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Sintesis 6° Encuentro de la RED - Florianépolis - Brasil

2

2

2

2

2

2

2

2

% o
Y e W
2

2

2

2

2

2

2

i

Patrocinado por:

Apoyado por:

SEBRAE

Servico Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas

NI

SENAR

Servico Nacional de
Aprendizagem Rural

% Sistoma’ -
== FIndustria

Iniciativa da CNI - Confederagcao
Nacional da Industria

70N\
¥(6[T Y
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Oficina Internacional del Trabajo

CINTERFOR

Con el patrocinio de SEBRAE, SENAR y CNI aunado al apoyo de la Organizacion Internacional g
del Trabajo, OIT/CINTERFOR, y con la participacion de 91 personas representantes de &
organizaciones publicas y privadas de Latinoamérica, se llevd a cabo en Florianépolis, Brasil, el &
6° Encuentro de la RED latinoamericana de Gestion de personas por competencias y
organizaciones sostenibles, entre el 27 y 30 de octubre, 2014.

La bienvenida estuvo a cargo del Comité Organizador del NODO de Brasil y del equipo
internacional de la RED.

La inauguracién del encuentro conté con la participacion de

W
&
&
¥
o José Claudio dos Santos - Diretor de Administracdo e Finangas SEBRAE Nacional @
e Sérgio Cardoso - Diretor Administrativo SEBRAE Santa Catarina Ef
e Glauco José Corte - Presidente de la Federacién de Indistrias de Santa Catarina
FIESC. Representando a Confederacion Nacional de Industria (CNI). of

o Leonard Mertens - Coordinador Gral de SIMAPRO - OIT - para México y Cuba. o
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Lunes 27.10 - Eje tematico: Gestion por competencias, Gestion por competencia, productividad y sostenibilidad

Programa de formalizagdao Micro
Empreendedor Individual -
Sustentabilidade social

José Claudio dos
Santos
Diretor de Administracéo
e Financgas - SEBRAE
Nacional

O empreendedorismo vem crescendo
muito no pais, principalmente nos Ultimos
anos. Agora, é fundamental que cresga
ndo apenas a quantidade de empresas,
mas sua participacdo na economia, no
PIB, na geracdo e manutengdo de
empregos formais e nas exportagoes.

Por meio de cinco topicos, aborda a
economia informal, os principais marcos
regulatorios para viabilizar um ambiente
favoravel a formalizacgdo e ao
desenvolvimento dos pequenos negocios,
a participagao crescente e cada vez mais
relevante das micro e pequenas empresas
na economia brasileira, presente as
condigdes virtuosas que se tem verificado
no mercado nacional, trazendo também o
perfil do microempreendedor individual e
o0s ganhos resultantes da sua formalizagéo
e 0 papel contributivo do Sebrae no apoio

ao segmento.

Evolucdo da legislacdo para Pequenos Negdcios

-

Lei Geral

da Microe
Pequena
Empresa

Super Simples  picro

40% dos
impostos, em
média

Atualizagao
Reducdo de Empreendedor | dos limites
igividdal(MED de faturamento

do Simples

Aprovado projeto que
amplia o
Supersimples para
todas as categorias,
cria proteggo ao MEI
e disciplina a
substitui¢ao tributaria

selac

IMPACTO APOS FORMALIZACAO

A

Melhoraram
condicoes de
compra junto aos
fornecedores

Aumentaram
as vendas

68%

78%

Fonte Perfil do MFEI 2013/ Sebrae

MICROEMPREENDEDOR INDIVIDUAL

Passaram a
vender para
outras empresas

50%

BENEFICIOS

" MICROEMPREENDEDOR INDIVIDUAL

DIREITOS DA PREVIDENCIA

SOCIAL

= Aposentadoria por

idade / invalidez

= Auxilio-doenca

= Licen¢ca-maternidade

= Auxilio Reclusao
= Pensao por Morte

. S0UDONO DO
MEU NEGOCIO 4

SEMANA DO
MICROEMPREENDEDOR
INDIVIDUAL

CIDADANIA EMPRESARIAL

= CNPJ
= Emissao de Nota Fiscal

= Crédito para Pessoa
Juridica etc.

= Acesso a Compras
Governamentais

= Apoio e capacitagdo
= Desburocratizacao

®
2
=l
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SEMANADO

MICROEMPREENDEDOR INDIVIDUAL

Aliniciativa tem como foco principal
oferecer

CAPACITACOES - SEI
ORIENTACOES sobre
= Obrigacdes Legais

= Servigos de formalizacao, baixa e
alteragéo cadastral

= Orientagdes sobre Preenchimento da
Declaragéo Anual de Faturamento

= Entre outros temas envolvendo o MEI
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Gestionando la experiencia de
nuestros colaboradores a través
de un modelo basado en
competencias

Rubén Lépez Luna
Gerente Corporativo de
Capacitacion de
Recursos Humanos -
Grupo LALA México

En el Grupo Industrial LALA no sélo
estamos conscientes, sino realmente
convencidos de que el activo mas
valioso con el que contamos es sin duda
la experiencia de nuestros mas de 30 mil
colaboradores, quienes con su trabajo
diario contribuyen para que nuestra
empresa alcance sus objetivos de
Rentabilidad y de Productividad.
Tenemos la responsabilidad de gestionar
las  competencias de  nuestros
colaboradores, mismas que han sido
desarrolladas producto de sus afios de
experiencia, proponiendo que juntos lo
aceptemos como una corresponsabilidad
para entender y en la mejor medida
lograr sus necesidades de desarrollo, a
través del aprovechamiento de sus
capacidades, virtudes, intereses, valores
y retos. Abordo el ;como? han llegado al
acuerdo de hacer de esta gestion una
verdadera  corresponsabilidad  entre
colaboradores y empresa alcanzando
juntos objetivos como organizacién.

ESTANDARIZACION

Convocamos a los duefios de los
procesos, a quienes realmente
ejecutan funciones operativas,
poniéndonos de acuerdo en las
habilidades y conocimientos
suficientes para desempenar
funciones productivas a nivel de

expertos.

EVALUACION

Para esta tarea no intervienen
externos, el verdadero
espertis esta al interior de
LALA, proporcionamos
metodologia de evaluacién y
desarrollamos a nuestro
equipo de evaluadores, la
formula es: “colaboradores
evaluando colaboradores!!”.

CORRESPONSABILIDAD

Empoderamos a nuestros
colaboradores para que sean
ellos mismos quienes nos
ayuden a definir las
competencias que se
comprometen a desempeiiar,
esto determina las expectativas
que LALA tienen de ellos.

SINDICATO

En LALA venimos cerrando Ila
brecha entre la implementacion de
programas de desarrollo y su
aceptacion por parte de las
organizaciones sindicales, siendo
una necesidad para el desarrollo y
formacion de sus agremiados.
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Martes 28.10 - Eje tematico: Gestion del cambio y herramientas para el aprendizaje permanente - individual y grupal

Formagao por competéncias e
novas tecnologias

Alzira Vieira
Gerente da
Universidade
Corporativa SEBRAE,
Brasil

A Universidade Corporativa SEBRAE
tem como objetivo promover a educagéo
continuada de seus colaboradores
diretos e indiretos, visando o
atendimento  de  exceléncia  ao
empreendedor e a micro e pequena
empresa. Apoiada em uma estrutura
virtual, que possibilita diferentes niveis
de interacdo, a UCSEBRAE criou, ao
longo desses seis anos, varios formatos
de aprendizagem, proporcionando uma
acdo comunicativa e interativa entre e
com os publicos-alvo e com o contexto
em que atua.

Parametros: Inovagéo, Corresponsabili-
dade com 0 aprendizado,
Compartilhamento, Transparéncia, Flexi-
bilidade, Cidadania, Universalizagao.

Uiniveraclide
Lopoatisa

Sebrse

Publicos-alvo

COLABORADORES

DIRIGENTES SEBRAE-NA

MEMBROS DOS
CONSELHOS

COLABORADORES
SEBRAE UF

CREDENCIADOS PARCEIROS

SEBRAE

cens Jriversia

R Unfvérsidade
238 Corporativ
. Sebrac

Acordos e Implementag¢ao do PADI

PLACAR INDIVIDUAL DE CARREIRA REMUNERAGAO VARIAVEL

Metas
Organizacionais
(mobilizadoras)

Metas de Metas de Metas de
Desenvolvimento Desempenho Equipe

senn Liniversasce
ces. Capritiss
. Sebree

Inputs para Elaborag¢ao do PADI

METAS DE
DESENVOLVIMENTO

Objetivo estratégico

Meta de da unidade

Resultado da Avaliacdo
de Competéncia
(ciclo anterior avaliado
<aaplica)

desempenho Programas, Projetos e

Individuais, Equipe e Atividades PPA

Organizacionais

Politicas, Estratégias e Bases da UC

Vinculagdes
Estratégicas
I
! OBJETIVOS ESTRATEGICOS MACRO PROCESSOS GESTAO DE PESSOAS
PADI DESENVOLVIMENTO
8§ ¢ 3

COMPETENCIAS
ESSENCIAIS —

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS TECNICAS,
ESPECIFICAS —

.| COMPORTAMENTAIS E GERENCIAIS

+

u CONJUNTO DE SOLUGOES EDUCACIONAIS

SEBRAE
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O Desafio da Educagao
Corporativa no Banco do Brasil:
Estratégias para Desenvolver
Competéncias e Fortalecer o
significado do Trabalho

Fabricio Fernando
Foganhole dos Santos
Gerente da Divisdo de
Planejamento e Gestdo do
Conhecimento da U.C do
Banco do Brasil

Entende-se a aprendizagem como
processo ou meio pelo qual se adquire
competéncias e o desempenho como a
manifestagdo do que o individuo
aprendeu. Com base na analise desses
critérios, € possivel formular conteudos
mais complexos, considerando as
diversas novas formas de aprendizagem:
videoaulas, e-books, podcasts, jogos
institucionais, entre outros. O Banco do
Brasil esta inserido nesse cenario e, para
atender com exceléncia seus mais de
114 mil funcionarios, desenvolve cursos
presenciais, em servico, online e
blended, alinhados & estratégia
corporativa. Até setembro de 2014, o
Portal UniBB, plataforma para realizagao
de cursos online, registrou mais de 2,5
milhdes de cursos concluidos, uma
média de 23 cursos concluidos por
funcionario no decorrer do ano, 37 mil
comentarios no mddulo colaborativo,
com um indice de satisfagdo de 96,85%.

ALINEACION DE SUBSISTEMAS DE GESTION DE

1@ COMPETENCIA EN EL TRABAJO @
PERSONAS

COMO PRODUCTO DE LAAPRENDIZAJE

Aprendizaje

N

Competencia

Alineacién
Vertical

Manifestacion de lo que el Alineaciéon

individuo ha aprendido.

, Rendimiento

Horizontal

UN GRAN DESAFIO REQUIERE { u_#.
ESTRATEGIAS INNOVADORAS

Portal Unigs

Alineacion con la Estrategia
Corporativa

: & (\3“‘5‘6“d2| %
= Objetivos P Vogtene
H a 2N
............ qzarlos objetivosestry €gicos
X e
= : dialogar franca y abiertamente sobre temas atecer \as creencias y valores
: clave corporativos; % ,——4__—/
CSarrollar competencias
=: generar repertorio para nuestros gerentes & -—h\“
s 5 o . . Nsolidar el compromiso <
: enla interaccion con sus equipos; N 188 haries wts fucsas .

BOMPRATODOS - =: construir soluciones desde la base hasta la
S SEES cupula de la Organizacion;

= : perfeccionar la actitud de los ejecutivos ante
los nuevos desaffos de la comunicacion.
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Reinsercion/rehabilitacion integral.
Ejército de Colombia

César Augusto Giraldo
Aristizabal
Sargento Vice Primero
Ejército de Colombia
Jefatura de Desarrollo
Humano

Desde el afio 2010, la Direccion de
Personal del Ejército de Colombia
previendo la entrada en vigencia de la
Ley de Rehabilitacion Integral de la
Fuerza  publica para  Colombia,
desarrollo una Alianza con el SENA
(Servicio Nacional de Aprendizaje), en
dos vias, Certificacion de Competencias
Laborales y Programas Tecnoldgicos a
la medida, en modalidad virtual.

Como resultado de esta iniciativa se
tienen a la fecha en formacién
tecnologia 747 militares en situacion de
discapacidad en los  siguientes
programas asi: Tecnologia en Gestion
de Talento Humano, Gestion de
recursos y logistica, gestion empresarial,
gestion documental, gestion
administrativa, gestion  empresarial.
Como valor agregado se desarrollo el
Modelo de Gestion por competencias y
ocupaciones.

m FALLECIDOS  HERIDOS

COMBATE 3,580 6,354
MINA AEl 1,908 5,469
5,488 11,823

“Actitud Posltiva para vencer"

PLAN DE REHABILITACION INTEGRAL
PRIE (LEY 1471/201

To. Gestion Administrativa (Civ)
To. Gestion Empresarial
To. Propiedad horizontal-finca rafz

To. Logistica (42)

To. Gestién Documental

To. Talento Humano  (35)

IML—Congepto de
Reubicacion especifico

\S DE LAS ARMAS (DOCENCIA]

ESPECIALI S0 N CENCIA)
——ee
RS PiED h-l i h;}&'i’.“i—?‘ R i Esit h ‘
MINPROTECTION
(Por Divisiones) ar
CAPACITACIO
* 1 -
8 Inventario de cargos "_‘an"alesAde | ESMIC~EMSUB: Formacién profesional -
funciones con panoramas de riesgos (Ejemplo) tecnoldgica

“Actitud Positiva para vencer"

PLAN DE REHABILITACION INTEGRAL
PRIE (LEY 1471/201

Evaluacion Desempeiio
(Mantenimlento cary

—~derre 5
capacitadon) I-finca rafz
To. Logfstica (42)

To. Gestién Documental

To. Talento Humano (35)

IWL—Concepto de
Reubicacion especifico

ES ARMAS (DOCENCIA)

RegistroPLCD ESINF | ESC)
MINPROTECCION G
(Por Divisianes) R4
CAPACITACIO
* 1 -
i Inventario de cargos n?anuales.de ESMIC - EMSUB: Formacién profesional -
funciones con panoramas de riesgos (Ejemplo) tecnoldgica
“ "
Fe en la Causa

“Actitud Positiva para vencer"

S o pinipel

Validado por la
Mesa Sectorial
de Recursos
Humanos de
Colombia

“Actitud Positiva para vencer”

Jefatura Desarrollo Humano
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Miércoles 29.10 - Eje tematico:

Gestion por competencia en las PYME

Marco de competéncias para Pyme
SEBRAE

Mirela Malvestiti
Gerente da unidade de
capacitacdo empresarial
do SEBRAE

Abordé las referencias educacionales de
SEBRAE para la oferta de capacitacion
dirigida a las PYME en el contexto de la
exigencia de la sociedad actual que
requiere  personas  emprendedoras,
auténomas con multiples competencias.
La oferta se basa en una concepcion de
capacitacion por competencia
centrandose en el aprendizaje de la
persona Yy en su actuacion en la
sociedad como agente social.

Presentd el modelo de investigacion y
desarrollo de soluciones para generar
una oferta de capacitacion a la medida.
Entre los varios productos de SEBRAE
para la educacion emprendedora, se
encuentra la gestion estratégica de
personas por competencia orientada a
que el empresario defina las
competencias en el ambito de su
empresa.

Concepg¢ao educacional integrada do SEBRAE

« Aprender Conhecer

» Teorias cognitivas

« Hemisfério esquerdo

« Razao/légica

« Pensar critico

« Competéncias cognitivas

« Aprender Ser/Conviver
« Teorias humanistas

* Hemisfério direito

« Intuicdo/sintese

« Pensar criativo

« Competéncias atitudinais

« Aprender Fazer

« Teoria sociocritica

» Base do cérebro
 Motriz/operacional

« Pensar operacional

» Competéncias de aplicagéo

Especialistas em pequenos negécios / 0800 570 0800 / www.sebrae.com.br

Modelo de Pesquisa e desenvolvimento de
projetos de capacitacdo empresarial

[ Pesquisa junto ao segmento de clientes |

Iy
| Planejamento do projeto e definicdo das solugées

Desenvolvimento das solugées em equipe multidisciplinar

Teste junto ao cliente

Capacitacdo de gestores e consultores de todo o pais

|
|
|
|

Aplicagao junto ao cliente

Avaliacdo de ReacZo e Impacto

Especialistas em pequenos negocios / 0800 570 0800 / www.sebrae.com.br

SEGMENTACAO DO PUBLICO-ALVO
Porte

Potencial Potencial
Empresario Empreendedor
Com Sem
negocio | negocio
Fonte Sebree, 2013 (Candrio de Atuagho 2014-2017)

Especialistas em pequenocs negéclos / 0800 670 0800 / www.sebrae.com.br

Pequeno Negdcio

Produtor
Empresa
(CNPJ)

SEBRAE

Solucoes Na Medida

Plangjamento
Estratégico

Gestao de
Pessoas

Empreendedorismg

Especlalistas em pequenos negéclos / 0800 570 0800 / www.sebrae.com.br
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Gestion por competéncias y
resultados en las M&PE

José Marcos de
Carvalho
Gerente

administrativo e

financeiro de
IMAFLORA - Brasil

Abord6 el proceso de implementacion
del modelo de gestion por competencia
en la organizacion sin fines de lucro,
presente en 21 estados de Brasil con un
equipo de 60 funcionarios y 20
consultores/auditores externos.

Present6 la integracion y alineamiento
del modelo de gestion de personas con
la estrategia de la organizacion, su
mision y vision.

En este contexto expuso los planes de
carrera de los funcionarios, el conjunto
de competencias requeridas en las
distintas posiciones de manera que
contribuyan a agregar valor a la
organizacion. En el desarrollo de los
planes de carrera explicd los beneficios
y dificultades que se presentaron asi
como los mecanismos utilizados para la
introduccién de ajustes y adaptaciones.
Concluyé con los retos que actualmente
enfrenta el modelo.

MO e

ESTRATEGIA DA ORGANIZAGAO
' o
yaliacan do CONSISTENTE

AS FUNGOES

Carreira
/‘I‘remamentoe - — \ DE RH
p wobRigpE

Desenvolvime ~
@emunera;éo \

Sucessa
Mamemo !

Alocagdo | eSeIgg;q

DIMENSAO DA A DIMENSAO
ESTRUTURACAO Orie de/  DOFOCO

Planejamento e

DIMENSAO DA
INTERACAO

Gestdo por Competenuas

% maflox

Orientam

|
MISSAO
O Imafioraincentiva e
promove mudancas nos
setores florestale
agricola, visando a
conservagéo e o uso
sustentavel dos
recursos naturais e a

romogéo de beneficios
gocia:?_a Subsidiam

VISAO

Seruma ONG com forte
credibilidade nacional e
internacional, por gerar
transformagdes socioambientais,
respeitada pelo seu
posicionamento independente, pela
transparéncia e pela gestéo.

CRENGAS, VALORES E
PRINCIPIOS

Retroalimentacdo

Processo Avaliativo das Competéncias
Fluxo de Avaliagdo

% |rréaﬂ0fa’ ,

Avaliador Avaliagéo de

Preparagdo d Avaliadorparao 3

V" gonsistencia Avaliad::::::: aauto
v & i -
Visdo geral, andlise o
Em paralelo fgta pelo avaliagdo para se preparar para
RH/Administrativo e reunido
O balanceamento do
9  Auto-avaliagdo processo

Consolidagédo dos

Reunido de feedbacke ‘ Planos de

Elaboragéo dos PDIs Desenvolvimento

> ,
i;} & 2 S "™ Cclosanuatede |

dos
S avaliagdo, com revisdo
L) Critérios .
Presencial apos 6 meses




Gestion de competencias verdes
para mejorar la productividad en
PYME Turismo - MEXICO

Alberto Quintero
Empresario -
Restaurante el Chivero
Bahia de Banderas -
México

Jesus Castro Vargas
Secretario General
Seccién 42 Sindicato
5 Trabajadores Industria

” Gastrondmica, Hotelera,
‘ Similares y Conexos del
Estado de Nayarit (CTM)

En el marco del programa FORLAC, la
empresa participd de las herramientas
que la OIT acercé a las PYME del sector
turistico para mejorar su productividad y
condiciones de trabajo, mediante la
implementacion de practicas verdes, el
didlogo social y el trabajo decente. A
través de capsulas de capacitacion de
SIMAPRO, se form¢ a y se introdujeron
practicas verdes ligadas a optimizar el
uso de los insumos, la mejora de los
procesos y  estandarizacion  de
operaciones que permitieron una
comunicacion efectiva entre las areas. El
fondo de ahorro que gener6 el
incremento de ingresos a partir de la
mejora, hicieron posible la formalizacion
de trabajadores.

Modelo Integral de Formalizacién Laboral

3. MEDICION -
RETROALIMENTACION

I Trabajadores

Formalizados

/
/Gerenda \
/ Sindicato \
/ Jefesde \

/ irea/equipo \
%

/ Trabajadores

Mejora
Continuade la

PRODUCTIVIDAD - FouHE pirats
y CONDICIONES DE FORMALIZACION

TRABAJO

2. INSTALACION DE
COMPETENCIAS -
PRACTICAS

1. CAPSULAS DE
CAPACITACION

Mejora continua y medicién

iones de retroali

*

éComo cambiar mi empresa?

Cambios:
Dislogo socia
Trabajadores
Actitudes

Competencias ‘verdes’

Motivacion

Resultados

FONDO

COSTOS i,
FORMALIZACION

INGRESOS 4

de los trabajadores Informales
fueron formalizados
T.A. iniciales = 11
T. Formalizados final = 6

54% ]
Merma Ventas ‘

.

narwe + gk oo --\ Scena MAFRS - y
— Teweo - ‘ 370% ROI
Tieqeo Tiemgpo |

1163%  incremento neto de ventas 80%

133%  Atribuible a SIMAPRO FORLAC. del Ahorro generado por la
= reduccién de las mermas
cubrila formakizacidn +

22 % Seredujo lamermaen la
produccién de alimentos = 285 kg

S meses pago cuotas
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Jueves 30.10 Eje tematico: Evaluacion del sistema y subsistemas de la GPxC

Programa de Gestao de Pessoas
EVOLUA - CNI - BRASIL

Renato Paiva
Gerente Executivo de
Recursos Humanos

Programa de Gestdo de Pessoas Evolua
foi  estruturado com base na
meritocracia. Tem como  objetivo
principal alinhar as iniciativas de RH a
estratégia organizacional.

Seu principal desafio é tornar o Sistema
Industria um dos melhores lugares para
se trabalhar no Brasil. E um programa
sustentado em quatro pilares:

Gestdo de Desempenho
Desenvolvimento e Carreira
Estratégia de Remuneragéo
Ambiente Organizacional

PRINCIPAIS

ACOE

v Avaliagao de Desempenho
» Contratacio de metas
* Revizdo de Metas

* Fechamento AD

v Metodologia de Sucessdo e
Carreira

v Férum de Desenvolvimento

v Pesquisa Clima
v Melhores empresas para
trabalhar

¥ Planos de Ag3o Pesquisa de
Clima

v Semana do Evolua —1 ano
v Reforma no Ambulatorio Médico

¥ Programa de compensacao de horas

¥ Qualidade de Vida

Campanhas de Sadde
Tormeios

Um dia no Trabatho dos Pais
Caminhada Voluntaria

Yoga, Massagem, Fisioterapla
Programa Eguilibno, ete,

v Condlusdo do Projeto
INOVARH
v'Coaching Diretores e
Gerentes

¥ Didlogo de Carreira

¥ Programa “Conhecendo as
Areas e seus Desafios”

v Capacitagao de Gestores \
em Feedback '

¥ Lideres desenvolvendo
Lideres

¥ Dasenvelvimento da
Lideranca
¥ Novo programa de
Integracio

v

¥ Novo PCCR

¥ Politica de Reconhecimento
Recompensa - alinhamento
conceitos de Inovagio

v Politica de Remuneracio
Variavel — Em analise IEL/SP e
o

v Extens3o do Plano de Saude
a Diretoria Estatutaria

¥ Remunaeragiio por Dasempenho
~Grupo de TCU & as Entidades

]
e !
:
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Plan de carrera de Técnicos de
Servicio basado en competencias -
Sandvik Chile

Ivan Garcia
Head of Competence
Development en
Sandvik Chile

Presentd el plan de carrera de Técnicos
de Servicio basado en competencias,
que Sandvik Chile ha implementado
para gestionar la estabilidad, proyeccion
y mejora de su capital humano
especializado en prestacion de servicios
para la industria minera. Expone, su
origen, propositos, etapas y actores
implicados en su implementacion.

El sistema se basa en el modelo de
carrera de la compaiiia, cultura, valores
corporativos, vision y estrategia global
de Recursos Humanos de Sandvik.

Presenta los procesos claves, estrategia
de evaluacion, experiencias, desafios y
principales conclusiones del sistema en
sus cuatro afos de operacion.

Cultura organizacional y estrategias de
evaluacion de intervenciones

FASE 3
2013-2014

Entrenamientos
de acuerdo a
brechas y plan de
carrera

Creacion de 1

perfiles e

instrumentos de e
Ev: di 1

e
competenclas
v Propuesto |

Conductual

Actores implicados
Acuerdos

P P

roduct Support Grouy
(PSG)
Technical Suppor Group
(TSG)
Senior Specialist
i

7 anos
Specialist
Senior B
Junior A

A rama
2anos o

Lineas de Negocio
FILRgR 06 1830010

4
5
i
]
&
g
i
E
8
g

Plan Comun
Workshop

Utimo afio.

2 aios Az
1

Procesos Claves

Retroalimentacion

Qué evaluamos?

Habilidades Actitud
g+ =i

7

.
- [ SINe Y
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27.10 - FERIA DE EXPERIENCIAS

Desarrollo de Competencias Nuestros Valores Fundamentales
laborales para personas con
discapacidad bajo el Modelo

Empleo Concﬁﬁfléo ARESPE - NO debe haber ningun trato especial

NO debe haber ningtn tipo de Discriminacién

Queremos verlos y tratarlos como a todo el mundo
Sandra de Lourde

Olave Vera
Directora Ejecutiva de A A A A A
Fundacion Arando TI\T*I*
Esperanza Una Persona
TOTALMENTE
Experiencia que se desarrolla desde el INTEGRADA

2004 a la fecha. Proceso de inclusion de qo\

mas 900 personas en 10 afios con una

tasa promedio de insercion laboral de un

70% y de permanencia en los puestos B

de trabajo un 94%. / Innovacion del RGN SRR SV SOV APRE Inclusion 2004-2013
Modelo de Empleo con Apoyo de

90%
Estados Unidos creando un Modelo Promedio 2011-2013: 71% Pt
propio de Inclusién Socio laboral de o /
personas con discapacidad. Aplicar y ST
desarrollar de Competencias Laborales :m
en planes formativos en formacion de R
oficio para personas con discapacidad. -

30%

2004 2005 2008 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Ano

¢
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Impacto del sistema integrado de gestion de la
productividad en el campo y la industria
azucarera cubana
CUBA

Eduardo Larrosa Vazquez
Director de Capital Humano del
Grupo Azucarero AZCUBA

Ismael Lopez Suarez
Director de capital Humano de la
Empresa Azucarera Granma

La evaluacién se realiza sobre la base de la matriz de
indicadores de impacto abierta por cada una de las
herramientas de gestion del capital humano, a partir
del aislamiento de variables independientes que tiene
como eje central a SIMAPRO.

DESCRIPS{OBL s—

INGENIO.
350

300

250 -

200

150

NITARIODE (AT DE PROFDE  CANTIDAD DE JUKTAS

SIMAPRO
*Clima Laboral

i

DIALOGO SOCIAL

COMPENSACION
INTEGRADA

*Componente transaccional

FORMACION
COMPETENCIAS
*Certificacion po:

* Componente relacional competencias

TRABAJO SEGURO
SOLVE * Panoramas y mapas de
Haibitos de vida saludables riesgos

= = =
\

DESCRIPCION S

EVALUACION INTEGRAL DE COSTOS BENEFICIOS

Q) SMAPRO

*2012LINEA BASE
*2013 LINEA META
*2014 LINEA META

MEIORAS TP ERET




Modelo de evaluacion y certificacion por
Competencias
COLOMBIA

Rolan Sanchez Ojeda
Asesor del Instituto de Estudios del
Ministerio Publico y la Procuraduria

General De La Nacién

Expuso la experiencia de la Procuraduria General de la
Nacion-PGN de Colombia, la cual a través del Instituto
de Estudios del Ministerio Publico-lEMP, desde el mes
de septiembre de 2013 viene certificando el personal
de la PGN en normas de competencia laboral de corte
misional, en é&reas estratégicas de conciliacion y
disciplinario.

Se parte de la ubicacion de lo que es la PGN vy el
|IEMP, donde se resalta la misionalidad de cada una de
ellas, para luego llegar al proceso de certificacion de
personas con sus alcances y resultados. Se concluye
con las reflexiones finales donde resaltamos los logros,
las lecciones aprendidas y perspectivas del mismo.

®
IEMP, zrszsseesse,
INSTITUTO DE ESTUDIOS DEL MINISTERIO PUBLICO-IEMP-ENTE CERTIFICADOR
CENERAL DE LA NACKN

DE PERSONAS EN COMPETENCIAS LABORALES

CREADOEN EL 1995 COMO UNA UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIALDE CARACTER
ACADEMICO DE LA PGN

MAPA DE PROCESOS DEL IEMP

2 %
= <
2 o
£ £
g £
= £
s w
w 2
‘s @
£ £
5 3
!~ [y
S >
- v
b o«
= =
g €
(o] =
o
o ©
“ c
- -
= o
o= -
3 -
o v
@ &
= [
v

wInnovacion y virtualizacion» http://www.procuraduria.gov,co/iemp/
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28.10 - FERIA DE EXPERIENCIAS

Desarrollo de competencias de liderazgo en

Mandos Medios e implementacion de SIMAPRO AGRICOLA A AGRICOLA ; A
Agricola Ana Maria del Holding SURFRUT, | @ wrwis G2 el QIALGERSREIN. L

Andlisis de Contexto R —— '

. . £ erarquico | Comités SIMAPRO Actores Sociales

sector agroindustria exportadora ~-CHILE Afio 2013 & --
Mando Medio [PMandoMediol Mando M.edio J"* - CErEEAGHCoR ARHreEClies

| Tradicional (1) Ttadiciona_l (2) requendo - - pEHRRANS Gerente  Gesuén de Drina Sotomayor

Técnico Agricola - Formador Lider

promueva mejora Objetivos e indicadores Bustamante
continua, etc. definidos y validados ——
. z o = i TVISOTes  COn  sus
1 Pablo Antonio Gonzélez Soto R Cuadilas de cosecheron

- R
Rol Rol TECNICO:  Rol de Lider - S nmm bessoias
INFtORMANTE: maneja facilitador de 2 8 3 —_— &e::‘t:Ag:::(l:s" " Andrés Chavez
: metas a S :

Andrea Elizabeth Poblete Soto o [V (Rantendigies: ! o B personas % bria soromayor
| ) AQro C dinad Giesnlieson s supervisa/ Gestiona M n o e P:m::;o:zielg
ngeniero Agronomo - Loordinaaora feboturas controla personas por i % % SIMAPRO

SlMAPRO Operaciones. cotmp(i.tenuas, [ A Coordinadora y AndreaPoblete
:’: roalimenta P Operativo  formador Lider SIMAPRO  Pablo Gonzalez
esempenoen
mmse | RRER imse e
‘ indicadores, Gonzalo
LS

| SIMAPRO
£ N AGRICOLA Cw** AGRICOLA Cw*'
~'AAM Maria i Simapro ‘AAM Mavia simapro
GESTION DEL APRENDIZAJE
Se prepar a mandos medios para que transiten desde st e e . Resultados control gestion
un rol de “técnico laboral” que maneja los procesos y Medicién w
. . . . indicadores e sl Evaluacién aprobacion check list

supervisa las operaciones, a uno de Lider que gestiona ¥

personas e impulsa las mejoras. Se trabajé en funcion T | ‘ Trj : TET T
. . onitoreo i nalisis
de desarrollar competencias de liderazgo e Hderazoo SIMAPRO | ”; o .V % VR i, R

Dialogo Social
. . ’ 8
implementacién de la metodologia la empresa 1 A

Comunicacion

Lnicaci -
" Participacion [ Gestion del aprendizaje 0
SIMAPRO. \ Confianza / 3t aprobacion heck it
\ Aprendizaje l 60 L
permanente Formador Lider, 2R Man mean AR s e AN A e A R
. . Mejora continua Coordinadora SO RS8R SRR CRRR8CGC8RCBCRRBERREE
Resultados: permiti6 a la empresa movilizar el ‘ Fiue SIMAPRO 3334443433333 3333393349¢
[ 2 ; PP At Propuestas Busqueda MandosNc P RSERSaT RS SsRSRTRRESNYS
aprendizaje y el didlogo social la medicion sistematica ausaraiz andos Medios R R o e i b R B e B A 2 e S R

de indicadores disminucion de costos, aumento de las
tasas de retencion de personal, mejora en la calidad de
los procesos, calidad de vida de los trabajadores.
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Certificacion de competencias en un proceso
de fusién. Grupo TA-TA S.A. URUGUAY

El enfoque

@ MISION @

Camino hacia el MPACS
Virginia Fasano
Gerente de Gestion Humana de
TA-TASA.

Programa de
Aprendizaje
Transformacional

Programa de
Mentoring

Verona Ferraro
Jefe de Seleccion de Personal de
TA-TA S.A.

Verénica Torres
Jefe de Desarrollo Organizacional de
TA-TAS.A.

+ Reunitn express de comienzo del dia (Técnica del Check i)
« Mirarme en el espejo. “Asi me verd el clients”

— B

- Anticipar el contacto
+ Saludar

Etapas de la certificacion

La certificacion surge como parte del proceso de
Transformacién Cultural, del que surge el disefio de un
Modelo de Atencién al Cliente y Calidad de Servicio de
la Empresa. Se certificaron cien Formadores Internos
para aplicar el Modelo, quienes demostraron el
desarrollo de las competencias necesarias para tal fin y
recibieron el reconocimiento al aprendizaje adquirido.
Este proceso sustenta la transformacion cultural en una
Compafiia de gran porte.

.
« Estar pendente del chente
-—-.':\E onadd‘eda( R —

» Contacto de atencion
 Pasar los productos por el scanner

Selecciony
evaluacion de

A‘,/Ios Formadores / -";h

+ Manejo de situacones especales
ol &) Despedda ]
+ Saludo

+ Agradecimiento
- Invitacion a

* Reunién express de fin del dia
. o para el dia posterior (Técnica del Check




Modelo de aprendiz calificado basado en
formacion dual por competencias
México

Maximiliano Camiro Vazquez
Director Juridico de la Camara Nacional
de las Industrias Azucarera y
Alcoholera

Gerardo Gutiérrez Reyes
Secretario de organizacion del Sindicato
de Trabajadores de la industria
Azucarera y Similares de la Republica
Mexicana

Marco Terrazas Juarez
Secretario de asuntos similares y
conexos del comité ejecutivo nacional
del sindicato de la industria azucarera

Ante la perspectiva de retiro de méas de 40% de los
trabajadores de la industria en los proximos 6 afios, la
alternativa de formar personal capacitado a través de un
modelo de Formacion Dual permitira tener el personal
con las competencias requeridas en puestos multi-
habiles y multi-funcionales. El modelo estéd basado en
competencias y en un programa de trabajo y formacion
en la empresay en la escuela.

Modelo de Aprendizaje

MANTENIMIENTO

—— '}
|

Procesos I

de Mantenimiento ]

I

I

I

I

I

ZAFRA

Operaria de Operario de
§ Energia: Vapor, Clarificacion,
Soldadura Eléctrico —— Eiectricidac, Bete ’";:oﬂno -
A “Av Ered Tratamiento o Cristalizacién y
De Aguas itu
Ly L
1 Operator Multi- ! perador un-a
5 Operador Mult- y ~Tuncanal Habil y -Tuncon,
oy mdrmutt f | QperodorMuti | {4304y “Funcionas 1 Energh: Vapor, | | Obcrador Nuki- rifica
éredas &‘W o Mecinicn Elex tricidad, Ban Y :""'" Evaporacion
> o Industrisl 1 Tratamiento At o Cristakizacidn ¥
A A 5 Jentrif
" o Sl
Trabajador de I jador du jador de
T idere. || Trabsiades du Servicios | Servicios Servicios Servicios
,,,d 4,,, e ecanico Operario de Generales de Generales de
ey Industrial Enecgi Exteaccion boracion
b I 'C b 'c’

Organigrama de la Direccién y Organigrama de Gestion en el Ingenio
GeStlén dEI ProyeCtO Rol: Relaciones con

Miembro de la

Gerencia /Sindicato | [nstituciones

RH
Sindicato
Local

[STIASRM|
(CNIAA

COMITE
DIRECTIVO

ador(a) Rol: Organizacién Técnica

Coordin,

STPS
oIT i Rol: Operacién
5 A s Centro
STIASRM ivo |
STIAst Educativo |
RH Ingenio
Sindicato Local

INEA E [ Tutor Grupo 1 I I Tutor Grupo 2 | Tutor Grupo 3 Tutor Grupo 4
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29.10 - FERIA DE EXPERIENCIAS

Una cultura de aprendizaje: El sostén de la
mejora continua
Promex- México

Stephan de Bock
Managing Director

A partir de la perspectiva que se tiene de que Promex se
amplie en el corto plazo, se aplico la metodologia
SIMAPRO. La experiencia se basé en el aprendizaje
para llevar el SIMAPRO en la empresa a través de la
comprensién y puesta en marcha de sus pilares: Mejora
continua, Medicién de indicadores y Capacitacion
permanente.

Inicialmente se aplicé un diagnostico para establecer las
condiciones en que se encontraba la empresa, a través
de indicares; los mismos instrumentos se aplicaran al
término de esta fase en noviembre préximo.

La experiencia ha sido muy buena, ya que se logro el
aprendizaje que se deseaba y se adquirieron mejores
practicas para fortalecer el trabajo en equipo, como la
formacion de una Comision Mixta o Comité SIMAPRO,
con los mandos medios, el Sindicato y el Gerente.

A la fecha se tienen registradas 56 propuestas de
mejora, de las cuales se han implementado més de la
mitad, siendo 27 de aspectos ecoldgicos, 13 de sociales
y 6 de ambientales.

Continua en una Exitosa Empresa Global?

. ¢ Por qué se Inicia un Programa de Mejora .(é.

. ¢En qué Consiste la Metodologia Aplicada?

v Perspectiva de que Rijk Zwaan Promex crezca (+3ha) ’
== = Se soporta en tres pilares:
¥Por la autonomia en la toma de decisiones
v Estructura horizontal v'La capacitacion continua de los trabajadores.

v'Producto de lo mas alta calidad

v El seguimiento de la medicion de indicadores.

¥Masimportanciaa la medicién vLa participacion de todo el personal mediante

VEl programa se basa en el aprendizaje continuo de todo propuestas de mejora.
el personal de la empresa. -

— © )
. ¢ Qué Resultados se Han Logrado? wnzan Resultados de Clima Laboral 1 A
Propuestas de mejoras indice Global
12 67,5
10
Alafecha se tienen 67
40 propuestas de
mejora, de las cuales
se han implementado 66,5
25.
4
66 65,87 -
2
0 || 655 — T
Labores .. |Mantenim g
Culturales Extraccion iento Comedor | Cruza Semillero
WAbertas| 3 4 3 | 1 2 | 2 65 \
u Cerradas 7 4 1 0 4 9 Enero2014 Octubre 2014

<
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Modelo de certificacion de competencias en
El Salvador y la red de las IFP de la Region

Juan Carlos Miranda
Gerente Técnico del Instituto
Salvadorefio de Formacion
Profesional — INSAFORP

Presentd la experiencia en el campo de los modelos que
conviven de certificacién de competencias, su evolucion
y los requisitos para implementar dichos modelos.

La certificacion de evaluadores de competencia laboral,
disefiadores de instrumentos y normalizadores de
estandares de competencia laboral, tanto en El Salvador
como con la Red de instituciones de formacion
profesional de la Regién Centroamericana y el Caribe.

OBJETIVOS DE LA CERTIFICACION
DE COMPETENCIAS LABORALES

COMPONENTES DEFINIDOS EN LA EXPERIENCIA DE
IMPLEMENTACION EN LA INDUSTRIA DEL PLASTICO

MODELO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
LABORALES DE LA INDUSTRIA DEL PLASTICO

Resultados

301 Trabajadores certificados

MODELO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
LABORALES PARA FACILITADORES, INSTRUCTORES
Y TRABAJADORES EN LAS COMPETENCIAS
METODOLOGICAS

Resultados

21 Proveedores evaluadores.

18 Proveedores formadores.

29 Trabajadores evaluadores.

18 Trabajadores formadores.




Dialogo social para la productividad y trabajo o L )
decente Productividad, negociacion colectivay
Sonora - México

salarios
* La conexion entre los salarios y la productividad
Vicente Javier Solis Granados puede estimularse a través de la negociacion
Secretario de Educacion, colectiva y la inclusion de indicadores sobre

productividad. Donde tal institucion existe, los salarios
son en parte un resultado de la negociacién colectiva.
Dada la dificultad con organizar a trabajadores, en
particular en el contexto del aumento en la
segmentacion creciente del mercado de trabajo y
rdpidos cambios tecnolégicos, es importante crear un
medio mds propicio y favorable para la negociacion

Capacitacion y adiestramiento,
Federacion de Trabajadores del
Estado de Sonora, CTM

Se presentd el caso de la central sindical CTM Sonora colectiva y para facilitar a los trabajadores la
para impulsar mediante el didlogo social condiciones demanda de una proporcion adecuada de la
para concretar las recomendaciones de la OIT y la produccion economica.

legislacién laboral de México en materia de
productividad, competencias laborales y trabajo decente.
Se analizd los conceptos de trabajo decente,
productividad, competencias y la vinculacién entre
salario y productividad y la estructura y funciones Dialogo Social en Sonora: Actores OBIJETIVO
integrados en la Ley Federal del Trabajo (LFT). & '

¢ Federacion de trabajadores del Estado de Sonora Mejorar la prOdUCtIVIdad Y

Concluy6 enfatizando la importancia de la participacion CT™ %5
o g : . competitividad de las empresas,
de los smdlcat.os y e[ didlogo soc[al entre trabajadores, + Congreso del Estado ] o
empleadores, instituciones educativas y representantes « sSeprataria el trabaloryde Ecanomi dal incrementar la calificacion,
del Gobierno para mejorar la productividad y el trabajo Gobierno del Estado y del Gobierno federal empleabilidad e ingreso de los
decente en los centros de trabaio. * Instituciones de Educacion media y superior: . .
J Unison, UTH, ITH, ITSON. CONALEP, ICATSON trabajadores y avanzar en el Trabajo

* Cadmaras empresariales y Empresas

A : , Decente, en el marco de la reforma
¢ Organizacion Internacional del Trabajo

laboral, el dialogo social y la
vinculacion entre educacion y trabajo.




