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Sintesis 7° Encuentro de la RED - Puebla, México

PATROCINADORES Con la colaboracion de CONOCER, la Secretaria de Educacion de Puebla, la Oficina de la
Organizacion Internacional del Trabajo para México y Cuba, la OIT/CINTERFOR y numerosos
, patrocinadores locales y con la participacion de 215 personas, entre participantes y expositores,
w 6;/‘75: CAMECAP representantes de organizaciones publicas y privadas, organizaciones sindicales de Latinoamérica,
Univgridad Virua se llevo a cabo en Puebla, México el 7° Encuentro de la RED latinoamericana de Gestion de

personas por competencias y organizaciones sostenibles, entre el 12 y 15 de octubre, 2015. La
apertura estuvo a cargo de las siguientes autoridades:

e
7@1 'f.ﬁ.)’ e SrRafael Moreno Valle Gobernador de Puebla
_ﬂr r TM\I\TSTEC e  Dr. Carlos Ledn Hinojosa, Director General del CONOCER,
ICATEP MAM ESP e  Dr. Thomas Wissing Director de la Oficina OIT para México y Cuba,

Asoclacion Mexicana de Empresas de Seguridad Privada A.C.

e  Dr. Enrique Deibe, Director de OIT/CINTERFOR,

@@ g%_ & e  Mtra. Patricia Vazquez del Mercado H. Secretaria de Educacion Publica de Puebla
S22\ S,

)) Universidad e Mtro. Francisco Javier Chavez Rangel, Director General del Instituto de Educacion de
FUNDAM/ E '_\, LaSalle

> FS - Aguascalientes
Fundacién para el Mejoramiento &= bt h I— )
e lo Fueacion enMexeo A C México estle e Dr. Efrén Parada Arias Director General de Centros de Formacion para el Trabajo, SEP.

: e Dr. Héctor Arreola Soria Coordinador General de Universidades Tecnologicas y Politécnicas.
0.0 . e Ligia Osorno Magafia Directora General del INCA Rural. C.P.
@ ~PROLCI e ,—5 RiC e C. Mario Arroyo Tenorio Secretario General de la CROC en el Estado de Puebla..
ANACE Organismo Certficador = .;,;w;, I i i z .
gl e Lic. Fernando Salgado Delgado Secretario de Accidn Politica de la CTM..

e Lic. Tereso Medina Ramirez Secretario General de la CTM en el Estado de Coahuila..
exceia e Lic. Marco Antonio Prosperi Calderon Presidente de la CONCANACO SERVITUR Puebla.
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Lunes 12.10 - Eje tematico: Desarrollo y certificacion por competencias

LAS COMPETENCIAS EN EL
MARCO DE LA AGENDA 2030 PARA
EL DESARROLLO SOSTENIBLE

Dr Thomas Wissing
Director de la Oficina OIT para Méxi
Cuba

Presentd los riesgos y oportunidades del
escenario laboral internacional como marco de
los retos globales de desarrollo en las areas
de salud, educacion, medioambiente y trabajo.
En este contexto plante6 el alcance de los
objetivos del milenio y los desafiantes
objetivos del desarrollo sostenible
incorporados a la agenda 2030.

El trabajo decente como parte integral de la
agenda del 2030 es el pilar del desarrollo
sostenible en los cuatro ambitos de la OIT:
empleo, normas internacionales del trabajo,
proteccion social y dialogo social.

Hizo hincapie en las competencias a
desarrollar para combatir la pobreza, el
hambre, la  desigualdad; promover
saneamiento de agua, energias renovables,
ciudades sostenibles, infraestructura para el
desarrollo; hacer un uso sostenible de los
recursos naturales y enfrentar los retos del
cambio  climatico; la  productividad, la
producciéon limpia y la construccion de
sociedades justas.

1. Los retos globales de desarrollo

* Infancia * Educacién
*Saluden el general
trabajo * Educacién para
el trabajo

Medio
ambiente

Trabajo

* Trabajo “Produccién
decente limpia
* Inclusién laboral * Empleos verdes

2. La Agenda 2030 y el Trabajo Decente

Objetivos del Milenio (2000-2015): g,'::""‘l’:; ‘:;3]":_"2’632;’_

Personas, planeta, prosperidad,
paz, alianzas

Reducir la pobreza en el mundo
hacia la mitad

8 Obijetivos 17 Obijetivos

2. La Agenda 2030 y el Trabajo Decente

Crecimiento
econémico

DESARROLLO
SOSTENIBLE

Inclusién Sostenibilidad

social ambiental

3. ¢Qué tipos de competencias?

Basicas Técnicas Sociales

* Leer * Usar tecnologias * Comprender
* Escribir digitales (TIC) problemas
* Caleular * Procesar y analizar * Encontrar soluciones

* Razonar informacion * Innovar procesos

especifica * Comunicar con
* Administrativas claridad

* |diomas
* Aprender a R g
aprender * Financieras * Trabajar en equipo
* Oftras
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COMPETENCIAS LABORALES EN LA
FORMACION PARA EL TRABAJO:
EVALUACION Y CERTIFICACION

Dr. Efrén Parada Arias
Director General de Centros de
Formacioén para el Trabajo

Situé el rol de los Centros de capacitacion
para el trabajo desde el 1963 a la fecha y la
evolucién en relacion con la evaluaciéon y
certificacion de competencias laborales.

El modelo integrador de evaluacién 'y
certificacion, su crecimiento y extension en
México, han dado lugar a un incremento de las
instituciones acreditadas como entidades de
certificacion y evaluacion de competencias.

Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial

Coadyuvan el acceso al empleo, el
desarrollo econémico y social y el
mejoramiento del nivel de vida de la
poblacién.

Capacitacion para y en el trabajo

DGCFT

Sistema Nacional de Competencias

Fortalecer las competencias de las
personas

\ 4

Enfrentar con éxito los desafios de
los mercados globalizados vy
donde el sector productivo e
instituciones publicas y privadas
demandan personas con amplia
competencia en su funcion.

Modelo evaluacion y certificacion

Institutos Acreditados
CCE:

O SR N A

. ICATEP

Institutos de Capacitacion para el Trabajo acreditados
como Entidades de Certificacion y Evaluacion

Instituto Acreditado como CE
1. ICATSLP
ICTEA

ICATEBCS N

ICATCAM
ICATEC
ICATHI

IDEFT ®
ICATMI
ICATMOR < @
ICECCT 4
ICAPET)

Personas

Estandares

ICATEQ /. acreditados

ICATQRo0 i
ICATSIN

y
ICATSON

IFORTAB /
ICATVER

kg4

47 certificadas
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Martes 13.10: Eje tematico: La co-responsabilidad en el aprendizaje y la innovacion por competencias

Formacion dual - Mexico ‘ Modelo de intervencién Formacién por competencias
; > °
et

o DIALOGO
24 SOCIAL Comité Comisiones
=4t Andrea Kuffner B Teoncs .m ] 1"“’”‘“"
Co-fundadora y Secretaria de la Asociacion iy ez cmadres.
Restaurantera de Riviera Nayarit.

Trabajo
Decente

02/06-2015

Formacion Manejo de aimentos Trabajo colaborativo
de - - Rutas :
facilitadores de Validaci prendizaj Extardar de kel Mnmmqoin@ Operar con re i
3 J n personal S Procesos operativos

PREPARACION

Equidad de género
ASPECTOS

Auténomo
i Servicio al cliente
Correctivo

Gestion del personal ~ Gestion de servicios

Margarita Carreén Soron 2015 h - 13{;;;; Preventvo
Subdirectora del Instituto Tecnologico de oparacon : sprendicos | L Morcacoiocna  SMSSERIRERERS  ~<(10icer oo

de grupos

VerAins Practicas verdes

’ z VR
Bahia de Banderas. Docente. g pamimstaconge | Mentenmento | competivas
Gestion costos
E\:alua::énl Evaluacién y : [ Semestre 2 I l Semestre 1 I g administrativa-
o tabl
P::Z:ﬂm competencias 5 i
=

‘ Jesus CaStro Vargas Coordinador de operaciones PYME nl I
Secretario General Sindicato Trabajadores Rutade aprendize &‘WS u ’ Modelo de certificacion
Industria Gastrondmica, Hotelera, Similares y -

levantados EDAC Pr\z[::&cnos 40 tutores

operaciones PYME.

Los actores sociales trabajaron en conjunto en
el disefio para definir contenidos, desarrollar
materiales y planear la operacion.

De la segunda fase, se desprenden dos
modelos de intervencion: el primero orientado
al fortalecimiento de las capacidades del
sector PYME. El segundo, tiene por objetivo
consolidar el modelo dual para hoteleria. La
experiencia es una buena practica de redes de
aprendizaje.

Conexos del Estado de Nayarit (CTM) b o
Libreta de aprendizaje Libreta de contenido O é OConocer ;Q}“\.}
Presentaron el proyecto de FORMACION Dwcar e o dF =g s T {;M
DUAL, el cual tiene como base el desarrollo de % EAANEER  MEH
competencias técnicas y sociales de 4 perfiles . >
. T . . RUTAS DE ESTANCIAS PAQUETES FORMACION o~ —
del sector de servicios turisticos: EJeCUtIVO de VAlIDACIO APRENDIZAJE 8_ m EC0620 3 EC0424
Recepcidn, Técnico en Mantenimiento, T e
. ~ . +capsulasTD, 3
Supervisor @oachdy Coordinador de rallerpacum  1995CD TSV Ganer ssTy g ﬁ,:’ EC0206 5 o
=)
0
(@)

)y @ 9
_‘.,E EC0621 2

do(l)- EC0045
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Estrategias de Empleo con Apoyo
Arespe para el desarrollo de

Formacion de Tutores en Espacios .

Laborales Inclusivos Sl oo

Apoyo Vocacional
Arespe

(RN

B Sandra de Lourdes Olave V¢ Lovanits.. Poan

Oportunidad

Directora Ejecutiva de Fundacion Arando ey €
Esperanza

Preparacion Seguimiento
Persona del Ingreso 2

En el desarrollo del proyecto, los tutores
laborales son los apoyos naturales, respaldan
las opciones de un individuo y proveen una red
de seguridad cuando las cosas no van bien,
sirven como una experiencia de aprendizaje y
crecimiento. A medida que un individuo pasa a
depender mas de los apoyos naturales, su
necesidad de servicios se reduce.

Integracion

Caracteristicas del

Discapacidad Tutor Laboral

El aprendizaje se promueve mediante
coaching a los trabajadores que son parte de
los programas de la inclusién la laboral. ‘1“ Sl

El impacto de los tutores laborales, hace que S Respeta Capacidad | Capacidad

. L. o «\ © T g?nlggi'gnal- Confidencia- de gestion de reconocer
los procesos de inclusion de un nuevo DIIIOIIIIID » mente lidad einteracion | o3 Hales de
colaborador sea menos traumatico u
normalizado. Cercano al

i Capacidad de | Capacidad de
puestoide QtusHizace obgervacién resolucion y
fisbilo y analisis mediacion

La inclusién conllevo a la permanencia en un
puesto de trabajo hasta un 94% después de
tres meses.




Gestion por Competencias,
Formacién y Dialogo Social. El rol /

de AEBU. URUGUAY

Es a traves de la negociacic')n Precisamente en un pais que promueve el
. Dialogo Social, el Sindicato apela a él para
colectiva que se alcanza la avanzar en el bienestar de sus afiliados, del

Ricardo Mario Ravotto

Director de IAC Capacitacion, Economista SUSCI’ipCiéﬂ de lOS ConveniOS sistema ﬁna_ndero Yy de_la sociedad toda.
Colecti it |. Esto requiere trabajadores preparados,
Explicé que es AEBU la cual fue fundada en olectivos que pel’ml en I’eg ar tanto sea para ejercer las funciones

1942 y es miembro fundador de la Central

{inica de trabajadores de Uruguay, el PIT- las relaciones laborales en el representativas, como para el desempefio
CNT. Se trata de una asociacion de de las tareas en las empresas.

trabajadores (activos y pasivos) del sistema \Qstema flnanClel' 0 Uruguayo. j

financiero.

Sefalé que el Sindicato apela al Dialogo
Social para avanzar en el bienestar de sus

" ; S “Parna se tuabajador se vequiere indicatista,
afiliados, del sistema financiero y de la " :’::;:’;uzn&;; sindicati :axﬁw/ wﬁxm:‘ i zt:l" 4
sociedad toda. Ello requiere trabajadores ' ‘ ’ CONCLUSION:
preparados y la formacion sindical de AEBU, a
través de diversos cursos, contribuye al

desarrollo profesional de trabajadores LA GESTION POR COMPETENCIAS En todos los Bancos Oficiales se viene implementando

afiliados. . S p y la Gestion de Personas por Competencias y sus
. ) y a misma se ha venido implementando, con distinto ; it

Asimis, destaco que la Gestion por grado de avance, en los Bancos Oficiales : BHU, SUbS!SFemE??’ contando desde el principio con la

Competencias se ha venido implementando, BROU, BSE, BCU y ANV. participacion de AEBU, tanto para acordar sus

con distintos grados de avance, en los Bancos

Oficales: BHU, BROU, BSE, BCU y ANV En En todos los casos el Sindicato ha sido un actor aplicacion, como para enriquecer el modelo a traves

todos los casos el Sindicato ha sido un actor relevante, contribuyendo con sus aportes en los del intercambio de visiones. Paritaria, Comisiones,
relevante, contribuyendo con sus aportes en aTb]tos. b'padrt‘ltosy.con LR | Tribunales son, como se ha mencionado, los espacios
los ambitos bipartitos y con la integracion de a la mejora de los Sistema. ——— l

tribunales, a la mejora de los Sistemas. Institucionates para eto.
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Miércoles 14.10 - Eje tematico: Competencias + productividad en las PYME y cadenas de valor

Trabajo en Red, un camino a la
sostenibilidad - MEXICO

. Fidel Pérez Romero

Secretario del trabajo y prevision social del
Gobierno del Estado de Chihuahua

ﬁ José Armando Rocha Acosta

Asesor Juridico y Sub-Secretario del FOOJ

W Héctor Felipe Carrasco
Rodriguez
Director de UACh Incuba Parral.

e Kristel Aida Pérez Soto

Directora de la Camara Nac. de la Ind. de la
Transformacién, Deleg Delicias, Chihuahua.

AL
.Q Pablo César Flores

Coordinador de la Red SIMAPRO Norte.

La Red SIMAPRO Norte se vincula con las
Redes México Bajio, El Salvador y Panama,
Comparte la politica de conformacion
inclusiva de actores sociales: dependencias
de gobierno, camara de empleadores,
sindicatos, instituciones educativas, ONG,
instituciones internacionales, nodo gestor y
organizaciones beneficiadas

Promueve una fuerza laboral moderna que
incrementa sus competencias a partir de la
construccion de un dialogo social tripartito
entre los empleadores, trabajadores y gob.

La Red tiene como propdsito impulsar la
competitividad en su region, a través de mejorar
la productividad compartida y las condiciones
de trabajo de las empresas y organizaciones, con
base en una fuerza laboral moderna que
incr sus comp ias; todo a partir de

Propésito de la Red

n
la construccion de un didlogo social tripartito
entre los empleadores, trabajadores y gobierno.

Principal Alianza

/ Comisidn Estatal de Productividad \
. ) e otSte. I £ DRs S ~N
| sTes | & i Bl C9 ™SNE @

Lecciones Aprendidas

Lasempresas si invierten en
programas de productividad que les
brinden resultados reales y tangibles,
aumentar su productividad :
no siempre se esperan a un apoyo
para tomar la decision de
Se requiere un mayor implementar una herramienta
esfuerzo institucional
coordinado para lograr la
aplicacion de la LFT en cuanto
alos esquemas de
generacion, medicion y
reparto de la productividad

Red consolidada
y apoyando
otras redes

Red establecida
yen
crecimiento

‘ Red naciente

Nodo consolidado
y apoyando
otros nodos

Nodo

establecidoy en

:re:in‘en:o

Nodo naciente

»
&
¢
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Leer en el trabajo es legal
BRASIL

Ana Maria de Andrade Leite
Gerente de Comunicagéo Social da empresa
ICQL Quimica.

A ICQL Quimica es una pequefia empresa,
fundada en 1998, que tiene por principio la
valorizacion del ser humano y su desarrollo
pleno.

La empresa como un espacio de lectura, la
promocioén de la cultura, la educacion y el
desarrollo humano, contribuye a minimizar
los retrasos observados en el mercado
laboral y a proporcionar oportunidades de
crecimiento a las personas.

Desde el 2005 realiza un programa de

gestion participativa, educacién y desarrollo,

calidad de vida y desarrollo sostenible.

Vision 2015

A Formacion de Lideres - Nuevas
posiciones de jerarquia para las distintas
areas de la empresa y el desarrollo de la
lectura en la compariia

A Comision de Participacién en las
ganancias y resultados - la formacion y
desarrollo de habilidades de empleados
para la lectura de graficos y andlisis de
los resultados financieros.

Leer en el Trabajo es Legall

Legal = ocio, la diversion y el disfrute
Legal = permitido, la cultura de la empresa

La empresa como un espacio de lectura, la
promocion de la cultura, la educacion y el
desarrollo humano, minimiza los retrasos
observados en el mercado laboral y proporciona
oportunidades de crecimiento a las personas

Programa Arara Canindé — 4 areas de gesfion
2005 - 2014
-- olidad de Yide -

-
2.

3.

n

Plan de manejo
participative

Plan estratégico
colective

Plan de Accion
Colectivo - objetivo
80%

Proceso de
contratacién y de
despido participative
¥y metodalégico

La politica salarial
Plan de Beneficios —
canasta de alimentos
basicos, uniformes y
seguros de vida
Plan de carrera -
Proyecto de
Crecimiento
Participacién en
ganancias y
resultados

1l-

51 &

Plan de
entrenamienio
semanal

Elevacién de las
habilidades y
motivacién

La orientacién
profesional y el
potencial

La evaluacion del
desempefio y el Plan
de Desarrollo
Individual - Meta
80%

Premic para el
talento, para la
productividad y el
rendimiento
Biblioteca
Videoteca

2,

3.

Plan de Salud ¥
Dental

El bienestar en el
lugar de trabajo - 55
Conferencias
especiales
orientacién de salud
Gimnasia en el
trabajo

Area de juegos para
descanso y reuniones
Transporte
complementaria

Dias de bonificacién
para el dia de
cumpleaiios

Principios y valores -
la auto-motivacion
Cédigo de ética
Responsabilidad
social

Educacién ambiental
Asesoria Financiera
Fomentar la
creatividad y la
innevacién

Acciones Voluntarias
Sueiios Alineados y
compromiso

Proyecto Crecer y Politica Salarial

Tratamiento Holistico

&

© 3 g

8 & 8 ] 3
B

3 - S ¥ 8

O o I o

S bl 2 & @

. 121 |8
“w

L K] ° & 3

= o T S o

8 g S 7@ g
e |

5 =

(i

Diagnéstico Especifico

Vision 2015-2020

Formacion de Lideres - Nuevas posiciones de jerarquia
para las distintas dreas de la empresa y el desarrollo
de la lectura en la compaiia

Comision de Participacion en las ganancias y

resultados - la formacién y desarrollo de habilidades
de empleados para la lectura de grdficos y andlisis
de los resultados financieros
Invitaciéon SEBRAE - Participacién de la ICQL Quimica
en el programa Sebraetec - procesos de gestion de la

innovacion con la personas
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Cadena de valor del sector Turismo
Gestion por competencias en las
PYME - MEXICO

Alfredo Fernando Galvez Lépez
Encargado de relaciones publicas en la
Asociacion Restaurantera de Riviera Nayarit
(ARRN).

Presentd el proyecto que atiende las
necesidades de las PYME del sector turistico
y su cadena de valor.

El eje rector de la apuesta por un cambio
cultural y operacional en las PYME ha sido la
articulacion  de  esfuerzos entre los
restaurantes miembro, el apoyo de las
grandes empresas, la asesoria y vinculacion
con entidades de capacitacion, certificacion y
evaluacién de competencias, asociado a la
formacion constante del elemento humano
de sus organizaciones.

Los pilares que sustentan este esfuerzo de
trabajo son: 1) focalizacion en las
necesidades del sector para mejorar la
calidad del producto y servicio ofrecidos; 2)
perspectiva integral que suma aspectos
econdmicos, sociales y ambientales en el
disefio de planes de capacitacion; 3)
aprovechamiento  del  conocimiento 'y
experiencia de los trabajadores para
implementar cépsulas de micro-aprendizaje
de costo nulo que coadyuven a la formacién
de los trabajadores; y 4) la mejora de la
productividad en las PYME debe vincularse
necesariamente a la mejora en las
condiciones de trabajo para hacerla
sostenible.

Encuesta: Percepcion de los empleadores sobre las organizaciones
empresariales y la formalizacion laboral

N=50 PYME, 2014

Principales dificultades que las PYME tienen para encontrar personal

B salario ofrecido es considerado bajo

’ Escasezde mano de obra especializada
Ningunadificultad o problema

€l candidato genera desconfianza (antecedentes personalesy académicos)

Las condiciones laborales ofrecidas (harario de trabajo, lugar de trabajo, etc)

Candidatos subcalficados

NS/NR 1
’ Candidatos sobrecalificados Jj 2%
0%

a%

5% 10% 15% 20%

Factores que obstaculizan la formalizaciéon

PAGO DE IMPUESTOS

PAGO DE CUOTAS IMSS E
INFONAVIT

ROTACION DE PERSONAL

PERSONAL NO CALIFICADO PARA
ELPUESTO

ANTIGUEDAD Y DERECHOS COMO
EMPLEADO FORMAL

Contribucién de la
formacién/especializacién de los
trabajadores a la formalizacion laboral

CORRUPCION sl

= Muyimportante

mNO

Ejes de la formacion para las PYME
turisticas

MEJORA DE LA
PRODUCTIVIDAD

PERSPECTIVA Y CONDICIONES
O INTEGRAL DE TRABAIO
- Contenidos:
econémicos,
sociales y
ambientales.
FOCALIZACION

Necesidades
especificas del
sector.

Participacion en elaboracion de estandares

conocer
conocimiento + competitividad -+ crecimiento
Estandar:
3R Aplicacion de
practicas verdesen
i el drea de trabajo.
¢ 7Empresas

Parﬁcip%

Reduccién

delusode

luz, agua. Y
5

+

+
B

Fondo
Verde

Practicas verdes

NG R NG R L AG S A T NG R A e S A A NN NN GENGENGENGE NG
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Gestion empresarial para la
sostenibilidad: el enfoque de
competencias para acreditar el Bonsucro
MEXICO

Mario Rene Hernandez Lemus

Gerente de Calidad y procesos del

Grupo GAM

Expuso el proyecto que el ingenio Lazaro
Cardenas del Grupo Azucarero México
desarrolla, desde hace 2 afios. Consiste en
un proceso de gestién empresarial basado
en la acreditacién de un estandar de
sostenibilidad que certifica que toda la
cadena de valor del azucar producida en el
ingenio responden a los principios de
cumplimiento de ley, del respeto a los
derechos laborales, conservacion del medio
ambiente y biodiversidad, eficiencia y
mejoramiento continuo. El desafio que se
presenta esta en lograr que la gestion sea
incluyente y participativa a todos los actores
y trabajadores del ingenio, fabrica y campo.
La identificacion y desarrollo de
competencias fiins
gobernanza, tanto para los supervisores y
trabajadores de la fabrica como del campo
resultan claves para acreditar los principios,
criterios e indicadores que el estandar
Bonsucro requiere. Este proceso es apoyado
por metodologias y herramientas de la OIT
en materia de trabajo decente y
productividad: SAFEWORK, SOLVE,
SIMAPRO que permite avanzar en los
ambitos econdmico, social y medioambiental
para contribuir a la sostenibilidad del sector
en Taretan, Michoacén.

Qué esperamos ?

Qué nivel de

organizacion
queremos?

Qué métricas se
alinean ? Como nos
comparamos con la
mejor practica

Objetivos

Estratégicos

L

-

Métricas
Indicadores

I Mediciény Cudles son nuestras

comparacion

?
brechas?

Que recursos,

I Modelode KRG
i excelencia procesos, se ocupan
gam. _ [(EEEAIEIEN para reducir las

< _— brechas?
Medicion,

validacién, y Incorporar

los cambios

L

mejora

Procesode Implementacion2014-2016 gom, o
T
E |

Gestion de calidad

an - L v ™
: Mejora
' ’ Asegurami ento La;gunente
' Control O:ﬁ?:n las cosas P‘“
Politicas
Planificacion s
éQué hacer?
& Como hacerlo?
Procedimientos e
instructivos ILC

Competencias Institucionales

+ Capacidad para inspirar
confiabilidad demostrando
compromiso hacia sus tareas.
Muestra respeto y sigue las
politicas, procedimientos y cumple
los acuerdos en el desempefio de
sus funciones.

INTEGRIDAD

+  Habilidad para
proponer acciones y
soluciones y llevarlas a
cabo sin que se le haya
solicitado

"

+ Capacidad para establecer,
conservar y desarrollar
relaciones interpersonales
enfocadas en el logro de
objetivos organizacionales a
través de la colaboracion.

LUWIVIEEENGIES)
WWUSTITUCIONALES

Disposicion para adquirir
bajo su cargo nuevas
responsabilidades y
cumplir con las
expectativas y objetivos
planteados.




BP0 el el el Bl B Bl P B s s e e Bl B B B EP B s s e e B0 B0 B Bl Bl P Ep Ep Ep Ep EP el

IR AL R O NGO AR N NG TR NG A M GE R O ARG AR T MG N O T G NG A

Jueves 15.10 Eje tematico: Gestion integral por competencia y sostenibilidad

Vinculacion del Modelo de Gestion por
Competencias con las estrategias de
negocio a través del Modelo Cultural en
colaboracion con el Sindicato en

~_Bachoco - MEXICO

Ismael Sanchez

Director Corporativo de Recursos Humanos de
BACHOCO

ﬂ Hugo Varela Flores
Secretario General Sindicato Nacional de la
Industria de Trabajadores de Refrigeradoras y
Empacadoras de productos alimenticios

Se trata de un modelo adhoc a lo que esta
buscando la organizacion. EI modelo procura
contar con el recurso humano que pretende
tener la organizacion y que le facilite el logro
de los objetivos que estan dentro del mapa
estratégico.

Por consiguiente, realizan los cambios con
un enfoque acorde a lo que es la empresa y
alos nuevos retos a los que se enfrentan.
Cada persona que es promovida o que
ingresa a la compafiia ya cuenta con la
evaluacién de sus competencias de acuerdo
a las competencias organizacionales y
funcionales

Indicé que han aprendido que en el redisefio
las méximas autoridades deben estar
alineadas, desde un inicio, para facilitar el
despliegue y contribuir colectivamente como
un solo Bachoco.

Estrategia de Negocio y Modelo de competencias

Elvinculo de la estrategia de negocio con las competencias es clave para el logro de las metas y resultados..

( A

Competencias

En esta relacion es fundamental
el involucramiento de toda la
organizacion con un Modelo
Cultural que permita generar los
cimientos de continuidad en el
negocio

’ Entendimiento

‘ | d 0
Estrategia de ‘ Conocimients

Estrategia de Negocio y Modelo de competencias

e Una vez trazado el rumbo, el rol

el de las Competencias funge un
papel clave para que las cosas
ocurran, al  preparar los
conocimientos y habilidades de

Er de

s los colaboradores para una
optima entrega de resultados

considerando el corto, mediano

ylargo plazo

negocio

Adopcion

Querer + Saber + Poder

Desarrollo de Competencias Técnicas

Modelo de Competencias
[ Vo b Sece |

e = gmer s
-
// A/ \\\

v

A través del disefio de
Guias de Aprendizaje que detallan
los conocimientos técnicos de la
operaciénde principioa fin, de tal
forma que permita su ejecucionde
manera agil y sencilla.

Certilicacion

daeeducclbdn 9 prsonet
curva de

aprendizaje

actuaimente
ocupa ol puesto

Beneficios Induccién

funcional

Replicar el
conocimiento
didacticamente

Conadimiento
homologado

Alcance [py

Unidades de Q Recursos Humanos
Negocio ™ Colaboradores ‘
\ Autoridades
Clientes \
‘) Operaciones
Mkt /
| Finanzas Consumidor
Consejo de Final
Administracion ..
Comercial Sindicato GRS
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LOS DESAFIOS DE LA
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EN LA INDUSTRIA CHILENA DEL
SALMON - CHILE

Sandra Cecilia Ulloa Bahamondes
Responsable Centro de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales
SalmonChile

Presento la situacion de la Asociacion de la
Industria del Salmén de Chie A.G,
SalmonChile, la cual representa al 95% de
los productores de salmon del pais y
principales proveedores del sector. En su
conjunto generan mas de 70.000 empleos,
entre directos e indirectos.

En sus estatutos el gremio promueve y
fomenta la preparacién técnica de los
trabajadores que se ocupan en las faenas de
la industria, ademas de promover y contribuir
al desarrollo de actividades tendientes a
mejorar en forma permanente las
condiciones de vida de las comunidades
donde opera la salmonicultura.

Con el fin de potenciar el desarrollo de la
certificacion de competencias, el gremio
modificd sus Estatutos, incorporando dentro
de los objetivos la entrega de servicios de
Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales para los trabajadores/as del
sector.

CAPITAL HUMANO : PILAR DE DESARROLLO
DE LA INDUSTRIA

® Fomentar la preparacion técnica de los trabajadores que se
ocupan en las faenas de la industria.

® Promover y contribuir al desarrollo de toda clase de actividades
tendientes a mejorar en forma permanente las condiciones de vida
de las comunidades donde desarrolla sus actividades la industria.

¢POR QUE SALMONCHILE FUE PIONERO EN
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES?

DISPERSION
GEOGRAFICA

ficultades para de trabaj, enbase al
modelo tradicional. Esto obliga al sector a buscar nuevos
que p el de sus
colaboradores.

«Implica aumentar la competitividad de la Industria.
d focalizadas en fortalecer el
capital humano permiten mejorar las capacidades y

CRECIMIENTO
SOSTENIDO

competencias delos actuales y futuros trabajadores.
*Sepromueve la competitividad a través de la disminucion
de brechas de capacidades del capital humano de las
empresas.

RESPUESTA AL
CAMBIO

*Es que | A esde

3 alospi de
cambio e innovacién que enfrenta la industria del salmén.

PROGRAMAS REGULARES DE CERTIFICACION

SalmonChile participé en los procesos regulares de este periodo,
beneficiando a mas de mil trabajadores de 16 empresas
productoras de salmdn, entre las regiones de La Araucania a
Magallanes.

CERTIFICACIONES
600
502 50— —
500 454
H2006
400 m2007
2008
300
m2010-11
200 151 2011-12
2012-13
100
Y T T T T T f
2006 2007 2008 2010-11 2011-12 2012-13

ACCION PUBLICO-PRIVADA

* Vinculacion permanente y sistematica
entre el Estado, el sector productivo e
instituciones de educacion superior.

* Fortalecer Educacién Técnico-Profesional
y capacitacion para el cierre de brechas
en sectores clave de la economia
nacional.

2.- MESA DE TRABAJO
MINISTERIOS DE
EDUCACION Y TRABAJO

3.- SUSCRIPCION
ACUERDOS PUBLICO-
PRIVADOS PARA
CONSTITUIR CONSEJOS
DE COMPETENCIAS
(2012)

* En sectores productivos relevantes (vinos,
salmon).
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13.10 - FERIA DE EXPERIENCIAS

Cultura laboral sana y productiva con
base en competencias

Sandra Liliana Segura Torres
Coordinadora de SIMAPRO en la
empresa CHIHUA, Tacos y cortes

Victor H. Pacheco
Propietario Cadena Restaurantera/
Chihua Restaurante

Expusieron el desarrollo del proyecto en el
que, con base en una estructura operativa,
se logré implementar bajo SIMAPRO,
sencillas pero importantes acciones que
arrojaron relevantes resultados: mejoras e
impacto econémico.

Mediante la integracion de equipos de
trabajo, un espiritu de liderazgo e iniciativas
propias, se promovié la generacion de ideas,
toma de decisiones colectivas, aplicacion de
acciones de mejoras, seguimiento de
proyectos y competencia sana, incentivos en
base a la realizacion de mejoras, elevando
asi el sentido de pertenencia a la empresa.

sPor que’ se opto por el enfoque de
Gestion de Personas por Competencia?

La necesidad de establecer y operar bajo un
modelo de negocio que permita establecer una
CULTURA LABORAL SANA Y PRODUCTIVA, a fin de
que todas sus dreas motoras integren equipos de
trabajo auto propositivos, se desempefien con
base a competencias y criterio productivo en la
realizacién de mejoras continuas

Se pretende que el objetivo principal del enfoque,

es con la finalidad, de que se vea reflejado en
términos de impacto econémico positivo

SESIONES Y CAPSULAS DE CAPACITACION

Sesiones de Sesiones de Capsulasde Capsulasde
retroalimentacién  retroalimentacién  capacitacién comité  capacitacién
comité equipos equipos

Indicadores principales: Principales mejoras:
* Merma + Ventasugestiva

* Asistencia Kit de limpieza

* Ahorro luz Pistolade Riego

* Ahorro Agua * Ayuda Asociacion AMANC
Gasolina Porciones de quimicos
Incremento de ventas « Campana cuida tu chihua
Servicio a clientes

Servicios de mantenimiento realizados

Y ermua

Como lo Hicimos

A través de la estructura operativa de
Chih'ua Restaurant, se logro” ensamblar
bajo metodologia SIMAPRO, sencillas
pero estratégicas acciones que
arrojaron  importantes resultados en
cuanto a redlizacién de mejoras
promoviendo de esta manera, un
modelo de ftrabajo por iniciativas
propias y colectivas.

El Inicio

A través de la integraciéon de
equipos de trabajo con un
espiritu de liderazgo positivo.

Resultados obtenidos en las
implementaciones |y Il

Abriendo los canales de
comunicacion a fin de
promover iniciativas propias y
colectivas.

Generacién de ideas para la
realizacién de mejoras con base
aindicadores.

206 % ROI
1 a. implementacion
Seguimiento de proyectos ya
establecidos dentro del
maratén de mejoras.

284 % ROI
2da. implementacién Estimulos o incentivos con base
ala redlizacién de mejoras con
resultados de impacto
econdmico, social y ambiental.
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Esquema de compensacion para la
formacioén, evaluacion y certificacion
de competencias laborales en el
Grupo Azucarero AZCUBA

Ismael Lépez Suarez
Director de capital Humano de la
Empresa Azucarera Granma.

“ Eduardo Larrosdazquez
Director de Capital Humano del Grupo
Azucarero AZCUBA.

Expusieron el proyecto en el que la
evaluacion se realiza sobre la base del
esquema de compensacion integrada,
abierta por cada una de las herramientas
de gestion de personas por competencias, a
partir  del aislamiento de variables
independientes que tiene como salida el
incremento sostenido de la productividad en
la agroindustria Azucarera.

Indicaron que como resultados se observa
una tendencia al incremento de la
productividad sobre la base de la mejora
continla de indicadores de conocimientos,
habilidades y actitudes con salida a la
compensacion.

CARACTERIZACION DEL DISENO DEL ESQUEMA. - DESARROLODE
WOFM"VO!

O/—\O

GESTION DEL APRENDIZAJE.

~ nmnmamucour
COI.E“ACIONAIOC
A
[ e |

«® m
ln\
Oﬂllcloﬁ EVALUACION Y
CERTIFICACION POR

comccu

PROCESODE
‘OFORI)

IACION

FORMACION
PRESENCIAL.

FORMACION MIXTAO
SEMI PRESENCIAL.

FORMACION ON
LINE O

E-LEARNING.

* Mecanizacion. * EMPRESAS
* Industria * UEB

e

*CNCA * ESCUELAS ESPECIALIZADAS

* FILIALES

AREAS ORGANIZACIONALES ENFOCADAS.

 UPACTOENLAS UNCONE D GSTONDEPERSONIS |

]

HOEPERS
INC
FORM/COM

i PLANT
CERTICOM

W
CHRCOM

(Omp
TIEMPO
PERDPOR

INTOP

APORTES A LA SOSTENIBILIDAD ORGANIZACIONAL .

240

%EFECTIVIDADIND ~ PROD VALFISICOS COSTOUNITARIODE  CANTDEPROPDE e
EFIC PRODUCCION MEJORAS IMP JUNTAS DE RET
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SIGPROL en KOWI
Dialogo social para la mejora continua de
productividad y trabajo decente en
produccion porcina

JesusFrancisco Figueroa Montes
Secretario General del Sindicato de
Trabajadores de Promocom del Mayo
(KOWI)

-~

- -

‘ A h Fabiola Martinez Navarrete
Analista de Ingenieria Industrial en
Frigorifico KOWI S.A. de C.V.

4

QIS M
Vicente Javier Solis Granados
Secretario de Educacion de la CTM en
Sonora; Director General del Instituto de
Capacit. Competitividad y Rel.Laborales, en
Hermosillo, Sonora.

Presentaron la experiencia de SIMAPRO en
conjunto con la herramienta SIGPROL de la
STPS en tres plantas de la empresa Kowi en
Navojoa, Sonora, dedicada a la produccién,
industrializacion y comercializacion de carne
de puerco y sus derivados, con la
conduccion del proceso por la Comision
Mixta (empresa-sindicato) de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad, asi como los
resultados obtenidos en productividad y
trabajo decente.

Gracias a la familiaridad del personal con los objetivos de la organizacion, KOWI produce carne de
cerdo con la mejor calidad, en una amplia gama de productos:

v Cortes naturales, frescos y congelados
v Cortes finos, frescos y congelados

v Carnes frias

v Marinados y ahumados

v Practi-cocina

Kﬂgw‘ INNOVACION DEL PROCESO EN EL PROYECTO:
“MEDICION Y AVANCE DE LA PRODUCTIVIDAD EN FRIGORIFICO KOW!”

Iniciativas del proyecto:

v Integracion dela Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento con personal de las diferentes areas de la
compafifa. (coordinacién por Empresa Israel Aldaco Esquer, Gerente de RH, por el sindicato Jes(s Francisco
Fi%ueroa Montes, Secretario General, Asesor Externo: Vicente Javier Solis Granados, por Frigorifico Kowi,
Fabiola Martinez Navarrete.

v La capacitacion y certificacion de instructores para mejorar y fructificar las habilidades del personal.

¥ Laformacion del personal en el tema de competencias mediante la implementacion del Sistema de Gestion
para la Productividad Laboral.

v La participacion en el Programa de Apoyo para la Productividad para capacitar al personal de todos los
niveles en la medicion y avance de la productividad.

v Laejecucion de los talleres de visualizacion en las dreas de produccion de Frigorifico KOWI.
v Desarrollo de la GAEC para desarrollar competencias.
v Integracion de equipo multidisciplinario para propuestas, implementacion y seguimiento de mejoras.

¥ Lamedicion de estandares de Productividad en los cudles se observo el beneficio de la implementacion de
las propuestas de mejora.

Kewj INDICADOR DE PRODUCTIVIDAD
Puro Sabor
2015 PRODUCTIVIDAD
PRODUCTIVIDAD ALTO VACIO
EMPAQUE
i » m3s 1
s L L B f ) 103
10 n— w3 ¥
s »
il A\
o Rt R2 EQIET ' KOCH  KOOR2 Ve H‘Hj Ulma  Uma  HOLAC WOLAC travac X
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GRunos PRODUCTIVIDAD
.. T PRODUCCION
: I|| ||| IISr ||| ||| ||| ||| ||| : L I I
p o . $ g “
S § § A s

MouBDR INTECOON 2uBUTD0S
WUUD BAGOSTO WSBTIBMERE
BUUO WAGOSTO WSEPTIEMGRE

E 5
g

3
§

Trabajo decente

* Integracion de la Comision de Seguridad e Higiene:
Analisis de riesgos y plan de prevencion en seguridad y salud en el trabajo.

+ Mejora en condiciones de trabajo a través del Sistema Integral de Medicion y Avance de
la productividad, SIMAPRO.

¢ El 100%) de los trabajadores son formales, tienen seguridad social (IMSS, INFONAVIT,
AFORES).

+ No se presenta el trabajo infantil.

* 35% de los puestos de trabajo son de mujeres y cuentan con los mismos derechos
laborales que los hombres.

* Encuestas de clima laboral para identificar dreas de oportunidad y resolverlas entre
sindicato-empresa.

* Reuniones mensuales sindicato-gerencia para resolver situaciones de interés mutuo.

NG R NG R L AG S A T NG R A e S A A NN NN GENGENGENGE NG
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14.10 - FERIA DE EXPERIENCIAS

"LA COMPETENCIA LABORAL Y

LA HIGIENE DE HOSPITALES” - .
MEXICO ¢De quién es la culpa?

El Comité de control de Infecciones

i Nosotros tampoco

Yo no fui,

Acciones:

Isaac Hoyo Ortiz
Gerente de ventas del Grupo Brefer S.A. de
C.V.
Director general Servicios de Higiene Brefer;
Presidente del Consejo de Administracion
del Grupo Lister Asesores en Higiene, S.C

Lavado y desinfeccion

Higiene de manos
exhaustivos & Y

uso de barreras
Explico la incidencia de tener personal
certificado en la limpieza y desinfeccion de
hospitales en la disminucion de infecciones.

Un mes después el hospital es declarado libre de riesgo.

Asimismo expuso el caso de la PYME Lister
Asesores en Higiene, S.C como Organismo
Certificador de Competencia Laboral, y el
trabajo conjunto con la Empresa de limpieza:
Servicios de Higiene Brefer y el Hospital de
la Madre y el Nifio Guerrerense

1er Hospital en América Latina que certifica
procedimientos médicos en ISO 9001:2008

Destaco los resultados obtenidos:
e Disminucion de infecciones en el

hospital Entrega de certificado de competencia laboral a una especialista en higiene.
' Si, en la empresa son especialistas en higiene

¢ Dignificacion de la funcién de limpieza
y desinfeccion de establecimientos de

@ wmea

Algunos cambios notorios: e
salud. s
o Didlogo social, sustentabilidad, trato *Mejor actitud, comprometidos con su trabajo, mayor eficiencia, * Nuestro perso_nal estd orgulloso de “su” hos.p.ital,. ?ctualmente participa
disminucion de accidentes, menor ausentismo laboral e instalaciones con mucho entusiasmo en el proceso de certificacion de la empresa

dlgno’ mejores condiciones de trabajo' en el Sistema de Gestion de Calidad ISO 9001:2008.
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Red Concreta — MEXICO

Carlos Herrera Méndez
Jefe del Departamento de Cs Econdmico-
Admin - Inst. Tec. de Mérida

Martha_ourdes Novelo Vargas

Docente

"#@w.! Maria Eugenia Azarcoya Ponce
Empresaria de Kiéb, orfebre

‘ Maria de Guadalupe Cupul DiaZ
Directora de Concretar Proyectos
Empresariales S.C.P

Compartieron las experiencias de una red de
empresarios que se reunen para hacer
negocio y promover la vinculacion con el
sector educativo, gobierno y sociedad.
A la fecha los resultados han sido:

1000 socios,

5800 acciones de negocios,
88 eventos realizados.
Economia Solidaria.
Transformacion de la Cultura.
Sinergia Empresarial.
Elementos de Innovacién:

La App de Red Concreta

El programa de radio
Simplicidad

No burocracia

Too Joo Too Too T I

Too T I To

+ Generar negocios a
nivel global apalancada
por el compromiso de
sus miembros.

(N

MISION

Comprar, vender y
recomendar a
negocios

< competitivos en el

| *invitar a un
B amigo
W ‘Alianzas con

" asoclaciones

VISION & marco del £« plianzas con
g profesionalismo E universidades
Z VALORES 5 gﬁt',';?ﬁzs =
*Innovacién * Alianzas con
* Competitividad jovenes
*Generosidad CMpresalios
* Reciprocidad

INDICADORES

CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS

+ Nimero de socios
+ Nimero de acciones

de negocios
realizadas

+ nimero de socios

que publican en
Facebook

+ numero de socios

con herramientas de
venta

/

@ ) 1. EVENTOS
‘ * Prospeccion
OBJETIVO = Epoenta
ESTRATEGICO Emprendedores
 *ExpolVenta
4 Estudiantes
< *
‘QUE CADA g Face to Face
MIEMBRO g
CONSIDERE A { 2. TALLERES
LA RED COMO & +Finanzas
Su & *E-commerce
ESTRATEGIA 3 . i
COMERCIAL” g Mercadotecnia
2
Q
<

ACTIVIDADES NO

PRESENCIALES |

*App CUOTA DE

* Radio PERMANENCIA

* Television

*Revistas + Usar la APP

. + Publicar 3 veces por

PRt ) semana en redesp

*Redes sociales . promover el programa

de radio
+ Asistir a los eventos

presenciales

% Compromiso del equipo.

“*Respaldo de las universidades.

“*Respaldo de los medios de
comunicacion.

“*Manejo de la tecnologia.

FORTALEZAS
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VINOMEX-PECANS
Competencias para la productividad
de lideres y equipos de trabajo -
MEXICO

Produccién sustentable enfocada a la optimizacion de costos en tie

Sinergia entre los departamentos de [as Empresas para optimizar rec ARV A |
i’rezser'(}aciér'\\vtonserva‘c"fé":i de los recur;og;paqu\r\a.les

| ' e e s S
Luis Enrique Maynez ST e e &\,\A

Caraveo Reconocimiento a nivel mundial

. Productividad y calidad
Representante de Ventas Vinomex-Pecans. e S

Mejoras continuas para incrementar la calidad de vida del
personal asi como la producciony las ventas

“ .

Administrador de calidad de Vinomex-Pecans

Jesus Gallardo Gutiérrez

Presentaron SIMAPRO y los logros alcanzados. Un COMPETENCIAS DE LOS LIDERES (JEFES DE AREA
incremento constante y eficiente de la productividad
y un fortalecimiento de las siguientes competencias:
COMPETENCIAS DE LOS LIDERES (jefes)
A Planeacion y direccién de sesiones de
retroalimentacion para la mejora continua Se elaboraron programas para elevar la produccion, con trabajo bien
ADisefio e imparticion de capsulas de capacitacion organizad
para el desarrollo de competencias técnicas
A Definicion y medicion de indicadores de

o Se detectaron los factores que afectaban produccion, calidad y venta .
productividad : _—
A Gestion de reconocimientos y compensacién por -

productividad Se implementaron programas de incentivos al personal por su esfuerzo y
COMPETENCIAS DE LOS EQUIPOS dedicacion

AToma de decisiones colectivas
AEnfrentamiento de problematicas arraigadas
Almplementacion de mejoras con seguimiento

A Andlisis de indicadores de productividad

A Gestion de recursos para pequefias inversiones
Los resultados alcanzados han sido:

ROI del 158%; Dialogo social en accion para la
solucion de problemas e incremento de la
productividad; Sistema de reconocimiento y
compensacion por productividad.

Bk T

Se establecieron programas con nuestros clientes, con el fin de tener una
comunicicisnestrech
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Competencias en la micro empresa para impulsar la
productividad y su compensacién
Franquicia ARREGLALO - MEXICO

Lidia Lopez valos
Franquiciataria, Ingeniero Bioguimico

&Ana Margarita Herrera Rosales

Franquiciataria, Directora del centro de capacitacion
y evaluacion en competencias laborales

' Beatriz Cargia Hernandez

Ing. Quimico Agroindustrial

Expusieron que como resultado de SIMAPRO se

desarrollaron las siguientes competencias con enfoque a la

productividad:

COMPETENCIAS DEL EMPRESARIO (propietario)

A Delegacion con responsabilidad

A Guiar el crecimiento del negocio

A Control de los aspectos criticos de la operacion

AToma de decisiones con base en informacion

ADesarrollo de ventajas competitivas en el mercado

COMPETENCIAS DE LOS LIDERES (encargados de

unidades)

ADireccion del equipo de trabajo

AMedicion y andlisis de indicadores de productividad

A Captacién e impulso de mejoras e innovaciones

Aldentificacion y documentacién de impactos cualitativos y
cuantitativos

A Atencién de clientes internos y externos

COMPETENCIAS TECNICAS (en los colaboradores)

ARealizacién de bastillas de diferentes tipos

ARealizacién de ojales de diferentes tipos

A Colocacion de broches de presién de diferentes tipos

A Venta de articulos complementarios

ADifusion de promociones y otros servicios

A Cobro con tarjetas bancarias

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

[

74 f,};,;/ e 14/ -

EMPRESARIO (Propietario)

1. Delegacién con responsabilidad

2.- Guiar el crecimiento del negocio

3.-Control de los aspectos criticos de la operacién
4.-Toma de decisiones con base en informacion

5.- Desarrollo de ventajas competitivas en el mercado

(RERREREEN!
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DESARROLLO DE COMPETENCIAS

en tres niveles:
COLABORADORES
1.- Realizacion de bastilla de diferentes tipos
2.-Realizacion de ojales de diferentes tipos
3.- Colocacion de broches de presion de diferentes tipos
4.-Venta de articulos complementarios
5.- Difusion de promociones y otros servicios
6.- Cobro con tarjetas bancarias
7.-Sastreria
8.- Capacitar al equipo

Sistema de Reconocimientoy
Compensacion por Productividad

.. 4 4132 3L 2R3

+ Boton “Colaborador de

la semana”. Lo portan todos
los colaboradores del equipo con
el promedio mas alto de puntos de
efectividad, a partir de 80 puntos
Comunicado “Carta a la

familia”. se envia a la familia
de los colaboradores que en una
semana su promedio de puntos de
efectividad sea de 100.

Sistema de Reconocimientoy
Compensacion por Productividad

Compensacion

+ Record diarios. Se mide la
produccion diaria y la venta del dia,
y cada vez que se supera el record
el equipo recibe un presente al dia
siguiente.

+ Bono meta de venta. Cada
mes que se alcance la meta de
venta se reparte un bono:

3% de la venta si se alcanzo el 100%

2% de la venta si se alcanzo del 95 al
99%

1% de la venta si se alcanzo del 90 al
94%
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