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GLOSARIO

ABAP Lenguaje de programacion que se utiliza en SAP

para realizar diferentes configuraciones.

AE Curso por autoestudio.

ASAP Programa disefiado en SAP para la ejecucion de
proyectos de implementacion de las soluciones de

negocio.

Banda jerarquica Estructura en la cual se encuentran agrupados
puestos de trabajos que tienen similitudes, como

conocimientos, experiencia y remuneracion salarial.

BPM Gestidn o administracion de procesos de negocio.
BS Departamento de Business Solution.

CE Curso externo.

Cl Curso interno.

CL Curso en linea.

CPC Curso para certificacion.

Xl



CRM

ERP

EPM

GRP

Habilidades soft

Hadoop

HCM

HS

Gestion de relaciones con clientes.

Sistema de planificacién de recursos empresariales.
Sirve para administrar los diferentes recursos que

tiene una empresa, basados en SAP.

Gestion de desarrollo empresarial.

Planificacion del recurso gubernamental. Programa
de SAP que sirve para gestionar recursos
gubernamentales de un pais, estado, provincia o
cualquier ente relacionado.

Habilidades que reflejan la inteligencia emocional
gue una persona puede llegar a tener, con base en
su personalidad, comunicacién, habitos personales,
entre otros.

Programa del lenguaje Java que permite transmitir
datos a bases de datos que se pueden utilizar en
SAP.

Gestion de recursos humanos.

Curso de habilidades soft.

Departamento de Information Management.
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Java

MC

MS

Plan de carrera

PMP

S. A

SAP

SCM

SD

SPP

Lenguaje de programacion que se utiliza para

realizar aplicaciones web y aplicaciones moviles.

Departamento de Management Consulting.

Departamento de Managed Services.

Programa en el cual se especifican los puestos a los

que aspira una persona.

Direccion en el manejo de proyectos a nivel

gerencial.

Sociedad Andénima

Sistemas, aplicaciones y productos. ES un sistema
gue maneja diferentes programas para la
administracion de recursos de una empresa por

medio de diferentes médulos.

Administracibn de cadena de suministro. Es el
proceso de planificacién en donde se relacionan las

materias primas, inventarios y mercaderia.

Departamento de Software Development.

Programa que permite ver, de manera ordenada,
todos los pasos para utilizar un programa o

transaccion de SAP.
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TDWI

Tl

White papers

Mejores practicas de manejo de sistemas de

informacion e inteligencia de negocios.

Tecnologia utilizada para aplicar la inteligencia de

negocios.

Documento base que servira para que una persona

pueda comprender algun tema en especifico.
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RESUMEN

El presente trabajo de graduacion trata sobre la descripcion e
implementacion del perfil para puestos laborales de Intellego CARICAM, S. A.
Con dichas descripciones se determinaran planes de capacitacion para cada

uno de los puestos descritos.

La descripcion del perfil de puestos esta basada en la consultoria, una
industria que brinda soluciones de informacién para empresas que se dedican a
la comercializacion de productos y servicios. Dicha descripcidon esta basada en
todas las habilidades, aptitudes y conocimientos requeridos para optar a un
puesto de trabajo. Estos requerimientos iran desde los conocimientos, hasta las

competencias que debe tener o desarrollar la persona.

Con la descripcion de puestos, se determinan planes de capacitacion que
complementan las habilidades de las personas y llenan los espacios no

cubiertos, para cumplir con el perfil del puesto.

Por ultimo, al implementar este programa en Intellego CARICAM, S. A., se
determina su viabilidad, el seguimiento que se le debe dar para obtener mejores
resultados y el procedimiento para describir nuevos puestos que se creen en el

futuro.
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OBJETIVOS

General

Describir e implementar perfiles para puestos laborales, asi como detectar
necesidades de capacitacion en una empresa dedicada a la asesoria y
consultoria.

Especificos

1. Incrementar la productividad de la empresa, con base en el analisis de

los puestos de trabajo y atacando necesidades de capacitacion.

2. Mejorar el rendimiento del personal al realizar capacitaciones en las

areas mas necesitadas.

3. Colocar a cada uno de los trabajadores en el puesto de trabajo correcto,

con base en sus capacidades, habilidades, conocimiento y experiencia.

4. Estandarizar los perfiles de los puestos laborales para que se alineen a

los requerimientos de una consultoria a nivel mundial.

5. Optimizar el servicio que se le presta al cliente, con relacion a las

capacidades para cubrir los requerimientos del mismo.
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Normar los requerimientos de los puestos de trabajo, para que en el
proceso de reclutamiento se coloquen a las personas en los puestos

indicados.

Seleccionar el método adecuado para implementar el perfil de puestos de

trabajo, para que se acople a una empresa dedicada a la consultoria.
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INTRODUCCION

Intellego CARICAM, S. A. es una empresa que se dedica a la asesoria y
consultoria de empresas que necesitan, servicios como analisis financiero,
reportes de produccién y, en si, toda una gama de soluciones para la gestién de

informacion.

Intellego nacié hace 15 afios en México y hace aproximadamente un afio
se cred Intellego CARICAM, la sucursal de Intellego para el Caribe y Centro
América, ubicada en Guatemala. Al ser una empresa consolidada a nivel
latinoamericano, con sucursales alrededor del continente, un paso clave que
debe dar Intellego CARICAM es establecer posiciones claras y concisas, por

medio de la implementacion de perfiles para puestos de trabajo.

La importancia de esta implementacion consisti6 en determinar las
habilidades, conocimientos, competencias y experiencia que debe poseer una
persona para cierta posicion de trabajo; con el objetivo de colocar al personal
correcto en el lugar indicado. Luego de determinar los perfiles para cada uno de
los puestos de trabajo, se colocaron a las personas en la posicion ideal para
cada uno de ellos. Con este proceso se determinaron las necesidades de
capacitacion de cada persona, para que pueda cumplir con el perfil

anteriormente realizado.
Esto beneficiard notablemente a la compafiia, ya que al tener personal

altamente capacitado y en la posicion correcta, se aumentara la productividad

de la empresa, debido a que se trabajara de manera eficiente y se cumplira con
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todos los requisitos del cliente. Con esto se reducird el tiempo de trabajo en

cada proyecto, aprovechando un recurso del mas alto nivel en la organizacion.

El presente trabajo de graduacion consta de 5 capitulos. En el capitulo 1
se describirAn datos generales acerca de la empresa y del tema de
implementacion de puestos laborales. En el capitulo 2 presentara la situacion
actual de la empresa, mientras que en el capitulo 3 se propondra una soluciéon

para la implementacion de perfiles y deteccion de necesidades de capacitacion.

Luego, en el capitulo 4 se detallaran los parametros para la
implementacion de la propuesta y en el dltimo capitulo se analizara el impacto
gue este trabajo de graduacion tendré para la empresa y como se le puede dar

seguimiento.
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1. GENERALIDADES

1.1 Descripcion de la empresa

Intellego CARICAM, S. A. es una empresa establecida en Guatemala en
noviembre del 2013. La empresa se dedica a la asesoria y consultoria
especializada en soluciones para la gestion de informacion, procesos Yy
tecnologia de informacion (TI). Cuenta con diferentes departamentos, los cuales
son: Software Factory, Information Management, Management Consulting,
Managed Services, Area Comercial y Departamento Administrativo.

1.1.1. Resefia historica

Intellego fue fundada en México en el afio 1999 y su sucursal en
Guatemala, llamada Intellego CARICAM, inici6 labores el 1 de enero de 2014. A
pesar de ser una empresa en pleno crecimiento, ya se ha expandido a varios

paises como Chile, Colombia, Pera, Ecuador y Estados Unidos.

Como parte de su crecimiento, en 2008, gracias a varios acuerdos, se
logré implementar los servicios de inteligencia de negocios (Bl) en Intellego.
Este fue un aspecto clave para que en 2010 la empresa participara en la
aceleradora de negocios Endeavor Global y logré entrar en el grupo selecto de

empresas emprendedoras que son parte del programa.

El crecimiento de Intellego no pasé desapercibido en el foro econémico
mundial, quien la reconoci6 como una de las 16 compafias de mayor

crecimiento global en América Latina. En 2014, la empresa fue reconocida



como una de las 500 empresas mas importantes de México, de acuerdo con el
ranking realizado por CNN Expansion. Este crecimiento ha provocado que el
55 % de los ingresos de Intellego estén ubicados fuera de México, porcentaje

en el que se encuentra Intellego CARICAM.

El nombre CARICAM es la abreviatura de Caribe y Centroamérica, por lo
gue Intellego CARICAM es la encargada de llevar todos los negocios de toda la

region centroamericana y parte del caribe.

1.1.2. Ubicacién

El centro de operaciones de la empresa se ubica en la 43 calle, 1-10,
tercer nivel zona 12, colonia Monte Maria 1, ciudad de Guatemala,
departamento de Guatemala. Adicionalmente cuenta con oficinas
administrativas en la diagonal 6, 12-42, zona 10, edificio Design Center, torre ll,

oficina 903, ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala.

Figura 1. Mapa de ubicacién, Intellego CARICAM, S. A.
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Fuente: Google Maps. http://maps.google.com. Consulta: abril de 2015.
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1.1.3. Valores institucionales

Los valores institucionales que se manejan en Intellego CARICAM son:

o Compromiso: implica afrontar situaciones dificiles oportunamente, crear
mecanismos para el aseguramiento de los compromisos y hacer
seguimiento impecable de los acuerdos.

o Comunicacion: debe de ser clara, honesta y transparente; para dar
retroalimentacion constructiva, directa y personal, asi como hacer llegar
la informacién a tiempo y con calidad.

o Integracion: mantener el equilibrio en situaciones complicadas, respetar
la libertad del otro, tratar a las personas con respeto y provocar la
colaboracion para sumar todos los talentos.

o Pasion: hacer el maximo esfuerzo para superar expectativas, perseverar,
inspirar con el ejemplo, hacer las cosas diferentes para superar retos y
buscar siempre ir un paso adelante del resto.

1.1.4. Mision

La misién de la empresa es: “Potenciar la creacion de valor de sus clientes
apoyandolas en el disefio e implementacién de su estrategia y procesos de
negocio, la administracion de capital humano y la correcta aplicacion de

tecnologias y soluciones de informacion™.

! Misién y vision de Intellego CARICAM, S. A. http://www.grupointellego.com/nuestros-valores/.
Consulta: abril de 2015.



1.1.5. Visién

La vision de Intellego, para 2015, es: “Ser la empresa lider en soluciones
de informacion, servicios de tecnologia y consultoria en Latinoamérica,
manteniendo un crecimiento anual arriba del mercado; comprometida con sus

clientes, sus colaboradores, sus socios y sus aliados™.

1.1.6. Fines estratégicos

Intellego tiene una politica de compromiso con todos los involucrados en
los servicios de consultoria que presta en Latinoamérica, por lo que sus fines

estratégicos son:

o Compromiso con sus clientes, quienes recibiran soluciones de calidad,
contando con el apoyo de una empresa que responda a sus
necesidades.

o Compromiso con sus colaboradores, quienes, a través de su trabajo
integral, recibiran ingresos relacionados a su productividad y desempefio

en un clima laboral sélido.

o Compromiso con sus socios, quienes recibirdn beneficios econdmicos
crecientes derivados del cumplimiento de las estrategias y objetivos

establecidos.

o Compromiso con sus aliados, con quienes establece relaciones

orientadas a generar valor en los productos y servicios que ofrecen.

Z Misién y visién de Intellego CARICAM, S. A. http://www.grupointellego.com/nuestros-valores/.
Consulta: abril de 2015.
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1.1.7. Estructura organizacional
Intellego CARICAM cuenta con una estructura organizacional jerarquica,
en la que el gerente general es la cabeza del organigrama y los trainees son los
que se encuentran en la escala mas baja de la jerarquia.
1.1.7.1. Organigrama
Cuenta con diferentes areas, como el soporte de primera linea, soporte
segunda linea, area de programacion y Departamento Administrativo. Este se

desglosa de la siguiente manera.

Figura 2. Organigrama de Intellego CARICAM, S. A.
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Fuente: recursos humanos de Intellego CARICAM, S. A.



1.1.8. Cobertura de mercado

Intellego es una empresa dedicada a las soluciones informaticas, también
brinda el servicio de consultoria y asesoria por medio de SAP. La empresa
cuenta con un centro de soporte en el cual se le brinda un apoyo al cliente con

base en los servicios brindados.

Intellego puede llegar a trabajar con cualquier empresa, ya que en ellas se
manejan temas financieros, recursos humanos, compras, ventas, reportes,
estadisticas y una serie de andlisis que la empresa puede brindar con base al

servicio de consultoria.

Actualmente, la empresa trabaja con grandes corporativas en Guatemala y
en toda Latinoamérica. Pero, el objetivo es expandir su mercado para trabajar
con las transnacionales mas importantes que operan en la region; con el fin de
obtener prestigio y un respaldo econémico que los haga la empresa consultora

mas importante de América Latina.
1.2. Perfiles de puestos laborales
Son formatos en los cuales se colocan los requisitos, las retribuciones, las
aptitudes, los conocimientos y las habilidades que un puesto requiere. Segun la
especialidad del mismo, el perfil puede variar de un puesto a otro.
1.2.1. Definicion
El perfil para los puestos laborales se define como la agrupacion de

caracteristicas que una persona debe poseer para un puesto de trabajo. Entre

estas caracteristicas se encuentran las habilidades, los conocimientos, las



aptitudes y los requerimientos que la persona debe poseer para trabajar en
dicho puesto. También, en el perfil se detallan las tareas y atribuciones que una
persona debe cumplir, con el objetivo de diferenciar las tareas de un puesto de

la empresa, en relacion a los otros.

1.2.2. Objetivos de los perfiles

La implementacion de un perfil para los puestos laborales constituye una
parte fundamental en el proceso de reclutamiento de una empresa. Al
determinar el perfil del puesto, se tendra un panorama claro de lo que la
empresa quiere de un trabajador, con el objetivo de generar un progreso, tanto

para el empleado como para la empresa.

Cuando un perfil se ha hecho de manera adecuada, las personas que
ocupan los puestos saben hacia qué rumbo va la compafia y las expectativas
qgue la empresa tiene de ellos. El programa de recursos humanos se basa en la
descripcion del perfil de los puestos laborales, por lo que su implementacion es

vital para toda organizacion.

Los objetivos de la descripcion e implementacion del perfil para los

puestos laborales son:

o La descripcion del perfil seré la base para el proceso de reclutamiento de
la empresa.

o El perfil descrito servira para que la seleccion del personal sea la
adecuada.

o Con la implementacion del perfil se determinaran las necesidades de

capacitacién de cada uno de los puestos.



o Con base en la descripcion del perfil se tendran escalas de sueldos por
medio de franjas salariales, segun los cargos de la empresa y
comparados con los precios en el mercado.

o La implementacion del perfil de puesto ayudarda a tener una mejor
evaluacion del desempefio, debido a que se sabra los requerimientos

gue se necesitan para cada uno de los puestos.

1.2.3. Disefio de puestos

Consiste en determinar las directrices que tendra cada uno de los perfiles
de los puestos laborales. Conlleva todas las tareas y actividades que una

persona debe de realizar en el puesto trabajo que esté desempefiando.

El disefio de puestos sera la especificacion de los métodos y técnicas que
se deberan aplicar en cada puesto de trabajo. Este disefio estara dirigido a los
empleados, para aclarar las retribuciones que cada uno debera tener, ya que
los colaboradores deben tener claro lo que la empresa espera de ellos y, de
igual manera, la empresa debe tener claro lo que se espera de cada uno de sus
colaboradores.

1.2.4. Procedimiento para elaborar la descripcién de puestos

Para elaborar la descripcion de los puestos laborales se deben seguir los

siguientes pasos.

o Determinacion de los puestos a describirse: para este caso seran todos
los puestos del personal ejecutivo, mandos intermedios y personal
operativo. Cada uno de los puestos de la estructura jerarquica debe

colocarse para el posterior analisis; desde la parte mas alta de la



jerarquia, hasta la parte mas baja de la misma (sin dejar ningun puesto
fuera del andlisis).

o Recabar informacion sobre los antecedentes de los puestos de trabajo:
esta informacion servirh como base para realizar la nueva estructura de
puestos. Cabe resaltar que es necesario conocer la red de puestos
actual, quién le reporta a quién y las politicas que se utilizan en ese

momento.

o Reunir toda la informacién necesaria para el puesto: este es el paso mas
importante de la elaboracién de descripciones de puesto, ya que es aqui
donde se determina la metodologia a utilizar, las herramientas que
apoyan el proceso, la delimitacion de la descripcion, cdmo colocar dicha
informacion en el perfil y la forma de presentacion para implementarla en

cada uno de los puestos de trabajo.

o Revisar la informacién con los gerentes y encargados del area de
recursos humanos: para una empresa de consultoria, se debe revisar
con los gerentes de proyectos y los encargados de recursos humanos a
nivel global (en dado caso sea una empresa que se encuentre en varios
paises). Esto se hace para verificar que las directrices son las correctas y
gue van acorde a los proyectos en los que se esta trabajando. También
servird para conocer si dichas especificaciones estan conforme a lo que

se esta trabajando en las otras sucursales de la compaiiia.

1.2.5. Técnicas para recopilar informacion de los puestos

Entre las técnicas que sirven para la recopilacién de informacién de los

puestos de trabajo estan las siguientes.



o Entrevistas: se pueden hacer de 3 maneras.

o Entrevistas individuales: cuando un agente de recursos humanos
recopila informacion directamente con la persona que desempeiia
el puesto de trabajo.

o Entrevistas grupales: se junta a un grupo o equipo de trabajo y se
recopila informacion significativa de toda el area de trabajo.

o Entrevistas con lideres de areas: el agente de recursos humanos
se reune con el lider del area para conocer informacion del equipo

de trabajo a cargo del mismo.

o Encuestas: se realizan con el objetivo de conocer informacién, a nivel
global, de toda la organizacién. Se le pedira a las personas que realicen
un cuestionario que tendrd informacién sobre el contenido de los
puestos, las caracteristicas y los contenidos que cada perfil de puesto

deberia contener, desde su perspectiva y criterio.

o Técnica combinada: es una técnica bastante recomendada, ya que
mostrara datos mas relevantes para la compafia. Consiste en realizarle
una entrevista individual a la persona y luego realizar una encuesta con
preguntas especificas sobre su puesto de trabajo. Para una empresa
consultora se recomienda utilizar esta técnica, ya que dichas empresas
cuentan con consultores que pueden brindar informacion bastante

objetiva.

1.2.6. Competencias laborales

Son un conjunto de habilidades, conocimientos, comportamientos y

aptitudes que una persona debe poseer para desempefiar un puesto especifico.
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Estas competencias van a variar dependiendo de las diferentes actividades que

se desempefien en los puestos.

1.2.6.1. Definiciéon

Se puede definir una competencia laboral como la aptitud, conocimiento,
comportamiento o habilidad que una persona debe tener para trabajar en un
puesto que requiera dicha competencia. Esto se requiere debido a que
actualmente ya no solamente se necesita inteligencia para optar a un puesto de
trabajo, también se requieren habilidades para administrar y manejar diferentes

tareas.

Las competencias laborales ayudan a destacar a las personas en distintos
ambitos y diferentes puestos. Las competencias seran mas complejas conforme
el puesto de trabajo esté mas alto en la jerarquia de la empresa. Por ejemplo,
un gerente debe tener las competencias laborales de sus subordinados,

ademas de la competencia del manejo de personal.

1.2.6.2. Clasificacion

Las competencias laborales se pueden clasificar como:

o Competencias técnicas: involucran conocimientos de determinados
procesos, herramientas y técnicas propias del area de trabajo a
desempefiar el puesto.

o Competencias humanas: se refiere a la capacidad de relacionarse y
comunicarse con las personas para solucionar problemas relacionados

con el trabajo.
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o Competencias conceptuales: involucra la generacion de nuevas ideas o
conceptos que ayudara a la resolucién de problemas y a la ejecucion de

nuevas estrategias en los procesos.

1.2.7. Estructura jerarquica

La estructura jerdrquica de una organizacion es el disefio de la
clasificacion de los puestos dentro de una empresa. Todas las empresas
disefian su estructura jerarquica de manera diferente, de acuerdo a las areas
que existen y a los puestos que se encuentran en las mismas. Estas estructuras

se dividen en diferentes niveles de jerarquia.

Para una empresa dedicada a la consultoria, la estructura jerarquica se
puede dividir en tres niveles: personal ejecutivo, mandos intermedios y personal

operativo.

1.2.7.1. Personal ejecutivo

Es el encargado de dirigir los proyectos en los que esta involucrada la
compafiia. Son los que toman decisiones y los responsables de dirigir a todas
las personas de la empresa.

Entre los puestos que se encuentran en este nivel estan el gerente
general, los gerentes de proyectos y el director comercial. Todos ellos seran los
designados para relacionarse con los clientes, con el objetivo de cerrar
acuerdos y acordar detalles de los proyectos que el personal operativo estara

trabajando.
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1.2.7.2. Mandos intermedios

Son los lideres de cada una de las areas de la empresa. Estas personas
son las que dirigen los equipos de trabajo del personal operativo de la
organizacion y los designados para consolidar toda la informacién de sus areas,

interpretar dicha informacion y mostrarsela al cliente.

Entre los puestos existentes en los mandos intermedios estan los jefes de
area y los vendedores comerciales. Estas personas seran las encargadas de
reportar las actividades al personal ejecutivo de la empresa.

1.2.7.3. Personal operativo

Es la escala mas baja de la estructura jerarquica de una organizacion y
estd encargada de trabajar en los proyectos de la compafia. El personal
operativo laborara en cada uno de los modulos de trabajo e informara a su jefe

inmediato (lider de area) sobre la informacion que este obtenga.

El personal operativo esta compuesto por los analistas, programadores,
consultores y contadores de la empresa. Esta escala de la jerarquia sera la que
estard trabajando de manera directa en los proyectos, por lo que es de suma
importancia que cada una de estas personas esté capacitada para analizar la

informaciéon obtenida.

Esta estructura jerarquica es basicamente la que se puede manejar en
una consultoria, con algunas variaciones, dependiendo de los requerimientos
de los clientes y con base en el tipo de proyectos que se estén trabajando en la

compainia.
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1.2.8. Utilizacién en la industria consultora

La descripcion e implementacion del perfil para los puestos laborales en
una empresa dedicada a la consultoria servira para proporcionar servicios
profesionales y de calidad a los clientes, ya que al describir e implementar el
perfil de los puestos laborales se tecnificardn los procesos que se realizan

actualmente.

En la industria consultora es de suma importancia la descripcion e
implementacion del perfil para los puestos laborales debido a que esta industria
€S muy exigente en sus procesos Yy gracias a esto se debe de tener personal

capaz y capacitado en los puestos para realizar las actividades del mismo.

1.3. Deteccidn de necesidades de capacitacion

Es el proceso por el cual una empresa conoce las habilidades y destrezas
de una persona y las compara con los requerimientos de su puesto de trabajo.
Esto se hace con el objetivo de determinar lo que a la persona le hace falta para

cumplir con los requerimientos del puesto y capacitarlo con base en ello.

Las necesidades de capacitaciébn pueden ser varias en un puesto de
trabajo. Estas deben estar enfocadas en los conocimientos de la persona, asi

como sus habilidades y aptitudes aplicables al puesto.

1.3.1. Definicidon

La deteccion de necesidades de capacitacion es la primera etapa del
proceso de capacitacibn. Se comienza por aqui debido a que se requiere

conocer las necesidades de los puestos, para satisfacerlas con el proceso de
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capacitacion. En este proceso de determinara a quién y sobre qué se va a

capacitar.

Las necesidades de capacitacion se relacionan con las carencias de
algunas competencias laborales que los trabajadores deberian desarrollar en
sus puestos de trabajo. Esta es la determinacion del conjunto de conocimientos,
aptitudes y habilidades que un trabajador o un grupo de trabajo debe adquirir,

con el objetivo de desarrollar correctamente sus funciones.

1.3.2. Clasificaciéon de las necesidades

Las necesidades de capacitacion se pueden clasificar de la siguiente

manera.

o Necesidades manifiestas: son las que se determinan por sentido comun y
gue son bastante evidentes. Estas necesidades se deben a un cambio
estructural en la empresa, por cambios en los puestos laborales o por
avances tecnoldgicos que han sido implementados. Entre las personas
gue tienen necesidades manifiestas de capacitacién estan el personal de
nuevo ingreso, personas que ocuparan un puesto recién creado y
personas movidas de puesto. También existiran necesidades manifiestas
cuando una persona tiene que manipular una nueva herramienta de

trabajo o cuando tenga que utilizar una nueva metodologia en su puesto.

o Necesidades ocultas o0 encubiertas: estos casos se dan cuando una
persona realiza normalmente su trabajo y presenta bajo desempefio.
Esto se debe al bajo conocimiento técnico, pocas habilidades o aptitudes

necesarias en el puesto y que no son evidentes a simple vista. Para ello,
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se debe investigar cual es el motivo del bajo desempefio y aplicar el plan
de capacitacion en las areas que sean requeridas.

1.3.3. Importancia de la deteccion de necesidades de

capacitacion

La importancia del proceso de capacitacion en una empresa radica en lo

siguiente:

o Muestra informacién util para realizar el plan de capacitacion y
seleccionar los cursos, talleres o actividades que las personas requieren,

para satisfacer las necesidades de sus puestos de trabajo.

o Elimina la capacitacion innecesaria, debido a que muchas empresas
capacitan a las personas en temas que no son de importancia, lo que

generara un costo innecesario y pérdida de tiempo de los colaboradores.

o Genera confianza en los colaboradores para ser capacitados. Cuando se
le informa al colaborador del proceso de deteccion de necesidades de
capacitacion, este tendra la certeza de que se le capacitara en las areas

necesarias para fortalecer su conocimiento sobre su puesto.

1.3.4. Objetivos de la deteccion de necesidades de

capacitacion

o Determinar, con claridad, cuales son las areas débiles de los empleados

y atacarlas con la capacitacion necesaria.
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o Reducir costos en el proceso de capacitacion al implementar un plan con

Cursos y capacitaciones acorde a las necesidades de los empleados.

o Brindarle a los colaboradores las mejores condiciones para trabajar,
fortaleciendo sus conocimientos y habilidades en el area en la se estan
especializando.

1.3.5. Propésitos de la capacitacion

Se basan en dos puntos: los propositos para la organizacién y los
propositos para los colaboradores.

1.3.5.1. Para la organizacion
o Tener personal altamente capacitado en los puestos de trabajo.
o Reducir los costos en el proceso de aprendizaje de una persona en un

puesto de trabajo.
o Minimizar el tiempo de aprendizaje de los puestos laborales, con el
objetivo de tener personas que realicen el trabajo lo antes posible.

1.3.5.2. Para los colaboradores
o Elevar el conocimiento técnico de sus puestos de trabajo.
o Retribucién econdmica con base en las nuevas herramientas adquiridas

con la capacitacion.
o Oportunidad de crecimiento en la empresa con base en las nuevas

habilidades, aptitudes y conocimientos que la persona posea.
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Por ello, el proceso de capacitacidbn es muy importante en una empresa,
ya que no beneficiard solamente a la organizacién, sino también a los

colaboradores.

El proceso de -capacitacion, que comienza con la detecciobn de
necesidades, debe ser un trabajo que se realice conjuntamente entre el
empresario y los colaboradores. Esto se debe a que se necesita la inversion y
disposicion del empresario para dar la oportunidad de capacitar a sus
colaboradores, pero también es necesaria la disposicion de los trabajadores
para adquirir los conocimientos y aplicarlos en su trabajo diario.
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2. SITUACION ACTUAL

2.1. Caracteristicas de una consultoria

Una empresa dedicada a la consultoria (como Intellego CARICAM) se
basa principalmente en el desarrollo de soluciones y servicios de gestion de
informacion. Esta debe tener personal altamente capacitado en diversas areas
de consultoria en soluciones Tl con amplia experiencia y conocimiento de la
industria en la que participan, para asi ofrecer a sus clientes las mejores

soluciones de gestion de informacion.

Las caracteristicas de una consultoria son:

o Asesoria para utilizar programas y herramientas informaticas que

mejoren el rendimiento y faciliten el trabajo en la empresa.

o Evaluacion y creacién de redes informaticas en las empresas.
o Desarrollo de herramientas para necesidades puntuales.
o Gestion de informacién de las compafias (contabilidad, personal,

productos, entre otros).
o Evaluacion y gestion de servidores para la entidad (almacenamiento de
datos, copias de seguridad, politicas de acceso).

2.2. Objetivos de la consultoria

Brindar herramientas al cliente para que se facilite el trabajo que realiza y

tenga un desempeiio mas eficiente, tanto individual como de manera colectiva.
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Las consultorias pretenden brindar soluciones de informacion, servicios de
tecnologia y asesoramiento para todo tipo de industria, manteniendo un

crecimiento arriba del mercado, y comprometidas con:

o Sus clientes, quienes recibiran soluciones de calidad, contando con el
apoyo de una empresa flexible que responda con eficiencia a sus
necesidades.

o Sus colaboradores, quienes, a través de su desarrollo integral, recibiran
ingresos relacionados a su productividad y desempefio en un ambiente
de trabajo solido y retador.

o Sus socios, quienes recibiran beneficios econdmicos crecientes,
derivados del cumplimiento de las estrategias y objetivos establecidos.

o Sus aliados, con quienes se establecen relaciones orientadas a generar

valor en los productos y servicios que ofrecen.
2.3. Personal que trabaja en la consultoria
A continuacion se describe el personal que trabaja en una consultoria:
2.3.1. Director general
Es el encargado de gestionar y dirigir los asuntos de la empresa. Esta
persona también puede ser llamada gerente general o gerente de la empresa.
Sus funciones incluyen ser el representante en asuntos legales, como contratos

y acuerdos, asi como controlar las metas y objetivos que la empresa tiene a

corto, mediano y largo plazo.
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En gran parte, el éxito o fracaso de una empresa recaera sobre la
responsabilidad del gerente general. Por esto su labor es muy importante, ya
gue serd el encargado de dirigir y comandar los proyectos que se trabajen en la
consultoria. El gerente general también sera el encargado de cerrar acuerdos

con las empresas a las que se les brindara el servicio de asesoramiento.

2.3.2. Manager

Los managers seran los encargados de cada uno de los proyectos que se
trabajen en la consultoria. Seran la carta de presentacién ante el cliente, los
encargados de definir detalles que se trabajaran en los proyectos, al igual que

la fechas de entrega y especificaciones que el cliente requiere.

El manager debe gestionar los equipos de trabajo para que laboren en los
proyectos, en los departamentos de Business Solution (BS), Information
Management (IM), Management Consulting (MC), Managed Services (MS) y
Departamento de Software Development (SD). Es el responsable de unificar la
informacion trabajada en cada éarea, analizarla y presentarla ante el cliente
como un conjunto. EI manager debe reportarle al director general sobre los
proyectos que se estan trabajando y notificarle si los objetivos planteados se

estan cumpliendo.
2.3.3. Director comercial
También llamado gerente comercial, es el encargado de todo el
Departamento Comercial. Entre sus funciones esta elaborar reportes de ventas

anuales, del presupuesto de gastos en los proyectos y la direccion del personal

gue labore en el Departamento (vendedores comerciales).
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El director comercial tiene bajo su responsabilidad supervisar los indices
de ventas de la empresa y el area de marketing. La supervision de las gestiones
comerciales debe ser una de las funciones desempefadas por el director

comercial, al igual que el seguimiento de la ejecucion del plan de marketing.

2.3.4. Vendedor comercial

También llamado asesor comercial, es la persona responsable de ponerse
en contacto con el cliente y cerrar acuerdos para brindarle servicios a la
empresa. El vendedor comercial muestra a los clientes los beneficios de
implementar soluciones de informacién en su industria; ademas de mostrarles
un plan de trabajo y una secuencia de actividades que se llevaran a cabo como

parte de la consultoria a la empresa.

Esta persona juega un papel muy importante para la consultoria, ya que a
partir de su gestidn inicia la preventa con el cliente. Cuando se acuerda una
preventa, se le muestra a la empresa todos los procesos que se llevaran a cabo
en el periodo de consultoria. Luego de la preventa viene la venta final, cuando
el asesor comercial y el cliente se sientan a platicar sobre costos, tiempos de
entrega, beneficios y una serie de detalles para comenzar a trabajar en el

proyecto.
2.3.5. Coordinador de area
También llamado lider de practica, es el encargado de gestionar equipos
de trabajo pequefios que, en conjunto con otros grupos, forman el equipo total

de colaboradores que trabajan en un proyecto para una empresa especifica.

Estos son expertos en cualquiera de los departamentos en los que estén
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trabajando (Business Solution, Information Management, Management
Consulting, Managed Services y Software Development).

Cabe mencionar que son senior consultant (en el caso de Information
Management, Management Consulting y Managed Services) o0 senior
programmer (en Software Development); pero no todos los senior consultant o
senior programmer son coordinadores de area, ya que pueden haber varios

seniors en el mismo departamento.

Los coordinadores de area deben realizar un trabajo en conjunto, ya que
lo que haga un area terminar4 afectado a la otra, por los procesos
estrechamente ligados que existen en la consultoria. Debido a esto, la
comunicacion entre coordinadores debe ser primordial, si se quiere tener un

trabajo unificado y que el resultado presentado al cliente sea satisfactorio.

2.3.6. Consultor

En el area de consultoria, es la persona que se dedica a parametrizar los
modulos SAP y conocer a detalle todas las funciones que se realizan en los
diferentes moédulos. Los consultores se especializan en un modulo de SAP,

debido a la dificultad de los mismos.

El consultor debe conocer los otros modulos que estan relacionados a su
especializacion, ya que todos los médulos de SAP estan intimamente
relacionados. Esta persona se encargara de manejar toda la informacion que se
registra en la plataforma y seleccionara los datos relevantes que aparecen en la

misma.
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El objetivo del consultor es obtener informacion de la actividad empresarial
de una empresa, para luego analizarla y compararla con la obtenida en los otros
modulos. Esto se realiza para mostrarle al cliente el resultado final del estudio
de la empresa, el cual tendra algunos datos como: cantidad de produccion del
mes, tipos de materiales que se deben comprar, costos que tendra cierta
produccioén, ventas netas anuales, indices financieros que arroja la actividad
econdémica, proyecciones para el futuro, impacto economico que tendra en el

capital la inversién en una nueva inversion, entre otros aspectos.

2.3.7. Analista

Es la persona encargada de interpretar la informacion obtenida por los
programadores y los programas que se manejan en la consultoria. Esta persona
hara el andlisis de los procesos y los resultados obtenidos de compras, ventas,

inventarios, entre otros.

El analista debe trabajar conjuntamente con los programadores para
recabar la informacion primordial que requiere el cliente. Con los andlisis
interpretados se pretende mostrar, de manera clara y entendible, todo lo que
estd ocurriendo en la empresa, con base en indices y estandares que el

analista determinara con la informacion adquirida.

2.3.8. Programador

Es la persona dedicada en implementar algoritmos con lenguajes de
programacion. Se encarga de escribir, depurar y mantener el codigo de
programaciéon. Su funcion es la de facilitar la recepcién de informacion, por
medio de programas que reduzcan los tiempos de trabajo que los analistas y

consultores van a invertir en los proyectos.
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En la consultoria, un programador debe manejar diferentes lenguajes de
programacion para manipular los datos requeridos por el cliente. Un lenguaje
muy importante y necesario para un programador de una consultoria es el
ABAP, que es el que se maneja en SAP. Otros lenguajes importantes que debe

de manejar un programador es Java y .NET.

Los programadores seran la base en la que se edificaran los proyectos de
las consultorias, ya que con su trabajo se tendran los programas necesarios
para recopilar informacion: que debe ser estudiada, agrupada e interpretada
para presentarla al cliente.

2.4. Departamentos de la consultoria

La consultoria es un servicio profesional prestado por la empresa, por
profesionales en forma individual con experiencia o conocimiento especifico en
el &rea, asesorando personas 0 a otras empresas, paises o0 a organizaciones en

general.

2.4.1. Departamento de Business Solution (BS)

El Departamento de Business Solution o Soluciones de Negocio es el
encargado de recopilar toda la informacion relacionada con una empresa y
gestionarla por medio de SAP, para generar interacciones automaticas que el
cliente pueda utilizar. Las grandes areas con las que trabaja el Departamento
de BS son:

o Recursos humanos (médulo HR)
o Finanzas (médulo FI)
o Compras (modulo MM)
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o Ventas y distribucion (modulo SD)

o Planeacion de la produccion (médulo PP)

En una empresa se debe contar (como minimo) con las siguientes

soluciones de negocio, para trabajar con cualquier cliente.

Figura 3. Departamento de Business Solution

Departamento de Business Solution

. Modulo de Finanzas (FI)
. Modulo de Recursos Humanos (HR)

. Modulo de Compras (MM)

. Modulo de Ventas (SD)

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.

Cabe mencionar que las soluciones de negocio le permitiran trabajar al

cliente con un sistema confiable que tendra muy pocos errores y que contara
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con personal capacitado para manejar los modulos. Estos moédulos estaran
directamente relacionados, con lo que se evitaran confusiones entre areas, ya

gue todo se encontrara en el sistema SAP.

2.4.2. Departamento de Information Management (IM)

El Departamento de Information Management (o Gestion de la
Informacidén) es el encargado de recopilar informacion, con base en los médulos
de SAP, y entregarlo al cliente. Esta informacion le servira al cliente para tomar
decisiones con respecto a diferentes indices y resultados que se tengan durante

un periodo.

Esta informacion sera requerida por los lideres de la empresa para
determinar mejoras que se puedan hacer en el proceso, predecir futuros

problemas y atacar los riesgos actuales en la informacion.

Se necesita personal encargado de generar informacion, debido a que se
maneja gran cantidad de datos que no podrian ser procesados de manera
manual, por lo que se necesitan reportes completos que se complementen con

los informes detallados de cada médulo de SAP.

El Departamento de Information Management cuenta con 2 importantes

areas, las cuales se detallaran a continuacion.

o Area de Business Intelligence

Encargada de extraer la informacion de los modulos de SAP. En esta area
se realizan todas las parametrizaciones necesarias para que el Departamento

de Reporteria realice informes de las bases de datos extraidas en esta area.
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. Area de Reporteria

Encargada de formular reportes e informes con base en la informacion
extraida en Business Intelligence. Estos informes deberan ir amarrados unos
con otros, con el objetivo de mostrar datos relevantes para la empresa y que

esta pueda tomar decisiones con respecto a la informacion proporcionada.

Figura 4. Departamento de Information Management

Departamento de Information Management

[ Area de Reporteria

. Area de Business Intelligence (BI)

addedValue ‘
addedPower

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.
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2.4.3. Departamento de Management Consulting (MC)

Es el encargado de trabajar con los clientes para que ambos alcancen sus
objetivos. Todas las relaciones e interacciones con el cliente se haran en este
Departamento, ambas partes se pondran de acuerdo acerca del trabajo que se

va a realizar.

Este Departamento se encontrara directamente ligado con las personas
que deben tratar con el cliente para conocer sus requerimientos, sus
comentarios acerca del trabajo que se esta realizando actualmente y lo que se

podria hacer en el futuro.

Figura 5. Departamento de Management Consulting

Departamento de Management Consulting

[l Managers

[l Director General

addedValue
addedPower

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.
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Los procesos de Management Consulting son tratados por los altos
mandos de la consultoria, quienes ayudaran a optimizar procesos de la
compainiia al proponer nuevas soluciones que se pueden incluir en los procesos.
También, mejorando la comunicacion con el cliente y motivando al personal
para que trabaje de manera adecuada, asi como atender los requerimientos

gue necesite el cliente.

2.4.4. Departamento de Managed Services (MS)

Es el que tiene la responsabilidad de atender a los usuarios funcionales de
los médulos de SAP. Debe resolver dudas acerca del proceso, asi como

sondear los posibles problemas que se tengan en el futuro.

Sera la primera linea de respuesta ante los problemas que surjan, por lo
cual debe tener personal altamente capacitado con las funciones béasicas de
SAP. Este debe administrar el funcionamiento de las acciones en la inteligencia

de negocios.

El Departamento de Managed Services debera actuar las 24 horas del dia,
los 7 dias de la semana, principalmente cuando se brinda servicio a empresas
que trabajen todo el dia. Es por ello que debe haber turnos de trabajo, para que

el area siempre tenga con soporte.
Debido a que al area de soporte pueden llegar casos que no pueden ser

cubiertos, estos se transferiran a las areas especificas del problema, para que

sean atendidos por los expertos en la materia.
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Figura 6. Departamento de Managed Services

Departamento de Managed Services

[ Soporte primera linea

[l Soporte segunda linea

addedValue .
addedPower

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.

En este Departamento existen 2 areas. El soporte primera linea es el
encargado de recibir los casos por parte de los usuarios funcionales y resolver
situaciones generales. El soporte segunda linea deberd atender casos mas

especificos, por lo cual deberan ser expertos en SAP.

Si ninguno de los dos soportes logra identificar o resolver el problema, se

le transferira al area correspondiente.
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2.4.5. Departamento de Software Development (SD)

Es el area de programacion donde cobran vida todas las configuraciones
necesarias para los médulos de SAP. En este Departamento se realiza el
disefio, analisis y construccion de aplicaciones que servirdn para analizar

procedimientos del cliente.

Es necesario hacer programas especificos para cada requerimiento y
necesidad que se tenga, dependiendo la industria y el lugar en donde se
realicen las consultorias. Debido a esto, deben realizarse aplicaciones acorde a

lo que se requiera.

En este Departamento se trabajara en diferentes ramas, entre las que
estan las aplicaciones para celulares, desarrollo de software para modulos de
SAP, mantenimiento del sistema e integracion de aplicaciones (como la unién

de un ERP con los sistemas de transacciones).

El Departamento de Software Development se va a dividir en 2 grandes
areas. Una sera el area de desarrollo, donde se realizara la programacion en
lenguaje ABAP (el lenguaje de programacion de SAP). Aqui se realizaran todas

las configuraciones necesarias para los médulos de los usuarios funcionales.

La otra area del Departamento de Software Development es la de BPM.
En ella se realizardn todas las aplicaciones moviles y web (lenguaje Java)
requeridas por el cliente y que tengan una funcionalidad en el dia a dia de la

empresa.
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Figura 7. Departamento de Software Development

Departamento de Software Development

. Departamento de Desarrollo (ABAP)

[l Departamento de BPM (JAVA)

addedValue .
addedPower

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.

2.4.6. Departamento Comercial

También llamado Departamento de Ventas, es el area que abarca el
marketing comercial. El marketing tiene como tarea la organizacion del
intercambio que se produce entre la consultoria y la empresa. El marketing esta
relacionado con la asignacion de precios de los servicios ofrecidos, la forma de
distribucion, la promocion y la incursion en el mercado del servicio brindado al

cliente.
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El Departamento Comercial tendra un papel muy importante en una
consultoria, ya que en esta se realizar4 todo el proceso de venta de los
servicios brindados por la organizacion. El Departamento Comercial ayudara a
cumplir los objetivos de la empresa, ya que los indicadores se mediran con
base en los acuerdos para trabajar en proyectos que se llevaran a cabo gracias
a la negociacién entre el Departamento Comercial y el cliente.

Este Departamento deberd de tener una cartera de clientes a quienes
abordar para ofrecerles los servicios de consultoria, asi como buscar nuevos
objetivos de venta en donde se pueda incursionar. La colaboracion entre el
director comercial y los asesores comerciales brindara una alianza que
fortalecera la negociacion con los clientes, generando nuevas oportunidades de
venta que se transformaran en proyectos a futuro. Una consultoria ser muy
importante para este Departamento, ya que es aqui donde todo comienza y

donde se formaran los cimientos del trabajo de la organizacion a futuro.

24.7. Departamento Administrativo

Es el encargado de dirigir y optimizar los recursos de la empresa. En una
consultoria, basicamente, se administran 2 recursos: el humano y el financiero.
Por lo tanto este Departamento se divide en dos areas: el area de recursos
humanos y el area de contabilidad. La primera se encarga de todo lo
relacionado a los colaboradores y la segunda se encarga y administra el

recurso financiero existente.

2.4.7.1. Area de recursos humanos

Es la encargada de todos los temas relacionados con los colaboradores

de la compafia. Se ocupa del reclutamiento y seleccion de personal, la
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induccién a la empresa, todo lo relacionado a retribuciones econdmicas
(sueldos, bonos, indemnizaciones), la evaluacion del desempefio, campafias de
capacitacion, entre otras. El area de recursos humanos se debe enfocar en
brindar apoyo a los colaboradores, con el objetivo de hacerlos sentir bien y que

esto se refleje en un aumento en la productividad de la compafiia.

2.4.7.2. Area de contabilidad

Se dedica en analizar la situacion financiera y econdémica de la empresa.
Esto se hace con el objetivo de facilitar la direccién y el control, por medio de
analisis hechos de manera sistematica. Los contadores se deben encargar de
brindar informacion sobre los resultados obtenidos en un periodo determinado,
los cuales servirdn para tomar decisiones en el futuro y medir la rentabilidad del

presente.
2.4.8. Bandas jerarquicas
Son las escalas en las cuales se encuentran los puestos de trabajo. Las
bandas jerarquicas se basan en la estructura jerarquica (personal ejecutivo,

mandos intermedios y personal operativo).

Una empresa dedicada a la asesoria y consultoria tendra las siguientes

bandas jerarquicas.
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Figura 8. Bandas jerarquicas de Intellego CARICAM, S. A.

Banda nivel 1
SDIRSCLOREEREEl Personal ejecutivo

Banda nivel 2
*Manager Personal ejecutivo

Banda nivel 3
F iR CREnE Mandos intermedios

=Senior Programmer

Banda nivel 4
«Consultant Personal OperatiVO

sSupport Consultant
=Middle Programmer

Banda nivel 5

*Analyst Personal operativo
+Support Analyst

=Junior Programmer

Banda nivel 6
«Trainee Personal operativo

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.
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3. PROPUESTA PARA LA DESCRIPCION E
IMPLEMENTACION DEL PERFIL

3.1. Descripcion de los puestos de trabajo

Se basa en determinar las diferentes habilidades, aptitudes, conocimientos
y experiencias que una persona debe tener para aplicar a un puesto. Para
determinar los requerimientos de un perfil de trabajo en una consultoria, en la
descripcion debe ir el objetivo del puesto, sus responsabilidades, los requisitos
para optar al mismo, los contactos a los cuales estard expuesto y las

competencias requeridas.

El hacer una descripcién de los puestos de trabajo servird para determinar
en qué puesto especifico estara la persona que trabaja en la consultoria. Al
tener definidos los puestos de trabajo, se hard una deteccibn de las
necesidades de capacitacién para cada uno de los puestos, con base en los
requerimientos necesarios del puesto que tiene actualmente o al puesto que

aplica la persona.

3.1.1. Por area

La descripcion de puestos de trabajo por éarea determinara los
requerimientos necesarios para cada uno de los departamentos de la
consultoria. Esto se hara debido a que no son los mismos requerimientos que
se necesitan para ser un consultant de Information Management a ser un

consultant de Management Consulting.
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3.1.2. Por roles especificos

La descripcion de puestos de trabajo por roles especificos se hara
pensando en los diferentes requerimientos que tenga cada uno de los puestos
de un mismo departamento. Cada uno de los puestos por roles especificos ird
con base en los niveles de la banda jerarquica y determinard lo necesario para

optar al puesto de dicha area.

Los puestos de trabajo por roles especificos deberan contener todos los
elementos necesarios para diferenciar un puesto que esté arriba de otro en la
jerarquia de la consultoria, para evitar que personas sobrevaloradas estén en
un nivel bajo y personas poco capacitadas estén en un nivel alto que no les

corresponde.
3.2. Perfil del puesto de trabajo

Ser& el encargado de mostrar todos los requerimientos necesarios para
determinado puesto. En este se deberan detallar (en una consultoria) las
siguientes descripciones.

3.2.1. Objetivo del puesto

Sera el apartado donde se colocara la funcion principal de la persona que

ocupara dicho cargo. El objetivo del puesto deberd tener la atribucién o

atribuciones principales del puesto, diferenciandolo en gran medida de los otros

puestos de trabajo.
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Los objetivos del puesto deberan ser distintos en cada puesto de un area 'y
en cada rol especifico, con el proposito de mostrar lo que se debe hacer en el

mismo.

3.2.2. Responsabilidades

Las responsabilidades de los puestos de trabajo (para una empresa
dedicada a la consultoria) estaran divididas en dos grandes areas: las

responsabilidades consultivas y las responsabilidades internas.

3.2.2.1. Responsabilidades consultivas

Estardn enfocadas en el ambito de la consultoria y asesoria. Estas seran
las responsabilidades necesarias para llevar a cabo el propdsito del puesto
consultivo. Las responsabilidades consultivas estaran enfocadas en las
atribuciones necesarias segun el cliente con quien se esta trabajando y al

proyecto especifico del area.

En las responsabilidades consultivas estan, por ejemplo, tiempos de

entrega, comunicacién con el cliente, especificaciones del proyecto, entre otros.

3.2.2.2. Responsabilidades internas

Estaran enfocadas en el dmbito personal y profesional del puesto de
trabajo. Estas seran las responsabilidades que toda persona debe tener y que
no estén intimamente ligadas con el proceso de la consultoria. En las
responsabilidades internas estan, por ejemplo, tener su hoja de vida actualizada
para ofrecer el recurso al cliente, generar articulos acerca del trabajo realizado
(SPP), entre otros.
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3.2.3. Requisitos

Seran todo lo necesario para optar al puesto de trabajo. Estos requisitos
servirdn para medir si una persona que esta actualmente laborando en dicho
puesto esta capacitada para el mismo. Si se encuentra que una persona no
esta capacitada para el mismo, se aplicaran los diferentes planes de

capacitacion, las cuales se detallaran mas adelante.

Entre los requisitos necesarios para un puesto de trabajo, hay 3 grandes
apartados que no pueden faltar para describir un puesto de trabajo, los cuales

son:

o Grado académico o escolaridad.

o Disponibilidad de horario (cabe mencionar que una consultoria trabajara
una jornada diurna especial, para tomarlo en cuenta en la disponibilidad
de horario).

o Nivel de experiencia (medida en afos de trabajo en la especialidad del

puesto laboral).
3.2.4. Contactos principales
Seran las personas con las cuales se tendré relacion en el puesto de
trabajo. Debido a que la consultoria es una rama puramente de servicio, el
contacto con personas es un factor principal que se debe considerar.
En los contactos principales se debera detallar a todos los posibles

puestos de trabajo con los que se tendra contacto y relacidon, para especificar

con quienes se debe tratar y trabajar en conjunto.

40



3.3. Competencias de los perfiles

Seran los conocimientos, actitudes y habilidades que una persona debe
desempefiar para trabajar en cierto puesto de trabajo. Las competencias

aplicadas a una consultoria se dividen en 12 grandes grupos, las cuales son:

. Comunicacion efectiva

° Productividad

o Orientacion a resultados
o Autonomia
o Aprendizaje continuo
o Pensamiento analitico
o Pensamiento conceptual
o Entendimiento con el cliente
o Entendimiento del negocio o industria
o Gestidn de equipos
o Desarrollo de gente
o Inspira y motiva a otros
3.3.1. Formato para competencias de los perfiles

Para un mejor orden, las competencias de los perfiles se colocaran en un
formato que tendrd 3 niveles diferentes para identificar la cobertura de la

categoria correspondiente. La descripcion del nivel sera la siguiente:

o Nivel 1: implica que se ha llegado a cubrir la categoria en un nivel
principiante.

o Nivel 2: implica que se ha llegado a cubrir la categoria a un nivel
intermedio.
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o Nivel 3: implica que se ha llegado a cubrir la categoria a un nivel

avanzado.

El formato a utilizar para valorizar las categorias de las competencias de

los perfiles sera el siguiente.

Tabla I. Ejemplo para las competencias de un perfil
Competencia Gréfico Nivel
Ejemplo categoria 1 1
Ejemplo categoria 2 2
Ejemplo categoria 3 3

Fuente: elaboracion propia.

Debido a que cada categoria tiene subcategorias y que estas tienen
también una ponderacion de 1 a 3; el célculo de la ponderacion de la categoria

se hara de la siguiente manera:

o Si el promedio de las subcategorias esta entre 1 y 1,50, se asignara el
nivel 1 a la categoria.

o Si el promedio de las subcategorias esta entre 1,51y 2,50, se asignara el
nivel 2 a la categoria.

o Si el promedio de las subcategorias esta entre 2,51 y 3, se asignara el

nivel 3 a la categoria.
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3.3.2. Comunicacion efectiva

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: escucha activa,
impacto e influencia y claridad de transmision.

Tabla Il. Competencias de comunicacién efectiva

ESCUCHA ACTIVA

Nivel Descripcién
1 Verifica la comprension del mensaje con su interlocutor.
2 Valida el punto de vista de los demas.
3 Mantiene el foco de la comunicacién a pesar de la diferencia de argumentos que
pueda darse.
IMPACTO E INFLUENCIA
Nivel Descripcién
1 Agrega valor por medio de sus comentarios y opiniones.
2 Persuade de manera directa durante una presentacién o discusion.
3 Distingue hechos, emociones y opiniones para obtener compromisos de los
demas.
CLARIDAD DE TRASMISION
Nivel Descripcién
1 Expone sus opiniones con claridad y precision.
2 Ajusta su discurso al estilo y capacidad de comprension de cada interlocutor.
3 Promueve la participacion y generacion de ideas en los equipos.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.3. Productividad

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: calidad, sentido de
urgencia y cumplimiento.
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Tabla lll. Competencias de productividad

CALIDAD
Nivel Descripcion
1 Es exigente consigo mismo en la ejecucién de sus actividades y tareas.
2 Es minucioso en la calidad de sus entregables y tareas.
3 Crea estandares y procedimientos de control de sus resultados.
SENTIDO DE URGENCIA
Nivel Descripcion
1 Usa su tiempo de manera responsable y productiva.
2 Entiende los cambios de requerimientos y se adapta a los mismos.
3 Toma acciones gue mejoran en tiempo y forma las actividades y sus resultados.
CUMPLIMIENTO
Nivel Descripcién
1 Cumple rigurosamente con los tiempos de entrega.
2 Identifica tareas que requieren mayor dedicacién y distribuye su tiempo en
consecuencia.
3 Sus entregables y tareas exceden las expectativas del cliente.
Fuente: elaboracion propia.
3.3.4. Orientacion a resultados

Esta categoria se divide en 2 partes, las cuales son: foco en el resultado y

perseverancia.

Tabla IV. Competencias de orientacion a resultados

FOCO EN EL RESULTADO

Nivel Descripcién
1 Entiende de manera clara lo que se espera de su trabajo.
2 Identifica el camino critico de ejecucion y pone foco en el resultado.
3 Constantemente sus decisiones llevan al resultado pactado.
PERSEVERANCIA
Nivel Descripcion
1 Termina las actividades asignadas.
2 Mantiene el ritmo de entrega de resultados bajo presion y con altos niveles de
exigencia.
3 Influye en los miembros del equipo de manera positiva para reforzar la obtencién
del resultado.

Fuente: elaboracion propia.
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3.3.5. Autonomia

Esta categoria se divide en 2 partes, las cuales son: iniciativa y

responsabilidad.

Tabla V. Competencias de autonomia
INICIATIVA
Nivel Descripcién
1 Identifica obstaculos en sus actividades y busca alternativas de solucién.
2 Toma acciones para asegurar el resultado futuro y anticipa el problema.
3 Busca de manera proactiva establecer acuerdos de operacion y ejecucién,

incluyendo al cliente.

RESPONSABILIDAD

Nivel Descripcién
1 Toma un rol activo en la solucién de los problemas diarios.
2 Toma las decisiones necesarias para llegar a las metas establecidas.
3 Se responsabiliza del logro comUn y de facilitar la consecucién de metas.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.6. Aprendizaje continuo

Esta categoria se divide en 4 partes, las cuales son: capacidad de

aprender, curiosidad, manejo emocional y adaptacién al cambio.

Tabla VI. Competencias de aprendizaje continuo

CAPACIDAD DE APRENDER

Nivel Descripcioén
1 Es abierto a escuchar y revisar diferentes alternativas de accion.
2 Distingue lo que es viable y préactico de lo que es tedrico.
3 Es &gil en visualizar situaciones para la aplicacién exitosa de conocimientos.
CURIOSIDAD
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Continuacion de la tabla VI.

Nivel Descripcion
1 Solicita asesoria en aquello que enriquezca su conocimiento.
2 Busca de manera activa informacion con aplicacién practica.
3 Define mecanismos dentro de los procesos de trabajo, para acumular

conocimiento.

MANEJO EMOCIONAL

Nivel Descripcion
1 Acepta sus errores abiertamente y toma acciones correctivas.
2 Modifica su comportamiento futuro a partir de sus errores pasados.
3 Afronta las dificultades y los riesgos con actitud constructiva.
ADAPTACION AL CAMBIO
Nivel Descripcién
1 Modifica su forma de trabajar habitual cuando se le requiere.
2 Adopta criterios o0 puntos de vista diversos para mejorar su desempefio.
3 Esta abierto a abandonar viejas practicas e intentar nuevos caminos.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.7. Pensamiento analitico

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: juicio, desagregar y

técnicas de andlisis.

Tabla VII. Competencias de pensamiento analitico
JUICIO
Nivel Descripcién
1 Separa las situaciones en ventajas y desventajas.
2 Encuentra diversas causas potenciales de hechos, consecuencias o cadenas de
eventos.
3 Identifica diferentes soluciones y prioriza el impacto de cada una de ellas.
DESAGREGAR
Nivel Descripcién
1 Se apoya en listas de tareas o actividades para analizar una situacion.
2 Divide una situacién compleja en pequefias partes y la analiza con un enfoque
integral.
3 Organiza las partes de un problema, realiza comparaciones y establece
prioridades.

TECNICAS DE ANALISIS
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Continuacion de la tabla VII.

Nivel Descripcion
1 Relaciona informacion relevante para proponer soluciones a problemas sencillos.
2 Al analizar un problema, reconoce las situaciones preexistentes y propone
diferentes alternativas.
3 Emplea diferentes métodos de andlisis en una situacion compleja.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.8. Pensamiento conceptual

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: pensamiento

sistémico, conexion e integracion y visualizacion.

Tabla VIII. Competencias de pensamiento conceptual

PENSAMIENTO SISTEMICO

Nivel Descripcién
1 Utiliza una vision de conjunto para asimilar e interpretar informacion.
2 Reconoce y visualiza los patrones, tendencias o piezas faltantes.
3 Plantea el impacto de las decisiones mas alla de su propio rol o area de
responsabilidad.
CONEXION E INTEGRACION
Nivel Descripcién
1 Utiliza su experiencia pasada para identificar problemas.
2 Relaciona datos, ideas y todo tipo de informacion clave y los transmite en forma
clara.
3 Conecta facilmente situaciones no relacionadas creando nuevas alternativas.
VISUALIZACION
Nivel Descripcién
1 Presenta con frecuencia nuevas ideas utiles.
2 Tiene capacidad para proyectar a futuro el impacto de las nuevas ideas.
3 Crea enfoques y esquemas competitivos e innovadores.

Fuente: elaboracion propia.

47



3.3.9.

Entendimiento con el cliente

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: orientacion al cliente,

servicio y colocar valor.

Tabla IX.

Competencias de entendimiento con el cliente

ORIENTACION AL CLIENTE

Nivel Descripcién
1 Escucha de manera activa la necesidad del cliente.
2 Genera confianza en el cliente por su calidad, profesionalismo y conocimiento del
tema.
3 Anticipa los requerimientos futuros para mantener la competitividad del cliente,
haciendo un mapeo para continuar obteniendo valor de la tecnologia.
SERVICIO
Nivel Descripcién
1 Atiende en tiempo y forma los requerimientos del cliente, de acuerdo a los
estandares de la consultoria.
2 Prioriza efectivamente las necesidades del cliente, considerando el costo por
entregable.
3 Mantiene elevado el nivel de satisfaccién de sus clientes.
COLOCA VALOR
Nivel Descripcién
1 Entiende la manera en que los servicios de la consultoria agregan valor al
cliente.
2 Expone de manera convincente el valor agregado de los servicios de la
consultoria.
3 Resuelve las observaciones o consideraciones finales del cliente, utilizando
argumentos de impacto.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.10. Entendimiento del negocio o industria

Esta categoria se divide en 3 partes, las cuales son: entender el entorno,

conocimiento de la competencia e identificar oportunidades.
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Tabla X. Competencias de entendimiento del negocio o industria

ENTENDER EL ENTORNO

Nivel Descripcion
1 Tiene conocimiento de las tendencias del mercado y la industria.
2 Visualiza las implicaciones hacia los clientes y el negocio de los cambios en el
entorno.
3 Establece acciones concretas en funcién de las tendencias de la industria.
CONOCIMIENTO DE LA COMPETENCIA
Nivel Descripcion
1 Conocer a los competidores principales y su oferta de valor.
2 Identifica el impacto de la competencia en la colocacién de los servicios de la
consultoria.
3 Modifica la oferta de valor para mantener ventaja competitiva.
IDENTIFICAR OPORTUNIDADES
Nivel Descripcién
1 Conoce de elementos mas alla de la propia industria, que pueden afectar el
entorno del negocio.
2 Interpreta elementos aparentemente desconectados para identificar
oportunidades en el entorno.
3 Crea ventajas competitivas a raiz de una pronta identificacién de oportunidades.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.11. Gestion de equipos

Esta categoria se divide en 4 partes, las cuales son: planeacién y
organizacion, rumbo, orientacién a la excelencia, asi como la delegacion y

empoderamiento.

Tabla XI. Competencias de gestién de equipos

PLANEACION Y ORGANIZACION

Nivel Descripcién
1 Establece planes de trabajo para proyectos de un solo proceso.
2 Agrega valor con una mejor relacion costo por entregable, a través de la
planeacién efectiva.
3 Coordina proyectos y clientes en proyectos medianos, asi como los grandes.
RUMBO
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Continuacion de la tabla XI.

Nivel Descripcion
1 Establece con claridad lo que se espera de las tareas asignadas.
2 Determina y aplica las metas y areas de efectividad a alcanzar.
3 Da retroalimentacion para reorientar los esfuerzos hacia una visién determinada

de negocio.

ORIENTACION A LA EXCELENCIA

Nivel Descripcion
1 Resalta y refuerza comportamientos positivos dentro del grupo.
2 Establece metas por encima de los estandares de la organizacion.
3

Sus equipos de trabajo son modelo a seguir en entrega y calidad de resultados.

DELEGACION Y EMPODERAMIENTO

Nivel Descripcién
1 Asigna los recursos, respetando el costo por entregable.
2 Direcciona recursos de manera adecuada ante nuevos requerimientos.
3 Mantiene niveles éptimos de resultado en equipos virtuales o a distancia.
Fuente: elaboracion propia.
3.3.12. Desarrollo de gente

Esta categoria se divide en 3 partes,

las cuales son: habilidad

interpersonal, ensefianza y retroalimentacion.

Tabla XII. Competencias de desarrollo de gente

HABILIDAD INTERPERSONAL

Nivel Descripcién
1 Entiende las necesidades e inquietudes de otros.
2 Establece relaciones interpersonales que facilitan el logro de resultados.
3 Aprovecha las habilidades de cada colaborador para impulsar su desempefio en
la compaiiia.
ENSENANZA
Nivel Descripcién
1 Es un apoyo en momentos de aprendizaje y solucién de problemas.
2 Brinda retroalimentacion en situaciones del dia a dia, para mejorar el desarrollo
profesional.
3 Alienta a los demas a ser responsables y autbnomos en su propio desarrollo.

RETROALIMENTACION
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Continuacion de la tabla XII.

Nivel Descripcion
1 Da retroalimentacion oportuna para reforzar el desempefio esperado de sus
colaboradores.
2 Ayuda a los demas a pensar cémo mejorar su desempenfio y desarrollarse de
forma independiente.
3 Su comportamiento en el desarrollo de colaboradores marca los estandares de
desempefio.

Fuente: elaboracion propia.

3.3.13. Inspiray motiva a otros

Esta categoria se divide en 4 partes, las cuales son: comunicacion,

empuje y entusiasmo, credibilidad y motivacién.

Tabla XIII. Competencias de inspira y motiva a otros

COMUNICACION

Nivel Descripcién
1 Sus acciones son congruentes con su discurso.
2 Ajusta su discurso y su lenguaje de acuerdo a la audiencia y tipos de exposicion.
3 Transmite claramente la alineacién de objetivos con las metas estratégicas.
EMPUJE Y ENTUSIASMO
Nivel Descripcién
1 Muestra alta dedicaciéon y compromiso en el desempefio de sus actividades.
2 Mantiene el animo inclusive ante la adversidad.
3 Transmite su energia y dinamismo a todo lo que emprende.
CREDIBILIDAD
Nivel Descripcién
1 Es reconocido como referente para resolver dudas.
2 Conoce lo gue su gente necesita y la informacion que debe proporcionar.
3 Comunica habilmente el rumbo.
MOTIVACION
Nivel Descripcién
1 Motiva a la gente para adquirir un sentido de compromiso.
2 Maneja variados esquemas de motivacion.
3 Busca participacion del grupo para involucrarlos en la mejora del area.

Fuente: elaboracion propia.
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3.4. Necesidades de capacidades con base en el puesto

Las necesidades de capacitacion estaran basadas en la deteccion de
areas de mejora que cada uno de los puestos de trabajo puede llegar a tener.
Las necesidades de capacitacion estaran enfocadas en fortalecer los
conocimientos técnicos y habilidades de los colaboradores; con el fin de ofrecer
un servicio de calidad al cliente e incentivar al colaborador, brindandole nuevos

conocimientos y la oportunidad de crecer en el ambito de la consultoria.

3.4.1. Etapas de la deteccion de necesidades de capacitacion

Para detectar necesidades de capacitacion se deben realizar 3 fases, las

cuales son: toma de informacion, investigacion y analisis.

3.4.1.1. Toma de informacioén

Se basa en el proceso en el cual se determinaran los conocimientos,
habilidades y aptitudes de los colaboradores para cada uno de los puestos de
trabajo. Para esto se tomara en cuenta la descripcién del perfil de los puestos
laborales, en donde se veran las competencias laborales que cada persona
tendra y con base en ello se hara la investigacién de los planes de capacitacion

necesarios para cada puesto.

3.4.1.2. Investigacién

Luego de que se ha recopilado informacion de los puestos de trabajo, se
llevard a cabo una investigacion en donde se buscaran las areas necesitadas
de capacitacion. Estas se clasificaran en 6 areas diferentes de aplicacion, entre

las que estan:
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o Capacitacion por autoestudio

o Capacitacion por curso interno

o Capacitacion por curso externo

o Capacitacion por curso en linea

o Capacitacion de habilidades soft

o Capacitacion para lograr certificacion

El objetivo de la investigacion serd clasificar las necesidades de
capacitacion en la especialidad del curso que se va a impartir (descritos
anteriormente). Esto servird para reducir costos en cursos que puedan darse
internamente o por medio de autoestudio, asi como determinar los cursos que
no se puedan dar internamente y buscar un lugar adecuado en el cual se

imparta el curso.

3.4.1.3. Analisis

Al determinar qué cursos aplican para el plan de capacitacion, se debera
efectuar un analisis sobre el tiempo para impartir los cursos, los costos que
dicho plan tendrd y el impacto que llegara a tener en los trabajadores de la
empresa. Cabe resaltar que los planes de capacitacion aplicaran para todas las
personas que trabajen directamente en el area de consultoria (Management
Consulting, Information Management, Managed Services, Software
Development y Business Solution) y se debera hacer el analisis por los

diferentes puestos de las bandas salariales.
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4. IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

4.1. Objetivo de la descripcion de los perfiles

La descripcién de los perfiles de los puestos laborales tendra como
objetivo determinar las diferentes habilidades, aptitudes y conocimientos que

una persona debera poseer para optar a un puesto de trabajo.

Esto permitirA determinar qué personas se encuentran en el puesto
correcto con base en sus capacidades, qué personas se encuentran en una
escala muy baja y deben subir; asi como a qué personas es necesario
aplicarles un plan de capacitacion para que llene los requerimientos del puesto

en el que estan o al que aplican.

4.2, Procedimiento

Para realizar la descripcion de los perfiles para los puestos laborales se

debera hacer lo siguiente.

o Determinar los puestos de trabajo que se encuentran en la empresa.

o Clasificar los puestos con base en una escala jerarquica.

o Clasificar los puestos por cada area que se encuentra en la empresa.

o Investigar los requerimientos técnicos necesarios para el puesto.

o Con base en los requerimientos técnicos del puesto, determinar las

habilidades y aptitudes que la persona debera poseer.
o Decretar los estudios y experiencia que una persona necesita con base

en lo descrito anteriormente.
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4.3. Perfiles de los puestos de trabajo

Para detallar los perfiles de los puestos de trabajo se dividieron todos los

puestos entre las areas de la empresa, las cuales son: BS, IM, MC, MS 'y SD.

Cabe mencionar que en la descripcion de los perfiles mostrados a
continuacion se hard mencion Unicamente de los puestos relacionados a la
consultoria, que es lo que la empresa necesita, ya que tienen definidos los

puestos del area comercial y el area administrativa.

Se mostraran solamente dichos puestos debido a que son los que deben
ser descritos y los que serviran para dar un formato que servira como carta de
presentacion ante el cliente. Esto servira al final para aplicar los planes de

capacitacion al area consultora de la empresa.

4.3.1. Perfiles del Departamento de Business Solution

Los perfiles del Departamento de Business Solution son:

. Perfil del traine
o Perfil de del analyst
. Perfil del consultant
43.1.1. Perfil del trainee
o Objetivo del puesto

Ejecutar las tareas asignadas por su lider, en tiempo, calidad y forma,

reportando avances y bajo supervision constante.

o Responsabilidades
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o Responsabilidades consultivas

" Ejecutar tareas (en tiempo, forma y calidad), como
colaborar en la construccion y parametrizacion de
soluciones que agreguen valor a los clientes.

" Colaborar en la elaboracion de pruebas y correccion de
informes; brindar  soporte  posimplementacion y

acompafamiento a la operacion.

. Mantener una comunicacion puntual con el cliente.
" Mantener una comunicacion con el equipo de proyecto.
o) Responsabilidades internas
. Generar articulos
. Mantener actualizada su hoja de vida
Requisitos
o Estudiante de licenciatura en Administracion de Empresas,

Ingenieria Industrial o carrera afin.

o Disponibilidad de horario de tiempo completo o medio tiempo
(segun sea el caso).

o Adquirir y aplicar conocimientos técnicos, de negocio y de gestion
de proyectos a nivel basico.

o Conocer y aplicar adecuadamente las metodologias (gestion de

proyectos PMI y técnica ASAP).

Contactos principales
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o Equipo de proyecto.
o) Usuarios funcionales: informar sobre ejecucién y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.1.2. Perfil del analyst

Objetivo del puesto
Ejecutar las actividades asignadas por su lider; en tiempo, calidad y
forma, reportando avances y bajo supervision puntual, manteniendo
comunicacion constante con los miembros del equipo interno.
Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

. Ejecutar tareas para el desarrollo de uno o varios

entregables (en tiempo, forma y calidad).

. Construir y parametrizar soluciones que agreguen valor a
los clientes.
. Mantener comunicacion puntual con el cliente.
" Mantener comunicacién con el equipo del proyecto.
o Responsabilidades internas
. Generacion de articulos.
. Contribuir a la base de conocimientos (mejores practicas,

solucion a errores, entre otros).

" Mantener su hoja de vida actualizada.
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Requisitos

o Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial

o carrera afin.

o De 1 a 3 afios en proyectos.
o Disponibilidad de horario de tiempo completo.
o Contar y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y de

gestibn de proyectos para desempefar adecuadamente sus

funciones.

o) Aplicar adecuadamente las metodologias (gestion de proyectos
PMI y técnica ASAP).

o Mantenerse actualizado en las nuevas versiones de los productos.

Contactos principales

o Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.1.3. Perfil del consultant

Objetivo del puesto

Ejecutar las actividades asignadas por su lider para generar un
entregable o paquete de trabajo definido en tiempo y forma, reportando
avances y bajo supervision puntual; manteniendo comunicacion

constante con los miembros del equipo interno y el cliente.

Responsabilidades
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Responsabilidades consultivas

" Encargado del desarrollo y entrega de uno o varios
entregables dentro de un proyecto (en tiempo, forma y
calidad).

" Construir 'y parametrizar soluciones complejas que
agreguen valor a los clientes.

. Respaldar al lider de proyecto para la toma de decisiones.

. Gestionar los recursos humanos asignados a la ejecucion
de uno o varios entregables de un proyecto.

. Identificar, comunicar y mitigar los riesgos de uno o varios
entregables de un proyecto.

" Supervisar puntualmente el desarrollo y avance de uno o
varios entregables.

. Comunicar al cliente sobre la ejecucién y avance de uno o
varios entregables de un proyecto.

" Comunicar al equipo de proyecto los avances.

. Respaldar al senior consultant/manager de proyecto para la

toma de decisiones.

Responsabilidades internas

. Apoyar en el levantamiento de requerimientos.

" Apoyar en la definicién de la propuesta de solucion.

. Apoyar en el dimensionamiento de la propuesta.

. Impartir cursos cuyo material ya esté preparado.

. Generar white papers.

" Contribuir a la base de conocimiento (mejores practicas,

solucién a errores, entre otros).
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" Mantener su hoja de vida actualizada.

Requisitos

o Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial
o carrera afin.

o De 2 a 4 afios de experiencia en proyectos.

o Contar y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y de

gestion de proyectos para desempefiar adecuadamente sus

funciones.

o Contar con conocimientos profundos de un médulo SAP.

o Aplicar adecuadamente las metodologias (gestion de proyectos
PMl y técnica ASAP).

o) Mantenerse actualizado en las nuevas versiones de los productos.

Contactos principales

o Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.1.4. Perfil del senior consultant

Objetivo del puesto

Definir, asesorar, coordinar y ejecutar con vision integral las actividades
del proyecto, aplicando las mejores practicas aprendidas para asegurar
la calidad de la solucion y el cumplimiento de los requerimientos del

cliente.
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Responsabilidades

(@]

Responsabilidades consultivas

Encargado de todos los entregables de un proyecto (en
tiempo, forma y calidad).

Encargado de la ejecucion de un proyecto de principio a fin
(inicio, planeacion, ejecucion, preparacion final y liberacion),
respetando las limitantes de tiempo, costo y recursos.
Cumplir las expectativas acordadas con el cliente.

Definir, dar seguimiento y ajustar el plan de proyecto.
Mantener el alcance de un proyecto y todos sus
entregables.

Analizar los impactos en los cambios de alcance solicitados.
Gestionar los recursos humanos asignados a la ejecucion
de un proyecto.

Gestionar un equipo de hasta 10 personas.

Identificar, comunicar y mitigar los riesgos de un proyecto.

Dar seguimiento al desarrollo y avance de un proyecto.

Responsabilidades internas

Realizar el levantamiento de requerimientos, dependiendo
de la complejidad de la preventa.

Definir la propuesta de solucion, dependiendo de la
complejidad de la preventa.

Realizar el dimensionamiento de la propuesta, dependiendo
de la complejidad.

Ser asesor de carrera (si aplica).

Impartir un curso y preparar el material.
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. Generar casos de éxito de sus proyectos.

" Generar white papers.

" Contribuir a la base de conocimientos (mejores practicas,
solucion a errores).

" Mantener su hoja de vida actualizada.

" Ser asesor de carrera y dar seguimiento a los planes de

desarrollo de sus asesorados.

Requisitos

Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial
o carrera afin.

De 4 a 10 afos de experiencia en la implementacion de proyectos,
considerando su participaciéon en al menos 1 proyecto de inicio a
fin.

Contar y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y de
gestion de proyectos para desempefiar adecuadamente sus
funciones.

Contar con conocimientos profundos de al menos un modulo SAP.
Coordinar la correcta aplicacion de las metodologias (gestién de
proyectos PMI y técnica ASAP).

Mantenerse actualizado en las nuevas versiones de los productos.

Minimo 2 certificaciones.

Contactos principales

©)

©)

Nivel ejecutivo, informar sobre ejecucion y avance de un proyecto.
Equipo de proyecto.
Usuarios funcionales y lideres de proyecto, informar sobre

ejecucion y avance de un proyecto.
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4.3.2. Perfiles del Departamento de Information Management

A continuacion se explicaran los perfiles del Departamento de Infomation

Management.
4.3.2.1. Perfil del trainee
o Objetivo del puesto
Ejecutar en tiempo, calidad y forma las tareas y actividades que le sean
asignadas en estricto apego a la metodologia definida; reportando

avances y comunicando los obstaculos a los que se enfrente. Obtener y

desarrollar los conocimientos establecidos en el plan de carrera.

o Responsabilidades
o Responsabilidades consultivas
" Construir objetos y parametrizar aplicaciones en el tiempo y

calidad establecidos.

. Ejecutar pruebas unitarias y corregir problemas, respetando
plazos definidos y a entera satisfaccion del cliente.

" Brindar soporte después de la implementacién y realizar
acompafamiento a la operacion.

" Mantener comunicacion clara y puntual con el usuario, en
referencia a los entregables que le son asignados.

. Trabajar en total armonia y colaboracion con el equipo de

proyecto.
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" Documentar en tiempo y calidad los objetos bajo su
responsabilidad, conforme a la metodologia definida.

o Responsabilidades internas

. Adquirir y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y
de gestion de proyectos acordes al plan de carrera.

. Conocer y apegarse a las metodologias establecidas por la
consultoria y el cliente.

. Planear y dar seguimiento a la evolucion de su plan de

carrera con su asesaor.

. Actualizar su hoja de vida al término de cada asignacion.
" Registrar su informe de actividades.
" Asistir a las reuniones corporativas y dar seguimiento a las

iniciativas establecidas.
o Requisitos
o Estudiante de licenciatura en Administracion de Empresas,
Ingenieria Industrial o carrera afin.
o Disponibilidad de horario de tiempo completo o medio tiempo
(segun sea el caso).
o Contactos principales
o Equipo de proyecto.

o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.
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4.3.2.2. Perfil del analyst

Objetivo del puesto

Ejecutar en tiempo, calidad y forma, las tareas y actividades que le sean
asignadas en estricto apego a la metodologia definida; reportando
avances e identificando posibles obstaculos a enfrentar, demostrando
autonomia en la construccion de elementos en al menos dos &reas
funcionales. Obtener y desarrollar los conocimientos establecidos en el

plan de carrera.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

. Construir y liberar en tiempo, calidad y forma, entregables
especificos dentro de un proyecto.

" Ejecutar pruebas unitarias y correccibn de problemas,
respetando los plazos definidos y a entera satisfaccion del
cliente.

. Brindar soporte después de la implementacion vy
acompafiamiento a la operacion.

. Interactuar adecuadamente con el uso en referencia a los

entregables bajo su responsabilidad.

" Trabajar en total armonia y colaboracion con el equipo de
proyecto.
. Documentar en tiempo y calidad los objetos bajo su

responsabilidad, conforme a la metodologia definida.
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o Responsabilidades internas

" Compartir recomendaciones técnicas que contribuyan a
enriquecer la base de conocimientos (soluciones a errores,
parametros recomendados, entre otros).

. Adquirir y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y
de gestion de proyectos acordes al plan de carrera.

. Dominar la metodologia establecida por la consultoria,

conocer y apegarse a la utilizada por el cliente.

. Registrar su informe de actividades.

. Adquirir conocimientos de una segunda area funcional.

. Revisar la correcta evolucion de su plan de carrera con su
asesor.

. Actualizar su hoja de vida al término de cada asignacion.

. Asistir a las reuniones corporativas y dar seguimiento a las

iniciativas establecidas.

Requisitos

o Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial

o carrera afin.

o 1 afio de experiencia profesional.

o Responsable y proactivo.

o Disponibilidad de horario de tiempo completo.
o Manejo solido de una herramienta tecnologica.
o Dominio de la metodologia de la consultoria.

Contactos principales
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o Equipo de proyecto.
o) Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.2.3. Perfil del consultant

Objetivo del puesto

Ejecutar en tiempo, calidad y forma, los paquetes de trabajo asignados a
su responsabilidad en estricto apego a la metodologia definida;
reportando avances e identificando con anticipacién posibles obstaculos
a enfrentar, demostrando autonomia en la construccion de elementos en
tres areas funcionales y guiando consultores con menor experiencia.
Obtener y desarrollar los conocimientos establecidos en el plan de

carrera.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

. Encargado de construir en tiempo y calidad un conjunto de
entregables dentro de un proyecto con independencia de su
complejidad.

" Respaldar al responsable de un proyecto en la coordinacién
de un subconjunto de actividades, asi como la toma de
decisiones que garanticen la conclusion exitosa del
proyecto.

" Gestionar los recursos humanos asignados a la ejecucion

de uno o varios entregables de un proyecto.
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" Identificar, comunicar y mitigar los riesgos de uno o varios
entregables en un proyecto.

" Influenciar al cliente sobre recomendaciones a considerar
dentro del desarrollo de sus entregables.

. Mantener comunicacién con el cliente sobre ejecucion vy
avance de uno o varios entregables de un proyecto.

" Apoyar al responsable del proyecto a negociar los controles
de cambio propios a los entregables bajo su
responsabilidad.

" Mantener una comunicacién eficaz con el equipo de
proyecto, interno y externo.

. Documentar en tiempo y calidad los objetos bajo su

responsabilidad, conforme a la metodologia definida.

Responsabilidades internas

. Impartir cursos de su especialidad.

. Adquirir y aplicar conocimientos técnicos, de negocio y de
gestion de proyectos segun el plan de carrera.

. Dominar la metodologia establecida por la consultoria,

conocer y apegarse a la utilizada por el cliente.

. Registrar su informe de actividades.

" Establecer sus conocimientos técnicos de un area
funcional.

" Revisar con su asesor la correcta evolucion de su plan de
carrera.

. Actualizar su hoja de vida al término de cada asignacion.

. Asistir a las reuniones corporativas y dar seguimiento a las

iniciativas establecidas.
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Requisitos

o Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial
o carrera afin.
o Dos afos de experiencia en consultoria, participando en proyectos

exitosos y demostrando ser responsable, proactivo y eficiente.

o Capaz de analizar y documentar por si mismo un requerimiento de
negocio.
o Capaz de establecer conversaciones de negocio con el cliente o

usuarios, persuadiéndolos con respecto al camino a sequir.

o Certificacion en un producto del portafolio de la consultoria.
o Experiencia y conocimiento en las 3 areas funcionales.
o) Dominio de la metodologia de la consultoria.

Contactos principales

o Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.2.4. Perfil del senior consultant

Objetivo del puesto

Definir, asesorar, coordinar y ejecutar con vision integral las actividades
de un proyecto, desarrollando los consultores involucrados y aplicando
las mejores practicas para asegurar el cumplimiento de los
requerimientos del cliente; a través de la correcta implementacion de la

solucion, respetando el tiempo, recursos y costos acordados.
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Responsabilidades

(@]

Responsabilidades consultivas

" Controlar el alcance y margen de un proyecto.

" Asegurar el cumplimiento de cualquier compromiso
realizado durante el proyecto; en forma, tiempo y calidad.

. Definir, negociar y ajustar el plan de trabajo durante el
proyecto, de acuerdo a los estandares definidos por la
consultoria y la viabilidad presupuestal del cliente.

" Administrar los recursos humanos (hasta 10 consultores)
asignados a la ejecucién de un proyecto, comunicando
claramente actividades y responsabilidades.

. Identificar, comunicar y mitigar riesgos del proyecto a su
cargo, estableciendo rutas para solucionar eventualidades.

" Asesorar a los consultores asignados al proyecto.

. Capaz de realizar las tareas propias de un consultor con

menos experiencia.

Responsabilidades internas

. Entender y documentar los requerimientos de un cliente de
cualquier iniciativa propia de su area de experiencia.

" Convencer técnica y funcionalmente a prospectos durante
presentaciones de ventas.

. Dimensionar y desarrollar propuestas de solucién dentro de
su area de experiencia.

" Preparar material e impartir cursos referentes a su area de

experiencia.
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" Documentar casos de éxito de los proyectos ejecutados.

" Contribuir al enriqguecimiento de la base de conocimiento,
documentando mejores practicas.

" Adquirir y aplicar conocimientos técnicos, de negocio y de
gestidén de proyectos segun el plan de carrera.

" Conocer y dominar la metodologia establecida por la

consultoria y apegarse a la utilizada con el cliente.

. Registrar su informe de actividades.

" Revisar con su asesor la correcta evolucion de su plan de
carrera.

. Actualizar su hoja de vida al término de cada asignacion.

. Asistir a las reuniones corporativas y dar seguimiento a las

iniciativas establecidas.
" Ser asesor de carrera y dar seguimiento a los planes de

desarrollo de sus asesorados.

Requisitos

o Licenciatura en Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial
o carrera afin.

o Cuatro afios de experiencia en la implementacion de proyectos TI.

o Capaz de guiar la implementacion de un proyecto, coordinando la

correcta aplicacién de las metodologias de gestion de proyectos y

técnica.

o Estar actualizado en las versiones de los productos de su
especialidad.

o Dominio de la metodologia consultora.

o Poseer al menos 2 certificaciones (1 reciente).
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o Contactos principales

o Nivel ejecutivo, informar sobre ejecucion y avance de un proyecto.
o Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales y lideres de proyecto, informar sobre

ejecucion y avance de un proyecto.

4.3.3. Perfiles del Departamento de Management Consulting

A continuacion se explicaran los perfiles del Departamento de

Management Consulting.

4.3.3.1. Perfil del trainee

o Objetivo del puesto
Ejecutar las tareas asignadas por su lider, en tiempo, calidad y forma,

reportando avances y bajo supervision constante.

o Responsabilidades
o Generar articulos.
o Mantener su hoja de vida actualizada.
o Requisitos
o Estudiante de licenciatura o ingenieria en Ciencias y Sistemas o

carrera afin.
o Disponibilidad de horario de tiempo completo o medio tiempo

(segun sea el caso).
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o Adquirir y aplicar conocimientos técnicos, de negocio y de gestion
de proyectos a nivel basico.
o Conocer y aplicar adecuadamente las metodologias (gestion de

proyectos y técnica).

Contactos principales

o Equipo de proyecto
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.3.2. Perfil del analyst

Objetivo del puesto
Ejecutar las actividades asignadas por su lider, en tiempo, calidad y
forma; reportando avances y bajo supervisibn puntual, manteniendo

comunicacién constante con los miembros del equipo interno.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

. Ejecutar tareas para el desarrollo de uno o varios
entregables (en tiempo, forma y calidad).

. Construir y parametrizar soluciones que agreguen valor a
nuestros clientes.

" Mantener una comunicacién puntual con el cliente.

" Mantener una comunicacién con el equipo de proyecto.
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o Responsabilidades internas

" Generar articulos
" Brindar apoyo a la base de conocimientos (mejores

practicas, solucion a errores, entre otros).

" Mantener su hoja de vida actualizada.
Requisitos
o) Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.
o De 1 a 3 afios en proyectos.
o Responsable y proactivo.
o) Disponibilidad de horario de tiempo completo.
o) Manejo solido de una herramienta tecnologica.
o Dominio de la metodologia de la consultoria.

Contactos principales
o Equipo de proyecto
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o
varios entregables de un proyecto.
4.3.3.3. Perfil del consultant

Objetivo del puesto

Ejecutar las actividades asignadas por su lider para generar un

entregable o paquete de trabajo definido en tiempo, calidad y forma,
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reportando avances y bajo supervision puntual, manteniendo

comunicacion constante con los miembros del equipo interno y cliente.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas
. Apoyar en el levantamiento de requerimientos.
. Apoyar en la definicién de la propuesta de solucion.
. Apoyar en el dimensionamiento de la propuesta.
. Facilitar un curso cuyo material ya esta preparado.
. Generar white papers.
. Contribuir a la base de conocimientos (mejores practicas,

soluciones a errores, entre otros).

Requisitos

o Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.

o De 2 a 4 afos de experiencia en proyectos.

o Capaz de analizar y documentar por si mismo un requerimiento de
negocio.

o Capaz de establecer conversaciones de negocio con el cliente o

usuarios, persuadiéndolos con respecto al camino a seguir.
o Contar y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y de

gestion de proyectos para desempefar adecuadamente sus

funciones.

o Aplicar adecuadamente las metodologias (gestion de proyectos y
técnica).

o Mantenerse actualizado en las nuevas versiones de los productos.
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o Process management

" Modelado de procesos
" Andlisis de requerimientos
o Human capital
" Facilitacion de sesiones
" Disefio instruccional
. Metodologias de gestion del cambio

Contactos principales
o) Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales: informar sobre ejecucion y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.3.4. Perfil del senior consultant
Objetivo del puesto
Definir, asesorar, coordinar y ejecutar con vision integral las actividades
del proyecto, dirigir a la gente involucrada y aplicando las mejores
practicas aprendidas, para asegurar la calidad de la solucién y el
cumplimiento de los requerimientos del cliente.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas
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Ser responsable del delivery de todos los entregables de un
proyecto (en tiempo, forma y calidad).

Ser responsable de la ejecucion de un proyecto de principio
a fin (set-up, planeacion, ejecucién, preparacion final y
liberacion), respetando las limitantes de tiempo, costo y
recursos.

Asegurar el cumplimiento las expectativas acordadas con el
cliente.

Definir, dar seguimiento y ajustar el plan de proyecto.
Mantener el alcance de un proyecto y todos sus
entregables.

Analizar los impactos en los cambios de alcance solicitados.
Gestionar los recursos humanos asignados a la ejecucion
de un proyecto.

Gestionar hasta 10 personas.

Identificar, comunicar y mitigar los riesgos de un proyecto.

Dar seguimiento al desarrollo y avance de un proyecto.

Responsabilidades internas

Realizar el levantamiento de requerimientos, dependiendo
de la complejidad de la preventa.

Definir la propuesta de solucion, dependiendo de la
complejidad de la preventa.

Realizar el dimensionamiento de la propuesta, dependiendo
de la complejidad.

Ser asesor de carrera (si aplica).

Facilitar cursos y preparar el material.

Generar casos de éxito de sus proyectos.

78



" Generar white papers.
" Contribuir a la base de conocimientos (mejores practicas,

solucion a errores, entre otros).

Requisitos
o Licenciatura o ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.
o De 4 a 10 afios de experiencia en la implementacién de proyectos,

considerando su participacién en al menos 1 proyecto de inicio a
fin.

o Capaz de guiar la implementacién de un proyecto, coordinando la
correcta aplicacion de las metodologias de gestion de proyectos y
técnica.

o) Contar y aplicar los conocimientos técnicos, de negocio y de
gestibn de proyectos para desempefiar adecuadamente sus
funciones.

o Coordinar la correcta aplicacion de las metodologias (gestion de

proyectos y técnica).

o Mantener actualizado en las nuevas versiones de los productos.
o Process management

. Modelado de procesos.

. Andlisis de negocio.

" Andlisis de requerimientos.
o Human capital

. Facilitacion de sesiones.
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= Disefio instruccional.

. Metodologias de gestion del cambio.
" Poseer al menos 2 certificaciones (1 reciente).
o Contactos principales
o Nivel ejecutivo, informar sobre ejecucion y avance de un proyecto.

o Equipo de proyecto.
o Usuarios funcionales y lideres de proyecto, informar sobre
ejecucion y avance de un proyecto.

4.3.4. Perfiles del Departamento de Managed Services

A continuacion se describen los perfiles del Departamento de Managed

Services.
4.3.4.1. Perfil del trainee
o Objetivo del puesto
Ejecutar las actividades asignadas para el proyecto, en tiempo, calidad y
forma; manteniendo comunicacién constante con los miembros del
equipo.
o Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

= Conocer los servicios de la consultoria.
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Requisitos

Conocer los servicios de la practica a la que pertenece.
Realizar las actividades asignadas en tiempo, calidad y
forma; conforme a lo solicitado.

Reportar avances e informar del estatus de sus actividades,

a la persona responsable de su asignacion.

Responsabilidades internas

Continuar con el aprendizaje y capacitacion de las
tecnologias o metodologias a las que ha sido asignado.
Atender a requerimientos de clientes internos.

Reportar el detalle de las horas trabajadas en los proyectos.

Mantener su hoja de vida actualizada.

Estudiante de licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas o
carrera afin.

Disponibilidad de horario de tiempo completo o medio tiempo
(segun sea el caso).

Paqueteria Office: Word, Excel, Power Point, Poject, Visio,
Outlook.

Contactos principales

©)

©)

Toda la organizacion
Equipo de proyecto
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4.3.4.2. Perfil del support analyst

Objetivo del puesto

Ejecutar las actividades asignadas para el proyecto, en tiempo, calidad y

forma; manteniendo comunicacidn constante con los miembros del

equipo.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

Conocer y comprender los servicios de la consultoria.
Conocer y comprender los servicios de la practica a la que
pertenece.

Realizar las actividades asignadas en tiempo, calidad y
forma; conforme a lo solicitado.

Reportar el avance e informar del estatus de sus
actividades, a la persona responsable de la asignacion.
Aprender y capacitarse en conceptos basicos de las
tecnologias o metodologias a las que se ha asignado.
Replicar conocimientos previos para la ejecucion de sus

actividades actuales.

o Responsabilidades internas

Continuar con el aprendizaje y capacitacion en las
tecnologias o metodologias a las que ha sido asignado.
Atender a requerimientos de clientes internos.

Reportar el detalle de las horas trabajadas en los proyectos.
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" Mantener su hoja de vida actualizada.

Requisitos

o Licenciatura o ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.

o Proyectos de mesa de servicio, infraestructura o administracion de
servicios.

o Responsable y proactivo.

o) Disponibilidad de horario de tiempo completo.

o) Paqueteria Office (Word, Excel, Power Point, Project, Visio,
Outlook).

o Conceptos basicos de aplicaciones y sus componentes.

o) Conocimientos a nivel medio de procesos de negocios.

o) Manejo de indicadores de desempefio.

o Manejo de niveles de servicio.

o Deseable, certificado en alguna aplicacion.

o Conocimiento a nivel medio de un modulo/herramienta.

Contactos principales

o Toda la organizacion

o Equipo de proyecto

4.3.4.3. Perfil del support consultant

Objetivo del puesto

Asegurar la generacion de un producto definido o paquete de trabajo,

como parte del proyecto al que ha sido asignado, en tiempo, calidad y
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forma; manteniendo comunicacion constante con los miembros del

equipo interno y el cliente.

Responsabilidades

©)

Responsabilidades consultivas

Apoyar en la generacion de planes detallados de trabajo.
Administrar efectivamente su tiempo para asegurar el
cumplimiento de fechas y entregables.

Coordinar y dar seguimiento a los insumos necesarios para
cumplir con su asignacion.

Anticipar problemas en los proyectos para comunicarlos y
contribuir a su solucién cuando le corresponda.

Reportar avance y mantener informado del estatus al lider o
responsable del proyecto.

Asesorar a consultores y trainees en la ejecucion de sus
tareas.

Gestionar requerimientos y disefio de la solucion para su
cumplimiento.

Identificar nuevas oportunidades con los clientes durante el
proyecto.

Administrar expectativas y mantener la satisfaccion del
cliente.

Gestionar a un equipo de 3 personas maximo.

Responsabilidades internas
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" Continuar con el aprendizaje y capacitacibn en las
tecnologias o metodologias a las que ha sido asignado.
" Dimensionar el esfuerzo requerido para la ejecucion de

actividades, como apoyo para la generacion de propuestas.

" Atender a requerimientos de clientes internos.
" Reportar el detalle de las horas trabajadas en los proyectos.
" Mantener su hoja de vida actualizada.

Requisitos

o Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.

o De 2 a 4 afios de experiencia en proyectos de mesa de servicio,

infraestructura o administracion de servicios, o el equivalente a 3
proyectos relacionados con su especialidad; considerando su
participacion de inicio a fin.

o Conocimiento medio de las mejores practicas, de acuerdo a la

tecnologia o metodologia.

o Paqueteria Office (Word, Excel, Power Point, Project, Visio,
Outlook).

o Implementacion de administracion de servicios.

o Conocimiento basico en administracion de proyectos.

o Conocimientos medios de aseguramiento de calidad.

o Conceptos basicos de aplicaciones y sus componentes.

o Conceptos basicos en administracion de servicios.

o Conocimientos a nivel medio de procesos de negocios.

o Manejo de indicadores de desempefio.

o Manejo de niveles de servicio.

o Certificado en alguna aplicacion (deseable).
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o Conocimiento a nivel medio de al menos dos

submoédulos/herramientas.

Contactos principales

o Toda la organizacion y equipo de proyecto.
o Cliente, usuarios funcionales y analistas.
4.3.4.4. Perfil del senior consultant

Objetivo del puesto

Definir, asesorar, coordinar y ejecutar con vision integral las actividades
del proyecto, capacitando a la gente involucrada y aplicando las mejores
practicas aprendidas, para asegurar la calidad de la solucién y el

cumplimiento de los requerimientos del cliente.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas
. Administrar las expectativas y mantener la satisfaccion del
cliente.
. Anticipar problemas en los proyectos y solucionarlos.
" Dar asesoria y seguimiento técnico a los consultores

asignados a los proyectos dentro de su area de experiencia.
. Definir los lineamientos, estandares y convenciones en el
desarrollo de una solucion.
" Diseflar soluciones de calidad que atiendan las

necesidades de los clientes dentro del proyecto.
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" Gestionar requerimientos y disefio de la solucion para su
cumplimiento.

" Planear, estimar, asignar y coordinar las tareas a ejecutar
por el equipo.

. Realizar revisiones para evaluar el estatus y calidad de los
proyectos dentro de su &rea de experiencia.

Responsabilidades internas
. Apoyar en el desarrollo de marcos de referencia,

metodologias y contenido con los cuales se entregaran los

servicios asociados a la practica.

. Obtener al menos una certificacion en alguna tecnologia o
metodologia.

. Identificar nuevas oportunidades de trabajo en los clientes
recurrentes.

" Preparar a los consultores en proceso de certificacion.

" Coordinar la generacién de conocimiento y garantizar que

se comparte con la organizacion.

. Verificar la calidad de las soluciones entregadas al cliente.

. Documentar y promover el uso del repositorio de
conocimiento generado, conforme a las politicas y
confidencialidad requeridas.

. Apoyar el proceso de seleccion y entrevistas de consultores
a contratar o subcontratar.

" Capacitar consultores en las habilidades de experiencia.

. Apoyar en la definicion, coordinacién y generacién de
instrumentos de venta (por ejemplo: prototipos,

presentaciones, casos de estudio, entre otros).
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. Apoyar en la preparacion, presentacion y sustento de
propuestas a clientes.

" Atender requerimientos de clientes internos.
" Apoyar en el desarrollo de nuevos productos y servicios.
. Realizar auditorias para evaluar el uso de metodologias.
" Reportar el detalle de las horas trabajadas en los proyectos.
" Mantener su hoja de vida actualizada.
Requisitos
o Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas o carrera afin.
o De 4 a 10 afos en proyectos de mesa de servicio, infraestructura

0 administracion de servicios, o el equivalente de su participacion
en al menos 6 proyectos relacionados con su especialidad,
considerando su participacion de inicio a fin.

o Conocimiento avanzado en alguna herramienta o metodologia de
la practica a la que pertenece.

o Conocimiento avanzado en alguna herramienta y metodologias de

las préacticas a las que pertenece.

o Paqueteria Office (Word, Excel, Power Point, Project, Visio,
Outlook).

o Administracion de proyectos de administracion de servicios.

o Conocimientos a nivel avanzado de aseguramiento de calidad.

Contactos principales

o Toda la organizacion
o Equipo de proyecto

o Cliente como lider de proyecto
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o Proveedores

4.3.5. Perfiles del Departamento de Software Development

A continuacion se describen los perfiles del Departamento de Software
Development.

4.35.1. Perfil del trainee

o Objetivo del puesto

Ejecutar las actividades asignadas para el proyecto, en tiempo, calidad y

forma; manteniendo comunicacién constante con los miembros del

equipo.
o Responsabilidades
o Responsabilidades consultivas
. Aprender y entender los productos y servicios que la
consultoria ofrece en general. Llevar a cabo las tareas
asignadas por su superior.
" Continuar con el aprendizaje y capacitacibn en las
tecnologias o metodologias a las que ha sido asignado.
. Contar con una excelente ortografia y redaccioén.
" Reportar avance sobre el estado de sus actividades, a la
persona responsable de su asignacion.
o Responsabilidades internas
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" Contar con un nivel medio de lectura, escritura y oral del
idioma inglés, avalado por una empresa tercera.

" Registrar el esfuerzo en el desarrollo de sus productos
(horas) en sistema local de produccion.

" Mantener actualizada su hija de vida.

" Mantener actualizado sus competencias dentro de las
herramientas proporcionadas por recursos humanos.

" Entregar a recursos humanos comprobantes de cursos,
certificaciones, titulo y todo documento relacionado que
acredite sus competencias profesionales.

Requisitos

o Estudiante de carreras como Ingenieria en Ciencias y Sistemas,
Informatica, Matematicas o carreras afines.

o Disponibilidad de horario de tiempo completo o medio tiempo
(segun sea el caso).

o Conocimientos generales sobre sistemas de informacion y

metodologias de desarrollo.

Contactos principales

o Director de préactica
o) Lider de proyecto
4.3.5.2. Perfil del junior programmer

Objetivo del puesto
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Desarrollar productos de complejidad media-baja, en tiempo y calidad.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

Codificar, ejecutar, probar y documentar de acuerdo a los
estandares definidos los programas de baja-media
complejidad; utilizando las metodologias definidas para el
proyecto.

Realizar las pruebas unitarias (de cambio y regresion)
necesarias para asegurar el correcto funcionamiento.
Preparar los documentos generados durante el proyecto,
utilizando las herramientas que se le proporcionen.
Mantener el indice de defectos inyectados en los productos
generados dentro del proyecto a un minimo aceptable de 20
defectos por cada 40 horas de codificacion.

o Responsabilidades internas

Contar con un nivel medio de lectura, escritura y oral (50 %
promedio) de idioma inglés, avalado por una empresa
tercera.

Registrar el esfuerzo en el desarrollo de sus productos
(horas) en sistema local de produccion.

Mantener actualizada su hoja de vida.

Mantener actualizado sus competencias dentro de las

herramientas proporcionadas por recursos humanos.
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] Entregar a recursos humanos comprobantes de cursos,
certificaciones, titulo y todo documento relacionado que

acredite sus competencias profesionales.

Requisitos

Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas, Informética,
Mateméticas o carreras afines.

De 1 a 3 afios de experiencia como desarrollador o analista
programador.

Capaz de analizar y documentar por si mismo un requerimiento de
negocio.

Disponibilidad de horario de tiempo completo.

Lenguajes de programacion a nivel medio.

Contactos principales

Director de practica.
Lider y equipo de proyecto.
Usuarios funcionales: informar sobre ejecucién y avance de uno o

varios entregables de un proyecto.

4.3.5.3. Perfil del middle programmer

Objetivo del puesto

Generar productos de complejidad media-avanzada, con calidad y de

acuerdo a la fecha y tiempo asignado.
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Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas

Codificar, ejecutar, probar y documentar de forma correcta
programas de media-avanzada complejidad; utilizando las
metodologias estandares definidas para el proyecto.
Realizar las pruebas unitarias (del cambio y regresion)
necesarias para asegurar el correcto funcionamiento.
Preparar el entorno de desarrollo de los productos que tiene
que desarrollar.

Mantener el indice de defectos inyectados en los productos
dentro del proyecto a un minimo aceptable de 15 defectos

por cada 40 horas de codificacion.

o Responsabilidades internas

Requisitos

Contar con un nivel avanzado de lectura, escritura y oral
(70 % en promedio) de idioma inglés avalado por una
empresa tercera.

Mantener actualizada su hoja de vida.

Mantener actualizado sus competencias dentro de las
herramientas proporcionadas por recursos humanos.
Entregar a recursos humanos comprobantes de cursos,
certificaciones, titulo y todo documento relacionado que

acredite sus competencias profesionales.
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o Licenciatura o ingenieria en Ciencias y Sistemas, Informética,

Matematicas o carreras afines.

o De 2 a 5 afos de experiencia como desarrollador o analista
programador.
o Capaz de guiar la implementacién de un proyecto, coordinando la

correcta aplicacion de las metodologias de gestion de proyectos y

técnica.
o) Disponibilidad de tiempo completo.
o Certificacion en alguna tecnologia relacionada al puesto o haber

participado entre 3 y 5 proyectos de inicio a fin (entre 6 y 12

meses de duracion).

Contactos principales

o Equipo de proyecto

o Usuarios funcionales y lideres de proyecto: informar sobre

ejecucion y avance de un proyecto.

4.3.5.4. Perfil del senior programmer

Objetivo del puesto

Desarrollar productos de complejidad avanzada, con calidad y de

acuerdo a la fecha y tiempo asignado.

Responsabilidades

o Responsabilidades consultivas
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" Codificar, ejecutar, probar y documentar de forma correcta
programas de complejidad avanzada; utilizando las
metodologias estandares definidas para el proyecto.

" Realizas las pruebas unitarias (del cambio y regresion)
necesarias para asegurar el correcto funcionamiento.

. Conocer el uso de herramientas de monitoreo de
aplicaciones, bases de datos, desempefio de servidores y
administracion de configuraciones.

" Preparar el entorno de desarrollo de los productos que tiene
que desarrollar.

. Elaborar los documentos generados durante el proyecto,
utilizando las herramientas que se le proporcionen; en base
a los estandares de documentacion y calidad.

" Mantener el indice de defectos inyectados en los productos
generados dentro del proyecto a un minimo aceptable de 10

defectos por cada 40 horas de codificacion.

Responsabilidades internas

. Contar con un nivel medio de lectura, escritura y oral (80 %
promedio) de idioma inglés avalado por una empresa
tercera.

. Registrar el esfuerzo en el desarrollo de sus productos
(horas) en sistema local de produccion.

" Mantener actualizada su hoja de vida.

" Mantener actualizado sus competencias dentro de las

herramientas proporcionadas por recursos humanos.
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" Entregar a recursos humanos comprobantes de cursos,
certificaciones, titulo y todo documento relacionado que
acredite sus competencias profesionales.

. Ser asesor de carrera.

Requisitos

Licenciatura o ingenieria en Ciencias y Sistemas, Informética,
Matematicas o carreras afines.

De 4 a 10 afios realizando actividades de desarrollo de software.
Capaz de guiar la implementacibn de varios proyectos
simultaneos.

Disponibilidad de horario de tiempo completo.

Analisis de negocio de nivel medio-avanzado.

2 certificaciones en alguna tecnologia relacionada al puesto o
minimo haber participado entre 5 y 10 proyectos de inicio a fin

(entre 6y 12 meses de duracion).

Contactos principales

Nivel ejecutivo: informar sobre ejecucién y avance de un proyecto.
Equipo de proyecto.
Usuarios funcionales y lideres de proyecto: informar sobre

ejecucion y avance de un proyecto.

4.3.6. Perfil del manager

Objetivo del puesto
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Gestionar, asesorar y ejecutar con vision integral las actividades de los 2
o 3 proyectos simultdneos a su cargo; desarrollando a la gente
involucrada y aplicando las mejores practicas aprendidas para asegurar
la calidad de la solucion y el cumplimiento de los requerimientos del

cliente.

Responsabilidades

o) Responsabilidades consultivas

" Administrar un portafolio de proyectos, asegurando que se
ejecuten en tiempo, forma y calidad; respetando las
limitantes de tiempo, costo y recursos.

. Dar seguimiento a los planes de proyecto de su portafolio.

. Asesorar y guiar el desempefio humano, técnico y de
negocios de los consultores asignados a su portafolio.

. Dar seguimiento a los riesgos de los proyectos de su
portafolio.
. Realizar el control de calidad de gestién a varios proyectos,

con el objetivo de garantizar su entrega en tiempo, forma y

calidad.
o Responsabilidades internas
" Realizar el levantamiento de requerimientos, dependiendo

de la complejidad de la preventa.

" Definir la propuesta de soluciéon a nivel project management
(alcance, cronograma, entre otros), dependiendo de la
complejidad de la preventa.
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" Validar, a nivel project management, las propuestas de
solucién que no defina.

" Realizar el dimensionamiento de la propuesta, dependiendo
de la complejidad, los dimensionamientos que no realiza los

debe de validar.

. Colaborar en el proceso de convencimiento del prospecto.

" Ser asesor de carrera.

. Impartir cursos y preparar el material.

" Contribuir a la base de conocimientos (mejores practicas,

solucion a errores).

. Mantener actualizada su hoja de vida.

Requisitos

Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas, Ingenieria
Industrial o carrera afin.

De 8 a 12 afios de experiencia en la implementacion de proyectos,
siendo responsable de 2 a 3 proyectos de inicio a fin
(simultaneamente).

Contar y aplicar los conocimientos de negocio y de gestion de
proyectos para desempeiar adecuadamente sus funciones.
Asegurar la correcta aplicacion de las metodologias (gestion de
proyectos PMI y técnica ASAP) en los proyectos de su portafolio.
Contar con conocimientos profundos de los moédulos principales
del ERP/GRP de SAP.

Minimo 2 certificaciones.

Contactos principales
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(@]

(@]

Seguimiento a nivel ejecutivo de los proyectos de su portafolio.
Equipo de proyecto.

4.3.7. Perfil del director general

Objetivo del puesto

Disefiar, construir y coordinar, asi como ejecutar con visioén integral,

utilizando distintas especialidades de tecnologia o metodologia, una

solucion con la finalidad de cumplir con los requerimientos del proyecto y

desarrollando la gente involucrada.

Responsabilidades

Coordinar la generacién de conocimiento y garantizar que se
comparte con la organizacion

Desarrollar los marcos de referencia, metodologias y contenido
con las cuales se entregaran los servicios asociados a la practica.
Apoyar en el desarrollo de nuevos productos y servicios.

Verificar la calidad, cargar y promover el uso del contenido
generado conforme a las politicas y confidencialidad requeridas.
Participar activamente en células de conocimiento.

Administracién de expectativas y mantener la satisfaccion del
cliente.

Anticipar problemas en los proyectos y solucionarlos.

Apoyar en la generacién de planes detallados de trabajo.

Atender a requerimientos de clientes internos.

Dar asesoria y seguimiento técnico a los consultores asignados a

los proyectos dentro de su area de experiencia.
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Definir los lineamientos, estandares y convenciones en el
desarrollo de una solucion.

Disefar soluciones de calidad que atiendan las necesidades de
los clientes dentro del proyecto.

Estructurar planes de trabajo de proyectos complejos que
involucren varias tecnologias y metodologias.

Gestionar requerimientos y disefio de la solucion para su
cumplimiento.

Identificar las oportunidades de more work de los clientes durante
el proyecto.

Realizar auditorias para evaluar el uso de metodologias.

Realizar revisiones para evaluar al estatus y calidad de los
proyectos dentro de su &rea de experiencia.

Apoyar el proceso de seleccion y entrevistas de consultores a
contratar o subcontratar (excluyendo recién graduados).

Capacitar consultores en habilidades de consultoria.

Conocer a profundidad las metodologias de la consultoria.
Conocer a profundidad las tecnologias de la consultoria.
Arquitecturar soluciones que atiendan las necesidades de los
clientes potenciales.

Asesorar al cliente sobre nuevas tendencias.

Capacitar a los vendedores en el entendimiento generar de la
oferta de la tecnologia.

Participar en los eventos organizados por el area de mercadeo
(apoyando preparacion de material, impartiendo sesiones en
eventos, apoyando exposiciones).

Disefar la solucion tecnoldgica para varios proyectos de acuerdo
a las mejores practicas de la industria.

Mantener actualizado su hoja de vida.
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o Requisitos

o Licenciatura o Ingenieria en Ciencias y Sistemas, ingenieria
Industrial o carrera afin.

o Maestria en Administracion de Negocios o afin.

o De 14 a 20 afios de experiencia en consultoria, participando al
menos de 5 a 8 proyectos simultdneos de inicio a fin.

o Contar y aplicar los conocimientos técnicos y de negocio para

desempefiar adecuadamente sus funciones.

o) Contar con conocimientos profundos de los mdédulos principales
del ERP/GRP de SAP.
o Asegurar la correcta aplicacién de las metodologias (gestién de

proyectos PMI y técnica ASAP) en los proyectos de su portafolio.

o) Mantenerse actualizado en las nuevas versiones de los productos.
o Investigar y conocer sobre tendencias tecnologias.
J Contactos principales
o Directores de la organizacion.
o Arquitectos de la organizacion.

o Equipo de proyecto.

o Lideres de proyecto.
o Patrocinadores.
o Socios de negocio.
4.4. Competencias del perfil para puestos de trabajo

Debido a que las competencias de cada puesto varian en relacién a la

posicidon jerarquica, experiencia, conocimientos y habilidades de las personas;
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se realizé una clasificacion de competencias requeridas para los puestos con

base en la banda jerarquica de los mismos.
4.4.1. Competencias de la banda jerarquica nivel 6
Las competencias descritas a continuacién abarcan el puesto de trainee

para Business Solution, Information Management, Management Consulting,

Managed Services y Software Development.

Tabla XIV. Competencias del trainee
Competencia Grafico Nivel
Comunicacion efectiva L 1
Productividad B 1
Orientacion a resultados L 1
Autonomia ‘ 1
Aprendizaje continuo ‘ 1
Pensamiento analitico E 1
Pensamiento conceptual ‘ 1
Entendimiento con el cliente ‘ 1
Entendimiento del negocio o industria No aplica
Gestion de equipos No aplica
Desarrollo de gente No aplica
Inspira y motiva a otros No aplica

Fuente: elaboracion propia.

4.4.2. Competencias de la banda jerarquica nivel 5

Las competencias descritas a continuacion abarcan el puesto de analyst

para Business Solution, Information Management y Management Consulting;
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support analyst en Management Services y junior programmer en Software

Development.

Tabla XV. Competencias del analyst, support analyst y junior
programmer
Competencia Grafico Nivel
Comunicacion efectiva 2
Productividad 2
Orientacion a resultados 2
Autonomia 2
Aprendizaje continuo 2
Pensamiento analitico 1
Pensamiento conceptual 1
Entendimiento con el cliente 1
Entendimiento del negocio o industria 1
Gestion de equipos No aplica
Desarrollo de gente No aplica
Inspira y motiva a otros No aplica

Fuente: elaboracion propia.

4.4.3. Competencias de la banda jerarquica nivel 4

Las competencias descritas a continuacion abarcan el puesto de
consultant para Business Solution, Information Management y Management
Consulting; support consultant en Management Services y middle programmer

en Software Development.
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Tabla XVI. Competencias del consultant, support consultant y middle

programmer
Competencia Grafico Nivel

Comunicacién efectiva 3
Productividad 2
Orientacion a resultados 2
Autonomia 2
Aprendizaje continuo 2
Pensamiento analitico 2
Pensamiento conceptual 2
Entendimiento con el cliente 2
Entendimiento del negocio o industria 1
Gestion de equipos No aplica
Desarrollo de gente No aplica
Inspira y motiva a otros No aplica

Fuente: elaboracién propia.

4.4.4. Competencias de la banda jerarquica nivel 3

Las competencias descritas a continuacion abarcan el puesto de senior
consultant para Business Solution, Information Management, Management
Consulting y Management Services; asi como el senior programmer en

Software Development.
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Tabla XVII. Competencias del senior consultant y senior programmer

Competencia Grafico Nivel
Comunicacion efectiva

Productividad
Orientacién a resultados

w

Autonomia

Aprendizaje continuo
Pensamiento analitico
Pensamiento conceptual
Entendimiento con el cliente

Entendimiento del negocio o industria
Gestion de equipos

Desarrollo de gente

Inspira y motiva a otros

Rl RPN DN DN W DN WN

Fuente: elaboracion propia.

4.4.5. Competencias de la banda jerarquica nivel 2
Las competencias descritas a continuacién abarcan el puesto de manager

para todas las areas (Business Solution, Information Management,

Management Consulting, Management Services y Software Development).
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Tabla XVIII. Competencias del manager

Competencia Nivel

Comunicacion efectiva
Productividad
Orientacién a resultados

w

Autonomia

Aprendizaje continuo
Pensamiento analitico
Pensamiento conceptual
Entendimiento con el cliente

Entendimiento del negocio o industria
Gestion de equipos

Desarrollo de gente

Inspira y motiva a otros

N N[N N W N W W w w w

Fuente: elaboracion propia.
4.4.6. Competencias de la banda jerarquica nivel 1
Las competencias descritas a continuacion abarcan el puesto del director

general de todas las areas (Business Solution, Information Management,

Management Consulting, Management Services y Software Development).
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Tabla XIX. Competencias del director general

Competencia Grafico Nivel
Comunicacion efectiva

Productividad
Orientacién a resultados

w

Autonomia
Aprendizaje continuo
Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual

Entendimiento con el cliente

Entendimiento del negocio o industria
Gestion de equipos
Desarrollo de gente

W W W W W W W W W W w

Inspira y motiva a otros

Fuente: elaboracion propia.

4.5. Planes de capacitacion

Son los encargados de brindar soluciones a problemas que se encuentren
en los puestos laborales, con relacion a la falta de conocimientos técnicos y

habilidades requeridas para los mismos.

Los planes de capacitacion se haran en relacion a las bandas jerarquicas
explicadas en el capitulo 2. El objetivo es clasificar las necesidades generales
gue los puestos abarcados tengan en la misma banda jerarquica y aplicar un

plan de capacitacion general para dicha clasificacion.

Los planes de capacitacion se basan en diferentes métodos de aplicacion,
los cuales son: autoestudio, curso interno, curso externo, curso en linea,

habilidades soft y curso para certificacion.
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45.1. Plan de capacitacion para banda nivel 6

Abarca el puesto de trainee para todas las areas de la consultoria. Los

cursos que se aplicaran en este plan de capacitacion son los siguientes.

Tabla XX. Plan de capacitacién para la banda nivel 6
Tipo de capacitacion Cursos del plan
Autoestudio . Fundamentos de SQL.
. Introduccién al andlisis de datos y al computo cientifico.
o Fundamentos de la consultoria.
. Fundamentos de Gestion de proyectos.
Fuente: elaboracion propia.
4.5.2. Plan de capacitacién para banda nivel 5

Abarca el puesto de analyst para Business Solution, Information
Management y Management Consulting; support analyst en Management
Services y junior programmer en Software Development. Los cursos que se

aplicaran en este plan de capacitacion son los siguientes:

Tabla XXI. Plan de capacitacion para la banda nivel 5

Tipo de capacitacion Cursos del plan
Autoestudio Curso de sistemas operativos.

Taller de gestion de proyectos.

Introduccién a database.

Introduccién a R (versién en SAP).

Analisis predictivo de SAP.

IBM SPSS.

Calidad en el servicio.

Inteligencia emocional.

Curso en linea

Habilidades soft

Fuente: elaboracion propia.
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4.5.3. Plan de capacitacion para banda nivel 4

El plan de capacitacion para la banda jerarquica nivel 4 abarca el puesto

de consultant para Business Solution, Information Management y Management

Consulting; support consultant en Management Services y middle programmer

en Software Development. Los cursos que se aplicardn en este plan de

capacitacion son los siguientes.

Tabla XXII.

Plan de capacitaciéon para la banda nivel 4

Tipo de capacitacion

Cursos del plan

Autoestudio

Data integrator: administracion y desarrollo.

SQL avanzado.

Curso de preparacion CAPM (Certified Associate in
Project Management).

Curso interno

Introduccién a data science.

Machine learning.

Lenguajes de programacion (Java, C++, Bash, Python,
Ruby y Perl).

Curso externo

Programacion paralela y heterogénea.
HADOOP.

Habilidades soft

Cooperacion y trabajo en equipo.
Comunicacién efectiva.
Gestion del tiempo.

Curso para certificacion

Integrador de informacién para certificacién de
implementacion esencial.
Compilacién para analisis de datos.

Fuente: elaboracion propia.

4.5.4. Plan de capacitaciéon para banda nivel 3

Abarca el puesto de senior consultant para Business Solution, Information

Management, Management Consulting y Management Services; asi como

senior programmer en Software Development. Los cursos que se aplicaran en

este plan de capacitacion son los siguientes.
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Tabla XXIII. Plan de capacitacion para la banda nivel 3

Tipo de capacitacion Cursos del plan
Autoestudio o Curso de preparacién PMP.
Curso interno o Actualizacién de herramientas.
Curso externo o Programacion paralela y heterogénea avanzada.
. HADOOP avanzado.
Habilidades soft o Presentaciones eficaces.
° Establecimiento de objetivos.
o Como dar feedback.
. Coaching y desarrollo de personas.
) Entrenamiento de trainees.
° Programacion de negocios positiva.
Curso para certificacion | e Certified Associate in Project Management (CAPM).
o Project Management Professional (PMP).
Fuente: elaboracion propia.
4.5.5. Plan de capacitacién para banda nivel 2

Abarca el puesto de manager para todas las areas de la consultoria. Los

cursos que se aplicaran en este plan de capacitacion son los siguientes:

Tabla XXIV. Plan de capacitacion para la banda nivel 2
Tipo de capacitacion Cursos del plan
Curso externo . TDWI PM: medicién, métricas y monitoreo.
Habilidades soft . Persuasion.

Interacciones dificiles.
Diplomado en habilidades gerenciales.

Curso para certificacion | e Actualizacion para Certified Associate in Project
Management (CAPM).
. Actualizacion para Project Management Professional
(PMP).
) Actualizacion para certificacion de implementacion
esencial.

Fuente: elaboracion propia.
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4.5.6. Plan de capacitacion para banda nivel 1

Abarca el puesto de director de la consultoria. Debido a las habilidades y
conocimientos gque esta persona demuestra, solamente se le aplicara cursos de
habilidades soft.

Tabla XXV. Plan de capacitacion para la banda nivel 1
Tipo de capacitacion Cursos del plan
Habilidades soft . Diplomado en habilidades directivas.
. Curso sobre gerencia internacional.
. Como dirigir una industria 5 estrellas.
. Manejo de personal.

Fuente: elaboracion propia.

Es importante mencionar que estos planes de capacitacién es lo minimo
gue se debe de aplicar en la industria consultora. Estos planes se pueden
complementar con cursos mas especificos, dependiendo del cliente con el que

se esté trabajando y el &rea a la cual pertenezca el puesto.
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5.  SEGUIMIENTO Y MEJORA

5.1. Costos asociados

Los costos asociados para una empresa de consultoria iran relacionados
con todos los recursos utilizados para brindar el servicio a los clientes. Para
este andlisis, servirdn los costos de reclutamiento (junto con la seleccion de
personal) y el costo de capacitacion, para determinar la productividad de la

empresa con base en dicho estudio.

5.1.1. De reclutamiento

Debido a que se tienen implementados los perfiles de los puestos
laborales, el costo de reclutamiento debe de ser o6ptimo, al conocer los

requerimientos que se necesitan del candidato para el puesto de trabajo.

Para determinar el costo de reclutamiento, se deben analizar 2 formas de

reclutar, las cuales son:

o Reclutamiento interno: es el que se realiza directamente en la empresa,
contactando al candidato a partir de una base de datos y llevando el

proceso directamente con la persona.

o Reclutamiento externo: es cuando se solicita la ayuda de una empresa
tercera para realizar todo el proceso de reclutamiento. Esta forma se
utilizara cuando se necesiten personas con bastante experiencia o que

requieran conocimientos técnicos de un area en especifico.
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Para analizar los costos de reclutamiento interno, se tendra la siguiente

tabla que muestra costos en base al mercado actual:

Tabla XXVI. Costos de reclutamiento interno
Proceso Cantidad (u) | Tiempo (h.) Costo (Q) Total (Q)
Revision de hojas de vida - 10 20 por h. 200
Seleccién de hojas de vida - 12 20 por h. 240
Pruebas técnicas 5 - 75 por u. 370
Entrevistas - 5 44 por h. 220
Estudio socioeconémico 1 - 250 por u. 250
TOTAL Q 1 280,00

Fuente: elaboracion propia.

Se debe tomar en cuenta que estos costos incluyen el proceso de

reclutamiento, asi como el proceso de seleccion (que van de la mano).

En el proceso de reclutamiento externo se maneja de diferente manera, ya
gue la empresa reclutadora es la encargada de realizar todo el proceso, solo
para que se haga el proceso de seleccion. Los costos asociados se presentan a
continuacion.

Tabla XXVII. Costos de reclutamiento externo
Proceso Costo asociado
Reclutamiento externo Q 1 200,00
Entrevistas Q 220,00
Estudio socioeconémico Q 250,00
TOTAL Q 1670,00

Fuente: elaboracion propia.
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Es importante tomar en cuenta que, dependiendo de la situacion, se
puede recurrir al proceso de reclutamiento externo. Este ultimo servir4 cuando
se tenga la urgencia de una plaza de trabajo y se puede tomar esta ayuda. Si
se requiere una plaza no inmediata, se puede optar por el proceso de

reclutamiento interno, donde se tome el tiempo para tener a los candidatos.

Al tener definidos los perfiles de los puestos de trabajo este proceso se
facilitara, porque te tendra claro el perfil de persona que se busca para el

puesto laboral.

5.1.2. De capacitacion

Los costos de capacitacion irdn ligados a los cursos que se impartiran en
los planes de capacitacion. Cada curso tendra un costo para la empresa, que
sera la responsable de capacitar al personal, por lo tanto tendra que invertir en

dichos cursos.

Cada curso tendrd un costo asociado, a excepcién de los cursos por
autoestudio que no tendrdn costo debido a que solamente se necesitara
material de apoyo para que el personal lo curse. A continuacién se detallan los

costos de los cursos de capacitacion.
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Tabla XXVIII.

Costos de capacitacién

Tipo de curso Curso Costo Horas
Curso en linea (CL) | Introduccion a database. Q 200,00 10
Introduccion a R (version en SAP). Q 200,00 10
Andlisis predictivo de SAP. Q 200,00 10
IBM SPSS. Q 250,00 10
Curso interno (Cl) Introduccion a data science. Q 750,00 5
Machine learning. Q 850,00 5
Lenguajes de programacion. Q 1 000,00 5
Actualizacién de herramientas. Q 500,00 5
Curso externo (CE) | Programacion paralela y heterogénea. Q 1 250,00 5
HADOOP. Q 1 500,00 5
Programacion paralela 'y heterogénea | Q 1 500,00 5
avanzada.
HADOOP avanzado. Q 1 650,00 5
TDWI PM: medicion, métricas y monitoreo. Q 1 400,00 5
Habilidades soft Calidad en el servicio. Q 500,00 5
(HS) Inteligencia emocional. Q 500,00 5
Cooperacion y trabajo en equipo. Q 500,00 5
Comunicacion efectiva. Q 500,00 5
Gestion del tiempo. Q 500,00 5
Presentaciones eficaces. Q 500,00 5
Establecimiento de objetivos. Q 500,00 5
Como dar feedback. Q 500,00 5
Coaching y desarrollo de personas. Q 500,00 5
Entrenamiento de trainees. Q 500,00 5
Programacion de negocios positiva. Q 500,00 5
Persuasion. Q 500,00 5
Interacciones dificiles. Q 500,00 5
Diplomado en habilidades gerenciales. Q 1 250,00 5
Diplomado en habilidades directivas. Q 1 250,00 5
Curso sobre gerencia internacional. Q 1 500,00 5
Como dirigir una industria 5 estrellas. Q 2 000,00 5
Manejo de personal. Q 800,00 5
Cursos para Integrador de informacion para certificacion de Q 250,00 3
certificacion (CPC) | implementacion esencial.
Compilacién para andlisis de datos. Q 250,00 3
Certified Associate in Project Management Q 250,00 3
(CAPM).
Project Management Professional (PMP). Q 250,00 3
Actualizacién para Certified Associate in Q 300,00 3
Project Management (CAPM).
Actualizacién para Project Management Q 300,00 3
Professional (PMP).
Actualizacion para certificacion de Q 300,00 3

implementacién esencial.

Fuente: elaboracion propia.
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Para estos costos de capacitacibn se debe tomar en cuenta que se
cubrirdn todos los requerimientos que se necesiten en la misma (tiempo
invertido del capacitador, implementos necesarios, lugar de la capacitacion,

entre otros).

Cabe mencionar que los costos colocados anteriormente de cursos en
linea, cursos internos y cursos externos seran por cada 10 personas que

asistan al curso, como maximo.

5.2. Productividad a partir de laimplementacion de los perfiles

Uno de los objetivos principales de la implementacion de perfiles para los
puestos laborales es lograr aumentar la productividad de la compafia. La
productividad sera la medida que relacione la cantidad de bienes y servicios
gue se tienen, con la cantidad de recursos utilizados. Para identificar la
productividad de la compafia se haran diferentes proyecciones con base en el

impacto que tenga la implementacion de perfiles.

5.2.1. Productividad por banda jerarquica

La productividad global serd la encargada de determinar cémo se
encuentra la empresa luego de la implementacion de los perfiles. Esta estara
relacionada a las utilidades netas durante cierto periodo (para este caso, se
tomara el proyectado del segundo semestre del 2015 y el primer semestre del
2016). Estaran relacionados con los costos de reclutamiento y los costos de
capacitacion de cada plan descrito anteriormente.

Como proyectado de utilidades para el segundo semestre del 2015 se

tiene la cantidad de Q 4 500 000,00. Como proyectado de utilidades para el
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primer semestre del 2015 se tiene la cantidad de Q 1 500 000,00, haciendo un
total del proyectado de Q 6 000 000,00, que seré el dato a considerar.

Para los costos asociados que van a estar en el analisis, se debe tomar en
cuenta el proyectado de la cantidad de personas laborando para la empresa al
finalizar el primer semestre del 2016, que se detallara a continuacion.

Los costos de curso en linea seran para todos los participantes, ya que se
adquirird el paquete para que cualquier empleado lo utilice. Los cursos para

certificacion seran costos individuales.

Tabla XXIX. Proyectado de personal para finales de junio 2016
Banda jerarquica Cantidad de personas Estatus

Nivel 6 10 Actual
Nivel 5 22 Actual
Nivel 4 35 Actual
Nivel 3 12 Actual
Nivel 2 4 Actual
Nivel 1 1 Actual

Subtotal 84 Actual
Nivel 6 4 Por contratar
Nivel 5 5 Por contratar
Nivel 4 8 Por contratar
Nivel 3 2 Por contratar
Nivel 2 1 Por contratar
Nivel 1 0

Subtotal 20 Por contratar
TOTAL 104

Fuente: elaboracion propia.

Al tener identificadas las personas que laboran actualmente y las personas
por contratar, se deben determinar los costos por cada banda salarial y

determinar su respectiva productividad.
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Cabe mencionar que a las personas que se encuentran trabajando
actualmente en la empresa se les aplicaran los planes de capacitacion y a las
nuevas contrataciones se les asociaran los costos de reclutamiento (tanto

interno, como externo).

Tabla XXX. Costos para banda jerarquica nivel 6
Cantidad Descripcién de costo Costo individual | Costo total
10 per. | (AE) Fundamentos de SQL. Q 0,00 Q 0,00
10 per. | (AE) Introduccioén al andlisis de datos y al Q0,00 Q0,00
coémputo cientifico.
10 per. | (AE) Fundamentos de la consultoria. Q 0,00 Q 0,00
10 per. | (AE) Fundamentos de gestion de proyectos. Q 0,00 Q 0,00
Subtotal Q 0,00
4 per. | Reclutamiento interno. Q128000 | Q5120,00
Subtotal Q5120,00
TOTAL Q 5120,00

Fuente: elaboracion propia.

Tabla XXXI. Costos para banda jerarquica nivel 5
Cantidad Descripcién de costo Costo individual Costo total
22 per. (AE) Curso de sistemas operativos. Q 0,00 Q 0,00
22 per. (AE) Taller de gestion de proyectos. Q 0,00 Q 0,00
1 médulo | (CL) Introduccién a database. Q 200,00 Q 200,00
1 médulo | (CL) Introduccion a R (version en SAP). Q 200,00 Q 200,00
1 médulo | (CL) Andlisis predictivo de SAP. Q 200,00 Q 200,00
1 mddulo | (CL) IBM SPSS. Q 250,00 Q 200,00
3 grupos | (HS) Calidad en el servicio. Q 500,00 Q 1 500,00
3 grupos | (HS) Inteligencia emocional. Q 500,00 Q 1 500,00
Subtotal Q 3 800,00
5per. | Reclutamiento interno. Q128000 | Q6400,00
Subtotal Q 6 400,00
TOTAL Q 10 200,00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXXII. Costos para banda jerarquica nivel 4
Cantidad Descripcion de costo Costo Costo total
individual
35 per. (AE) Data integrator: administracion y Q 0,00 Q 0,00
desarrollo.
35 per. (AE) SQL avanzado. Q 0,00 Q 0,00
35 per. (AE) Curso de preparacion CAPM (Certified Q 0,00 Q 0,00
Associate in Project Management).
4 grupos (CI) Introduccion a data science. Q 750,00 Q 3 000,00
4 grupos (Cl) Machine learning. Q 850,00 Q 3400,00
4 grupos (Cl) Lenguajes de programacion. Q 1 000,00 Q 4 000,00
4 grupos (CE) Programacion paralela y heterogénea. Q 1 250,00 Q 5 000,00
4 grupos | (CE) HADOOP. Q 1 500,00 Q 6 000,00
4 grupos (HS) Cooperacion y trabajo en equipo. Q 500,00 Q 2 000,00
4 grupos | (HS) Comunicacion efectiva. Q 500,00 Q 2 000,00
4 grupos (HS) Gestién de tiempo. Q 500,00 Q 2 000,00
35 per. (CPC) Integrador de informacién para Q 250,00 Q 8 750,00
certificacion de implementacién esencial.
35 per. (CPC) Compilacion para andlisis de datos. Q 250,00 Q 8 750,00
Subtotal Q 44 900,00
8 per. | Reclutamiento interno Q.1280,00 | Q10 240,00
Subtotal Q 6 400,00
TOTAL Q 55 140,00
Fuente: elaboracion propia.
Tabla XXXIII. Costos para banda jerarquica nivel 3
Cantidad Descripcién de costo Costo Costo total
individual
12 per. (AE) Curso de preparacién PMP. Q 0,00 Q 0,00
2 grupos | (Cl) Actualizacién de herramientas. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (CE) Programacion paralela y heterogénea Q 1 500,00 Q 3 000,00
avanzada.
2 grupos | (CE) HADOOP avanzado. Q 1 650,00 Q 3300,00
2 grupos | (HS) Presentaciones eficaces. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (HS) Establecimiento de objetivos. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (HS) Como dar feedback. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (HS) Coaching y desarrollo de personas. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (HS) Entrenamiento de trainees. Q 500,00 Q 1 000,00
2 grupos | (HS) Programacién de negocios positiva. Q 500,00 Q 1 000,00
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Continuacion de la tabla XXXIII.

12 per. (CPC) Certified Associate in Project Q 250,00 Q 3 000,00
Management (CAPM)
12 per. (CPC) Project Management Professional Q 250,00 Q 3 000,00
(PMP).
Subtotal Q 19 300,00
2 per. | Reclutamiento externo. Q1670,00 | Q3340,00
Subtotal Q 3 340,00
TOTAL Q 22 640,00

Fuente: elaboracion propia.

Tabla XXXIV. Costos para banda jerarquica nivel 2
Cantidad Descripcion de costo Costo Costo total
individual
1 grupo | (CE) TDWI PM: medicién, métricas y Q 1 400,00 Q 1 400,00
monitoreo.
1 grupo | (HS) Persuasion. Q 500,00 Q 500,00
1 grupo | (HS) Interacciones dificiles. Q 500,00 Q 500,00
1 grupo | (HS) Diplomado en habilidades gerenciales. Q 500,00 Q 500,00
4 per. (CPC) Actualizacion para Certified Associate Q 300,00 Q 1 200,00
in Project Management (CAPM).
4 per. (CPC) Actualizacion para Project Q 300,00 Q 1 200,00
Management Professional (PMP).
4 per. (CPC) Actualizacion para certificacion de Q 300,00 Q 1 200,00
implementacién esencial.
Subtotal Q 6 500,00
1 per. | Reclutamiento externo. Q167000 | Q1670,00
Subtotal Q 1670,00
TOTAL Q8170,00

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXXV. Costos para banda jerarquica nivel 1

Cantidad Descripcion de costo Costo Costo total
individual
1 per. (HS) Diplomado en habilidades directivas. Q 500,00 Q 500,00
1 per. (HS) Curso sobre gerencia internacional. Q 500,00 Q 500,00
1 per. (HS) Como dirigir una industria 5 estrellas. Q 500,00 Q 500,00
1 per. (HS) Manejo de personal. Q 500,00 Q 500,00
TOTAL Q 2 000,00

Fuente: elaboracion propia.

Con base en esto, se procedera a calcular productividad de cada banda
jerarquica, dividiendo la utilizad neta proyectada para el segundo semestre del
2015 y el primer semestre del 2014 entre cada uno de los costos de la banda

jerarquica.
Tabla XXXVI. Productividad de cada banda jerarquica
Banda jerarquica Costo total Utilidad neta Productividad
Banda jerarquica nivel 6 Q5 120,00 Q 6 000 000,00 1171,87
Banda jerarquica nivel 5 Q 10 200,00 Q 6 000 000,00 588,23
Banda jerarquica nivel 4 Q 55 140,00 Q 6 000 000,00 108,81
Banda jerarquica nivel 3 Q 22 640,00 Q 6 000 000,00 265,02
Banda jerarquica nivel 2 Q 8170,00 Q 6 000 000,00 734,39
Banda jerarquica nivel 2 Q 2 000,00 Q 6 000 000,00 3 000,00

Fuente: elaboracion propia.

Cabe mencionar en este apartado que el costo de todas las bandas

jerarquicas(suma de los costos individuales) sera de Q 103 270,00

122




5.2.2. Productividad global

Luego de encontrar la productividad por cada banda jerarquica, se debe
determinar la productividad global de todo el proceso de descripcién e
implementacion del perfil para puestos laborales y la deteccion de necesidades
de capacitacion. Este célculo se hara dividiendo la utilidad neta entre el costo

total (de todas las bandas jerarquicas).

Tabla XXXVII. Productividad global
Utilidad neta Costo total Productividad
Q 6 000 000,00 Q 103 270,00 58,1

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla anterior se determin6 que la productividad de todo el proceso
sera de 58,1 (contando todo el proceso de reclutamiento y capacitacion). Este
dato indica que al llevar a cabo este plan se tendra una buena rentabilidad,
debido a que se obtendra una gran utilidad si se invierte en buenos planes de

capacitacion y si se realiza una buena seleccién de personal.
5.3. Resultados alcanzados
Luego de la implementaciéon de perfiles para los puestos de trabajo y la

deteccién de necesidades de capacitacion, se tendran ciertos resultados que

afectaran a la empresa en varias areas, los cuales se detallaran a continuacion.
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5.3.1. Basados en laimplementacion de los perfiles

Los resultados basados en la implementacion de los perfiles para los

puestos laborales repercutiran en lo siguiente.

o Al tener perfiles definidos, se facilitara la labor de reclutamiento de
personal, ya que se tendran claros los requerimientos que debe cumplir
una persona.

o El personal que labora en la empresa tendré claro lo que necesita para
subir de banda jerarquica.

o Al ordenar los puestos por medio de las bandas jerarquicas, se tendra un
control sobre la estructura de retribucion al colaborador y se sabra a
ciencia cierta la escala salarial a la que opta cuando entra con
determinado puesto de trabajo.

o La descripcion de puestos determinara las responsabilidades que cada
trabajador debe cumplir en su puesto de trabajo. Debido a esto, no
habrdn excusas sobre situaciones en las que no se sabe a quien
atribuirle cierta tarea.

o Con la implementacion de puestos se sabran las competencias que una
persona debe tener y en la evaluacién se competencias se conocera las
areas de mejora para nivelar el requerimiento del puesto.

o Las relaciones con el cliente seran mejores, ya que se contara con
personal capacitado para cada puesto requerido. Aparte de ello, abrira

las puertas para concretar proyectos con nuevos clientes.
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5.3.2. Basados en la deteccibn de necesidades de
capacitacion

Los resultados basados en la deteccion de necesidades de capacitacion

tendrdn un impacto en la empresa. Este impacto repercutird en costos y un

mayor margen de contribucién para la compafia. A continuacién se detallan

aspectos importantes sobre los resultados alcanzados por la deteccion de

necesidades de capacitacion.

5.4.

La deteccion de necesidades de capacitacion ayudara a optimizar los
recursos de la empresa (tanto financieros como de personal). Esto se
debe a que al aplicar los programas de capacitacion se invertira en la
formacion de los empleados y esto elevara su valor en el mercado, con lo
gue se podra cobrar mas por su trabajo ante el cliente.

Con la deteccidn se evitard ensefar cosas que la persona ya sabe o que
no necesita en su trabajo, evitando realizar un gasto innecesario.

Estos planes de capacitacion atacaran los requerimientos necesarios en
el mercado de la consultoria, con el fin de tener personal capacitado que
pueda enfrentarse a problematicas de las grandes industrias.

Se contard con personal motivado, debido a que se le brindara lo

necesario para crecer profesionalmente y subir de banda jerarquica.

Metodologia para la descripcion de nuevos puestos de trabajo

Luego de que se han implementando los perfiles para los puestos

laborales, es necesario establecer una metodologia para la descripciéon de

nuevos puestos de trabajo para la consultoria. Esto se debe a que las empresas

estan en constante crecimiento y necesitan nuevos puestos de trabajo para

abarcar diferentes areas del mercado.
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También es necesario actualizar los perfiles actuales, debido a que la
informacion esta en constante actualizacién y siempre habrd algo nuevo que

aprender y una nueva area para indagatr.

Por ello, a continuacién se presenta una metodologia para realizar

descripcion de nuevos puestos de trabajo.

o Se debe recopilar informacion acerca del puesto de trabajo que se quiere
implementar en el area de consultoria.

o Es necesario poner a discusion los requerimientos que el nuevo puesto
tendra (esto se haré entre los lideres de area).

o Se debe colocar el nuevo puesto de trabajo dentro de las bandas
jerérquicas que ya existen (de ser necesaria una nueva banda jerarquica,
se debe contar con la aprobacion del director general).

o Luego de que se tenga definido el perfil con todo lo necesario (tal y como
se hizo con los perfiles actuales) se debe entrenar a una persona para
gue pueda desempefar dicho puesto.

o Si la persona ya cuenta con experiencia en el tema, se debe evaluar su
rendimiento con expertos en la materia.

o Hacer una evaluacién final sobre las ventajas y desventajas del nuevo
puesto de trabajo en la empresa, para determinar la inclusion total del

puesto en la consultoria.
5.5. Metodologia para la identificacion de necesidades de capacitacion
Al igual que con los puestos de trabajo, las necesidades de capacitacion

van a ir cambiando conforme la informacion se vaya actualizando y sean mas

los requerimientos que el cliente necesite en sus proyectos.
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Debido a esto, es necesario realizar una periddica identificacion de
necesidades de capacitacion para las bandas jerarquicas, con el objetivo de

mantener un personal actualizado y listo para lo que el cliente necesite.

A continuacion se presenta una metodologia para identificar necesidades

de capacitacion, luego de un primer andlisis.

o Se deben evaluar los puestos cada afio, con el objetivo de fortalecer los
puestos de trabajo e identificar nuevas necesidades de capacitacion.

o Si llegaran a haber nuevos puestos de trabajo, se debe aplicar el sistema
de deteccion de necesidades de capacitacion explicado anteriormente.
La deteccidon debera hacerse a partir de la correcta descipcion del perfil
para el nuevo puesto de trabajo.

o Es necesario hacer un analisis beneficio/costo con los planes de
capacitacion que se tienen actualmente, para determinar si estos se
pueden tomar como base para la nueva deteccion de necesidades de
capacitacion.

o Dependiendo del puesto de trabajo a analizar, se le debe dar prioridad en
los planes de capacitacion a los cursos para certificaciones, ya que estos
son cursos vitales que servirdn para certificar a los consultores. Al
obtener una certificacion, los consultores tendran el aval de ser expertos
en el tema y esto ayudara a las relaciones con el cliente (al brindarle un
equipo altamente competitivo que trabajara con ellos).

o De igual manera, es importante trabajar en los cursos de habilidades soft,
ya que estos son los que brindan aptitudes y habilidades personales a
los trabajadores de la empresa. De igual manera, se debe buscar la
forma de mejorar las habilidades soft de todos los trabajadores de la
consultoria, es por ello que se deben de buscar nuevos cursos gque

fortalezcan estas areas en los trabajadores.
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5.6. Evaluacién

Como punto final de la descripcion e implementacion del perfil para los
puestos laborales, se debe hacer una evaluacién del proceso de descripcidén de

todos los puestos que tiene la compaifiia.

Dicha evaluacion debe realizarla el manager, el jefe del area y el
coordinador de recursos humanos, para analizar los perfiles y determinar

mejoras que se le puede hacer a la estructura.

Es importante mencionar que en esta evaluacion se debe tomar bastante
importancia a las competencias laborales de cada puesto, ya que estas son las

gue indican el desenvolvimiento que la persona tiene en su trabajo.

La evaluacién de las competencias vendra en un formato (ver anexos) en
donde se evaluara cuanto el empleado ha cumplido la competencia en cada
categoria, en la escala que se menciona a detalle en el capitulo 3 (niveles 1, 2 o
3).

El trabajo en conjunto generard nuevas ideas para implementar en las
responsabilidades consultivas, responsabilidades internas y en los requisitos
para el puesto, las cuales ayudaran, no solo al personal para mejorar sus
capacidades en el area de consultoria, sino también a la empresa para generar

una mayor ganancia, teniendo personal profesional.
Esta evaluacion se complementara con la evaluacion de desempefio, que

también decidira algunos temas como aumentos, cambios de puesto, dar de

baja a personas, entre otros.
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Al final, estas evaluaciones repercutiran en la productividad de la empresa.
Con ellas se reduciran costos de capacitacion (al tener personal mejor
preparado) y se podran vender los proyectos a un mejor precio por brindar un
servicio de calidad. Debido a esto, la evaluacion de los perfiles debe hacerse
objetivamente, buscando un beneficio que terminara ayudando a todos los

involucrados.
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CONCLUSIONES

Luego de analizar la productividad que se espera de Intellego CARICAM,
después de ejecutar el andlisis de puestos de trabajo y la deteccion de
necesidades de capacitacion, se tiene que sera un indice positivo para la
empresa (58,1 de productividad total). Tomando en cuenta la
productividad del afio 2014 (53,3) se tiene un aumento de 4,8 en la

productividad total de la empresa.

Al aplicar los diferentes planes de capacitacion para cada una de las
bandas jerarquicas descritas anteriormente, no solo se mejorara el
rendimiento del personal, sino que se mejorara la relacion con el cliente y

para la empresa.

Con la descripcion de puestos se colocara a cada trabajador en el lugar
correcto, tomando en consideracién que el puesto concuerde con todas

sus aptitudes y competencias personales.
Con el perfil del puesto de trabajo se estandarizardn todos los
requerimientos que se tienen a nivel mundial sobre un puesto de trabajo

para una consultoria.

Al tener personal altamente capacitado para cada puesto de trabajo, se

brindard un servicio de calidad a cada cliente de la consultoria.
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Con los perfiles definidos y el procedimiento para determinar nuevos
perfiles para puestos laborales, se logrard tener un proceso de
reclutamiento mas eficiente.

El método adecuado para implementar perfiles para puestos de trabajo
es determinar los requerimientos a nivel mundial, los criterios del
mercado regional y luego recopilar informacién acerca de lo que se esta

trabajando en la empresa actualmente.
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RECOMENDACIONES

Para determinar la productividad de una consultoria es necesario hacer
un estudio de los diversos factores que afectan a la misma (los costos de
reclutamiento y capacitacion, para este caso). Con eso se debe hacer un
sondeo de los precios que se manejan en el mercado para hacer un
analisis y determinar la viabilidad de la implementacion de perfiles para

la empresa.

En los planes de capacitacion es indispensable identificar a qué tipo de
puestos se deben aplicar los mismos. Es por ello que se deben realizar
agrupaciones de puestos, para aplicar los planes necesarios y tener

reduccion de costos de capacitacion.

Cuando se desea conocer si una persona es apta para un puesto de
trabajo, es necesario conocer a profundidad a la persona que aplica.
Esto servirA para saber si la persona es capaz o para conocer a qué

clase de capacitacion deberia optar.

En la implementacion de perfiles para puestos de trabajo, es necesario
contar con un formato estandar para colocar todos los requerimientos de
los puestos. Este formato debe establecer lo que se necesita para optar
a determinada plaza.

Para contar con personal capacitado y que cumpla con las solicitudes
del cliente, se deben mantener actualizados los diferentes planes de

capacitacion. Esto se debe a que el mercado es cambiante y cada vez
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se requieren nuevas habilidades y aptitudes para cada puesto de
trabajo.

Es necesario que el proceso de reclutamiento de la empresa vaya de la
mano con los perfiles de puestos laborales, ya que si existen
discrepancias entre ambos se podria llegar a tener personal no
capacitado para el puesto y que un plan de capacitacion no sea

suficiente para cumplir con lo que solicita al puesto.

Es fundamental que en el estudio del perfil para puestos laborales y su
actualizacion se cologuen nuevos apartados, segun la consultoria vaya
creciendo en el mercado. Esto permitira que el proceso no se quede

estatico y que cumpla con la tendencia mundial.
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Anexo 1.

ANEXOS

Formato para la evaluacién de competencias laborales

EVALUACION DE COMPETENCIAS
INTELLEGO CARICAM

Otelle

Nombre del evaluador:

MNombre del evaluado:

Puesto del evaluador:

Puesto del evaluado:

Area de trabajo:

Fecha de la evaluacion:

Instrucciones: a continuacion se presentan una serie de competencias aplicables a cada puesto de trabajo con 3 6 6 posibles respuestas.
Seleccionar (con una X) una Unica respuesta para cada una de las competencias.

Comunicacion efectiva, escucha activa

Verifica la comprension del mensaje con su
interlocutor

Valida el punto de vista de los demds antes de
establecer el propio

Mantiene el foco de la comunicacion a pesar
de |a diferencia de argumentos que pueda
darse.

Comunicacion efectiva, impacto e influencia

[Agrega Valor por medio de sus comentarios y
opiniones

Persuade de manera directa durante una
presentacion o discusion

Distingue hechos, emociones y opiniones para
obtener compromisos de los demds

Comunicacion efectiva, claridad de transmisidn

Expeone sus opiniones con claridad y precision

Ajusta su discurso al estilo v capacidad de

comprension de cada interlocutor

Promueve la participacion y generacion de ‘

ideas en los equipos

Productividad, calidad

Es exigente consigo mismo en la ejecucion de
sus actividades y/o tareas

Es minucioso en la calidad de sus entregables y

tareas

Crea estandares y procedimientos de control
de sus resultados y de otros

Productividad, sentido de urgencia

Usa su tiempo de manera responsable y
productiva

Entiende los cambios de requerimientos y se
adapta a los mismos

Toma acciones que mejoran en tiempo y forma
las actividades y sus resultados

Productividad, cumplimiento

Cumple rigurosamente con los tiempos de
entrega

Identifica tareas que requieren mayor
dedicacion y distribuye su tiempo en
Cconsecuencia

Sus entregables y/o tareas exceden las
expectativas del cliente

Orientacidén a resultados, foco en el resultado

Entiende de manera clara lo que se espera de
su trabajo

Identifica el camino critico de ejecucion y pone

focoen el

Constantemente sus dedisiones llevan al
resultado pactado

Orientacidn a resultados, perseverancia o empuje

Termina las actividades asignadas

Mantiene el ritmo de entrega de resultados
bajo presion y con altos niveles de exigencia

Influye en los miembros del equipo de manera
positiva para reforzar la obtencion del
resultado

Autonomia, iniciativa

Identifica obstaculos en sus actividades y busca
alternativas de solucion

Toma acciones para asegurar el resultado
futuro y anticipa el problema.

Busca de manera proactiva establecer
acuerdos de operacion y ejecucion, incuyendo
al cliente

Autonomia, responsabilidad

Toma un rol activo en la solucion de los
problemas diarios

Toma las decisiones necesarias para llegar a las
metas establecidas

Se responsabiliza del logro comin y de facilitar
la consecucion de metas
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Continuacion del anexo 1.

Aprendizaje continuo, capacidad de aprender

Es abierto a escuchar y revisar diferentes Distingue lo que es viable y practico de lo que

es tedrico

alternativas de accién

Es dgil en visualizar situaciones para la
aplicacion exitosa de conodimientos

Aprendizaje continuo, curiosidad

Busca de manera activa informacidn con
aplicacion practica

Solicita asesoria en aquello gue enriguezca su
conocimiento

Define mecanismos dentro de los procesos de
trabajo, para acumular conocimiento.

Aprendizaje continuo, manejo emocional

|Acepta sus errores abiertamente y toma Modifica su comportamiento futuro a partir de

acciones correctivas sus errores pasados

Afronta las dificultades y los riesgos con
actitud constructiva

Aprendizaje continuo, adaptacién al cambio

Modifica su forma de trabajar habitual cuando

|5e|e requiere

Adopta criterios o puntos de vista diversos

para mejorar su desempefio

Estd abierto a abandonar viejas practicas e
intentar nuevos caminos
— ——

Pensamiento analitico, juicio

. . Encuentra diversas causas potenciales de
Separa las situaciones en prosy contras R
hechos, consecuencias o cadenas de eventos

Identifica diferentes soluciones y prioriza el
impacto/valor de cada una de ellas

Pensamiento analitico, desagregar

Se apoya en listas de tareas o actividades para
analizar una situacion

Divide una situacion compleja en peguefias
partes y la analiza con un enfoque integral

Organiza las partes de un problema, realiza
comparaciones y establece prioridades

Pensamiento analitico, técnicas de andlisis

. . . Al analizar un problema, reconoce las
Relaciona informacion relevante para

N . situaciones preexistentes y propone diferentes
proponer soluciones a problemas sencillos

alternativas

Emplea diferentes métodos de analisis en una
situacion compleja

Pensamiento conceptual, pensamiento sistémico

Utiliza una vision de conjunto para asimilar e Reconoce y visualiza los patrones, tendencias o

interpretar informacion piezas faltantes

Plantea el impacto de las decisiones mas alla
de su propio rol o drea de responsabilidad

Pensamiento conceptual, conexién e integracion

Relaciona datos, ideas y todo tipo de
informacion clave y los transmite en forma
clara

Utiliza su experiencia pasada para identificar
problemas

Conecta facilmente situaciones no
relacionadas creando nuevas alternativas

Pensamiento conceptual, visualizacién

Tiene capacidad para proyectar a futuro el

Presenta con frecuencia nuevas ideas utiles . )
impacto de las nuevas ideas

Crea enfoques y esquemas competitivos e
innovadores

Entendimiento del cliente, orientacién al cliente

Escucha de manera activa la necesidad del
cliente

Genera confianza en el cliente por su calidad,
profesionalismo y conocimiento del tema.

Anticipa los requerimientos futuros para

mantener la competitividad del diente,

describiendo un RoadMap para continuar
bteniendo valor de la tecnologia

Entendimiento del cliente, servicio

Atiende en tiempo y forma los requerimientos

g . Prioriza efectivamente las necesidades del
del cliente de acuerdo a los estandares de

cliente considerando el costo-entregable
Intellego

Mantiene elevado el nivel de satisfaccion de
sus clientes

Entendimiento del cliente, colocar valer

Entiende la manera en que los servicios de
Intellego agregan valor al cliente

Expone de manera convincente el valor
agregado de los servicios de Intellego

Resuelve las observaciones o consideraciones
finales del cliente utilizando argumentos de
impacto.

Entendimiento del negocio o industria, entendimiento del entorno

Tiene conocimiento de las tendencias del
mercado y la industria

Visualiza las implicaciones hadia los dientes y
el negocio de los cambios en el entorno

Establece acciones concretas en funcidn de las
tendencias de la industria

Entendimiento del negocio o industria, conocimiento de la competencia

Conoce a los competidores principales y su
oferta de valor

Identifica el impacto de la competencia en la
colocacion de los servicios de Intellego

Meodifica la oferta de valor para mantener la
ventaja competitiva de Intellego

Entendimiento del negocio o industria, identificar oportunidades

Conoce de elementos mads alld de la propia Interpreta elementos aparentemente
desconectados para identificar oportunidades

en el entorno

industria que pueden afectar el entorno del

negocio

Crea ventajas competitivas a raiz de una
pronta identificacion de oportunidades

138




Continuacion del anexo 1.

Gestidn de equipos, planeacidn y organizacién

Establece planes de trabajo para proyectos de
un solo proceso

Agrega valor con una mejor relacion costo -
entregable a través de la planeacion efectiva

Coordina proyectos y/o clientes heterogéneos
en proyectos medianos o grandes

Gestidn de equipos, rumbo

Establece con claridad lo que se espera de las

tareas d

Determina y explica las metas y areas de
efectividad a alcanzar

Da retroalimentacion para reorientar los
esfuerzos hacia una vision determinada

Gestidn de equipos, delegacién y empoderamiento

[Asigna los recursos respetando el costo-
entregable

Redirecciona recursos de manera adecuada
ante nuevos requerimientos

Mantiene niveles optimos de resultado en
equipos virtuales o a distancia

Desarrollo de gente, habilidad interpersonal

Entiende las necesidades e inquietudes de

jotros

Establece relaciones interpersonales que
facilitan el logro de ltad

Aprovecha las habilidades de cada colaborador
para impulsar su d fi

Desarrollo de gente, ensefianza

Es un apoyo en momentos de aprendizaje yfo
solucion de problemas

Brinda retroalimentacidn en situaciones del dia
a dia para mejorar el desarrollo profesional

Alienta a los demas a ser responsables y
autdnomos en su propio desarrollo

Desarrollo de gente, retroalimentacion

Da retroalimentacion oportuna para reforzar el
[desempefio esperado de sus colaboradores

Ayuda a los demas a pensar como mejorar su
desempefio y desarrollarse de forma
independiente

Su comportamiento en el desarrollo de

€0 marca los estand de

0.

Inspira y motiva a otros, comunicacid

|5us acciones son congruentes con su discurso

Ajusta su discurso y su lenguaje de acuerdo a
la audiencia y tipos de exposicion

Transmite daramente |a alineacion de
objetivos con las metas estratégicas

Inspira y motiva a otros, empuje y entusiasmo

Muestra alta dedicacidn y compromiso en el
desempefio de sus actividades

Mantiene el @nimo inclusive ante la
adversidad

Transmite su energia y dinamismo a tode lo
gue emprende

Inspira y motiva a otros, credibilidad

Es reconocido como referente para resolver
dudas

Maneja variados esquemas de motivacion y
conoce lo gue su gente necesita

Comunica habilmente el rumbo.

Inspira y motiva a otros, motivacidn

Motiva a la gente para adquirir un sentido de
compromiso

Maneja variados esquemas de motivacion y
conoce lo que su gente necesita

Busca la participacion del grupo para

involucrarlos en la mejora del drea

Fuente: recursos humanos, Intellego CARICAM, S. A.
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