mejorar productividad y bajar
costos.
Mejorar la el uso de los activos

Atraccidn de nuevos RRHH

Proceso operativo

Retencion de los RRHH

Optima gestion del sistema
de RRHH

Proceso de servicio y atencion al

cliente interno

Comunicacion y escucha
activa
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CAMARA DE INDUSTRIA COMERCIO
SERVICIOS Y TURISMO DE SANTA CRUZ - BOLIVIA

Ejemplo de Mapa Estratégico de RRHH

Capital humano Capital organizacional Capital de informacicn

- i .
= Afractidn y retencion ;agllﬂg?ag Cultura y estructura Alineacion con la Sistemas de Infragstructura
) 5 del talento de RRHH el atégiE:s e RRHH organizacional estrategia informacion tecnolgica
IE -
T E
: -
v g g -
E. bl Condiciones [aborales Gastitn del Aplicaciones
) y bienestar de los o informéticag para
< empleados del area conotimiento mejorar los procesos




""""""""""""""""""""" " Areas o Perspectivas Estratégicas

Lineas béasicas de desarrollo del Dpto. de RRHH (cuatro
perspectivas de BSC.).

Agrupan un objetivo o varios que tienen un ambito comun
Coherentes con la Mision, la Vision y el FODA

a. No tienen por qué abarcar todos los aspectos importantes del
area.

b. ES necesario priorizar
c. Homogeneizar

d. Son como un armario
en su distribucion
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“ Guadro de Mando Integral De RRHH

DBJETIVOS

AREAS
Il ESTRATEGICAS

10
11

12

13

14

16

17

44 » M| Inicio | tablero PEI-POA

OBJETIVO DE GESTION

X% de crecimiento en ventas de

|Regalos
x % de Crecimiento en ventas

METAS

M1. En base a resultados historicos detarminar un
crecimiento ideal en lasventas en cada Unidad

M2. Socizlizar los resultados y definir estrategias por Unidad

M3. Implementar y verificar periodicamente los resultados,

INDICADDRES

Rendimiento sobre las inversiones

10G2. Establecerunsistemade
| costeo por actividad, y unidad de

M1. determinary priorizar |as actividades que generan valor
para ser costeadas

M2. realizar costeo por actividad estratégica que genere
valor

M3. determinar los mecanismos de seguimiento y
optimizacion de costos

Optimizar recurses

M1.En base 3 resultados operacionales histaricos definir
items y politicas de racionalizacion de gastos y sus efectos.

M2. Proceder 3 |3 racionalizacion de gastos por ftem,
actividad y proceso que tenga valor para |2 empresa

Mayor rentabilidad

|OG1. Aprovechar |z capacidad
linstalada paras satisfacer
|necesidades de nuevos mercadosy
| garantizar el crecimiento

M1. Aprovaechar |z presencia de TAURD Micro créditos para
diversificar |3 oferta de productos y servicios de |z empresa

M2. Aprovechar |z capacidad instalada en el area de
produccion de TAURQC, para generar variedad y exclusividad
de productos dirigidos a diversos segmentos

M3. Anslizar e implantar |3 ofertz de nuevos serviciosy
productos.

M4, Evaluar |3z Agencias y Negocios existntes para
replantear su participapcion 2n |a generacion de recursos

Generacion de ingresos

M1 Fuslusclz fartihilidad laesl férni_r; ramarcizlv

Diagrama de gantt Seguimiento  MatrizR ,“%J

Listo




Objetivos Estratégicos 3 anos

Finalidades a conseguir para poder alcanzar la vision de futuro
del area de RRHH.

» Declaraciones amplias, no especificas, sin fecha.

> Ambitos distintos, aunque todos relacionados con la
perspectiva.

> Homogeneos Mejorar la calidad de los RRHH,
» Pocos por cada perspectiva para conseguir resultados

: adecuados a los requerimientos
» Viables, de acuerdo con el FODA del entorno

Objetivos Operativos (1 ano)

Actuaciones generales orientadas a conseguir

cada uno de los objetivos estratégicos .RFF){IﬁIrII—ilﬁcaCién de los

» Diferenciables, distinguibles . Implementacién de
bPocos por cada ObjetIVO Estrateglco metodologias activas y

art|C|pat|vas de gestion




Ej: Cuadro de Mando Integral de RRHH

AREAS

El ESTRATEGICAS

OBJETIVO

ESTRATEGI

OBJETIVO DE GESTION

METAS

M1. En base 2 resultados histéricos determinar un
crecimiento idesl &n las ventas en cada Unidad

INDICADORES

6 x % de crecimiento enventasde Rendimiento sobre Ias inversiones
7 |Regalos M2. Socializar los resultados y definir estrategias por Unidad
8 x % de Crecimiento enventas M3 |mplementar y verificar periddicamente los resultados.
M1. determinary priorizar |as actividades que generan valor
3 para ser costeadas
|OG2. Establacerunsistemade "2 ” R il e rerae:
| costeo por actividad, y unidad de -reaizarcosicoparacivicacesIattgics que senes Optimizar recurses
10 |negocio s
M3. determinar los mecanismos de seguimiento y
1 optimizacion de costos
M1.En base a resultados operacionales historicos definir
12 ' items y politicas de racionalizacion de gastos y sus efectos.
1063 Racionalizacion de los gastos YPo ISreEacer 9 BRstei Y S Mayor rentabilidad
M2. Proceder 3 |a racionalizacion de gastos por ltem,
13 actividad y proceso que tenga valor para la empresa
M1. Aprovechar |z presencia de TAURD Micro créditos para
14 diversificar |a oferta de productos y servicios de |z empresa
M2. Aprovechar |z capacidad instalada en el area de
|0G1. Aprovechar Iz capacidad produccion de TAURQC, para generar variedad y exclusividad
15 linstalada para satisfacer de productos dirigidos a diversos segmentos
| . Genaracionde ingresos
necesidades de nuevos mercadosy
/ o M3. Anslizar e implantar |3 oferta de nuevos servicios y
|garantizar el crecimiento
productos.
16
M4, Evaluar |as Agsencias y Negocios existntes pars
7 replantear su participapcion en |z generacion de recursos
. - | M1 Fusluscls ﬁrﬁhilid:d,\!_ﬂl‘ﬂl' férnir; ramarcizly
4 4 » M| Inicio | tablero  PEI-POA Diagrama de gantt Seguimiento MatrizR %3]
Listo
= I a— T 1
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Indicadores

Instrumentos de medida

a. Pocos, pero significativos (especialmente pensando en los clientes)

b. Pueden ser de tiempo, de coste, de actividad, pero mejor, de
resultados.

c. Cuantitativos o cualitativos

d. Preferible un pequeno “sistema” de indicadores que no uno solo

e. Faciles de obtener

f.  Permiten introducir = P

medidas correctoras

| ' | ;
Indicadores de Gestion del Capital Humano y Cuadro

de Mando Gerencial (HR Balanced Scorecard)
Del 28 de marzo al 01 de abril

s = - p=—s 2% e E=—ty m

i
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C/.lin('/.) "
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

1. Indicadores RRHH Genéricos 3. Competencias de RRHH
Gastos de Personal N° mejores practicas adaptadas
% Horas trabajadas N° de habilidades Estratégicas
Numero de empleados activos Competencias Clave

Ventas x empleado % de Personal no cualificado
Rotacion de Personal % Titulados

% Retribucion Variable

2. KPIs RRHH de Resultado 4. Indicadores Motivacion
Productividad por empleado Oindice de Motivacion
Beneficio por n° de recursos [IN° de trabajadores con BONO
% contribucion a las Ventas Jindice de Satisfaccion RRHH
% Remuneracion Variable [1Coste de Formacion

% Horas Extras [1Calidad de la Formacion
I % Contrataciones externas l I



[ ]
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5. Indicadores CLIMA LABORAL
% de Absentismo

Productividad

% Rotacion personal

N° de despidos voluntarios

% de Retencion Talento

6. Indicadores Seleccion RRHH
Coste medio por Seleccion
Tiempo medio Seleccion

N° entrevistas por reclutamiento

%
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El Cuadro de mando, genera el POA de R.H.

[ ] = [ C | o

Liwdign:
Fiiitn 0

Fachade soiualzaciin

DEJETIVOE FECHA

AREA | ESTRATEGICOS 2 | ORJETIS DE GESTION ACTIVIDADES RESPONSARLE INDICADORES I p— INITANCIA DE FRESUFUESTD
d alas)

L b M Inoo Ctablero  PEI-POA - Diagrama de gantt . Segumiento . Matrz R Hojal “Hoja? o Hoad - Hoad - TJ 4]
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Iniciativas o Metas

Cada Objetivo de Gestion, tiene a su
vez una 0 mas metas operativas que
llevaran a su logro.

Las metas deben ser:

a. Pocas, las estrictamente k
necesarias para alcanzar el OG.

b. Cada meta debe tener un A
conjunto de acciones para su
logro

c. Los objetivos de Gestion y las
Metas son parte del POA



http://www.google.com.bo/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&docid=HvHc2QuNngdWoM&tbnid=I1aCiNndDIx1jM:&ved=0CAUQjRw&url=http://www.iniciativamexico.org/blog/mejora-tu-trabajo-en-equipo/&ei=H2RMUpfUG4vC9QSYqYHoBA&bvm=bv.53371865,d.aWc&psig=AFQjCNGoAs18O4rsJDKobxhyi3j_BH6w5w&ust=1380824395199534

cAinco Acciones / Actividades

a. Pasos individuales o de grupo, necesarios para llegar a
conseguir los objetivos operativos

b. Permiten distribuir tareas y responsabilidades, calendario,
recursos, indicadores, seguimiento y evaluacion

c. Realistas (consultar DAFQO)

d. Pueden estar encadenadas y depender unas de los resultados
de la anterior (formar-proyectar-implementar...)

e. Muy pocas (1-3). Las estrictamente necesarias w

Responsables

a. Tiene que sentirse “propietario” del proceso y
participar en él desde el punto 0. Debera rendir
cuentas

b. Con nombresy apellidos

NoO es necesario que sean siempre los lideres
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Cuadro de mando, genera el POA

i) K
Lodige:
Fadsitn 0
Fecha de soivalizacidn
AREA | ESTRATEGICOS 3 | DBJETIVOS DE GESTION ACTIVIDADES FRESUFLUESTD

PEI-POA . Diagrama de ganit

Segumiento

Matrz R Hojal
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Calendario

Una fecha concreta (no un periodo).

Permite realizar un seguimiento lo mas preciso posible y
reaccionar a tiempo

Viable
Si se planifica por 4 anos, distribuir las acciones

Recursos

Los elementos materiales e inmateriales necesarios para
desarrollar cada una de las actividades o acciones definidas.

Elementos mediante los cuales cada responsable de
actividad debera cumplir la misma.
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Presupuesto

a. Un Plan traducido a numeros o cuantificado
b. Los costes totales de cada accion, o por lo menos los costes
afadidos, si los hay

c. Si la suma de los recursos necesarios no es viable, es
necesario rehacer el cuadro: Calendario, Estandar, Acciones

e incluso objetivos
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Seguimiento y Evaluacion

Seguimiento y evaluacion

- Controlar permanentemente el correcto cumplimiento del PE
R.H. y su cronograma

- Evaluar las acciones para tomar decisiones

Despliegue a grandes sub-sectores y areas ‘ é
- Planes sectoriales coherentes con el PERH . Q

- Base para la estructuracion del POA de R.H.

- Seguimiento, evaluacion y revision (Gantt, Planilla de O
seguimiento, matriz de responsabilidades).

Enfoque Sistémico

- Planes Estratégicos de cada unidad coherentes con el PE R.H.
y con los otros planes Funcionales

- Seguimiento, evaluacion y revision
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Seguimiento y Ejecucion
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Seguimiento y Evaluacion GANTT
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Evaluacion, retroalimentacion y nueva
planificacion
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Formulacion

* Mapa Estratogico

= Objetivas Estratégicos

* Indicadores -detalle

* Indicadores -global

Inkciativas

: Diagrama de Gantt

Responsables

Overview

> Configuracion

|

ESTADO

El valor a fecha
SUpara sumata

El valor a facha
Iguala su meta

-

(

El valor a fecha es
Inferior @ s meta

TENDENCIA

Variacion positiva
sobre mes anlarior

Variacion constants
sobre mes anlerior

Variacion negativa
sobro mee¢ antorior.

Cuadro de Mando Integral

MISION:

“Nuestra mision es atender las necesidades de los clientes con el objetivo de ofrecer sevicios de maxima
calidad en el campo de ...."

VISION:

“Nuestra vision es ser centro de referencia en nuestro campo de actuacién, con clara vocacién por la
gxcelencia basada en conocimiento, innovacién y calidad.”

RETOS ESTRATEGICOS:

N? 1 - Crecimiento rentable sostenido
N°®2 - Liderazgo geografico y de mercado
N3 o




Formulacion

Maopa Estrotégico

Objetivos Estratégicos

indicadores -detaile
Indicadores -globali
Iniciativas
Diagrama de Gantt
Responsabies
Overview

Configuracion

ESTADO

Ei valor & fecha
sSupere su meata.

w0
@ El valor a fecha

iguals su mota

El valor & fecha on
inforior o sy moeta.

TENDENCIA
3 Variacion positiva
Sobro mes antorior.

- VYariacidn constants
scbre mes antorior.

" Variacion negativa
zcbre mes antorior

Mapa Estratégico

Causs-Efeclc
MAXIMIZAH &l valor da i
los Accionistas Wl Detaile flotantz
8% de Crecimiento @ 1 Reduccian Costes
Sostenido Estructura

@® *

FIDELIZACION de
Chentes

®© 3

Mejora en la calidad de
PIOCERDS

® T

Incentivacion y
motivacion RRHH

OR 2

@ t

Mejora el nivel de
satisfaccion

© T

Optimizscion plazos
cntrega

T

OPTIMIZACION cadena
apravisionamiento

® 1

Renovacion BackOffice
0}

@ 3

BEST PRACTICES Y
Habilidades

O §




Sociedad S.A. -

Formulacion

Mapa Estratégico

Objetivos Estratégicos
Indicadores - detalle
Indicadores - global
Iniciativas

Diagrama de Gantit
Responsables
Overview

Configuracion

ESTADO

El valor a fecha
supera su meta.

Lo
'\.-) El valor a fochn
-

igusis su metn

El velor a fecha sa
inferior a3 su mets,

TENDENCIA
+ Variacion positiva
S00re mes antorior.

Variacion constante
sobre mes anterior.

‘ Variacion negstivs
sobre mae anterior.

CURRDAS ALTAS Y BAIAS.

Causa Efecto

o Causa-erect
> MAXIMIZAR 8l valorde Mcausa-£recto
los Accionistas 4 Detalle flotanic
8% de Crecimiento @ f Reduccion Costes

Sostanido

(L0 “

!
|

FIDELIZACION do
Clientes

@ 3

Mejora €n la calidad de
procesos

®© T

Incentivacion y
motivacion RRHH

@ 3

Estructura

@ T

Mejora €l nivel e
satisfaccion

. @ T

Optimizacion plazos
anmregs

O ¥

OPTIMIZACION cadens
aprovisionamiento

® t

—y

Renovacion BackOffice
IT

@ 3

BEST PRACTICES y
Hobilidades

@ T




CAMARA DE INDUSTRIA COMERCIO
SERVICIOS Y TURISMO DE SANTA CRUZ - BOLIVIA

Objetivos Estratégicos

] Sociedad S.A.
OBJETIVOS ESTRATEGICOS
S Farimdacion [ 8% de Crecimiento Sostenido g
Mapa Estrategico
Objetivos ESstralégicos
Indicadores - detalle Objetivo Estratégico Responsabie Estadn Tend Parspectiva Opjetivo relaclonado
Indicadores - global
= 8% de Crecimiento Sostenido Director C* @ "‘ FINANCIERA MAXIMIZAR el valor de los Acclonistas
Iniciativas
Diggrama de Gantt
Responsables Indicadores Responsable Estado Tend Valor Resl Valor Mata unidad | Pesa¥
Overview
Crecimiento Ventas D* Comercisl @ 1T 18,00 16,00 % 50%
Configuracion
N° de cliernies nueves D* CRM @ ' 1.200.00 1.100,00 n° 30%
v e Ventas en nuavos segmentos D° Comerecial @ T 2.400,00 3.520,00 Ke 20%
ESIALO Iniciativas Responsabie Estago Comianzo Fin Presupuasio
@ El valor = fecha
St E io N o i 21-feb-09 27 09 100 ke
G| El vaior & teohe xpansion zona Norte D® Comercial — - -oct-
iguaia su meta 1007
El valor @ fecha es - o e r— 300 k€
inferior o 3u mets. Concentracion zona Centro D* Comercial e 24-Teb-09 03-dic-09
a0
TENDENCIA Campana de comunicacion D® Comercial f— 24-nov-09 27-feb-10 A I
f Variacion positiva
sobre mes anterior.
It Sooiranir v Descripcidn del objetivo:
‘ Variacion negativa - N t
cobre mes anterior. Para conseguir una posicion kder dentro del mercado es necesario
crecer a un ritmo del 8% anual.
:!
-




Sociodad S.A. v

T Formulacion

Mapa Estratégico

Objetivos Estratégicos
Indicadores - detalie
Indicadores - global

Iniciativas

* Diagrama de Gantt

Responsables
Overview

Configuracion

ESTADO

El valor & fecha
Supsra su mota,

Igusia su meta.

El valor a fechs e
inferior o su meta.

w
':) El valor a fecha
)

TENDENCIA
t Variacién pogitiva
sobre mes anterior

- Variacion constanto
sobre mes anterior.

‘ Varlacion negaliva
sobre mes anlerior.

PO POROE®O®E®

M COMOMCONC)

- N n = on s N @ e e w

Indicadores

) woicabores )

Crecimiento Venlas

N® de clientes nuevos

Ventas en nuavos segmentos

Flujo libre de Caje

% Costes Estructura s/ Yentos

Tiempo medio de Retencion

indice Repeticion Compra

% Quejas

n” incidencias

Media n" diss entregs

indice de concrol una

N° quejas colidad

% antregs entiempo

Dias stock

Rotacion Recwso H.

Valor Resl

18,00

i1z2c0.00

2.400,00

16.500,00

17,01

3,00

70,00

120

31,00

56,00

570

130

96,00

3210

2,60

Valor Mata

16,00

1.100,00

3.520,00

15.000.00

2330

3,70

125 00

1,00

31,00

66,00

1,00

98,00

3200

2,50

Unidad

KE

dias

n®

n*

n"

und

dlas

50%

30%

20%

100%

100%

50%

50%

50%

50%

100%

50%

50%

50%

50%

50%

OBJETIVO ESTRATECGICO

8% de Crecimiento Sostenido

8% de Crecimiento Sostenido

8% de Crecimiento Sostenido

MAXIV IZAH 2l valor de 1os Acclonistas

Reduccion Costes Estructura

FIDELIZACION de Cligntes

FIDELIZACION da Clientes

Mejora el nivel de satisfaccion

Mcjora cl nivel de sotisfaccion

Optim zacion plazos entregs

Mejora en & calldad de procesos

Mejora en lo calidad de procesos

OPTIMIZACION cadena aprovisionam iento

OPTIMIZACION cadena aprovisionam lanto

Incentivocion y motivacion RRHH




Iniciativas o Metas

Iniciativas Estratégicas

Formuiacion © FINANCIERA ® cLENTES & INTERNA @ POTENCIALES

Mapa Estratégico

Objetivos Estratéegicos

Objetivo Estratég lco Iniciativas Comienzo Es lago

> Indicadores -detalle

Indicadores -global 8% de Creclmiento Sostenldo Expansion zona Norte D" Comerclal 24-feb-0S 27-0ct-08 Q
e 100%

Inictarivas 8% te Crecimiznto Sostenido Concentracion zona Centra D* Comercial  24-feb-0S  03-dic-08 e
Diagrama de Gantit 40%

8% de Crecimianto Sostenido Campana do comunicacion D° Comerclal 24.nov.020 27.fab.10 f— e

Responsables =

) . - g 65%

Overview MAXIMIZAR el valor de los Accionisti Creacion Comite Estrategico D® Financiato  21-feb09  21-fen10 w— e

Configuracion Reduccion Costes Est ructuta Optimizacion Gastos Explotacion controller  27-abr0€  02-Jun-08 isms e

Reduccion Costes Estructuta Creacion CostKiller Controller 30-abr-aa 23-jul-aa -

ESTADO

w El valor a fecha
sSupera su meta.

- El valor a fecha
iguaia su moata.

6 El valor a fecha ec

inferior » su meta

TENDENCIA
f Varacion positiva
sobre mes amerior,

Variacién conatante
sobte mes anterior

‘ Variacion negativa
sobre mes anterior,




1.-B% de Crecimientn Sostenido

Ohjethens

Diagrama de Gantt

1.- Expansion rang Moria

Inlclativas

Iniciativas * Actividades

Expanal on rodid Norke....... .

Obtencion de lleenclaxs de obras
Fase 1 provecio de &jecud omn
Fase 2 provecto de ejecud omn
Fase 3 proyecin de &jecud Gm
Faze 4 proyvecio de elecud dn
Licencla die & pertura
Aprovialenamlanle
Contraiacion ARHH

Pumsats an mamshs y apariurs

Comcen irad on zoms Centro

Ampliscién cantro 1
Ampllacién centro 3
Ampliacien cenkro 3
Incramento da surtldo = Emanlo &
Incremanto de swrtldo o= gmenio

Incramanto de sumido sapmanio ¢

Campana de Gomun a8 e asas

Campafis pramas y mdio promod

Aciualizada: Julio 09
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CAMARA DE INDUSTRIA COMERCIO
SERVICIOS Y TURISMO DE SANTA CRUZ - BOLIVIA

Sociedad S.A.

Formulacion
Mapa Estratégico
Objetivos Estratégicos

Indicadores -detalle

Indicadores -global

Iniciativas
Diagrama de Gantt
Responsables
Overview

Configuracion

ESTADO

El valor a fecha
supera su meta.

El valor a fecha
Iguala su mota.

El valor a fecha es
Inferlor & su meta.

TENDENCIA
T Variacién positiva
sobre mes anterior.

- Variaciéon constante
sobre mes anterior,

‘ Variacion negativa
sobre mes anterior.

Responsables

Responsables Objetivos

Controller Reduccion Costes Estructura

[ ¢ =g

Objetivo Estratégico

8% de Crecimiento Sostenido

Indicadores

Crecimiento Ventas

N° de clientes nuevos

Ventas en nuevos segmentos

Iniciativas

Expansion zona Norte

Concentracion zona Centro

Campana de comunicacion

Estado

@ 1

Responsable Tend Perspectiva Objetivo relacionado

Director C* FINANCIERA
Responsable Estado Tend Valor Real Valor Meta
D® Comercial @ f 18,00 16,00
D® CRM @ 1T 1.200,00 1.100,00

D* Comercial @ 1 2.400,00 3.520,00

Responsable Estado Comienzo Fin
80%

D® Comercial re— 21-feb-09 27-oct-09
100%

D® Comercial Pr— 24-feb-09 03-dic-09

D® Comercial 24-nov-09 27-feb-10

Descripcion del objetivo:

Para conseguir una posicion lider dentro del mercado es necesario

crecer a un ritmo del 8% anual.

MAXIMIZAR el valor de los Accionistas

Unidad Peso%

% 50%
n® 30%
KE 20%

Presupuesto

6 MME
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Seguimiento - Over View

Maximizar el valor de los Accionistas E
8% de Crecimiento Sostenido Reduccion Costes Estructura

OGN mumm ® —= = T

(

D £

Fidelizacion de Clientes
‘ ——

\® @ -/ \ @S - =

Mejora el nivel de satisfacion

e =\

Mejora en Ia calidad de procesos

—

\ @ _— =@ _—

\

(Optirm‘zacién cadena aprovisio.

(

Incenticacion y motivacion RRHH Best Practices y Habilidades

& Renovacion BackOffice IT
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