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RESOLUCION DE GERENCIA GENERAL
N° 155-2022-EMAPA-SM-SA-6GG
Tarapoto, 20 de setiembre de 2022

VISTO:

El Informe N° 253-2022-EMAPA-S5M-5A-6G-GAF, de
fecha 20 de setiembre de 2022, emitido por la Gerente de Administracidn y Finanzas, donde solicita la
aprobacién mediante Resolucién del "Plan de Capacitacidn y Desarrollo de Recursos Humanos de
EMAPA SAN MARTIN S.A. periodo 2022-2026" y:

CONSIDERANDO:

Que, la EPS EMAPA SAN MARTIN S.A., es una empresa
prestadora de servicios de saneamiento de accionariade municipal, constituida como empresa pdblica
de derecho privado, bajo la forma societaria de sociedad andnima, cuyo accionariado estd suscrito y
pagado, por las Municipalidades de : MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN,
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUALLAGA, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMAS,
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PICOTA, MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE EL DORADO y
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BELLAVISTA, incorporada al Régimen de Apoyo Transitorio
(RAT) por el Consejo Directivo del OTASS a través de su Sesién N° 12-2015 de fecha 22 de
setiembre del 2015, acuerdo que fue ratificado por Sesién N° 015-2015 de fecha 27 de noviembre de
2015, y por el Ministerio de Vivienda, Construccidn y Saneamiento - MVCS mediante la Resolucidn
Ministerial N°® 337-2015-VIVIENDA de fecha 18 de diciembre del 2015.

Que, el Decreto Legislativo 1280, establece en su Art. 43,
numeral 43.1 sefiala que, el SFC u otro mecanismo aprobado por el Ente rector, con recursos propios o
provenientes de la cooperacidn internacional no reembolsable, se ejecuta a nivel nacional a través de
sus drganos programas y organismos adscritos, programas de capacitacién, asistencia técnica e
innovacidn y transferencia tecnoldgica para la creacion y el fortalecimiento de capacidades en apoyo a
la mejora de la gestion de los servicios de saneamiento. ¥, en el numeral 43.2 sefiala que, el
fortalecimiento de capacidades incluye la gestidn empresarial, la gestién econdmico financiera y la
gestion técnico operativa. La planificacion de las acciones para el fortalecimiento de capacidades debe
incluir el impacto esperado en cuanto a la mejora de la gestion de los servicios de saneamiento a nivel
nacional.

Que, mediante Informe N° 136-2022-EMAPA-SM-SA-66G-
GAF-O.RR.HH., de fecha 02 de febrero de 2022, la Jefa de la Oficina de Recursos Humanos, da a
conocer a la Gerente de Administracién y Finanzas, que mediante Resolucion de Gerencia General
N°® 030-2017-EMAPA-SM-SA-66 , de fecha 02 de marzo de 2017, se aprueba “El Plan de
Fortalecimiento de Capacidades Empresariales de EMAPA SAN MARTIN S.A.", correspondiente al
periodo del 2017 - 2021; por lo que al 31 de diciembre de 2021, culmind la ejecucidn del PFC, quedando
a la fecha sin plan vigente; siendo asi, solicita la autorizacidn para el requerimiento de un consultor
externo o solicitar asistencia técnica al Director de Pro Agua, a través de la Gerencia General, con el
fin de elaborar el Plan de Fortalecimiento de Capacidades de la EPS; necesario para fortalecer las
capacidades del capital humano en términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor
desempefio de sus labores.

Que, mediante Informe N° 099-2022-EMAPA-SM-5A-66-
GAF, de fecha 13 de abril de 2022, la Gerente de Administracion y Finanzas, solicita a la Gerente
General, en base al documento sefalado en el considerando anterior, y en concordancia a la

recomendacidn realizada por la Jefa de la Oficina de Recursos Humanos, la Asistencia Técnica, con la
finalidad de elaborar el Plan de Fortalecimiento de Capacidades (PFC) de la EPS EMAPA SAN MARTIN
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S.A., por el periodo 2022 - 2026, por el cual se deberd requerir mediante carta dirigida al Director de
PORAGUA IL

Que, mediante Carta N° 238-2022-EMAPA-SM-SA-GG, de
fecha 19 de abril de 2022, la Gerente General, solicita al Director de Proyectos Agua y Saneamiento -
PROAGUATII/SECO, la asistencia técnica para elaborar el “Plan DE Fortalecimiento de Capacidades
Empresariales de EMAPA SAN MARTIN S.A.“, por el periodo 2022-2026.

Que, mediante Carta S/N, de fecha 30 de junio de 2022, el
Director de Proyectos Agua y Saneamiento - PROAGUAII/SECO, confirma a la Gerente General su
apoyo en referencia a la solicitud de asistencia técnica para la elaboracion del Plan de Fortalecimiento
de Capacidades de EMAPA SAN MARTIN 5.A., correspondiente al afio 2022 - 2026.

Que, mediante Carta S/N, de fecha 14 de setiembre de
2022, el Director de Proyectos Agua y Saneamiento - PROAGUAII/SECO, hace llegar a la Gerente
General el "Plan de Capacitacidn y Desarrollo de Recursos Humanos de EMAPA SAN MARTIN S.A."
2022 - 2026é; indicando ademds, que el Plan ha sido desarrollado de manera conjunta con el equipo
técnico de la EPS; finalmente, menciona que el trabajo descrito se ha realizado con el apoyo de la
Cooperacién Alemana para el desarrollo y Cooperacién Suiza -SECO, implementada por la Deutsche
Gesellschaft Fiir Internationale Zusammenarbeit (6IZ) GmbH, a través de PROAGUA IT.

Que, mediante Informe N° 253-2022-EMAPA-SM-5A-6GG-
GAF, de fecha 20 de setiembre de 2022, la Gerente de Administracidn y Finanzas, indica que, de
acuverdo al documento sefialado en el considerando anterior, solicita a la Gerencia General, la
aprobacidn mediante Resolucidn de Gerencia General, para su respectiva implementacién del "Plan de
Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de EMAPA SAN MARTIN 5.A." 2022 - 2026, el mismo
que consta de 112 folios.

Estando a lo expuesto en los considerandos anteriores, y,
en uso de las facultades conferidas por el Estatuto Social de la EPS EMAPA SAN MARTIN S.A.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el ‘“Plan de
Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos de EMAPA SAN MARTIN S5.A."
correspondiente al periodo 2022-2026, el cual consta de 112 folios, debidamente refrendados que en
anexo forman parte de la presente resolucidn.

ARTICULO SEGUNDO.- DESIGNAR al LIC. ADM.
CINTHIA GUEVARA INGA, Jefe de la Oficina de Recursos Humanos, como responsable de la
ejecucidn, seguimiento y evaluacidn del "Plan de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos de
EMAPA SAN MARTIN S.A, periodo 2022-2026".

ARTICULO TERCERO.- NOTIFICAR el contenido de la
presente resolucidn a las Gerencias de Linea, Jefaturas de Oficina de la Sede Central y Oficinas
Zonales de la EPS EMAPA SAN MARTIN S.A..

O UVEZ PANDURO
Gerente General
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Este documento ha sido elaborado con asesoria técnica de
Akut Partner — AHT Group AG

Aprobado mediante
Resolucion de Gerencia General N° 155-2022
del 20 de setiembre de 2022
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1  Presentacion

El presente documento es un instrumento de gestion y desarrollo de los recursos humanos
de Emapa San Martin S.A. con la finalidad de que puedan alcanzar sus objetivos
empresariales; para su elaboracion se realizo la planificacion de las actividades que luego se
ejecutaron, y finalmente se verifico que se hayan cumplido segun el plan de trabajo. Dentro

de la fase de ejecucion lo primero que se realizé fue la revision de la filosofia empresarial a

fin de establecer el norte a donde la organizacion va orientar sus esfuerzos, luego se procedio
a identificar las necesidades de capacitacion, para tal fin se conté con la participacion de los
macroprocesos internos y personal de las zonales que por primera vez se integraban a un

proceso de planificacion de la gestion de los recursos humanos en la EPS, todos ellos

Agua
\ J'\\ San Martin /2
) in s

1al i it

realizaron el analisis del contexto de la organizacion (interno y externo) para determinar los
.:. g riesgos y oportunidades, también fue necesario considerar los objetivos empresariales para
determinar que habilidades o capacidades son las que se requieren para el corto, mediano y
largo plazo. (Conexion ESAN, 2016)".

La pandemia del coronavirus exige que uno de los objetivos a corto plazo sea asegurar la
sobrevivencia organizacional, para tal fin, se debe garantizar la seguridad de sus
colaboradores y apoyar en generar valor compartido para la recuperacion de sus
stakeholders. EI COVID-19 nos deja aprendizajes positivos y negativos, por lo tanto, debemos
pensar en como podemos aprovechar estos aprendizajes para entender los principales
riesgos y oportunidades del contexto, identificando los cambios politicos, sociales,

economicos y ambientales para planificar el futuro organizacional.

Es importante entender que la salud del planeta estd muy vinculada a la salud de la
humanidad, y que en una sociedad enferma no puede existir empresas saludables, y no solo
se trata de enfermedades fisicas, sino de enfermedades mentales y espirituales, como la falta
de ética y valores hace qi.:e el principal flagelo de muchos paises sea la corrupcion, eso

agranda mas la enfermedad de nuestro planeta.

Las empresas exitosas en la pandemia han demostrado tener tres factores claves en comun:
la innovacién, la adaptabilidad y la resiliencia. Estos factores las han convertido en “anti
fragiles” es decir son empresas con capacidad de beneficiarse de los impactos y prosperar
frente a la incertidumbre, el azar y los factores estresantes.

Hoy, tenemos la oportunidad de alinear los objetivos empresariales a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) para alcanzar un mejor futuro, creando asi una organizacién mas

responsable, prospera y equitativa, esto significa que se tiene que transformar las empresas

53
/https:/!www‘esan.edu.pelconexiun-esanlcincorpasos-del-plan-de-
capacitacion#:~:text=EI%20plan%20de% 20capacitaci%C3%B3n%20es,la%20evaluaci%C3%B3n%20de%20l0s%20resultados. &text=EI%20pri
mer%20paso%20para%20elaborar,de%20las%20necesidades%20de%20capacitaci%C3%B3n.
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empezando por replantear su propdésito, revisar su propuesta de valor con enfoque al cliente,
flexibilizar el modelo de negocio y construir una cultura de resiliencia organizacional, trabajar
en ecosistemas para reinventar el modelo de negocio centrado en las personas y aprovechar
las tecnologias de la informacion y comunicacion para digitalizar la cadena de valor; por lo
tanto, la organizacion necesita realizar inversiones en innovacién, pero innovacién también
significa invertir en el capital humano para redisefiar los procesos y mercados atendiendo a

la base de la piramide.

Nassim Nicholas Taleb (2007) en su obra el Cisne Negro, menciona que “nos engafiamos
al pensar que creemos saber mas de lo que realmente sabemos, cuando en realidad
nuestro mundo gira alrededor de los grandes acontecimientos que nos sorprenden
cada vez”. Esta miopia hace que seamos incapaces de identificar los cisnes negros, primero
porque son raros, segundo producen un impacto extremo y tercero que inventamos
explicaciones de su existencia después del hecho. Esto es lo que sucedié con el coronavirus,
luego con la guerra de Rusia y Ucrania “los especialistas en gestion de riesgos” no lo pudieron
visualizar a tiempo estos acontecimientos, eso significa que estaban miopes, el impacto del
coronavirus fue extremo en todos los aspectos a nivel mundial, y luego aparecieron “nuestros

cientificos” tratando de explicar el fenomeno de la pandemia.

La pandemia fue un catalizador para el cambio a modelos de trabajo hibridos, y esto sigue
demandando nuevas competencias para asegurar la continuidad del negocio, las empresas
deben preparar a su gente para el aprendizaje continuo, si antes de la pandemia la EPS tenia
conciencia que existia un déficit de habilidades y competencias laborales, ahora con el avance
de la tecnologico, la inteligencia artificial y las habilidades de analisis de datos, la brecha de
competencias es ain mas enorme. Por ello, la necesidad de contar con un plan de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos es de vital importancia, asi podemos
planificar y desarrollar las competencias necesarias de los trabajadores para asumir nuevos

roles y responsabilidades frente a los nuevos retos.

En este plan de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos tiene por finalidad que el
personal de Emapa San Martin S.A. este dispuesto a cuestionar las viejas suposiciones,
como la forma de organizacion del trabajo, la misma formacién debe adecuarse al nuevo
contexto, y también cuestionar su mentalidad heredada, es decir salir de su estatus quo, y
dejar de presunciones de lo que los empleados quieren y de lo que son capaces. Y en vez de
resistirse a los cambios, todos los colaboradores de la EPS deben aceptar que toda empresa

debe incluir tecnologia, y esta sera su aliada para mejorar su desempefio, pero primero

debe aprender a utilizarla; el otro punto es como la organizacién avanza en la
configuracion de su organizacién interna, es decir, tener en claro en que necesita ser
bueno de manera diferenciada, de modo que su agenda de valor se enfoque y movilice
recursos y capacidades para generar el maximo valor; y finalmente como se gestione la
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organizacion, cual debe ser el propésito y la cultura organizacional tiene que ver como

contribuimos al desarrollo sostenible y como atraemos a los talentos?.

La elaboracion del Plan de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de Emapa San
Martin S.A. 2022 al 2026, esta en concordancia a la Resolucion Ministerial N° 435-2018-
VIVIENDA, que aprueba los “Lineamientos Estratégicos del Sistema de Fortalecimiento de
Capacidades (SFC) para el Fortalecimiento de los Prestadores de Servicios de
Saneamiento™, asi como los numerales 44.1, 442 y 44.3 del articulo 44 del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 1280, Decreto Legislativo que aprueba la Ley Marco de
la Gestion y Prestacion de los Servicios de Saneamiento, referente a la Gestion de Recursos
Humanos por Competencias a favor del personal de las EPS, asi como el 3er objetivo
especifico “Desarrollar y fortalecer la gestion de los prestadores” de la Politica Nacional de
Saneamiento’ y del Plan Nacional de Saneamiento 2022 - 20267, cuyo objetivo esta orientado

a alcanzar el acceso universal, y gestion de los servicios de saneamiento y sostenibilidad.

El Plan de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de Emapa San Martin S.A. 2022
al 2026, es un instrumento de gestidon organizacional que busca cerrar brechas
competenciales y formar al futuro colaborador de Emapa San Martin S.A.; por ello, prioriza
la capacitacion, formacion, y desarrollo de competencias de sus colaboradores a fin de que
puedan realizar su trabajo de manera prolifica, flexible, proactiva, basada en procesos y con
una mentalidad basada en la gestion del riesgo, y asi alcanzar las metas y objetivos
organizacionales, satisfacer las expectativas y requisitos del cliente y partes interesadas, pero
sobre todo estar en condiciones de afrontar los cisnes negros que este mundo BANI® nos

traera.

La pandemia, la guerra Rusia — Ucrania, la inflacion, la recesion y las posibles guerras de
China y USA por Taiwan obliga a las organizaciones a repensar o redisefar su futuro, dado
que las condiciones del entorno cambian constantemente, cada vez hay mas presion para
que las organizaciones sean social y medioambientalmente sostenibles y contrariamente a lo
que muchas personas directivas piensan, la responsabilidad social y medioambiental no esta
refiida con los resultados econdomicos; por el contrario, las empresas comprometidas en
sostenibilidad superan a sus competidores en resultados operativos, de mercado y
financieros, sobre todo a largo plazo, entonces para llevar a cabo la transformacion
organizacional hacia la sostenibilidad en las organizaciones, las empresas necesitan de

lideres y colaboradores capacitados.

x https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-insights/return-reimagine-reinvent
7 Decreto Supremo N° 007-2017-VIVIENDA, se aprueba la Politica Nacional de Saneamiento

! https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2648833/Plan%20Nacional%20de%20Saneamiento%202022-2026%20.pdf

> BANI Brittel (fragil), Anxious (ansioso), Nonlinear (no lineal) e Incompresible
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Segun el Podcast de Christensen, Lisa y Gambell, Tony. El aprendizaje se renueva. (2022)°,
“El aprendizaje sigue siendo una herramienta poderosa en las empresas actuales para

desarrollar habilidades, aumentar la colaboracion y retener el talento”.

El aprendizaje en las organizaciones y un entorno de aprendizaje bidireccional pueden ayudar
a las personas y los equipos a abordar problemas de forma mas eficaz y cumplir sus objetivos

de rendimiento.

El aprendizaje es una relacién maestro-alumno que ocurre en el trabajo, el maestro que tiene
habilidades le ensefia al aprendiz esas habilidades, ayudandole a avanzar hacia una mayor
independencia. El aprendizaje es una oportunidad para transferir la experiencia de alguien

que sabe como hacer algo a alguien que recién esta aprendiendo.

El aprendizaje funciona cuando alguien empieza a hacer las cosas de forma cada vez mas

¢ EprEPa Saa MARTIN

independiente.

En un trabajo fisico el aprendizaje funciona a través de la transferencia del know how de la
experiencia practica, mientras que en el trabajo del conocimiento tenemos que pensar en el
aprendizaje de manera diferente, actuar de manera diferente, hablar de manera diferente y
usar un conjunto de habilidades diferentes para poder transferir conocimientos y habilidades

de manera mas eficiente.

En diferentes contextos hay que pensar por ejemplo en tutorias, donde los mentores brindan
consejos y direccion, les pueden ayudar a pensar en lo que deberia estar haciendo, pueden
crear nuevas oportunidades para que lideres o trabajes de manera diferente.

Los lideres son los responsables de aumentar las habilidades de las personas en sus

organizaciones.

El aprendizaje es un compromiso, una obligacién, que todos deben asumir, asi el lider se
preguntar sobre ¢Qué habilidades se requieren para que una relacion de aprendizaje
tenga éxito?, investigaciones demostraron que hay cuatro técnicas que componen el
conjunto de habilidades del aprendizaje: modelado, andamiaje, entrenamiento vy
desvanecimiento. Modelar es la habilidad del lider (coach) para mostrarte lo que sé y ayudarte
a entender la logica detras de ello; el Andamiaje es el apoyo que creas a tu alrededor, esto
podria ser un documento que te le entrego, podria ser un video de YouTube que envias para

que lo vea tu aprendiz, podria ser una conversacion con el aprendiz o entrenarle en una

situacion, es decir brindarle apoyo para ayudarle a hacer el trabajo; el Coaching es la

s Christensen, Lisa y Gambell, Tony. (28 de julio de 2022). El aprendizaje se renueva. [podcast]. https://www.mckinsey.com/business-
functions/people-and-organizational-performance/our-insights/apprenticeship-gets-a-makeover?cid=other-eml-onp-mip-
mck&hlkid=da1f1f8fa00b441cb02d39b65c382e89&hctky=12767769&hdpid=4a3ad99f-a0dB-4783-aa%d-deac5¢396981
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retroalimentacion que le das, son los indicadores, los consejos, las cosas que haces para
ayudarle mientras hace el trabajo, en otras palabras son los comentarios que brindas para
que pueda mejorar; el Desvanecerse es saber cuando retroceder, a medida que comienza a

mejorar cada vez mas, puedes quitar algunas de las ruedas de entrenamiento que estas

proporcionando y puede actuar con mayor independencia.

Es bueno responder a la siguiente pregunta: ¢ El aprendizaje tiene que ser de arriba hacia
abajo? ¢ O puede ser al revés?, |a respuesta es en ambos sentidos, porque el aprendizaje
no es jerarquico, la persona que tiene las habilidades debe asumir la responsabilidad, la
obligacion y la oportunidad de ayudar a otras personas a obtener las mismas habilidades que
el tiene.

Vivimos en una era en la que la informacion es mucho mas accesible que nunca, las personas
buscan en Google o ven videos de YouTube para obtener informacién, donde sea que la

encuentren.

Emapa San Martin S.A. tuvo que hacer un proceso de reflexion empezando con el analisis de
su filosofia empresarial, estan conscientes que la propuesta de valor tiene que tener un
enfoque en el cliente, todos estan conscientes que se requiere construir un modelo de negocio
flexible pero que a su vez exista cierto control para la mejora continua de los procesos, son
conscientes que deben desarrollar una cultura de resiliencia, aprovechando las tecnologias
de la informacion y comunicacion a fin de digitalizar y automatizar toda su cadena de valor.

El diagnéstico se desarrollé de manera presencial, en estos eventos participaron todos los
gerentes, jefes y algunos trabajadores claves quienes demostraron voluntad de querer
aprender, de colaborar y de contribuir en la gestion del cambio para construir una mejor

empresa.

A traves del Pestel y el FODA se realizé el analisis del contexto de la organizacion, que
permitio identificar los riesgos y oportunidades, pero sobre todo identificar las necesidades de
capacitacion para el cierre de brechas de la actual situacion y pensando en el futuro se
identificaron las competencias que necesitara el futuro trabajador de Emapa San Martin S.A,,

este analisis se complemento con los resultados de las encuestas de habilidades blandas e

inteligencia emocional aplicada a todos los participantes de los talleres, asi como un breve

analisis de los principales documentos de gestion de Emapa San Martin S.A.
Las necesidades de capacitacion identificadas se concentran en:

1) Desarrollar conocimientos, y habilidades para implementar sistemas de gestion basado
en las normas ISO 9001, 14001, 45001, 37001 y 37301, con el objetivo de alcanzar los

objetivos empresariales con un mejor desempefio y de manera ordenada, asi como

mejorar permanente la calidad de sus productos y servicios, establecer y evaluar
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programas, politicas, y objetivos. Una gestion basada en sistemas de gestion tiene
como columna vertebral la gestién por procesos con un pensamiento de enfoque en
riesgos, asi por ejemplo, a través de un sistema de gestion de calidad 1ISO 9001, se

pretende cumplir con los requisitos y expectativas de los clientes y de las partes

interesadas, con un sistema de gestion ambiental ISO 14001, se intenta cumplir con los
requisitos legales y ambientales para mejorar el desempefio ambiental de la empresa, con
un sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo 1SO 45001, se pretende cumplir

Agua

o con los requisitos legales de seguridad y salud en el trabajo, porque se va proporcionar

-
Martin /_;‘,'

[l LAY

¥ un lugar de trabajo seguro y saludable para los trabajadores y clientes, y con un sistema
/ . de gestion antisoborno ISO 37001 queremos cumplir con las normas de transparencia y
buen gobierno, previniendo, detectando y abordando el soborno y la posibilidad de
corrupcion en la EPS. Estos sistemas de gestion permitiran identificar los riesgos del
negocio, analizar estos riesgos, evaluarlos y tratar estos riesgos, comunicar al personal,
realizar el seguimiento y revisar los resultados de las acciones implementadas para
minimizar, eliminar los riesgos operacionales, estratégicos, financieros, economicos,

ambientales, etc.

Los impactos y beneficios de capacitar a los trabajadores en sistemas de gestion e
implementar los sistemas de gestion en la EPS son: i) Cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales, gestion eficiente y eficaz de los procesos internos, ii) Cumplimiento de
metas, objetivos, requisitos legales de calidad, ambientales, SST y expectativas de los
grupos de interés, iii) Mejora de la imagen y confianza de las partes interesadas en la EPS,
iv) Reduccion de riesgos y costos, aseguramiento de la continuidad del negocio, v)
Eliminacion de desperdicios de recursos, vi) Promocion de una cultura de cumplimiento,

mejora continua, innovacion y resiliencia organizacional.

En la Tabla 1, se puede observar el impacto de la implementacion de cada sistema de
gestion en la organizacion, asi como el desarrollo de las competencias tanto individuales
como organizacionales, el resultado de la praxis en los sistemas de gestion significa la
implementacion de estos sistemas en la organizacion, para ello sera necesario que la
organizacion se apoye en un consultor experto en sistemas de gestion para que realice la
asistencia técnica para implementar los sistemas de gestion antes de proceder a su
auditoria de certificacion.

En este mundo cada vez mas incierto, volatil, complejo y cada vez mas competitivo, el
desarrollo de habilidades tanto personales como organizacionales es necesaria, y los
sistemas de gestién son herramientas indispensables que ayudan a afrontar una dificil y

cambiante realidad.
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Por ello un sistema de gestion es una herramienta que no puede estar ausente en la vida
de una organizacion, pues tiene como finalidad la mejor y mas eficiente asignacion de los

recursos de los que dispone, con el objetivo de obtener los mejores resultados posibles.

En la etapa de control de gestion es sin lugar a duda la mas relevante, a través de los
diferentes estandares establecidos, la comparacion del desempefio con esos estandares
y la deteccion de las causas que las originaron se dispondra de informacion para realizar
acciones correctivas y preventivas para que los resultados finales estén cercanos a los
objetivos esperados.

El sistema de control de gestion esta destinado a proporcionar ayuda a los diferentes
niveles de decision de una empresa, para coordinar las acciones necesarias en funcién de
conseguir los objetivos propuestos, en los distintos plazos establecidos. (Universidad de
Ameérica, 2018).
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2) Desarrollar y fortalecer las habilidades blandas o soft skills que son aquellas
capacidades que posee una persona y que le permiten poder comunicarse o poder
interactuar con otras de una manera clara, precisa, efectiva y enfocada principalmente al
trabajo, y tiene un fuerte vinculo con la vida diaria. Estas habilidades no son solo resultado
de algo al azar, sino son el resultado de la combinacion de varios factores como las
habilidades sociales, las habilidades de comunicacion, las habilidades de
comportamientos y las habilidades interpersonales, ademas de actitudes, habitos y

valores que tiene cada persona de forma individual.

Las habilidades blandas se relacionan con la inteligencia emocional, ya que nos permiten
comprender que tenemos una gran responsabilidad con nosotros mismos de poder
gestionar de manera efectiva nuestras emociones y, claro, gestionar también lo que
sucede con otras personas. Asi podemos decir que el ambito laboral no tiene por qué
seguir en la oscuridad en relacion con los factores que conducen al rendimiento
excelente, porque este rendimiento tiene que ver con la inteligencia emocional para
liderar procesos, con autocontrol, automotivacion, empatia, habilidades sociales, de

comunicacion, la influencia social y el dominio de vision. (Lynn, 2000)’.

Los impactos y beneficios en la EPS de capacitar a los trabajadores en habilidades
blandas son: i) Promocién de una cultura de responsabilidad social, ii) Equilibrio entre la
vida laboral y la vida familiar, iii) Promocion de una cultura de trabajo colaborativo, iv)
Entendimiento con las partes interesadas, v) Mejora de la credibilidad institucional y
capacidad de negociacion con partes interesadas, vi) Comunicacion efectiva en tiempos
de crisis con las partes interesadas, vii) Organizacion interna para afrontar y gestionar la
crisis de manera exitosa, viii) Promocién de una cultura de resiliencia, ix) Eficiencia y
eficacia en la consecucion de los objetivos y mejora del clima laboral, x) Promocion de

una cultura de responsabilidad social y respeto a los DDHH.

Las dificultades a las que se enfrentan diariamente los ejecutivos son las de romper
paradigmas, salir de su zona de confort, salirse del concepto de “jefe" para iniciarse en
el de “lider". He aqui la importancia de contar con trabajadores que manejen habilidades
blandas. (Confiep, 2015)8.

En la tabla 2, se puede observar los diferentes temas de capacitacion de habilidades
blandas y sus correspondientes competencias a desarrollar con cada tema de
capacitacion, asi como el resultado de la praxis y de los impactos que se alcanzaran a

nivel institucional.

7 Lynn, A, (2000). 50 actividades para desarrollar la inteligencia emocional. HDR Press.
B Confiep (2015). https://connectamericas.cam/es/content/la-importancia-de-las-habilidades-blandas-en-las-empresas
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3) Desarrollar competencias agiles, necesaria para escenarios volatiles, que permitan una
respuesta inmediata ante situaciones no previstas, pero también clave para la mejora

continua de procesos permitiendo una implementacion de plazos de entrega rapida de

productos y servicios, centrando al trabajador en una tarea especifica, para evitar

distracciones en otras.

Los impactos y beneficios de capacitar a los trabajadores en metodologias agiles son: i)
Adaptabilidad y flexibilidad a entornos complejos y cambiantes para cumplir los objetivos,
ii) Eficacia y eficiencia organizacional basada en mejora de procesos, reduccion de costes

y desperdicios, iii) Reduccion de costes y mejora de procesos.

En la tabla 3, se presentan los temas de capacitacion de las metodologias agiles, y las
diversas competencias que se desarrollarian a nivel individual y organizacional, también
la aplicabilidad y la praxis de estas competencias dependen en gran medida de la
implementacion de sistemas de gestion a fin de crear la cultura de agilidad y adaptabilidad

que tanto se requiere en estos tiempos de alta incertidumbre.

También se puede observar en la tabla los impactos que se alcanzarian con la
implementacion de estas habilidades a nivel organizacional, y que no solo tiene que ver
con la adaptabilidad o flexibilidad, sino principalmente formar la resiliencia individual y
organizacional para cumplir con los objetivos y metas aun en tiempos de alta complejidad
e incertidumbre.

Se espera que estas formaciones se vayan desarrollando una vez implementado los

sistemas de gestion que es donde mas se aprovechara.
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4) Desarrollar habilidades digitales, ya que contribuyen a una mejor adaptabilidad de la
organizacion al nuevo escenario post pandemia, |a inflacion, recesion, los nuevos riesgos
y amenazas de guerra en Europa y Asia que pueden aumentar la recesion, la inflacion,
desabastecimiento de materias e insumos y la posibilidad de contaminacion ambiental,
estas habilidades tienen que ver con la capacidad de la continuidad de negocio para tal

fin es necesario utilizar los conocimientos y habilidades tecnologicas para optimizar
procesos, mejorar espacios de comunicacion virtual, pero también aprovechar
oportunidades y el aprendizaje continuo en linea, la colaboracién en linea, estas
habilidades contribuyen a fortalecer la resiliencia organizacional.

Los impactos y beneficios en la EPS de capacitar a los trabajadores en habilidades
digitales son: i) Relacionamiento y posicionamiento de la organizacién, ii) Cumplimiento de
metas y objetivos, iii) Sostenibilidad del negocio y ventaja competitiva, iv) Aseguramiento
de la informacion y cumplimiento de metas y objetivos.

El COVID-19 acelero la evolucion tecnolégica, la gestion de la innovacion y el teletrabajo,
y surgid la necesidad de identificar determinados conocimientos alrededor de la
digitalizacion, se trata de una serie de habilidades o conocimientos de una persona para
utilizar las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TICs) mejorando sus
procesos de trabajo, incrementando la eficiencia y la productividad, en un entorno seguro.
Las competencias digitales pueden ser conocimientos, habilidades o capacidades y
suponen siempre un entendimiento de los beneficios de la digitalizacion. (Gonzales, A.,
2021)%.

Actualmente es muy comin hablar de transformacién y de competencias digitales y de
su importancia en el proceso de empleabilidad de las personas, nadie se libra de ser
preguntado en una entrevista por su habilidad en el manejo de herramientas digitales, y en
algunos casos por su uso en herramientas tecnologicas.

Christensen, Lisa, Gittleson, Jake y Smith, Matt. (2020)'°, mencicnan que el aprendizaje
en si mismo es una habilidad, y desarrollarlo es un factor fundamental para el éxito
profesional a largo plazo. Las personas que han dominado la mentalidad y las habilidades
del aprendizaje efectivo pueden crecer mas rapido que sus pares y obtener mas beneficios
de todas las oportunidades de aprendizaje que se les presenten.

2 https://openwebinars.net/blog/la-importancia-de-desarrollar-nuevas-competencias-digitales/

¥ Christensen, Lisa, Gittleson, Jake y Smith, Matt. (7 de agosto de 2020). La habilidad mas fundamental: el aprendizaje intencional y la ventaja
profesional.
https:j/www.mckinsey.cnm/“'/media/rﬁck‘msey,lfeamred%zmnsightslfuture%ZOof%zoorganizations/zhe%mmost%zofundamemal%znskilt
%20intentional%20learners%20and%20the%20career%20advantage/the-most-fundamental-skill-intentional-learners-and-the-career-
advantage.pdf?shouldindex=false



Las personas con esta mentalidad son los llamamos aprendices intencionales: poseedores
de la habilidad més fundamental para las proximas décadas. En el proceso, desbloquearan
un tremendo valor tanto para ellos como para aquellos a quienes administran en las

organizaciones donde trabajan.

Las oportunidades de aprendizaje formal representan solo un pequefio porcentaje del
aprendizaje que necesita un profesional a lo largo de su carrera, las experiencias e
interacciones cotidianas ofrecen tremendas oportunidades de aprendizaje, pero solo si es

considerada intencionalmente en cada momento como una oportunidad de aprendizaje.

Cualquier persona puede convertirse en un aprendiz intencional, va a depender de dos
mentalidades criticas (o cosas que necesita creer) y cinco practicas bdasicas (o
comportamiento que colectivamente que reorienta hacia el aprendizaje en todo lo que

hace).
Fomentar el aprendizaje ajustando dos mentalidades criticas.

Las mentalidades son poderosas y, a menudo, ejercen una tremenda influencia en el
comportamiento, a veces de manera inconsciente. Cuando se construye sobre una base
de autoeficacia: la creencia de que sus acciones pueden ayudarlo a lograr los resultados
deseados. dos mentalidades sirven como un combustible especialmente poderoso para
los estudiantes intencionales: una mentalidad de crecimiento y una mentalidad de
curiosidad. Si bien algunas personas pueden tener una propension natural a estas
mentalidades, lo importante es que no son fijas niinamovibles. De hecho, parte de su poder

es que se pueden desarrollar.
Adopta una mentalidad de crecimiento

La psicologa de Stanford Carol Dweck menciona que las personas tienen uno de dos
conjuntos de creencias sobre sus propias habilidades (mentalidad fija o mentalidad de
crecimiento). Una mentalidad fija es la creencia de que las caracteristicas de la
personalidad, los talentos y las habilidades son recursos finitos o fijos; no pueden ser
alterados, cambiados o mejorados, simplemente eres como eres. Las personas con esta
mentalidad tienden a tener una vision polar de si mismas: se consideran inteligentes o

promedio, talentosas o sin talento, exitosas o fracasadas.

Mientras que una mentalidad de crecimiento sugiere que puedes crecer, expandirte,
evolucionar y cambiar, la inteligencia y la capacidad no son puntos fijos, sino rasgos que

cultivas. Una mentalidad de crecimiento te libera de la expectativa de ser perfecto, las fallas

y los errores no son indicativos de los limites de tu intelecto, sino herramientas que
informan como te desarrollas. Una mentalidad de crecimiento es liberadora y te permite

encontrar valor, alegria y éxito en el proceso, independientemente del resultado.
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Cultivar una mentalidad de crecimiento empieza cambiando el didlogo interno de creencias
sobre tu capacidad a creencias sobre tus oportunidades y necesidades, por ejemplo, de
"soy terrible dando presentaciones” a "Yo necesito mas practica para presentarme frente
a otros”. Las simples reafirmaciones tienen un impacto dramatico en lo que cree acerca de

sus propias habilidades.
Alimenta tu curiosidad

La curiosidad es el motor del aprendizaje intencional, se puede cultivar, incluso en aquellos
que no se consideran curiosos por naturaleza. La curiosidad es conciencia, apertura a

las ideas y capacidad para establecer conexiones entre conceptos dispares.

La investigacion indica que la curiosidad es importante por tres razones principales: 1) La
curiosidad despierta la inspiracion, aprendes cada vez con mas frecuencia porque
tienes curiosidad, en otras palabras la inspiracién esta fuertemente correlacionada con
deseo de aprender, 2) La curiosidad marca el comienzo de un ciclo virtuoso que
alimenta su capacidad como aprendiz autodirigido, 3) La curiosidad no disminuye con
la edad, por lo que es util en cualquier momento de la carrera, aunque los métodos de
aprendizaje cambiaran con el tiempo, la curiosidad mantendra viva la chispa de la

motivacion.
Algunos tips para fortalecer la curiosidad pueden ser:

- Enfrenta tus miedos. E| miedo es una barrera importante para la curiosidad,
confrontar esos miedos puede ser una forma importante de desbloquear las
habilidades de aprendizaje, pasa un poco de tiempo reflexionando. ¢ Qué le impide
hacer preguntas en las reuniones? ;Qué te impide probar cosas nuevas? ;Qué lo
hace reacio a aceptar nuevas asignaciones? Una vez que nombras lo que temes,
puedes decidir como abordarlo.

- Buscar nuevas experiencias e ideas. Los nuevos entornos, las nuevas experiencias
y la exposicion a nuevos grupos de personas pueden despertar la curiosidad. La clave
es evitar el estancamiento alimentando tu mente con algo nuevo.

- Enfécate en lo que amas. La curiosidad no tiene que limitarse a tu carrera: cultivar la

curiosidad en cualquier cosa que haga te servira en todas las areas de tu vida.
Las cinco habilidades basicas de los estudiantes intencionales

Estas cinco habilidades basicas de los estudiantes intencionales ayudan a aprovechar al

maximo sus experiencias: estableciendo metas, reservando tiempo para el aprendizaje,

buscando activamente comentarios, realizando practicas deliberadas y reflexionando para

evaluarse a si mismo y determinar su progreso.

Establecer metas pequeias y claras
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- Establecer una meta que te importe. Las metas son una fuente de energia y
motivacion.
- El objetivo debe ser concreto, especifico y explicito.

En la tabla 4. Se presentan algunos los temas de capacitacion relacionados con las
habilidades digitales, y las competencias que se espera desarrollar por cada capacitacion,
asi como los impactos en la organizacion de la aplicabilidad de dichos conocimientos.
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5) Desarrollar conocimientos sobre los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y el
Cambio Climatico, los ODS son la guia para que los paises desarrollen e implementen
politicas, planes y programas de desarrollo sostenible, y como cuadro de mando integral
facilita el monitoreo y control de los logros alcanzados. Si bien no son juridicamente

obligatorios, los estados quedan comprometidos a través de la firma de la resolucion de

la ONU, a movilizar los medios necesarios para su implementacion,

Los ODS como una visién del escenario ideal que beneficia a todos y en especial al sector
privado que podra desarrollar sus actividades en mercados regulados y competitivos, con
un sistema financiero transparente, con instituciones publicas sin corrupcién y bien

gobernadas, y los clientes con capacidad adquisitiva.

Los ODS como oportunidad para crear alianzas publico-privadas para el desarrollo de
proyectos, oportunidad de negocios a través del fomento de cadenas de valor integradas
y la oportunidad de nuevos mercados que incorporen a los consumidores en mercados

emergentes.

El COVID-19 tiene impacto directo en el ODS numero 1 “Fin de la pobreza” porque ha
puesto en riesgo el incremento de la pobreza a nivel mundial, se estima que cerca de 500
millones de personas (8% de la poblacion mundial) pasaran a ser pobres, sumandose a
los 700 millones de personas (10% de la poblacion mundial) que ya viven en situacion de
extrema pobreza. (Naciones Unidas, 2020)'".

Se pueden realizar las siguientes acciones para contribuir al ODS numero 1 “Fin de la

pobreza”:

- Programa de Microfinanza, es clave para la inclusion financiera y juega un papel
importante en la reduccion de la pobreza.
- Fondos rotatorios, permite superar la carencia de servicios financieros para aquellos

grupos vulnerables que no cuentan con acceso a los bancos formales.

Tambien el COVID-19 tiene impacto directo en el ODS numero 2 “Hambre cero”, porque
cerca de 690 millones de personas (8.9% de la poblacién mundial) padecen hambre con
el COVID-19 podria incrementar 130 millones de personas mas y estar al borde de la
hambruna. (Naciones Unidas, 2020)

Algunas acciones para contribuir al ODS numero 2 “Hambre cero™:

- Programa de restauracién de bosques y granjas

1 Naciones Unidas. (1 de diciembre de 2020). Objetivos de Desarrollo Sostenible. ODS.

https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/




- Programa de reciclar y reutilizar los alimentos

El ODS numero 3 “Salud y Bienestar”, durante la pandemia se realizaron esfuerzos para

restablecer los sistemas de proteccion social y de salud,
Acciones que podrian implementarse para el ODS numero 3 “Salud y bienestar”

- Programa de vacunas anti-COVID-19 prioritaria para los paises mas vulnerables y de
mayor riesgo ante la pandemia
- Programa de restauracion de centros de atencion medica

El ODS numero 4 “Educacién de calidad”, La pandemia afecto al 91% de los estudiantes
del mundo, en abril 2020, aproximadamente 1600 millones de niflos y jovenes
abandonaron la escuela y 369 millones de nifos que dependian de los comedores

tuvieron que buscar otra fuente de nutricion. (Naciones Unidas, 2020)
Algunas acciones para contribuir al ODS numero 2 “Hambre cero”:

- Programa de recuperacion de clases

- Programa de desarrollo de habilidades y competencias digitales

El ODS numero 5 “Igualdad de género”, se ha visto afectado por el COVID-19 que amplio
las desigualdades existentes para las mujeres y nifias a nivel mundial, desde la salud, la
economia seguridad y proteccion social. Las mujeres fueron las mas afectadas en el tema
de desempleo. (Deloitte, 2020)

Algunas acciones para desarrollar son:

- Promocionar formacion en liderazgo para mujeres

- Desarrollar programas de empleos flexibles para armonizar empleo vs familia

- Promocionar el desarrollar de habilidades y competencias digitales para mejor
oportunidad de empleo

Con respecto al ODS numero 6 “Agua limpia y saneamiento”. Un tercio de la poblacion
del mundo no tiene acceso a agua potable y 673 millones de personas no tienen acceso
al sistema de alcantarillado sanitario. El agua y saneamiento tienen vital importancia para
la lucha contra el COVID-19, |a higiene de manos previene, contiene las enfermedades y

salva la vida. (Naciones Unidas, 2020).

Acciones para alcanzar el ODS numero 6 “Agua Limpia y saneamiento”

- Proyectos de agua y saneamiento priorizando las comunidades mas vulnerables

- Promocion de la educacion sanitaria ambiental
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El ODS numero 7 “Energia asequible y no contaminante”. Durante la pandemia en el
ambito rural la energia fue decisiva para: i) suministrar energia a los centros de salud y a
los equipos de respuesta inicial, ii) permite el funcionamiento de las TIC para mantener
conectados a las personas manteniendo el distanciamiento social. (Naciones Unidas,
2020)

Acciones para desarrollar:

- Programa de uso de energias alternativas

- Promover el uso de biogas en granjas para calefaccion y electrificacion

El COVID-19 afecto al ODS numero 8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”, La
propagacion del COVID-19 cobro vidas, colapsé los sistemas sanitarios y obligo a un
cierre de fronteras, eventos y negocios, provocando una recesidn histérica con niveles
récord de carencias y desempleo; como se indicé en marzo 2020 fueron 38 millones los

pedidos de subsidios por desempleo en EE. UU.
Accion para el ODS numero 8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”

- Adherirse a la propuesta de Naciones Unidas, enfocados en: i) ayudar a las personas
a lidiar con la adversidad mediante la proteccion social y servicios basicos i ii) proteger
empleos y apoyar a pequefias y medianas empresas, y a los trabajadores del sector
informal, mediante programas de respuesta y recuperacion econémicas.

El ODS numero 9 “Industria, innovacion e infraestructura”, las TIC han estado en la
primera linea de la respuesta a la COVID-19, la pandemia acelero la digitalizacién de los
negocios y servicios, incluido el teletrabajo y los sistemas de videoconferencia, asi como
el acceso a la sanidad, la educacion y los bienes y servicios esenciales. (Naciones Unidas,
2020)

Algunas acciones para el ODS numero 9 “Industria, innovacion e infraestructura”

- La digitalizacion de empresas, como mecanismo de adaptacion y supervivencia en

este nuevo entorno de alta incertidumbre.

La pandemia incrementé las desigualdades sociales, politicas y econdmicas existentes
entre las comunidades mas vulnerables en todos los paises con sistemas sanitarios
deficientes, paises con crisis humanitaria existentes como refugiados y los inmigrantes,
con pueblos indigenas, con ancianos y discapacitados, afectando al ODS numero 10
“Reducir la desigualdad en y entre los paises”. (Naciones Unidas, 2020)

Algunas acciones para el ODS numero 10 “Reducir la desigualdad en y entre los paises”:

- Apoyo a los grupos mas vulnerables

- Colaborar con paises vecinos para reducir la desigualdad
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El ODS nuamero 11 “Ciudades y comunidades sostenibles”, Las grandes ciudades son
centros fundamentales del crecimiento econémico, y contribuyen cerca del 60 % al PIB
mundial. Pero también producen cerca del 70 % de las emisiones de gases de efecto
invernadero y consumen el 60 % de los recursos; por su densidad poblacional se han
convertido en el principal foco de contagio del COVID-19, ya que es dificil el cumplimiento
de distanciamiento social y autoaislamiento. (Naciones Unidas, 2020)

Algunas acciones para el ODS numero 9 “Ciudades y comunidades sostenibles”.

- Implementacion de las TIC para convertir las ciudades en Smart cities

- Promover los huertos y la arborizacion de las ciudades

El ODS numero 12 “Produccion y consumo responsable”, se tiene que entender que el
planeta tiene capacidad limitada para satisfacer nuestras necesidades, pasado ese limite
generamos impactos negativos muchas veces irreversibles, y con consecuencia directa
para nuestra salud, el COVID-19 es un ejemplo de enfermedad zoonética; que esta crisis
sea la oportunidad de cambiar nuestros habitos y patrones de consumo y produccion
hacia unos mas sostenibles. (Naciones Unidas, 2020)

Algunas acciones para el ODS nimero 12 “Produccién y consumo responsable”

- Promover el uso de bombillas led para la reduccion del consumo energético
- Promover la economia circular

El ODS numero 13 “Accion por el clima”, En medio de la crisis se tenia la idea positiva
que la pandemia habia disminuido las emisiones de carbono y mejorado el medio
ambiente, pero esta mejora solo fue temporal. La presion por el reinicio de las actividades
economicas indica que existe el riesgo de que las emisiones de carbono podrian
dispararse a niveles encima del pre-coronavirus, p. ej. En China la reapertura ha mostrado
que las mejoras de la calidad del aire han desaparecido, un nuevo proyecto carbonifero

entro en funcionamiento, en USA la industria del gas y petrdleo recibié ayuda del estado
para extraer y cavar en tierras publicas flexibilizando normas ambientales y fiscales.
(Gardiner, 2020)'?

Algunas acciones para el ODS numero 13 “Accion por el clima”

- Se menciono actividades en los ODS 2, 6, 7, 11 y 12, que también tiene impacto en
otros ODS.

- Promover acciones para afrontar los riesgos climaticos

i Gardiner, B. (2 de diciembre de 2020). Por qué lo COVID-19 terminarad perjudicando el medio ambiente. National Geographic.
https://www.nationalgeographicla.com/ciencia/2020/06/covid- 19-terminara-perjudicando-el-medio-ambiente
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El ODS numero 14 “Vida submarina”, Los océanos son el pulmén de nuestro planeta,
porque nos provee la mayor parte del oxigeno que respiramos, es una fuente importante
de alimentos y medicinas y una parte esencial de la biosfera, mas de tres mil millones de
personas dependen de la biodiversidad marina y costera para su sustento, ademas los
océanos absorben cerca del 30% del dioxido de carbono producido y regulando la

temperatura del planeta. (Naciones Unidas, 2020).
Algunas acciones para el ODS numero 14 “Vida submarina”

- Programas de concientizacion sobre la importancia de los océanos

- Programas de tratamiento de aguas residuales y residuos solidos

El ODS numero 15 “Vida de ecosistemas terrestres”, los bosques albergan cerca del 80%
de todas las especies terrestres de animales, plantas e insectos, y que varias especies
estan en proceso de extincion; alrededor de 1,600 millones de personas dependen de los
bosques para su sustento, mientras que 420 millones de hectareas de bosques se pierden
por la agricultura y otros usos de la tierra. La agricultura es el sustento directo de 2,600
millones de personas, estas tierras son afectadas por la sequia y la desertificacion

perdiéndose cerca de12 millones de hectareas cada afio. (Naciones Unidas, 2020).
Algunas acciones para el ODS numero 15 “Vida de ecosistemas terrestres”

- Programas de reforestacion, forestacion y agricultura organica.

- Programas de siembra de agua

El ODS numero 16 “Paz, Justicia e Instituciones soélidas”, las malas practicas como la
corrupcion, el soborno, y la evasion tributaria cuestan cerca de 1,26 billones de délares
por ano para los paises en desarrollo. (Naciones Unidas, 2020); incluso en tiempos
normales, la corrupcion en el sector salud genera pérdidas de mas de $500 millardos de
délares anualmente. Cada persona sin acceso a servicios de salud, es una victima visible
o invisible de la correlacion entre corrupcion y la violacién de derechos humanos. (Holge,
2020).

Algunas acciones para el ODS numero 16 “Paz, Justicia e Instituciones solidas”

- Programas de fortalecimiento de los derechos humanos

- Programas de fortalecimiento para el Control Social y antisoborno

El ODS numero 17 “Alianza para lograr los abjetivos”, Ningin pais puede superar solo la
pandemia, ni alcanzar los ODS, se requiere de alianzas mundiales solidas y de
cooperacion, las respuestas ante la pandemia deben evitar que continien o se
incrementen las desigualdades ya insostenibles; el mundo esta obligado a aprender de
esta crisis y convertirla en una oportunidad para prepararse ante las emergencias

sanitarias y el cambio climatico. (Naciones Unidas, 2020).
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Algunas acciones para el ODS numero 17 “Alianza para lograr los objetivos”

- Alianzas para abordar la emergencia sanitaria

- Programas de apoyo a los trabajadores mas vulnerables y la recuperacién econémica.

Los impactos y beneficios en la EPS de capacitar a los trabajadores en ODS y Cambio
Climatico son: i) Filosofia y estrategia empresarial con valor agregado, ii) Empresa
socialmente responsable, iii) Resiliencia y sostenibilidad del negocio, iv) Empresa

\1\ Sanmar,, /) SOCialmente responsable basado en una economia circular.

g by
Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) son el corazon de la Agenda 2030 y
muestran una mirada integral, indivisible y una colaboracion internacional renovada. En

conjunto, construyen una visién del futuro que queremos.

La Agenda 2030 es un plan de accion en favor de las personas, el planeta y la prosperidad.
Tambien tiene por objeto fortalecer la paz universal dentro de un concepto mas amplio de
la libertad. Los ODS estan formulados para erradicar la pobreza, promover la prosperidad
y el bienestar para todos, proteger el medio ambiente y hacer frente al cambio climatico a

nivel mundial.

Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible y sus 169 metas son de caracter integrado e
indivisible, de alcance mundial y de aplicacion universal, tienen en cuenta las diferentes
realidades, capacidades y niveles de desarrollo de cada pais y respetan sus politicas y
prioridades nacionales. Con esta agenda se dejan atras viejos paradigmas donde unos
paises donan mientras otros reciben ayuda condicionada. Esta agenda busca también
expresar el principio de responsabilidades comunes pero diferenciadas y construir una

verdadera alianza para el desarrollo donde todos los paises participan.

En la tabla 5, estan varios temas de capacitacion relacionados con los ODS y el cambio
climatico, se espera que la organizacion logre desarrolle competencias y capacidades

para alinear los objetivos empresariales a los ODS, asi como establecer estrategias de
economia circular, fomente el liderazgo femenino y tanga un enfoque en riesgos.
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6) Desarrollo de conocimientos especificos del macroproceso gerencial se propone la
implementacién de una formacion en gestién publica con un enfoque en el sistema de
control intemno, si bien ya todos los procesos han sido formados en gestion de riesgos 1ISO
3100 y Sistema de Gestion Antisoborno ISO 37001 y el Sistema de Gestion de
Compliance 1SO 37301, podemos estar seguros de que la organizacion podra alcanzar

un grado de madurez solido del sistema de control interno.

Con la formacion en Sistema de Gestion de Compliance ISO 37301 se va promover el
desarrollo de una cultura positiva de cumplimiento, de esa manera se evitara que la
organizacion termine en sanciones y perdidas reputacionales por incumplimiento de ley o
codigo ético, ademas le permitira mejorar la imagen ante los clientes e inversores como
la cooperacion internacional, y otras partes interesadas, ya que proporciona seguridad
juridica a los funcionarios, empleados y socios de negocio, a través de la identificacion
de los riesgos de negocio, tanto penales, como de soborno, tributarios, laborales y otros

cumplimientos asociados a los procesos de negocio de la EPS.

En la tabla 6, se propone algunos temas de capacitacién que ayudaran en la
documentacion de los procesos, a través de la elaboracion de procedimientos claros,
operativos y concisos, entendimiento de los alcances de la gestion publica y del sistema
de control interno, herramientas de mejora continua de procesos y un tema de

concientizacién sobre la diversidad, genero e inclusion.

También se puede observar en la tabla 6, las competencias que se desarrollaran con cada

tema y el impacto en la organizacion de la aplicabilidad de esos conocimientos.
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7) Desarrollo de conocimientos especificos para el macroproceso administrativo, se
propone la capacitacién en gestion de activos basado en la norma ISO 55001, asi la
organizacion estara en capacidad de establecer, implementar, mantener y mejorar el
sistema de gestion de activos, para obtener un maximo rendimiento de los bienes y
recursos, logrando que la organizacion mejore los resultados financieros, obtenga una
mayor eficacia y eficiencia, mejore la sostenibilidad organizativa; la capacitacion en
Gestion de recursos humanos en la gestién publica, tiene por finalidad entender la
normativa de los regimenes laborales y se pueda aplicar correctamente instrumentos de
evaluacion del desempefio que permita la transformacion organizacional; la capacitacién
en Contrataciones de Estado, busca que la organizacién comprenda los alcances
normativos de las contrataciones, y pueda gestionar eficaz y eficientemente la adquisicion
de bienes y servicios aplicando métodos y criterios que garanticen una gestion
transparente y solida.

Adicionalmente en la tabla 7, estan también otros temas de importancia para la gestion
administrativa, por ello se propone la capacitacion en herramientas de mejora continua de
procesos con la finalidad de buscar la excelencia organizacional, otro tema de
capacitacion es la Elaboracion de documentacion de los procesos, asi se podra tener
procedimientos claros, operativos y concisos que ayuden a la operatividad de los
procesos, y finalmente, un tema de concientizacion sobre la diversidad, genero e inclusién
para contribuir a construir un mundo mejor.

En la tabla 7, también se puede observar las competencias que se desarrollaran con cada
tema de capacitacion, asi como el impacto que se espera que genere en la organizacion
a través de su correcta aplicabilidad de esos conocimientos.
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8) Desarrollo de conocimientos especificos para el macroproceso comercial busca mejorar

y optimizar los procesos comerciales, por ello, se ha propuesto temas de capacitacion en
Marketing relacional y analisis de clientes con la finalidad de segmentar y fidelizar a los
clientes desde una visiéon estratégica; otro tema de capacitacion es la Negociacion y
resolucion de conflictos, y no solo se trata del area comercial donde se atiende los
reclamos y quejas de los clientes, sino que también a nivel interno por ello se hace
extensivo la capacitacion a todos los procesos a fin de que se pueda negociar y resolver

algunos conflictos internos.

Adicionalmente en la tabla 8, estan también otros temas de importancia para la gestion
administrativa, por ello se propone la capacitacion en herramientas de mejora continua de
procesos con la finalidad de buscar la excelencia organizacional, otro tema de
capacitacion es la Elaboracion de documentacion de los procesos, a fin de elaborar
procedimientos claros, operativos y concisos que ayuden a la operatividad de los
procesos, y finalmente, un tema de concientizacion sobre la diversidad, genero e inclusion

para contribuir a construir un mundo mejor.

En la tabla 8, también se puede observar las competencias que se desarrollaran con cada
tema de capacitacion, asi como el impacto que se espera que genere en la organizacién

a través de su correcta aplicabilidad de esos conocimientos.
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9) Desarrollo de conocimientos especificos para el macroproceso operacional se propone
la formacion dual en la carrera de Redes de Agua Potable y Redes de Aguas Residuales,
asi como la carrera de Produccion de Agua Potable y Tratamiento de Aguas Residuales,
de esta manera se cierra el ciclo urbano del agua, con ello se busca la profesionalizacion
de la gestion operativa de la EPS y asegurando la prestacion de los servicios de agua y
saneamiento; con la capacitacion de Analisis de riesgo de desastres y cambio climatico
en proyectos de infraestructura se pretende desarrollar capacidades para que la
organizacion pueda identificar los riesgos por desastres naturales, realizar evaluaciones
cualitativas y cuantitativas que le permitan identificar la viabilidad técnica y econdmica de
los proyectos de infraestructura, de esta manera se asegura la prestacién de los servicios
de agua y saneamiento; otra propuesta de capacitacion es la especializacion en disefio y
gestion de proyectos de desarrollo, con ello se busca desarrollar capacidades para
disenar proyectos, utilizar herramientas de gestion de proyectos y gestionar los proyectos
con enfoque de riesgos contribuyendo a asegurar la calidad de la prestacion del servicio
de agua potable y saneamiento.

Adicionalmente en la tabla 9, estan también otros temas de importancia para la gestion
administrativa, por ello se propone la capacitacion en herramientas de mejora continua de
procesos con la finalidad de buscar la excelencia organizacional, otro tema de
capacitacion es la Elaboracién de documentacién de los procesos, a fin de elaborar
procedimientos claros, operativos y concisos que ayuden a la operatividad de los
procesos, y finalmente, un tema de concientizacion sobre la diversidad, genero e inclusion

para contribuir a construir un mundo mejor.

En la tabla 9, también se puede observar las competencias que se desarrollaran con cada
tema de capacitacion, asi como el impacto que se espera que genere en la organizacion

a través de su correcta aplicabilidad de esos conocimientos.
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2 Datos Generales de la Empresa

g = La Empresa Municipal de Servicios de Agua Potable y Alcantarillado de San Martin Sociedad
Anobnima - Emapa San Martin S.A_, es una Sociedad Prestadora de Servicios de Saneamiento
¥ de derecho privado la cual se rige por lo establecido en su Estatuto, por la Ley General de
%/ Sociedades, y en disposiciones bajo el marco del Decreto Legislativo n°. 1280.- Decreto
Legislativo que aprueba la Ley Marco de la Gestion y Prestacion de los Servicios de

Saneamiento.

Emapa San Martin S.A. es una empresa de accionariado municipal, cuyo accionariado esta
suscrito y pagado, por las Municipalidades de: Municipalidad Provincial de San Martin,
Municipalidad Provincial de Huallaga, Municipalidad Provincial de Lamas, Municipalidad
Provincial de Picota, Municipalidad Provincial de El Dorado y la Municipalidad Provincial de
Bellavista, incorporada al Régimen de Apoyo Transitorio (RAT) por el Consejo Directivo del
OTASS a través de la Sesion n°. 12-2015 de fecha 22 de setiembre del 2015, acuerdo que
fue ratificado por Sesion n°. 015-2015 de fecha 27 de noviembre de 2015, y por el Ministerio
de Vivienda, Construccion y Saneamiento - MVCS mediante la Resolucion Ministerial n°. 337-
2015- VIVIENDA de fecha 18 de diciembre del 2015.

La Sunass la califica como empresa de tamafio mediano ya que abastece a 54,461
conexiones con una cobertura de 82.3% de agua potable y 77.1% de cobertura de
alcantarillado en |a ciudad de Tarapoto.

Emapa San Martin S.A. cuenta con aproximadamente 188 colaboradores, entre jefes,
empleados y obreros estables y contratados. Esta cifra no incluye a los trabajadores que
desarrollan actividades en la ejecucion de Programas de Inversion; tampoco incluye a los
trabajadores de empresas de terceros que brindan servicios tanto en el proceso comercial,

operacional, vigilancia, limpieza, entre otros.

Personal Permanente de Emapa San Martin S.A.

Descripcion varones mujeres total %
| Secundaria incompleta 28 0 28 21%
) Secundaria completa 58 5 63 48%
Profesional técnico 18 5 23 17%
Profesional Universitario 12 6 18 14%
Total 116 16 132 | 100%

Fuente: Emapa San Martin S.A. RR.HH.

Personal Contratado de Emapa San Martin S.A.

Descripcion varones mujeres total
Secundaria incompleta 9 0 9 16%
- Secundaria completa 20 0 20 36%




 Profesional técnico 5 al 8 14%
Profesional Universitario 13 19 34%

Total 47 9 56 100%
Fuente: Emapa San Martin S.A. RR.HH.

(o]

De acuerdo con los cuadros se observa que existe un porcentaje grande de personal con
secundaria completa y con secundaria incompleta. La cuota de mujeres en Emapa San Martin
S.A. es de 13% del total de trabajadores, y la calificacion es el doble al de los varones pues
36% del total de mujeres tienen estudios universitarios, mientras que 15% del total de varones
tienen estudios universitarios.

De acuerdo con un analisis de rango de edades en el caso de los varones el 35% se ubican
entre 30 a 49 afios y el 43% son mayores de 50 afios; en el caso de mujeres 40% se ubican
entre 30 a 49 afos y el 36% son mayores de 50 afios.

Finalmente, la mayor cantidad de mujeres (32%) se ubican en el macroproceso comercial, y

la mayor cantidad de varones (50%) se ubican en el macroproceso operativo.

Para el presente plan de capacitacion se agrupé en cuatro grandes macroprocesos,

resultando |o siguiente:

Macroproceso Gerencial
- Gerencia General
- Organo de Control Institucional
- Gerencia Asesoria Juridica
- Oficina de Desarrollo y Presupuesto
- Oficina de Imagen Corporativa y Gestioén Social
- Gerencias Zonales
Macroproceso Administrativo
Gerencia de Administracion y Finanzas
Oficina de Contabilidad
Oficina de Logistica
- Oficina de Recursos Humanos
- Oficina de Tecnologia de Informacién y Comunicaciones
Macroproceso Comercial
- Gerencia Comercial
- Oficina de Catastro Comercial,
- Oficina de Medicion y Facturacion

- Oficina de Atencién al Cliente
Macroproceso Operativo

- Gerencia de Operaciones

- Oficina de Produccién de Agua Potable
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- Oficina de Distribucion

- Oficina de Recoleccion y Tratamiento

- Oficina de Control de Calidad

- Jefe de Oficina de Ingenieria, Proyectos y Obras

- Oficina de Catastro Técnico
Mision
Brindamos servicios de agua potable y alcantarillado sanitario de calidad, con tecnologia y
personal capacitado, para contribuir a mejorar el nivel de vida de nuestros usuarios y
trabajadores

Vision
Ser reconocidos como la empresa lider de la region Nor Oriente en la prestacion de servicios

de agua potable, alcantarillado sanitario y tratamiento de aguas residuales, con

responsabilidad socio ambiental

Valores

Responsabilidad, Transparencia, Humildad, Tolerancia, Respeto, Honestidad y Lealtad
Justificacion

El afno 2020, siempre sera recordado como el afio en que el mundo quedo paralizado y se
dieron cambios disruptivos con un nivel extraordinario de conmocion social, medioambiental
y econdmica: desde protestas mundiales por la justicia racial hasta el hundimiento de las
ultimas plataformas de hielo del Artico totalmente intactas, y una crisis sanitaria mundial

incomparable a cualquier otra que se recuerde.

Nadie ha salido indemne de 2020, se estima que 71 millones de personas volveran a caer en
la pobreza extrema, en muchos lugares, se continta luchando para salvar vidas o salvar
medios de subsistencia. La pandemia ha puesto de manifiesto, en términos concretos, las

conexiones entre la salud publica y la seguridad econdmica, y en un mundo interconectado.
la crisis se agrava inevitablemente. (Pacto Mundial, 2021)'".

La pandemia del COVID-19 ha sido un acelerador de cambios profundos e inmediatos en la
forma en que opera la sociedad y en la forma en que los individuos interactian y trabajan.
Somos testigo de la transicion hacia el trabajo remoto, la reasignacion de recursos, la
aceleracion de la digitalizacion y la automatizacion de empresas y organismos de gobierno

para satisfacer las cambiantes necesidades individuales y organizacionales.

Septiembre del 2021, el nuevo informe Unidos en la Ciencia 2021, nos indica que no hay

indicios de un crecimiento mas ecologico, por el contrario, las emisiones de dioxido de

13 hnps://www.pactomundiaI.org/bibliotecai‘guia—deambicionrestablecer-objetivos-para—la-decadmde—accion/
14 https://www.unep.org/es.v'nolicias—y—reportajes/comunicadorde—prensa/reporte--unidos-an-la-ciencia—el—cambio—climatico-no-se
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carbono estan aumentando rapidamente, y las concentraciones de los gases de efecto
invernadero se mantienen en niveles sin precedentes y condenan al planeta a un peligroso
calentamiento futuro.

Segun las proyecciones de CEPAL (2021)", la crisis sanitaria y econémica en Peru afectaria
al 28.4% de los peruanos, eso significa un retroceso de casi 10 afios de trabajo. Si sumamos
a esta pandemia los problemas de polarizacion politica y social, y el escenario de inestabilidad
e ingobernabilidad que es un pandemonio, hoy podemos decir que estamos ante una crisis
que genera desorientacion, estrés, panico, caos, destruccion; generalmente en nuestra
cultura este escenario de crisis tiene una connotacion negativa, pero esta crisis demanda un
aprendizaje para tomar decisiones. En la cultura japonesa “crisis” tiene un significado de
peligro y amenaza, pero también significa oportunidad de crecer, es decir tiene también una
connotacion positiva, como menciona Epicteto “No son los problemas lo que nos causan

problemas, sino lo que nosotros pensamos acerca de esos hechos”.

El Foro Econdmico Mundial declard una emergencia de recapacitacion ya que el mundo
enfrenta mas de mil millones de empleos transformados por la tecnologia, este llamamiento
se hizo en plena pandemia mundial a las personas y organizaciones por igual para que
inviertan en el aprendizaje y el desarrollo. (Moritz, B., 2020)'6.

En tal sentido, es una obligacion para la alta direccién de Emapa San Martin S.A. implementar
el plan de capacitacion para trasformar en una organizacion resiliente, flexible, innovadora y
sobre todo con responsabilidad social y ambiental.

Alcance

El presente plan de capacitacion se aplica a todo el personal que trabaja en Emapa San Martin
SA

Fines del Plan de Capacitacion

El plan de capacitacion de Emapa San Martin S.A. 2022 a 2026, tiene por finalidad contribuir
a mejorar la calidad de vida de la poblacién de la Region San Martin a través de la prestacion
de los servicios de calidad de agua potable y alcantarillado.

15 CEPAL. (2021). Panorama Social de América Latina.
httpﬁ://www-cepa*-ors/siIESIdefault/fiIes/presentation/fiIes/versnonkflnaLpanorama_sociaI_parafsala_prebasch-403-2021.pdf

= Moritz, Bob. (22 de enero de 2020). (Como actualizamos la capacitacion profesional de mil millones de personas para 20307 El liderazgo

vy la colaboracion serdn clave. https://es.wefofum.urg/agenda/ZDZO/Oljcomo-actual|zamos-Ia-capacitacion-profesional-de~mit-millnnes-de—
personas-para-2025-el-liderazgo-y-la-colaboracion-seran-clave,
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6 Diagnéstico de necesidades de capacitacion

Tema tratado

Macroprocesos y

Cantidad

procesos participantes
Presentacion del Plan de trabajo para Gerente general y 12
elaboracion Plan de Capacitacion gerentes de linea
) L ; Gerente general,
E?T:Ierredsz rlﬁvnsuén Filosofia gerentes de linea y 21
P jefes de oficina
Analisis del Contexto de la Macroproceso 20
Organizacion Gerencial
Analisis del Contexto de la Macroproceso 6
Organizacion Operacional
Analisis del Contexto de la Macroproceso
S . 10
Organizacién Comercial
Analisis del Contexto de la Macroproceso 5
Organizacion Administrativo
Validacién de los resultados del
diagnostico Todos los Procesos 15
Capacitacion en fichas de capacitacion| Todos los Procesos 18

TCAS, 2022

victima inocente.

de participantes, el 98% participaron activamente.

Algunas observaciones del diagnostico de las necesidades de capacitacion son las siguientes:

- El nivel de participacién de los trabajadores y directivos durante el diagnostico fueron
variables, la mayor participacion fue el macroproceso gerencial donde participaron por
primera vez los representantes de las zonales, el segundo macroproceso con mayor

participacion fue el comercial, seguido de operacional y finalmente el administrativo.

- Se evidencio la cultura de la hora Cabana, muchos funcionarios y trabajadores no logran
gestionar adecuadamente su tiempo y no tienen en claro la definicion de las actividades

urgentes de las actividades importantes, y la conducta justificadora que presentan es de

- Respecto a la participacién de la encuesta realizada a los participantes para determinar

las competencias blandas y la inteligencia emocional, podemos mencionar que, del total

Durante el analisis del contexto de la organizacion se considero las siguientes estrategias.

para el nivel externo se utiliz6 el analisis PESTEL, FODA y analisis de las partes interesadas,

se priorizo las tendencias a nivel local, regional, nacional e internacional, para el analisis

Setiembre 2022

Pagina 47



interno se considerd el FODA, las encuestas y el andlisis breve de los principales

documentos de gestion.

6.1

Identificaciéon de Partes Interesadas

PARTES
INTERESADAS

NECESIDADES Y EXPECTATIVAS

Usuarios y clientes

Calidad de servicio: agua de calidad (inocuidad, continuidad

y presion) y atencién al cliente

Precio justo

No contaminacion del medio ambiente

Cumplimiento normativo y continuidad de negocio

Transparencia en la gestion

Cliente Interno

Remuneracion justa

Estabilidad laboral

Desarrollo profesional y personal

Comportamiento ético y transparencia

Lugar de trabajo seguro y saludable

Cumplimiento normativo y continuidad de negocio

Espacios de esparcimiento

Reconocimiento

Proveedores

Pago puntual

Volumen de ventas

Continuidad de relacién comercial

Capacidad econdmica y financiera

Cumplimiento normativo y continuidad de negocio

Sostenibilidad empresarial

MVCS, Sunass, MEF,
MA, ANA, otros
organismos
gubernamentales y
no gubernamentales

|

Sostenibilidad y buen gobierno corporativo

Cumplimiento normativo (ambientales, sociales,
econémicas, financieras, laborales, etc.)

Continuidad de negocio

- Setiembre 2022
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Eficiencia y eficacia en la ejecucién de inversiones

Prestacion de servicios de calidad de agua y saneamiento

Rentabilidad social, ambiental y econdémica

Puntualidad y cumplimiento de entrega de informacion
solicitada

TCAS, 2022

Resultados del analisis PESTEL
El analisis PESTEL identifica los factores del entorno que pueden afectar positiva o

negativamente a la empresa, los factores externos son aspectos politicos, econémicos,
sociales, tecnolégicos, ambientales y juridicos.

ANALISIS PESTEL
POLITICA
OPORTUNIDADES AMENAZAS
: i - . Interés de candidatos politicos para
Interés de la cooperacion internacional Pl ; i .
1 de apoyar al sector de saneamiento ItaenEe'; énjerenma politica en la gestion de
Interés de organismos internacionales de : .
2 | implementar criterios de sostenibilidad en :.thﬁiode gg;rug;lgn a nivel de
empresas publicas y privadas } y 9
3 Politicas y compromiso del gobierno Inestabilidad politica del pais por
peruano con los ODS conflicto entre ejecutivo y congreso
nerramienias o Instumanion con oenos | | GUerTa de Rusiay Ucrania, genera
4 : i recesion econémica y limita la logistica
ASG para alinear los objetivos internacional
empresariales a los ODS
5 | Politica de integracion sectorial Colusion entre autoridades locales
6 Oportunidad para participar del proyecto Posible vacancia de ejecutivo y toma de
GO de OTASS poder del congreso, y conflictos sociales
TCAS, 2022

Las amenazas son mas fuertes que las oportunidades, y es evidente que este factor politico
a nivel de gobierno central y el congreso crea una atmosfera de inestabilidad para el
desarrollo empresarial. La corrupcion es un tema nacional que debe combatirse desde todo
organizacion publica y privada, en ese sentido Emapa San Martin S.A. tiene que recobrar la
confianza de sus clientes y partes interesadas, es importante aprovechar las oportunidades
de implementar los sistemas de gestién integrado basado en sistemas antisoborno y de

compliance, asi como implementar los criterios ESG complementados a los ODS para

alcanzar el desarrollo empresarial sostenible y ser una empresa moderna y responsable.
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ANALISIS PESTEL
ECONOMIA
OPORTUNIDADES AMENAZAS

1| Incremento del precio de metales 1| Incremento de la inflacion

Interés de cooperacion internacional de

apoyar proyectos de agua y saneamiento 2 | Crecimiento del nivel de pobreza

3 Posibilidad de financiar obras por 31| Aumento desscasas di ifeuoE

impuesto
4 Disminucion de precio de equipos 4 Aumento de la informalidad
tecnologicos empresarial

Oferta de servicios para la implementar

5 | sistemas de gestion que ayuden a reducir |5 Incraments del precie del.petréleo.y

coElos energia
6 6 Encarecimiento de bienes y servicios
en el mercado local
TCAS, 2022

El factor economico y el factor politico son como una moneda con dos caras, sus resultados
tienen las mismas tendencias negativas, asi se observa un crecimiento econémico negativo,
un alza de la tasa cambiaria que impactan negativamente en la ejecucién de proyectos,
productos de crisis politica nacional e internacional. Es importante trabajar en la resiliencia
organizacional a través de la digitalizacion y optimizacion de procesos, con la finalidad de
reducir los desperdicios de recursos, deficiencias operativas y altos costos de operacion,
pero también aprovechando la Inteligencia Artificial realizar el analisis de riesgos, Emapa
San Martin S.A. tiene la oportunidad de implementar el proceso de automatizacion mediante
Scada y seguir aprovechando el apoyo de OTASS.

ANALISIS PESTEL
SOCIAL
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1 Oferta de servicios para la formacion 1 Surgimiento de nuevas pandemias y

online enfermedades desconocidas

Interés de los organismos internacionales

o |POr implementar criterios de
responsabilidad social en las

organizaciones publicas y privadas

Crecimiento desordenado de las
2 | ciudades que no permite el servicio de
agua

Oferta de servicios para la
3 | implementacion de sistema de seguridad | 3 | Incremento de conflictos sociales
y salud en el trabajo

4 Interés de ONGs para buscar la igualdad 4 Disminucion del nivel educativo de la
de la mujer y el nifo poblacién

5 Posibilidad de intercambio y pasantia en
las EPS a nivel nacional

Incremento de la delincuencia local y
nacional
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6 6 | Aumento de las feak news

La inestabilidad politica y el desorden econdémico contribuyen a crear un desorden social, se
observa tendencias negativas como el incremento de la inseguridad ciudadana, mayor
pobreza y desigualdad social, crecimiento desordenado de la ciudad, aumento de conflictos
sociales, entre otros aspectos. Contribuir a disminuir estas brechas sociales, requiere que
Emapa San Martin S.A. alinee sus objetivos empresariales a los ODS y al Cambio Climatico
de esta manera poder contribuir desde su modelo de negocio a mejorar la vida de los

ciudadanos de la Region San Martin.

ANALISIS PESTEL
TECNOLOGICO
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1 Oferta de servicios de nube para el 1 | Aumento de la ciberdelincuencia

manejo de datos

Rapidez de la obsolescencia de los

2 el comerci ctrénico 2 : ; : :
L Broip-ele equipos y sistemas informaticos

Avances de la tecnologia 5G e inteligencia
3 | artificial para la integracion y 3
automatizacion de procesos

Perdida de empleos por digitalizacion y
automatizacion de procesos

Oferta de servicios para la

4 | implementacion de sistema de gestion de | 4 Incremerito del estrée por los cambios

la seguridad de la informacion iaplcs
5 Oferta de plataformas para la 5 Aumento de la vulneracién de
comunicacién sincronica y trabajo remoto derechos de propiedad
1 g | Oferta de servicios para la 6
7 | implementacion del blockchain
TCAS, 2022

La tecnologia trae oportunidades, pero también riesgos, se debe aprovechar las tecnologias
para fortalecer nuestra posicion en el mercado, mejorar nuestros procesos, brindar mayor
satisfaccion al cliente, requiere que nuestros sistemas de gestion sean robustos y estén
integrados y equipados por equipos tecnoldgicos, por ello, el presente plan de capacitacion
busca desarrollar competencias a fin de aprovechar al maximo la capacidad de los
trabajadores, aprovechar las tecnologias de la informacion y comunicacion para
implementar el sistema Scada, y como responsabilidad social continuar desarrollando
capacidades y competencias a los trabajadores a través de la formacion online para que no

se queden rezagados.

Setiembre 2022 Pagina 51



De acuerdo con Nauck et al, (2021)"7, la revolucion digital ha multiplicado la disponibilidad
de informacion, la conectividad y la rapidez en la toma de decisiones. Si bien plantea una
transformacion existe la posibilidad de un fracaso a gran escala y violaciones de la seguridad
a gran escala. También se incrementa la velocidad con que la reputacién de una empresa

puede cambiar ante los ojos de consumidores y empleados.

La volatilidad del contexto provoca cambios estructurales en los perfiles de riesgo-retorno,
que se aceleraran de manera no lineal, esto obliga a las organizaciones a responder de
manera inmediata, ya que se suman otras presiones de parte de los inversores, reguladores
y de la sociedad en general, todo al mismo tiempo que suceden desastres naturales con

mayor frecuencia y severidad.

ANALISIS PESTEL

AMBIENTAL
OPORTUNIDADES AMENAZAS
T ’ Débil respuesta de cambio de habitos
1 | Posibilidad de implementar el MRSE de la poblacion sobre el reciclaje
2 Oferta de servicios para implementar Aumento del consumismo por parte de
sistema de gestiébn ambiental los ciudadanos
3 La poblacion postpandemia tiene mayor Mal manejo de residuos solidos en la
interés por la proteccion ambiental region
0 . Incremento de efectos del cambio
Incremento de normativa internacional : : :
4 | para la proteccion del medio ambiente gg? dé:g:?/ g:ggggfnvg: a&:)?lr:azn de
| basado en criterio de sostenibilidad y ODS precipitaciones pluviales)
|
I
5 Interes de organismos internacionales por Aumento de la sobre explotacion de los
financiar proyectos con criterio ambiental recursos naturales en la region (tala)
Oportunidad de aprovechar los Aumento de la contaminacién
6 | conocimientos del proyecto de cosecha de ambiental en la region (aire, suelo y
agua de Pucacaca agua)
TCAS, 2022

El cambio climatico, es un fenomeno que no puede ser visto como una narracién de sucesos
articos que se desarrolla en lugares remotos del planeta. Sus consecuencias estan aqui,
entre nosotros, en cada rincon de la Tierra, y lo vemos en forma de sequias, huracanes,

inundaciones, incendios, pero también en hambrunas, plagas y en un aire dificil de respirar.

17 Nauck, F., Pancaldi, L., Poppensieker, T. & White, O. (2021). El imperativo de resiliencia: Cémo triunfar en tiempaos inciertos.

https://www.mckinsey.com/business-functions/risk-and-resilience/our-insights/the-resilience-imperative-succeeding-in-uncertain-
times/es-ES
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En gran medida el cambio climatico es provocado por el hombre, un mundo cada vez mas
poblado, urbanizado demanda de mayor energia, alimentos y agua. Pero |a tierra tiene una

cantidad finita de recursos naturales para satisfacer esa demanda. (Pwc, 2021)"%.

Es el momento de actuar y todos los actores de la sociedad (ciudadanos, empresas,
administraciones publicas y privadas) pueden ser un motor de transformacion para impedir
que la temperatura siga en aumento, debemos entender que el cambio significa nuestra
propia supervivencia, las organizaciones estan atravesando una época Unica y sin

precedentes, surgieron muchas novedades con el potencial de cambiar todo para siempre.

Comprometernos todos juntos es la clave para hacer frente al mayor reto al que nos
enfrentamos como humanidad: el cambio climatico (World Economic Forum, 2020), y
Emapa San Martin S.A. se ha comprometido con implementar la ISO 14001:2015 y alinear
sus objetivos empresariales a los ODS.

ANALISIS PESTEL

LEGAL
OPORTUNIDADES AMENAZAS
Aumento de normativa y herramientas Posibilidad de sanciones por
1 | internacionales para el desarrollo 1 | incumplimiento normativo (Sunat,
sostenible Sunass, ANA, Sunafil, etc.)

Oferta de servicios para la
2 | implementacién de sistema de gestion 2
antisoborno

Vulneracion de normas y leyes por
parte del congreso

Oferta de servicios para la
3 | implementacion de sistema de gestion 3
compliance

Débil control por parte del estado sobre
actividades extractivas

Ley de mecanismos de retribucion de los Deébil control del estado sobre los actos
servicios ecosistéemicos de corrupcion

Normas sanitarias para el trabajo
5 | presencial y la seguridad y salud en el 5
trabajo

Interés de organismos internacionales
6 | para implementar normas sobre 6
diversidad e igualdad de oportunidades

TCAS, 2022

La violacién e incumplimiento de normas a todo nivel requiere que se tome medidas de

compliance, por ello se recomienda que no basta con tener buenos sistemas de gestion que

controlen el sistema, sino que el compliance asegura el comportamiento organizacional

respecto al cumplimiento normativo en toda la cadena de valor de la empresa, pero también

18 https://www.pwc.co.uk/issues/megatrends/climate-change-and-resource-scarcity.html
19 https://www3.weforum.org/docs/WEF_Global_Risk_Report_2020.pdf
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un comportamiento ético y como resultado se tiene la creacion de una mayor confianza en

sus partes interesadas.

Fortalecer la resiliencia institucional nunca ha sido tan importante como ahora (Nauck et al.,
2021), Los sucesos del 2020 fue un llamado de atencion, el mundo esta presenta cambios
rapidos, impredecibles y sin precedentes; asi vemos una rapida evolucion de la tecnolégica
y digital, mayor inestabilidad geopolitica, presencia de eventos catastroficos son mas

frecuentes y menos predecibles nos muestran los efectos del cambio climatico.

Este contexto volatil, ambiguo, complejo y ambiguo (VUCA), se necesita que las
organizaciones cambio sus estructuras respecto a los perfiles de riesgo retorno, requiere
que aprovechen las tecnologias para una mayor conectividad, alcancen un mejor manejo de
la informacion y sea rapida la toma de decisiones, pero también es importante que las
organizaciones desarrollen resiliencia para garantizar la operatividad antes, durante y

después de la tormenta o un cisne negro.

Las disrupciones se estan volviendo mas frecuentes y severas:

Indice de Incertidumbre Federal Reserve Board. Comparias victuna de Desastres naturales por
Mundial del FMIlen miles  Indice de Riesgo ataques cibernéticos afio. cantidad
Geopolitico2 cada afio, "e

La frecaencia «

desastres naturales es

T TG

McKinsey

& Company
6.3 Resultados del analisis FODA
El analisis FODA es una herramienta que ayuda a determinar el contexto de la organizacion
y conocer si la organizacion esta capacitada o no para desempefarse en su medio; este
instrumento se utiliza para encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio,
las oportunidades y amenazas, y las capacidades internas, fortalezas y debilidades de la

empresa. El andlisis FODA permite a la organizacién establecer sus estrategias
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oportunidades y anticiparse al efecto de las amenazas (Serna, 2014

macroproceso operativo.

aprovechando sus fortalezas, prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus

)20.

El analisis FODA de Emapa San Martin S.A. se realizd para cuatro macroprocesos: el

macroproceso gerencial, el macroproceso administrativo, el macroproceso comercial, y el

El FODA del macroproceso gerencial obtuvo los siguientes resultados:

FODA - MACROPROCESO GERENCIAL
EXTERNO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Oferta de servicios para la implementar
herramientas e instrumentos con
criterios ASG para alinear los objetivos
empresariales a los ODS

Posibilidad de sanciones por
incumplimiento normativo (Sunat,
Sunass, ANA, etc.)

Oportunidad para participar del proyecto
GO de OTASS

Encarecimiento de bienes y servicios en
el mercado local

Oferta de servicios para la implementar
sistemas de gestién que ayuden a
reducir costos

Interés de candidatos politicas para
injerencia politica en la gestién de la
EPS

Oferta de servicios para la
implementacion de sistema de gestion
antisoborno

Crecimiento del nivel de pobreza

Oferta de servicios para la
implementacion de sistema de gestion
compliance

Aumento de escases de insumos

Posibilidad de intercambio y pasantia en
las EPS a nivel nacional

Incremento de efectos del cambio
climatico (reduccién de agua en calidad
y cantidad, variabilidad de
precipitaciones pluviales)

FODA - MACROPROCESO GERENCIAL
INTERNO

FORTALEZAS

Conocimiento y experiencia del personal

DEBILIDADES

Deébil competencia para el trabajo en
equipo

Buenas relaciones interpersonales

Débil conocimiento de gestion por
procesos, y gestion de riesgos

Personal predispuesto a nuevos
conocimientos

Escaso compromiso e involucramiento
de los trabajadores

Debil capacidad para gestionar
convenios internacionales para las
capacitaciones

20 Serna, H. (2014). Gerencia Estratégica. 3R Editores.
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5 5 Escaso conocimiento en materia de
sostenibilidad y criterios ASG

6 6 Débil capacidad para realizar el anélisis
de las partes interesadas

7 ; Débil competencia de pensamiento
critico

8 8 | Débil capacidad en manejo de datos

TCAS, 2022

tiene el siguiente resultado.

Realizando las relaciones de las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades,
preguntandose como convertir una amenaza en una oportunidad, como aprovechar una
fortaleza y como anticipar al efecto de la amenaza y prevenir el efecto de la debilidad, se

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Oferta de servicios para la
implementar herramientas e
instrumentos con criterios ASG
para alinear los objetivos
empresariales a los ODS

Posibilidad de sanciones por
incumplimiento normativo
(Sunat, Sunass, ANA, etc.)

Oportunidad para participar del
proyecto GO de OTASS

Encarecimiento de bienes y
servicios en el mercado local

Oferta de servicios para la
implementar sistemas de

Incremento de efectos del
cambio climatico (reduccion

Andlisis FODA gestion que ayuden a reducir de e:%uz ol C?l;??g 3& d
Masios cantidad, variabilidad de
precipitaciones pluviales)
Qferta de il bl la Crecimiento del nivel de
implementacion de sistema de bR
gestion antisobarno P
Oferta de servicios para la
implementacion de sistema de Aumento Qe socHsNs;0n
o ] insumos
gestion compliance
il ; . Interés de candidatos
Posibilidad de intercambio y o P ;
pasantia en las EPS a nivel po:;t!cas palra TjSancd |
S acional politica en la gestion de la
EPS
FORTALEZAS Estrategias de Estrategias de

Fortalecimiento FO

Fortalecimiento FA

Conocimiento y
experiencia del
personal

Desarrollar competencias para
el manejo de criterios ASG y
alinear los objetivos
empresariales a los ODS

Fortalecer las competencias
del personal para cumplir con
los requisitos legales y reducir
riesgos de incumplimiento
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Buenas relaciones
interpersonales

Aprovechar la oferta de
servicios para implementar
sistemas de gestion para
reducir costos

Desarrollar competencias del
personal para implementar
medidas de sostenibilidad

Personal predispuesto a
nuevos conocimientos

Aprovechar |a oferta de
servicios para la implementar
de sistemas de gestion
integrado

Promover competencias del
personal para realizar analisis
de las partes interesadas para
tomar acciones preventivas

Aprovechar las buenas

Fortalecer capacidades y

conocimientos del personal
para implementar sistemas de

Agua -~
San Martin /=

F-0\EMAP a0 ity u

practicas de otras EPS para

b implementar mejoras y

sistemas de gestion en la EPS

alerta temprana al cambio
climatico

DEBILIDADES

Estrategias de
Fortalecimiento DO

Estrategias de
Fortalecimiento DA

Debil competencia para
el trabajo en equipo

Desarrollar cursos de trabajo
en equipo en los sistemas de
gestion integrado

Desarrollar un cuadro de
mando integral basado en el
big data e A

Debil conocimiento de
gestion por procesos, y
gestion de riesgos

Fomentar cursos sobre gestion
de riesgos

Promover el uso de analytics
en el analisis de los riesgos y
monitoreo de los indicadores
de gestion

Escaso compromiso e
involucramiento de los
trabajadores

Desarrollar cursos sobre
inteligencia emocional y
metodologias agiles

Promover el uso de analytics
en el analisis de las partes
interesadas

Debil capacidad para
gestionar convenios
internacionales para las
capacitaciones

Promover pasantias para
conocer experiencias y buenas
practicas

Fortalecer los conocimientos
para disefiar planes
operativos

Escaso conocimiento
en materia de
sostenibilidad y criterios
ASG

Desarrollar cursos sobre
sostenibilidad y criterios ASG

Promover cursos de mejora
continua

Débil capacidad para
realizar el analisis de
las partes interesadas

Desarrollar cursos sobre
analisis de stakeholders
utilizando redes sociales

Promover la formacion de
auditores internos

Débil competencia de
pensamiento critico

Fomentar cursos de
pensamiento critico para la
toma de decisiones

Debil capacidad en
manejo de datos

Promover cursos de analisis de
datos y big data

TCAS, 2022

Comentarios: Es una gran oportunidad para el macroproceso gerencial de Emapa San
Martin S.A. de aprovechar las oportunidades y sus fortalezas para reducir o eliminar los
riesgos, y trabajar para convertir en una organizacion moderna, responsable, flexible,
resiliente e innovadora, a través de la implementacion de sistemas de gestion.
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De acuerdo con Komm atal., (2021)"', el imaginario de una era post pandémica obliga a las
empresas a pensar en un modelo mas flexible, receptivo, responsable y humano, construido
alrededor de cuatro tendencias interrelacionadas: mas conexion, automatizacion, menores
costos de transaccion y cambios demograficos, por lo tanto, es responsabilidad de la alta
direccién de la empresa reinventar esta nueva organizacion, basada en la creatividad,

adaptabilidad y antifragilidad.

La alta direccién y el area de RR.HH. de Emapa San Martin S.A. tienen el reto de impulsar
la transformacion organizacional hacia el futuro basado en: tres areas clave y nueve
imperativos (Figura 1).

El propésito, valor y cultura, componen la filosofia empresarial y determina quienes
somos, es importante tener en claro el por qué existe, que hace y cémo funciona la
organizacion.

La estructura, el talento y la toma de decisiones, se interrelacionan y determinan como
operamos, pensando en una organizacion a futuro debemos disefar una organizacion plana

con equipos que toman decisiones rapidas y tratan a las personas como el capital mas

escaso.

El ecosistema, la plataforma y el aprendizaje, se interrelacionan y determinan como
crecemos, avanzamos y permanecemos alli superando en aprendizaje a los demas,

cosechando valor de los datos y utilizando el ecosistema para impulsar la creacion de valor.

Como dice Pacthod y Park (2021), para liderar después de la crisis, hay que implementar
liderazgo y desarrollar capacidades hoy, esto significa comprender qué informacién es

21 Komm et al. (2021). El nuevo posible: cémo Recursos Humanos puede ayudar a construir la organizacién del futuro.
https://www.mckinsev.com/business-fun:tions/organization/our-insights/the-new—possihleﬂhowrhr—canrrhelp—buildrthe-organization-of-
the-future/es-CL

22 Pacthod. Dy Park, M. (2020). Para liderar mafiana después de la crisis, implementar liderazgo y capacidades hoy.
httpszliwww‘mckinsey,com/business-functions/mckinseyfaccelerate/our‘insights/to-lead-in-the-postcrisi5-tomorrow-put-leadership-andk
capabilities-in-place-today
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relevante, fomentar cadenas de aprobacion mas simples y luchar para poner al mejor
talento frente a desafios criticos. En el mundo posterior a |a crisis, los lideres que habilitan
equipos que pueden adoptar nuevas formas de trabajar y aprovechar la tecnologia

prosperaran mientras mantienen su energia y equilibrio personales.
Pon el equipo de marnana hoy

Significa que los jefes gerentes deben tener competencias y habilidades blandas para tener
serenidad, empatia, liderazgo, ser personas resilientes y adaptables, y no que amplifican el

estrés.

Identifica y mejora las habilidades claves

Hablamos de la capacidad de adaptacion a la incertidumbre o a un evento tipo cisne negro.
Trate la perspicacia tecnologica como trata los objetivos de ganancias

La aplicabilidad de tecnologias digitales permite ser mas agiles, flexibles y rapidos en la
gestion de datos, analisis y uso de nube. Hoy en dia la mayoria de las organizaciones
carecen de los conocimientos tecnologicos basicos para liderar y gestionar la crisis.

Liberar a los equipos para que resuelvan problemas rapidamente desde la perspectiva del

cliente.

Es importante para Emapa San Martin S.A. construir la resiliencia organizacional, entendida
como la capacidad de sobresalir pese a las adversidades que presentan en un escenario de
alta volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigliedad (VUCA). De acuerdo con Reeves,
Deegan y Faeste (2021)*, la crisis de COVID-19 ha puesto de relieve el valor de la

resiliencia empresarial, y los lideres tienen el encargo de:

1. Generar resiliencia, especialmente en la etapa de recuperacion de una crisis, la
transformacion organizacional debe aumentar la capacidad para innovar y reinventarse; en
otras palabras, para romper los modelos mentales existentes y concebir nuevas ideas que
se adapten a nuevos entornos, transformar la organizacién con una mentalidad de
oportunidad.

2. Acelerar la transformacion digital, puede mejorar la resiliencia organizacional al
aumentar la flexibilidad operativa y posicionar a la empresa para capturar nuevas

oportunidades de crecimiento.

3. Mantener la resiliencia en la agenda de transformacion también en los buenos tiempos.

23 Reeves, M., Deegan, Ty Faeste, L. (2021). Transformar para la resiliencia: Un imperativo también en los buenos tiempos.
https://beghendersoninstitute.com/transform-for-resilience-2b18c777479¢
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Las crisis futuras son inevitables, las empresas que reconozcan la resiliencia como un
imperativo estratégico a largo plazo y la conviertan en un pilar del cambio empresarial seran

las que estén mejor posicionadas para obtener mejores resultados en crisis futuras.

El analisis FODA del macroproceso administrativo es el siguiente:

FODA - MACROPROCESO ADMINISTRATIVO
EXTERNO
OPORTUNIDADES AMENAZAS

Surgimiento de nuevas pandemias y
enfermedades desconocidas

1 | Posibilidad de financiar obras por impuesto | 1

Oferta de servicios para la implementar
2 | sistemas de gestion que ayuden a reducir
costos

2 Incremento del precio del petréleo y
energia

Encarecimiento de bienes y servicios en

3 | Oferta de servicios para la formacién online | 3 ol iensido | onsl

Oferta de servicios para la implementacion
4 | de sistema de seguridad y salud en el 4
trabajo

Incremento del estrés por los cambios
disruptivos

Oferta de servicios para la implementacion
5 | de sistema de gestion de la seguridad de la | 5 | Aumento de la ciberdelincuencia
informacion

6 Oferta de servicios para la implementacién 6 Rapidez de la obsolescencia de los
de sistema de gestion antisoborno equipos y sistemas informaticos

FODA - MACROPROCESO ADMINISTRATIVO

INTERNA
FORTALEZAS DEBILIDADES
" M Débil conocimiento en gestion de
1 | Conocimiento y experiencia del personal 1 procesos y gestion de riesgos
| 2 | Buenas relaciones interpersonales Z tEr:Esz: Bompeterncia.dighial pare ol
3 Personal predispuesto a nuevos 3 Poco interés por participar en las
conocimientos capacitaciones
4 4 Deébil conocimiento en planeacion y
gestion de tiempo
5 5 Escaso nivel de identificacién con la
- EPS
6 ‘ 6 Débil capacidad para implementar
controles de gestion antisoborno
- B Débil conocimiento de gestion de
recursos humanos y normas laborales
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8 8 Débil conocimiento en la gestion de
activos
9 9 Débil conocimiento de herramientas y
metodologias de mejora continua
TCAS, 2022

resultando;

De manera similar al anterior macroproceso se procede a relacionar los factores de analisis,

Analisis Foda

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Posibilidad de financiar
obras por impuesto

Surgimiento de nuevas
pandemias y enfermedades
desconocidas

Oferta de servicios para la
implementar sistemas de
gestion que ayuden a
reducir costos

Incremento del precio del
petréleo y energia

Oferta de servicios para la
formacién online

Encarecimiento de bienes y
servicios en el mercado local

Oferta de servicios para la
implementacion de sistema
de seguridad y salud en el
trabajo

Incremento del estrés por los
cambios disruptivos

Oferta de servicios para la

implementacion de sistema
de gestion de la seguridad

de la informacién

Aumento de la
ciberdelincuencia

Oferta de servicios para la
implementacién de sistema
de gestion antisoborno

Rapidez de la obsolescencia
de los equipos y sistemas
informaticos

FORTALEZAS

Estrategias de
Fortalecimiento FO

Estrategias de
Fortalecimiento FA

Conocimiento y
experiencia del personal

Aprovechar la oferta de
servicios para implementar
sistemas de gestion de
calidad, sistema de gestion
de seguridad y salud en el
trabajo, sistema de gestion
de seguridad de la
informacion y sistema de
gestion antisoborno

Fortalecer las competencias
para implementar medidas de
prevencion de riesgos
administrativos

Buenas relaciones
interpersonales

Desarrollar cursos de
formacion en sistemas de
gestion

Fomentar competencias de
mejora continua
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Personal predispuesto a

Desarrollar cursos de

Establecer un cuadro de
mando integral basado en

Fortalecimiento DO

nuevos conocimientos analisis de datos y big data | analytics para el control de los
procesos administrativos
DEBILIDADES Estrategias de Estrategias de

Fortalecimiento DA

Debil conocimiento en
gestion de procesos y
gestion de riesgos

Desarrollar cursos de
gestion de procesos y
riesgos, ISO 9001, ISO
31000

Hacer uso de analytics para
monitoreo de los sistemas de
gestion y partes interesadas

Escasa competencia digital
para el trabajo

Desarrollar cursos de
ofimatica y reparacion de
PC rapido

Fomentar las competencias
para disefar planes de
gestion de riesgos
administrativos

Poco interés por participar
en las capacitaciones y
débil identificacion con la
EPS

Desarrollar cursos de
inteligencia emocional

Desarrollar cursos de Kaizen

Débil conocimiento en
planeacion y gestién de
tiempo

Desarrollar cursos de
metodologias agiles

Desarrollar actividades de
centra miento y mindfulness

Débil capacidad para
implementar controles de
gestion antisoborno

Promover curso de ISO
37001

Promover la formacion de
auditores internos en
sistemas de gestion

Deébil conocimiento de
gestion de recursos
humanos y normas
laborales

Promover curso de ISO
45001

Desarrollar capacidades para
implementar medidas de
sostenibilidad

Deébil conocimiento en la
gestion de activos

Promover cursos de gestion
de activos

Débil conocimiento de
herramientas y
metodologias de mejora
continua

Desarrollar cursos de
herramientas de mejora
continua

TCAS, 2022

Comentarios: En Emapa San Martin S.A. predomina la gestion funcional, y no es la mejor
propuesta para el desarrollo organizacional y para alcanzar sus objetivos empresariales por
las siguientes razones: es vertical, existe problemas de comunicacién entre las diversas
areas, no existe un adecuado flujo de informacion para obtener los productos y/o servicios
deseados y algunas veces es contradictorias y finalmente como todo organigrama funcional
no existe la relacion entre areas para producir los productos y servicios, y el cliente que es
la razén de ser esta ausente. En la gestion funcional se limitan a ver su area, las decisiones

son verticales, los procesos no toman en cuenta como sus decisiones impactan a otros
procesos, es restrictiva, la gente se limita a cumplir sus tareas.

La gestion de procesos por el contrario se enfoca en la satisfaccion del cliente, el enfoque
en procesos permite un mayor control de las entradas y salidas para cumplir con los
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requisitos del producto, permite un mejor andlisis de los riesgos y oportunidades, facilita una
mayor coordinacion y comunicacion entre diversas areas porque todas estan enfocadas en
los requisitos y expectativas del cliente y partes interesadas, permite un mejor entendimiento
del valor que se esta generando, asi como establecer analisis para la mejora de los
procesos. Una gestion por procesos no es vertical, puede utilizar las metodologias agiles
para realizar los cambios necesarios de acuerdo con el contexto.

| En resumen, una gestion por procesos permite a la organizacion tener una vision global de
-‘__fi' f',.f‘.?i'”f.("‘._fff la organizacion, mejorar el rendimiento de la organizacion desde la perspectiva del valor que
L se entrega al cliente o consumidor, permite optimizar los procesos, contribuye a reducir los
costes operativos y tiempos de desarrollo que son la esencia para desarrollar ventajas

competitivas y es de gran ayuda en la toma de decisiones.

Una nueva propuesta organizativa es por naturaleza un cambio de paradigma, basado en el
trabajo en equipo, debiendo estos equipos ser efectivos, obtener resultados tempranos, con

capacidad de reflexion sobre su forma de trabajar, asi como el funcionamiento del equipo.

De acuerdo con Herb, Lesli y Price (2021)*, los equipos no se fusionan magicamente de la
noche a la mafana, sus miembros tienen que ser cercanos en el sentido profesional mas
que personal; requiere de personas adecuadas, combinar las habilidades disponibles con el
trabajo y aprender a trabajar juntos, puede crearse una atmosfera de conflicto si no se

gestiona adecuadamente.

Los equipos deben dominar tres dimensiones del desempefio, el primero requieren una
direccion comun: una comprension compartida de los objetivos y valores, segundo las
habilidades de interaccion son cruciales para que el equipo vaya mas alla de la experiencia
individual para resolver problemas complejos, y por Gltimo los equipos superiores siempre

deben poder renovarse a si mismos, para ampliar sus capacidades de respuesta al cambio.

24 Herb, E, Leslie, Ky Price, C. (2001). Trabajo en equipo en la cima. https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-
insights/teamwork-at-the-top?cid=other-eml-cls-mip
mck&hlkid:3ad2:59fbdb74663973001d3Sf?OCG'?S&hctky:12767'769&hdpid=44b1b532-d993-4357—BSEG—fBGElCafSeZEB
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Los equipos mas efectivos dominan tres dimensiones de rendimiento

1. Calidad de renovacion

Fomentar ¢l desarrollo personal y la toma de
decisiones
Evitar la insularidad. wtilizar la informacion y el
conocimiento de fuera de la empresa
Ill'l ‘i‘t‘t'l'i('ll-\l' tutoria y \.'U:lkhln‘__‘ Prog{ess
.-"v

Calidad de direccion
Alincar prionidades
Entocar la estrategia en los objetivos y la direccion del
equipo. desarrollar el talento ¢ impulsar iniciativas de
crecimiento

2\ San Martin /=

N [yt N g ”;/‘4__.
b7 Calidad de interaccion

Fomentar el dialogo sobre el pensamiento critico McKinsey

Aproveche los diversos puntos de vista & Company

Identificando problemas en los equipos:
Incapacidad para renovar

Hay tres problemas que pueden dificultar que los miembros de un equipo den un paso atras

y evallen honestamente su propio desempefio.

* Insatisfaccién personal, muchos miembros del equipo, a pesar de sus carreras
aparentemente exitosas y sus puestos envidiables, se han frustrado o no han sido
suficientemente desafiados por su trabajo. Colectiva e individualmente, los miembros
del equipo ignoran nuevas fuentes de conocimiento, informacion y experiencia que

podrian sacarlos de su zona de confort.

* Insularidad, los equipos superiores rara vez prestan suficiente atencion a la
informacion externa a su organizacion, informacion que, asimilada rapidamente, podria
influir en decisiones estratégicas y organizativas clave. Al carecer de procesos
estructurados para recibir y reflexionar sobre la informacién de fuentes externas, la
mayoria de los equipos no encuentran el tiempo para generar un enfoque estrategico

real.

* Habilidades individuales deficientes, la mayoria de las empresas brindan a los
miembros de sus mejores equipos poca tutoria o entrenamiento sobre coémo lograr el

cambio.

Direccion confusa

Muchos directivos asumen que ellos y sus equipos principales comparten un entendimiento

comun de los objetivos y valores corporativos. Las descripciones formales de los roles, la
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conducta esperada y las estrategias y planes corporativos refuerzan este supuesto, pero

varias realidades lo socavan.

¢ Falta de alineacion, los directivos pueden asentir con la cabeza cuando el Gerente o
Directorio propone una vision, pero el equipo a menudo carece de una vision compartida

de como implementarla.

» Falta de comprension profunda, en algunos casos, el equipo de alta direccion esta
de acuerdo con los planes, pero las acciones posteriores son inconsistentes con sus
decisiones. Este problema refleja la tendencia de los directivos a concentrarse en la
toma de decisiones sin examinar los supuestos, los criterios y las razones que los

sustentan.

* Falta de enfoque estratégico, los equipos sin una direccion comin dedican mas
tiempo a los negocios como de costumbre y a la "lucha contra incendios” que a buscar
y hacer el trabajo que solo ellos pueden hacer, un trabajo que es importante para la
organizacion y le da al equipo en su conjunto la oportunidad de agregar valor.

Interaccion ineficaz

Muchos equipos gerenciales hablan de labios para afuera sobre la importancia de la

interaccion, pero fomentan un estilo de trabajo que inhibe la comunicacién y la colaboracion.

* Dialogo pobre, aunque los miembros de un equipo pueden pasar mucho tiempo
hablando entre ellos, a menudo pueden fallar en comunicarse, reteniendo informacion
vital, suprimiendo opiniones criticas o aceptando estrategias cuestionables por temor a

represalias. La confianza es un problema real.

e Comportamiento disfuncional, a menudo, el resultado mas grave de un dialogo
deficiente es la incapacidad de capitalizar los diversos puntos de vista y antecedentes,
lo que reduce la capacidad del equipo para trabajar de manera creativa y adaptarse a
los cambios del entorno. Tal comportamiento, comprensiblemente, crea miedo y actitud
defensiva y puede intensificar los problemas al aislar y convertir a los miembros

individuales del equipo en chivos expiatorios.
El analisis FODA del macroproceso comercial tiene los siguientes resultados:

FODA - MACROPROCESO COMERCIAL
EXTERNO
OPORTUNIDADES AMENAZAS

| ; gl Interés de candidatos politicas para
alianzas estratégicas con empresas 1 | injerencia politica en la gestion de la

publicas y privadas. EPS
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Nuevas tecnologias para minimizar costos
de EPS (lectura remota)

Hechos de corrupcion a nivel de
ejecutivo y congreso

Oferta de APPS para pagos y mejora de
la seguridad de pagos online

Inestabilidad politica del pals por
conflicto entre ejecutivo y congreso

Oferta de servicios para la
implementacion de sistema de gestion
compliance

Crecimiento del nivel de pobreza

Avances de la tecnologia 5G e inteligencia
artificial para la integracion y
automatizacion de procesos

Aumento de la informalidad
empresarial

Oferta de servicios de nube para el
manejo de datos

Incremento del precio del petréleo y
energia

FODA - MACROPROCESO COMERCIAL

INTERNA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Conocimiento y experiencia del personal

Hay una cierta resistencia al cambio en
el personal

Formacion continua del personal del EPS.

Baja motivacion del personal por baja
remuneracion

Personal con alto nivel de compromiso
hacia sus labores

Poca coordinacion entre areas

Buenas relaciones interpersonales

Personal se distrae en hora laborales
con las redes sociales

Personal predispuesto a nuevos
conocimientos

No existe competencia para el mapeo
de procesos

Débil competencia para la
actualizacion de procedimientos

Débil conocimiento para temas de
conciliacion

No hay conocimiento de herramientas
para mejora de procesos

Débil capacidad para el analisis de
riesgos

Debil capacidad de pensamiento critico

TCAS, 2022

Relacionando las variables de las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, se
obtiene el siguiente resultado:
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Analisis Foda

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Alianzas estratégicas con
empresas publicas y privadas.

Interés de candidatos
politicas para injerencia
politica en la gestion de la
EPS

Nuevas tecnologias para
minimizar costos de EPS
(lectura remota)

Hechos de corrupcion a nivel
de ejecutivo y congreso

Oferta de APPS para pagos y
mejora de la seguridad de
pagos online

Inestabilidad politica del pais
por conflicto entre ejecutivo y
congreso

Oferta de servicios para la
implementacion de sistema de
gestion compliance

Crecimiento del nivel de
pobreza

Avances de la tecnologia 5G e
inteligencia artificial para la
integracion y automatizacién
de procesos

Aumento de la informalidad
empresarial

Oferta de servicios de nube
para el manejo de datos

Incremento del precio del
petréleo y energia

FORTALEZAS

Estrategias de
Fortalecimiento FO

Estrategias de
Fortalecimiento FA

Conocimiento y
experiencia del personal

Aprovechar la oferta de
servicios para implementar
sistemas de gestion integrado

Desarrollar competencias
para implementar medidas de
prevencion de riesgos
comerciales

Formacion continua del
personal del EPS.

Aprovechar las tecnologias 5G
y |A para automatizar los
procesos comerciales

Fomentar las capacidades
para la mejora continua

Personal con alto nivel
de compromiso hacia
sus labores

Aprovechar la oferta de
servicios en nube para
facilidad de trabajo y seguridad
de la informacion

Implementar un cuadro de
mando integral basado en
analytics para el control de los
procesos comerciales

Buenas relaciones
interpersonales

Aprovechar la oferta de
servicios de APP de pago para
seguir implementando mejoras
en nuestro servicio de pago
online

Promover el uso de los datos
para mejorar las relaciones
con el cliente

Personal predispuesto a
nuevos conocimientos

Desarrollar cursos de
innovacion tecnoldgica para
los procesos comerciales

DEBILIDADES

Estrategias de
Fortalecimiento DO

Estrategias de
Fortalecimiento DA

Hay una cierta
resistencia al cambio en
el personal

Desarrollar cursos de Kaizen

Desarrollar actividades de
centramiento y mindfulness

Baja motivacion del
personal por baja
remuneracion

Desarrollar cursos para
promover la participacion
activa del personal en mejora

continua

Desarrollar competencias
para el manejo del estrés
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Hacer uso de analytics para

Poca coordinacion entre | Desarrollar cursos de moniiareo de los sistomas de

areas metodologias agiles gestion y partes interesadas
; Desarrollar curso de Fomentar las competencias

:s::?gs:)f; adsls;geiaeg corppiiance para promover paraﬂdiseﬁa_r planes de

sl Sonilas actltu_d responsable de los gest{op de riesgos
trabajadores administrativos

No existe competencia | Promover cursos de gestion Promover la formacion de

para el mapeo de por procesos, ISO 9001 e ISO | auditores internos en

procesos 31000 sistemas de gestion

Débil competencia para Desarr‘ollar competencias
Desarrollar cursos de para disefar e implementar

la actualizacion de

procedimientos formulacion de procedimientos | campanas de relacion con los

clientes y Edusan

Débil conocimiento para Desqr'ro[[a'r cursos_c'ie pesarrollar capac_idades para

Bmas de condiiaeise concu‘llamon y gestion de |mplarrj'n.tar medidas de
relaciones sostenibilidad

No hay conocimiento de | Desarrollar cursos de

herramientas para herramientas de mejora de

mejora de procesos procesos

Débil capacidad para el | Desarrollar cursos de analisis
analisis de riesgos de datos y big data

Desarrollar curso de
pensamiento critico para la
toma de decisiones

Débil capacidad de
pensamiento critico

Comentarios: el objetivo de toda organizacion es crear valor maximizando los beneficios y
minimizando los riesgos y externalidades, y no solo en términos de valor econdmico, sino
también el valor social y el valor ambiental, es decir la organizacién debe crear valor
compartido para todas las partes interesadas. Si una empresa no crea valor compartido y

solo se orienta a una de las aristas (econémico, social o ambiental) no es sostenible, por

tanto, la posibilidad de supervivencia es limitada.

Eloi Planes, presidente de Fluida en KPGM Tendencias, (2021)*°, indica que como sociedad

tenemos uno de los retos mas exigentes y de mayor impacto para las generaciones futuras.

Somos la primera generacion que ha empezado a notar los efectos del cambio climatico y

la dltima que puede hacer algo para mitigarlo. Un enfoque sostenible es un pilar del futuro
de la empresa y de cualquier otra. Se nota hoy en dia los cambios debido a una mayor
conciencia social respecto al medio ambiente, cambios legislativos, y los impactos directos

del cambio climatico, esto genera riesgos y oportunidades que debemos considerar.

Las empresas que tienen una mirada estratégica en la sostenibilidad van a subsistir y seran

capaces de generar un mayor valor. Por ello, es importante que el plan de sostenibilidad se

25 KPMG Tendencias. (2021). Eloi Planes, presidente de Fluidra: “Solo las empresas que tengan una mirada estratégica puestaen la
sostenibilidad seran capaces de generar un mayor valor”. https://www.tendencias.kpmg.es/2021/07/eloi-planes-fluidra-industria/
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base minimamente en cinco objetivos de gobierno corporativo: accion ambiental, producto

responsable, capital humano, desarrollo y un compromiso con la comunidad.

Las Administraciones Publicas y las empresas ya venian avanzando en la digitalizacion,
pero con la llegada de la COVID-19 este proceso se ha acelerado ain mas y, ahora mas
gque nunca, debe estar en el core de’'las empresas para liderar la transformacién, asi las

empresas tienen que aprender a vivir en un ecosistema digital.

Tener una definicién clara, sencilla y bien entendida del proposito de la empresa ayuda a la
generacion de oportunidades bien alineadas y a tomar decisiones coherentes. En nuestro
caso, el componente que tenemos de la empresa nos permite tener ese margen para que la
empresa y el equipo directivo ejecuten manteniendo la ambicion de ser una compaiia lider.

En este sentido, es importante que los valores también sean compartidos por todos los
colaboradores que forman parte de la empresa, con el objetivo de sentirse parte de un

proyecto comun.

Para lograr el compromiso de los empleados, lo primero que se necesita es conocerlos como
personas y saber qué les motiva. Entender sus preocupaciones y su opinion sobre el &mbito
laboral pero también el personal, para poder impulsar acciones de mejora. El objetivo debe
ser que podamos darles las herramientas para que puedan conciliar ambas partes.

Por otro lado, es necesario que todos los colaboradores conozcan la visién de futuro de la

empresa y la importancia de crear valor sostenido para todos.

Todas las crisis permiten extraer aprendizajes para tratar de alcanzar una economia mas

resiliente. Las crisis te hacen aprender y mejorar.
Para el macroproceso operacional los resultados del analisis FODA son lo siguiente;

FODA - MACROPROCESO OPERACIONAL

EXTERNO
OPORTUNIDADES AMENAZAS
|
| 4 Oferta de servicios de formacion técnica de 1 Variabilidad de época de sequia y
la carrera de redes precitaciones pluviales

Oferta de servicios de formacién técnica de
2 |la carrera de produccién de agua potabley | 2
tratamiento de aguas residuales

Incremento de la deforestacion para
habilitacion urbana

3 Oferta de servicios de formacion online de 3 Ejecucién de obras de saneamiento
paga y gratis por terceros son de mala calidad
4 | Oferta de servicios de implementacion de 4 | Aumento de la ciberdelincuencia

sistemas de gestion

|

5 | Oferta de programas para optimizar y 5 | Inestabilidad politica del pais

automatizar procesos
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Oferta de equipos y sensores para el
6 | tratamiento, distribucién y recoleccion de
agua potable y aguas residuales

Incremento del precio del petrdleo y
energia

7 Avances tecnoldgicos en el tratamiento de
agua potable

8 Interés de la cooperacion internacional de
apoyar al sector saneamiento

FODA - MACROPROCESO OPERACIONAL

INTERNA

FORTALEZAS

1 | Conocimiento y experiencia del personal

DEBILIDADES

Débil capacidad en la elaboracién de
procedimientos

2 | Formacion continua del personal del EPS.

Débil comunicacion entre las areas

3 Compafierismo y buenas relaciones
interpersonales

No existe una gestién por procesos

Debil conocimiento en planeacion y
gestion de tiempo

Personal desmotivado por baja
remuneracion

Baja valoracién del trabajo que se
realiza

Descontento por la discriminacion en
las capacitaciones

Débil capacidad para el analisis de
datos

Débil capacidad para el analisis de
riesgos

Limitado conocimiento de efectos del
cambio climatico

TCAS, 2022

Relacionando las variables de las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, se

obtiene el siguiente resultado:

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Analisis Foda

Oferta de servicios de formacion | Variabilidad de época de
técnica de la carrera de redes

sequia y precitaciones pluviales
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Oferta de servicios de formacion
técnica de la carrera de
produccion de agua potable y
tratamiento de aguas residuales

Incremento de la deforestacion
para habilitacion urbana

Oferta de servicios de formacién
online de paga y gratis

Ejecucion de obras de
saneamiento por terceros son
de mala calidad

Oferta de servicios de
implementacion de sistemas de
gestion

Aumento de la
ciberdelincuencia

Oferta de programas para
optimizar y automatizar procesos

Inestabilidad politica del pais

Oferta de equipos y sensores
para el tratamiento, distribucion y
recoleccion de agua potable y
aguas residuales

Incremento del precio del
petroleo y energia

Avances tecnologicos en el
tratamiento de agua potable

Interés de la cooperacion
internacional de apoyar al sector
saneamiento

FORTALEZAS

Estrategias de Fortalecimiento
FO

Estrategias de
Fortalecimiento FA

Conocimiento y
experiencia del
personal

Aprovechar la oferta de servicios
para implementar sistemas de
gestion integrado

Implementar un cuadro de
mando integral basado en
analytics para el control de los
procesos operacionales

Formacion continua

del personal del EPS.

Aprovechar las tecnologias 5G y
|A para automatizar los procesos
operativos

Promover el uso de los datos
para mejorar el monitoreo de
las fuentes de agua

Comparierismo y
buenas relaciones
interpersonales

Aprovechar los servicios de
formacion técnica de la carrera
de redes

Desarrollar competencias para
implementar medidas de
prevencion de riesgos
operativos

Aprovechar los servicios de
formacion técnica de la carrera
de produccion de agua potable y
tratamiento de aguas residuales

DEBILIDADES

Estrategias de Fortalecimiento
DO

Estrategias de
Fortalecimiento DA

Débil capacidad en la
elaboracion de
procedimientos

Promover cursos de elaboracion
de procedimientos

Realizar cursos de ISO 9001,
14001, 45001
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Débil comunicacion
entre las areas

Promover cursos de inteligencia
emocional

Promover la formacion de
auditores internos en sistemas
de gestion

No existe una gestion
por procesos

Desarrollar cursos de gestion por
procesos

Fomentar las competencias
para disefar planes de gestion
de riesgos operativos

Débil conocimiento en
planeacion y gestion
de tiempo

Desarrollar cursos de
metodologias agiles

Hacer uso de analiticos para
monitoreo de los sistemas de
gestion

Personal desmotivado
por baja
remuneracion

Promover pasantias a EPS para
conocer experiencias y buenas
practicas

Desarrollar actividades de
centramiento y mindfulness

Baja valoracion del
trabajo que se realiza

Desarrollar cursos mejora
continua

Desarrollar competencias para
el manejo del estrés

Descontento por la
discriminacion en las
‘ capacitaciones

Integrar en la formacion a todo
personal contratado y
permanente

Desarrollar capacidades para
implementar medidas de
sostenibilidad

| Débil capacidad para
el analisis de datos

Desarrollar cursos de analisis de
datos y big data

Desarrollar un cuadro de
mando integral basado en el
big data e |A

Débil capacidad para
el analisis de riesgos

Desarrollar cursos de gestion de
riesgos

Promover actividades de
mejora continua

Limitado conocimiento
de efectos del cambio
climatico

Desarrollar cursos de cambio
climatico

Comentarios: la gestion operativa es el core del negocio de Emapa San Martin S.A., tiene la

oportunidad de liderar incorporando cuatro dimensiones de |a sostenibilidad.

En la dimensién econdémica, |as actividades deben garantizar que el producto y/o servicio

deben ser viables desde el punto de 'vista comercial y fiscal, deben generar beneficios y

valor para todas las partes interesadas.

En la dimension social, las actividades deben garantizar que el producto y/o servicio deben

cumplir con las normas internacionales y nacionales de trabajo, garantizando el respeto a

los derechos humanos, prohibiendo la trata de personas, evitando la discriminacién laboral

y el trabajo forzoso, y no permitiendo el trabajo infantil. Emapa San Martin S.A. debe

promocionar y garantizar la libertad de afiliacion y negociacién colectiva, asi como

salvaguardar la salud de todos sus colaboradores.

En la dimensién ambiental, |as actividades deben garantizar que el producto y/o servicio

producido sea responsable con el medioambiente, debera tratar todos sus residuos

conforme a normas ambientales.

Setiembre 2022

Pagina 72




En la dimension anticorrupcion, todas las actividades que se realizan deben garantizar el
producto y/o servicio deben ser transparentes, debe garantizar en todas las actividades la
lucha contra la corrupcion, incluidas la extorsion y el sobomo, las negociaciones deben

respetar los codigos de conducta y valores éticos.

Es oportunidad para Emapa San Martin S.A. apostar por la profesionalizacion de la gestion
operativa a traveés de la formacion dual de los operadores, asi se estaria obteniendo los
siguientes beneficios:

* Reduccion de riesgos operativos y costes por disminucién de errores en operacion

y mantenimiento de sistemas de agua potable y alcantarillado, y la reduccién de riesgos
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* Reduccion de riesgos y costes de reclutamiento y adaptacion de personal no

calificado y ajeno a la cultura organizacional.

* Aumento de la productividad y calidad de los productos y servicios, a través de la

mejora continua de los procesos se fortalece la politica de calidad organizacional.

* Mayor cantidad de personal cualificado para asumir mayores responsabilidades

funciones y asumir el liderazgo.

* Oportunidad para desarrollar y fortalecer la capacidad de liderazgo y habilidades
blandas de los monitores, asi como mantenerse actualizados en temas conceptuales a
través de la transferencia del know how y oportunidad de generar redes entre EPS

formadoras.

« Elfortalecimiento de capacidades es una medida que contribuye a generar igualdad de

oportunidades para el personal técnico operativo.

De acuerdo con Christensen, Lisa, Gittleson, Jake, Smith, Matt y Stefanski, Heather.
(2021)*, en su articulo “Revivir el drte del aprendizaje para desbloquear el desarrollo
continuo de habilidades”, E| aprendizaje puede parecer contradictorio frente a las intensas
presiones de tiempo en el lugar de trabajo, pero, con un poco de modernizacién, puede
desbloquear de manera eficiente el desarrollo rapido de capacidades que requiere |a fuerza

laboral basada en el conocimiento de hoy.

Entonces el reto es como pasamos del actual modelo de aprendizaje a un aprendizaje

moderno basado en las relaciones que sea creciente, diversa y dispersa, porque los roles

evolucionan rapidamente, los equipos se vuelven mas dispersos y diversos, y las

4 Christensen, Lisa, Gittleson, Jake, Smith, Matt y Stefanski, Heather. (2021). Revivir el arte del aprendizaje para desbloquear el
desarrollo continuo de habilidades. https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-
insights/reviving-the-art-of-apprenticeship-to-unlock-continuous-skill-development
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necesidades de aprendizaje siguen siendo diferentes entre los empleados, necesitamos que
el aprendiz obtenga conocimientos practicos del coach para desarrollar sus habilidades y
actuar con mayor independencia, entonces el nuevo modelo de aprendizaje debe distribuir

las habilidades y responsabilidades del aprendizaje en toda la organizacion.

Si bien los roles de tutoria y patrocinio suelen estar a cargo de colegas
mas senior, el aprendizaje se distribuye en toda la organizacion

\ Los lideres senior
|  crean oportunidades
para permitir el éxito

| de los colegas junior y
/| los ayudan a navegar
transiciones

Consejeros de conflanza
Que brindan onentacion y
apoyo en una variegad de
temas prolesionales,
incluida la progresion

profesiona importantes
McKinsey
& Company 4
~ P
\_\‘_—/’
Cualquier colega con experiencia en el dominio esla

facultado para ensefiar habilidades clave, modelar
-omportamientos y transferir habilidades

De acuerdo con el modelo, el gerente hace dos cosas: 1) intencionalmente trata de
desarrollar las habilidades del empleado con miras a que el empleado logre |a capacidad de
trabajar de forma independiente y 2) modelar su forma de pensar; lo critico de este enfoque
es que el gerente no le esta diciendo a su empleado qué hacer, sino trabajar codo a codo

con el empleado y modelar cémo el gerente mismo aborda este tipo de trabajo.

Existiran respuestas variadas pero la mas comun serd "me encantaria, pero ;dénde
encontrare el tiempo?", las presiones de tiempo frente a la creciente responsabilidad de los
gerentes (jefes) son preocupacioneg validas, pero es importante tener en cuenta dos
cosas: 1) Es probable que el Jefe asumiera el trabajo, simplemente esta es una sugerencia
de hacer diferente ese trabajo, hacer el trabajo con el espiritu de ensefar y ayudar a un
colega a crecer, 2) El aprendizaje desarrolla habilidades en los demas y aumenta la
capacidad de un gerente para delegar el trabajo, crea confianza para obtener mejores
resultados.

Las organizaciones pueden tomar cuatro pasos para introducir el aprendizaje como una
poderosa herramienta de desarrollo de habilidades y comenzar a remodelar la cultura en

torno a la idea del aprendizaje continuo:
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Crear una clara expectativa organizativa tanto para el aprendizaje como para la

ensefanza.

“Un modelo de aprendizaje distribuido comienza con la creencia de que todos comparten
dos obligaciones: la responsabilidad de aprender y la responsabilidad de ensefar”.

La responsabilidad personal de apropiarse de su desarrollo y aumentar sus habilidades
facilita el camino para introducir el modelo de aprendizaje, este aprendizaje intencional
hace que sus empleados se preparen para actuar como aprendices, adoptando una
mentalidad y habilidad para aprender en diversos contextos, buscan y actiian de manera
efectiva respondiendo a los comentarios, reflexionan sobre su progreso y ponen en

practica los conocimientos adquiridos.

De otro lado, crear una cultura de maestros empieza con romper el paradigma de
que las habilidades de dominio estan vinculadas a la titularidad o la antigliedad. El
maestro no tiene que ser el lider di'recto del equipo, el lider principal o el cuerpo docente
experto. Los maestros pueden ser cualquier persona en una organizacién, incluso
compaferos o colegas jovenes que poseen una habilidad que otros necesitan

desarrollar.

Algunas recomendaciones para crear una expectativa de que todos seas aprendices y
maestros son:

- Posicionar visiblemente a un jefe o lider que valore el aprendizaje y la ensefianza.
Este lider al invertir de forma tangible y visible en su propio aprendizaje de forma
transparente demuestra sus vulnerabilidades y crea un entorno psicolégico seguro
que valora el progreso por encima de la perfeccion, ademas, permite a otros
empleados invertir su tiempo en comportamientos de aprendizaje y comienza a
establecer la expectativa de como deben actuar los lideres.

- Poner al aprendiz en el centro de la estrategia de desarrollo humano. La
organizacion debe crear entornos y ecosistemas tecnolégicos que empoderen a las
personas para desarrollar las habilidades que necesitan y que les interesan.

- Crear incentivos para alentar a las personas a ensefiar y aprender. Los
empleados deben saber que 'sus habilidades y experiencia son valiosas para la
organizacion, pero las semillas de una cultura de aprendizaje se plantan firmemente
solo cuando también saben que se espera, se valora y se recompensa desarrollar
una experiencia similar en otros.

Desarrollar habilidades de aprendizaje en cada empleado.

No todo el mundo posee la capacidad innata para ensefar, ni todo el mundo sera capaz
naturalmente de modelar su pensamiento al nivel de grano fino necesario para un

Setiembre 2022 Pagina 75



b

£ _OPas
\Y) -‘?\
N7\
\ O\
\ =
» |©
U
an Martin .fg,l
ARy

Setiembre 2022

aprendizaje efectivo. Eso significa que el lider debe desarrollar o activar esas

habilidades criticas en cada empleado.

Se empieza con identificar las habilidades del aprendiz, lineas arriba se menciono las

acciones del gerente respecto a:

- modelar como abordar el trabajo en lugar de dar instrucciones prescriptivas a seguir

- dar al aprendiz tareas manejables para completar individualmente y contribuir con
un esfuerzo real al proyecto

- proporcionar muestras (conocidas como "andamios") como soportes y enmarcar
cdmo usar eses recursos

- bhacer preguntas al aprendiz, brindando una oportunidad para que los alumnos
articulen su pensamiento y enfoque de la tarea

- ofrecer entrenamiento y retroalimentacion a medida que el aprendiz trabaja

- evaluar el progreso del aprendiz hacia la independencia y decidir como agregar
nuevas habilidades, alcance y complejidad al trabajo del aprendiz a lo largo del
tiempo

También es posible imaginar las habilidades que los aprendices pueden emplear:

- observar activamente el trabajo del experto y tratar de entenderlo y modelario
verdaderamente

- realizar tareas del mundo real e iterar sobre ellas en respuesta a |a retroalimentacion

- aprovechando los materiales de apoyo en su trabajo

- avanzar constantemente y tomar medidas, incluso cuando el camino a seguir parece
poco claro

- Articular ideas y fundamentos, para que el experto pueda ver cémo el alumno esta
interiorizando la instruccion.

- ser transparente cuando se necesita mas ayuda, orientacién y apoyo y brindar
retroalimentacion al experto cuando los desafios o las instrucciones no tienen
sentido

- presionandose para asumir mas responsabilidades y actuar con mayor
independencia

Identificar las habilidades que los individuos necesitan desarrollar.

El aprendizaje no es ni entrenamiento general ni retroalimentacion, es un esfuerzo
enfocado destinado a desarrollar habilidades especificas intencionalmente, es un

esfuerzo por aprender, pensar y actuar como lo hace un experto. A medida que los
aprendices se vuelvan cada vez mas habiles, funcionaran con mas independencia,

hasta que ya no se necesite el apoyo y la direccién de un experto.
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Los expertos y los aprendices deben centrarse en desarrollar aquellas habilidades que
son mas importantes para la estrategia de una organizacion, por ello, es
importante alinear los objetivos organizacionales al desarrollo de las habilidades que la

organizacion necesita.

El primer paso critico aqui es realizar un diagnostico estratégico y holistico de qué
habilidades se requeriran para generar valor en la organizacién, se hace esto para
trazar una linea clara entre la estrategia de creacion de valor de la empresa y las
capacidades especificas requeridas para cumplirla. Es importante comparar la oferta
de cada habilidad con las necesidades estratégicas y traducir la visién estratégica en

una guia mas tangible para las personas.
4. Sea amplio e inclusivo acerca de quién puede ser aprendiz.

La tutoria y el patrocinio pueden tener una jerarquia natural, pero la persona adecuada
con quien aprender es la persona que posee las habilidades que necesita
desarrollar. En algunos casos, puede ser su gerente, pero a menudo puede ser un
compariero o un colega junior con mas experiencia en el campo. Las oportunidades de

aprendizaje son mas amplias que la jerarquia.

El contexto nos indica que cualquiera puede aprender de cualquier otra persona, un

- ;::\nmnnln/fh” gerente de comercial puede convertirse en aprendiz de un especialista en Inteligencia
. fimsantnt g% e o } )
: :// Artificial (IA), excede los limites de los organigramas y estructuras de equipo. Introducir

el aprendizaje moderno en una organizacién significa dar a todos en una
organizacion la oportunidad para aprender de otros, de acuerdo con la complejidad
las personas van a tener varias relaciones de aprendizaje, por ello, es clave identificar a
los expertos y brindar transparencia para que las personas puedan encontrarse entre si.
Otra manera es alentar y recompensar a los empleados por obtener credenciales que
muestren su experiencia y expertis en areas particulares, las organizaciones deben

considerar probar métodos mas sofisticados de validacion de habilidades.

El aprendizaje formal siempre desempefara un papel fundamental en la configuracion
de las habilidades de la fuerza laboral, la creacion de una cultura de aprendizaje
desbloguea el aprendizaje en el punto donde se realiza el trabajo. El aprendizaje debe

servir de tejido en red que une a una organizacion.

6.4 Resultados de las encuestas

Se realizo 8 encuestas a cada uno de los participantes de los 4 talleres de diagnéstico Pestel

y FODA realizado con cada macroproceso, resultando en una mirada global lo siguiente:

- Tema: Estado psicoemocional, a la pregunta 1 4 Tienen poco interés y alegria por

hacer las cosas? los cuatro macroprocesos respondieron afirmativamente de la
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siguiente manera 40% que si de los macroprocesos gerencial, administrativo, comercial
y operativo, es evidente el impacto de la pandemia del COVID-19 y que esta la fecha
sigue pasando factura, ya sea por el aislamiento social, la pérdida de familiares o
amigos, o haber tenido la enfermedad; sobre |la pregunta 2. ¢ Si tienen la sensacion
de estar decaidos, deprimidos?, respondieron de manera afirmativa un 35% del
personal del macroproceso gerencial, 40% del macroproceso comercial, 66% del
macroproceso administrativo, y un 20% del macroproceso operativo; a la pregunta 3
¢Si tenian problemas para dormir?, respondieron afirmativamente un 40% del
macroproceso gerencial, un 60% de los procesos comercial y operativo, y 67% de
macroproceso administrativo; respecto a la pregunta 4. ¢Si tienen sensacién de
cansancio o poca energia? Respondieron afirmativamente el 60% de los participantes
de los macroprocesos gerencial, comercial y operativo, y un 89% del macroproceso
administrativo; a la pregunta 7. ; Tiene problemas para concentrarse?, respondieron
afirmativamente los participantes de los cuatro macroprocesos en la siguiente
proporcion: 35% del macroproceso gerencial, 44% del macroproceso administrativo, y
40% de los macroprocesos comercial y operativo. Como se evidencia hay una secuela
emocional que debe ser atendida, ya que esta situacién repercute en el rendimiento
laboral (Anexo 1).

Tema: Relacion con el sector y capacitacion en la EPS, a la pregunta 1. ; Trabaja
Ud. en el sector saneamiento por? en el macroproceso gerencial respondieron que
el 75% de los participantes estan trabajando en la EPS porgue se presentd la
oportunidad, el 20% porque siempre quiso trabajar en el sector saneamiento y un 5%
nunca penso trabajar en el sector saneamiento; en el macroproceso administrativo el
89% respondié que trabaja porque se presento la oportunidad y un 11% porque siempre
quiso trabajar en el sector, en el macroproceso comercial el 80% menciona que trabaja
en la EPS porque se presento la oportunidad y un 20% que nunca penso trabajar en el
sector saneamiento; en el macroproceso operativo respondieron que 80% trabaja en la
EPS porque se presento la oportunidad y 20% que siempre quiso trabajar en el sector
saneamiento. En conclusion, podemos mencionar que casi un 90% de los participantes
trabaja en la EPS porque se presentd la oportunidad y tienen la necesidad de trabajar,
esta situacion puede generar desequilibrios entre los intereses del trabajador y la
organizacion, asi como existir un posible conflicto de intereses en cuanto a los valores
personales y organizacionales; a la pregunta 2. ; Recibié capacitacion especializada
para su puesto de trabajo? Y pregunta 3. ; Cuantas horas duro la capacitacion? en
el macroproceso gerencial el 45% dice haber recibido capacitacién de ellos el 35% dice
ser mayor a 24 horas; en el macroproceso administrativo el 56% respondié que recibio
capacitacion, y de ellos mencionan que el 33% fue mayor a 24 horas, en el
macroproceso comercial el 100% de los participantes mencionan haber recibido
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capacitacion, de ellos el 40% indican que fue mayor a 24 horas; en el macroproceso
operativo el 80% menciona haber recibido capacitacion de ellos el 20% indica que fue
mayor a 24 horas; a la pregunta 4. ; Pone en practica Ud. lo aprendido? Y pregunta
5. ¢Como califica Ud. las capacitaciones recibidas de la EPS?, respondieron
afirmativamente a la pregunta que ponen en practica entre 50% a 60% de lo aprendido
en las capacitaciones, siendo el 80% de los macroprocesos gerencial, comercial y
operativo, en el macroproceso administrativo son el 77% los que si aplican, sobre la
calidad de la capacitacion lo consideran buena un 45% del proceso gerencial, 56% en
el macroproceso administrativo, 40% en el macroproceso comercial y un 80% en el
macroproceso operativo; a la pregunta 6. ;Considera Ud. que las capacitaciones
recibidas contribuyen a mejorar la calidad y rendimiento de la EPS?, el
macroproceso gerencial respondié que si en un 95%, un 90% en el macroproceso
administrativo y los otros macroprocesos comercial y operacional que si en un 100%.
(Anexo 1).

Tema la autoeficacia, entendiéndose la autoeficacia como “la creencia en las propias
capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accién requeridos para producir
determinados logros”, se observa que existe una tendencia creciente de creer en sus
capacidades para alcanzar sus metas y objetivos personales, asi los resultados en
promedio son del 40 a 85% para el macroproceso gerencial, 70 al 90% para el
macroproceso administrativo, 60 al 90% para el macroproceso comercial y 60 al 90%

en el macroproceso operativo. (Anexo 1).

Tema clima laboral, a la pregunta 1. ;Se te ha informado de los objetivos
principales de la EPS?, en el macroproceso respondieron de la siguiente manera 5%
que nunca, un 48% que se les informo algunas veces, un 29% que se les informa de
manera frecuente y un 19% que siempre se les informa; el macroproceso administrativo
responde el 50% que algunas veces se les informa, un 37% que frecuentemente se les
informa y un 12% que siempre se les informa, el macroproceso comercial respondio
que el 20% algunas veces reciben informacion, otro 20% que frecuentemente les
informan y un 60% que siempre les informan; el macroproceso operativo por su parte
respondié que un 20% nunca les informan, 40% algunas veces reciben informacion y
otro 40% que frecuentemente les informan. Evidentemente, aca se demuestra que hay
un problema de comunicacion interna y mas tratandose de un tema vital para la
organizacion; sobre la pregunta 2. ¢Conoces cuales son los objetivos de
desempeiio de tu trabajo? y pregunta 3. ;Consideras que tus objetivos son
realizables?, en el macroproceso gerencial respondieron de la siguiente manera un 5%
que no conoce sus objetivos, 14% que conoce algo, 29% que conoce bastante y 52%
que si conoce sus objetivos de desempefio, sobre la factibilidad de los objetivos

respondieron un 28% que es poco factible, 38% que es bastante factible y 33% que si
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es factible de realizarse; en el macroproceso administrativo un 12% menciona conocer
algo, un 38% conocer bastante y un 50% que si conocen, sobre la factibilidad el 38%
menciona que es poco factible, el 37% que es bastante factible y un 25% que es
totalmente factible de realizarse, el macroproceso comercial en un 20% dicen conocer
algo de sus objetivos de desempefio, 20% indica que conoce bastante y 60% conoce
sus objetivos de desempefio, también indican que un 20% son factibles de realizarse,
un 60% bastante factibles y un 20% totalmente factibles de realizarse; el macroproceso
operativo por su parte indica que un 40% conocer algo de sus objetivos de desempefio,
20% conoce bastante y 40% conoce totalmente su objetivos, respecto a la factibilidad
de los objetivos, 40% indica que son poco factibles, 20% bastante factibles y 40%
totalmente factibles de alcanzar; sobre la pregunta 5. ¢ Sientes que tu trabajo es
reconocido por tu jefe? Y pregf.unta 6. ¢ Consideras adecuada la actitud de tu jefe

respecto a los méritos de los miembros del equipo?, en el macroproceso gerencial

S|

2\ e o) S respondieron de la siguiente manera: 10% Nunca fueron reconocidos, 38% alguna vez,
24% son frecuentemente reconocidos y 29% siempre son reconocidos; sobre la actitud
del jefe 5% considera que no es adecuada, 38% algunas veces es adecuada, 24% que
frecuentemente es adecuada y 33% siempre es adecuada la actitud del jefe; en el
macroproceso administrativo respondieron un 12% que algunas veces son reconocidos,
63% que son frecuentemente reconocidos y un 25% que siempre son reconocidos,
respecto a la actitud del jefe indican un 38% que algunas veces es adecuada, 50% que
frecuentemente es adecuada y un 13% que siempre es la adecuada, en el
macroproceso comercial por su parte respondié que un 40% algunas veces es
reconocido por el jefe y el 60% que siempre es reconocido; sobre la actitud, 40%
considera que el jefe tiene buena actitud y 60% que siempre tiene buena actitud; el
macroproceso operativo indica que 80% algunas veces es reconocido por el jefe y un
20% que frecuentemente, sobre la actitud del jefe, indican el 20% que el jefe no tiene
una actitud adecuada con el equipo, y 80% que algunas veces el jefe tiene una actitud
adecuada. Evidentemente, existe un grado de insatisfaccion por la falta de
reconocimiento al trabajo por parte del jefe; pregunta 27. ; Consideras estimulante tu
trabajo?, en el macroproceso gerencial indicaron de la siguiente manera: 10% que no,
34% que es algo estimulante, 29% que es bastante estimulante y 43% que es
totalmente estimulante; el macroproceso administrativo respondié un 38% que algunas
veces es estimulante, 37% que frecuentemente es estimulante y un 25% que siempre
es estimulante, en el macroproceso comercial respondieron el 100% que si es

totalmente estimulante; el macroproceso operativo indica que 20% son algo

estimulantes, 40% bastante estimulantes y 40% totalmente estimulantes; sobre las
preguntas 28. jLa relacion con tu jefe te motiva? Y pregunta 29 ;La relacién con

tus comparieros te motiva?, en el macroproceso gerencial indicaron que un 5% no

Setiembre 2022 Pdgina 80



les motiva la relacion con su jefe, 24% que algunas veces les motiva, 33% que les
motiva bastante, 43% que siempre les motiva, respecto a los compafieros 14% indica
que algunas veces les motiva, 33% les motiva bastante y 57% siempre les motiva; en
el macroproceso administrativo respondieron un 38% que algunas veces le motiva la

relacion con el jefe, un 50% que frecuentemente y 13% que siempre les motiva la
relacion con el jefe, respecto a los comparieros, respondieron un 38% que algunas

veces les motiva, un 37% frecuentemente les motiva y un 25% que siempre les motiva,

(i' L en el macroproceso comercial respondieron que el 100% siempre les motiva la relacion

=| Agua
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AW con el jefe y con sus comparieros, en el macroproceso operativo la relacién con el jefe

al 33% les motiva algunas veces y 67% que frecuentemente les motiva, respecto a los
comparieros el 10% indica que algunas veces les motiva, 80% frecuentemente les
motiva y 10% siempre les motiva. En conclusion, podemos mencionar que hay una
tendencia favorable a un buen clima laboral en los macroprocesos administrativo y
comercial, y en menor grado a nivel de los macroprocesos gerencial y operativo. (Anexo
Ty

Tema actitud positiva se requiere mantener la sensatez, no dejar de fortalecerla y
siempre bajo el control de la logica, asi lo considera el 85% de macroproceso
operacional, 75% del macroproceso administrativo, un 80% del macroproceso
comercial, y 65% de gerencial; mientras el 15% del macroproceso administrativo, 30%
de gerencial, y 20% de comercial es superlativa, es decir es una actitud positiva carente
de equilibrio entre el sentido de prudencia y la reflexién. (Anexo 1).

Tema inteligencia emocional, recomienda trabajar en cultivar la dimension espiritual,
el autoconocimiento, el control emocional, la gestion de las emociones, la empatia, la
mejora de la comunicacion, los resultados de la prueba indican la necesidad de apoyar

a las personas a desarrollarlas en los cuatro macroprocesos. (Anexo 1).

Tema trabajo en equipo, los resultados de la encuesta indican la necesidad de trabajar
en desarrollar las competencias para el trabajo en equipo, para que todos trabajen bajo
un objetivo comun, las mismas condiciones de la estructura organizacional no permiten
la implementacion del trabajo en equipo, por ello con la propuesta de gestién por
procesos se espera que existan las condiciones de estructura para establecer
claramente los roles y funciones de cada integrante de un proceso, se establezcan las
medidas y control del proceso y tenga la oportunidad de desarrollar sus competencias
de liderazgo. (Anexo 1). De acuerdo con Randstad (2022)?7, el trabajo en equipo crea

una mayor motivacion, lo que implica un compromiso y comunicacién durante el

proceso; aumenta y estimula la creatividad porque utilizamos herramientas diferentes a

7 https://www.randstad.es/tendencias360/trabajo-en-equipo-la-union-conlleva-al-exito/
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cuando trabajamos de forma individual; disminuye los niveles de estrés porque en el

trabajo en equipo es mas facil identificar los problemas y resolverlo.

Tema evaluacion del desempefio a la pregunta 1. ¢ Mi jefe y yo coincidimos en la
calidad de mi desempefio?, en el macroproceso gerencial respondieron un 20% que
estan en desacuerdo, 45% que no estan de acuerdo, pero tampoco en desacuerdo, un
30% estan de acuerdo y 5% totalmente de acuerdo, en el macroproceso administrativo
indicaron que 20% que no estan de acuerdo pero tampoco en desacuerdo y un 80%
que si estan de acuerdo, en el macroproceso comercial indicaron un 60% que estan de
acuerdo y 40% totalmente de acuerdo, en el macroproceso administrativo respondieron
80% que no estan de acuerdo pero tampoco en desacuerdo y un 20% que si estan de
acuerdo; a la pregunta 2. yCreo que tengo la capacitacién adecuada para
desempeniar las actividades de mi trabajo actual? Y pregunta 9. ¢ Podria hacer un
trabajo mucho mejor si tuviera mas capacitacion?, en el macroproceso gerencial
respondieron de la siguiente manera: 10% que alin no tiene los conocimientos
necesarios para el puesto actua!: 15% aun se sienten indecisos si los tiene o no, 30%
menciona que casi si los tiene y 50% que, si los tiene, respondieron a la pregunta 9 de
la siguiente manera: 5% estan indecisos si necesitan o no, 40% indican que si necesitan
de alguna manera y 55% que si realmente necesitan capacitacion, en el macroproceso
administrativo respondieron de la siguiente manera: 10% que aun no tiene los
conocimientos necesarios para el puesto actual, 20% aun se sienten indecisos si los
tiene o no, 50% menciona que casi si los tiene y 20% que si tienen las competencias,
la respuesta a la pregunta 9 es de la siguiente manera: 10% estan indecisos si necesitan
o no, 50% indican que si necesitan de alguna manera y 40% que si realmente necesitan
capacitacion, en el macroproceso comercial respondieron de la siguiente manera: 40%
menciona que casi si tiene las competencias y 60% que si tienen las competencias, la
respuesta a la pregunta 9 es de la siguiente manera: 20% que no necesitan
capacitacion, 20% indican que si necesitan de alguna manera capacitacion y 60% que
si realmente necesitan capacitacion, en el macroproceso operativo respondieron de la
siguiente manera: 20% menciona que tienen pocas competencias, 20% esta indeciso
si los tiene o no, 40% que tienen varias competencias y 20% que si tiene las
competencias para el cargo, la réspuesta a la pregunta 9 es de la siguiente manera:
15% que no necesitan ninguna capacitacion, 15% indican que si necesitan alguna
capacitacion, 40% esta indeciso de cuanta capacitacion necesita y 15% que si necesita
bastante capacitacion y 15% que si realmente necesita capacitacion. Se observa que
hay problemas de percepcién sobre la calidad del desempefio, y las habilidades
actuales no bastan para alcanzar las metas y objetivos; se requiere mayor asignaciéon
de recursos para el fortalecimiento de capacidades; se requiere reubicar a las personas

para aprovechar sus potencialidades y aquellas que no las tienen deben desarrollarlas;
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es evidente que hay problemas de comunicacién interna, esto podria mejorarse con una
mayor participacion activa de los colaboradores; la distribucién de los incentivos no es

equitativa en algunos procesos. (Anexo 1).

Resultados del analisis de los principales documentos de gestion

Un andlisis breve de los documentos de gestion de Emapa San Martin S.A.?%, nos indica
que a nivel de la organizacion lograron mejoras sustanciales, los indicadores de las siete
areas de desempefio como el acceso a los servicios, calidad de los servicios, sostenibilidad
financiera, gobernabilidad y gobernanza, sostenibilidad ambiental, gestion del riesgo de
desastres y la gestion de atencion a usuarios, alcanzan resultados positivos, por ello, Emapa
San Martin S.A. ocupa séptimo lugar en el benchmarking de empresas mediadas de

saneamiento a nivel nacional realizado por la Sunass (2022)%.

Emapa San Martin S.A., a pesar de la pandemia obtuvo resultados satisfactorios en

1 5L’C'}
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cobertura de agua potable y alcantarillado, continuidad, presion, densidad de reclamos,
micro medicion, agua no facturada, costo de energia, volumen facturado, entre otros

aspectos.

En el aspecto operativo la continuidad del servicio de agua potable no sufrié un incremento
y se mantiene en 15.11 horas, la cobertura de agua potable esta en 94.67% y la de
alcantarillado en 82.15%, se logro incrementar la presion del servicio alcanzando un valor
promedio de 18.76 m.c.a., se incremento al densidad de rotura a 3.08 roturas/km asi como
la densidad de atoros a 3.16 atoros /km y por ende la densidad e reclamos alcanzo los 156
reclamos/1000 conexiones, la relacion de trabajo esta en 73.94%, las acciones de
prevencion y mitigacion para a seguridad del abastecimiento de agua alcanzo un valor de
1.52%, la micro medicion esta en un valor de 76.13%.

La encuesta de satisfaccion del cliente, realizada en el 2021 indica que hay una aceptacion
del publico de 49.7%, mientras que los resultados de la encuesta de clima laboral del 2021
indica que el 77.6% de los trabajadores estan satisfechos.

En el POI 2022, se indica algunas debilidades y amenazas mas frecuentes como son:

Debilidades

- Remuneraciones desfasadas que influyen negativamente en el clima laboral y la fuga
de talento de la EPS. :

- Personal contratado inestable por la baja remuneracion afecta la productividad de las
Oficinas.

28 Memoria anual 2020
# https://www.sunass.gob.pe/wp-content/uploads/2022/08/BENCHMARKING-REGULATORIO-DE-LAS-EPS-2022-DATOS-2021-F . pdf

Setiembre 2022 Pagina 83



- Debil conocimiento sobre formulacion y monitoreo del Plan Maestro Optimizado
(Estudio Tarifario), asi como de fijacién de indicadores de gestion.

- El Sistema Integrado de Gestion Presupuestal y Financiero (SI-GPF) aun en proceso
de implementacion no permite sistematizacion de informacién presupuestal.

- Inadecuado ambiente de trabajo (ambientes reducidos, inadecuada distribucion) afecta
la productividad del Personal de las Oficinas.

- Demora en la presentacion de indicadores a entes reguladores como consecuencia de

| la falta de entrega de informacion de las areas usuarias involucradas en el proceso
-4\ San Martin /=)
L\ g i/

-

- Imagen negativa de la EPS con los usuarios por percepcion de reaccion lenta ante los

reclamos de los usuarios y atencion deficiente

Amenazas

- Elclimay los cortes de agua debido a las lluvias o crecidas de rio.

- Crecimiento desordenado de la poblacion.

- Redes de agua potable y alcantarillado con antigliedad mayor a 30 afios u obras de
mejoramiento vial que realizan las municipalidades generan fugas, roturas de redes de
agua potable y atoros en redes de alcantarillado.

- El porcentaje de clandestinos se incremento durante la pandemia.

- Informacién distorsionada a través de los medios de comunicacion generada por
personas con intereses politicos que emiten informacion imprecisa y no objetiva hacia

los usuarios

Respecto a la ejecucion del plan de capacitacion anterior podemos mencionar que mientras
se estaba con el apoyo de la cooperacion alemana al desarrollo, implementada por la GIZ
se tenia avance de su inversion y ejecucién por encima del 90%, con la pandemia del
COVID-19 se dejo de lado el plan de capacitacion (PFC) orientandose a capacitaciones por
parte del OTASS y la propia EPS en temas de Seguridad y Salud en el Trabajo a fin de dar

soluciones a los problemas inmediatos y de corto plazo.

Es importante mencionar que el actual plan de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos busca crear competencias para el trabajador del futuro y cerrar las actuales
brechas, a fin de ir creando resiliencia, flexibilidad y adaptabilidad a los entornos de alta

complejidad y de incertidumbre que se van presentando.
Objetivos del Plan de Capacitaciéon

El Plan de Capacitacion y Desarrollo de los Recursos Humanos de Emapa San Martin S.A.
2022 a 2026, es un instrumento de gestion que contribuye a mejorar la calidad de vida de la

poblacion, a traves de la prestacion de los servicios de agua potable y alcantarillado sanitario.
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7.1 Objetivos Generales

- Establecer las bases del aprendizaje organizacional hacia el desarrollo sostenible.

- Fortalecer las competencias del personal de Emapa San Martin S.A. para mejorar su
rendimiento y gestionar el cambio basado en un sistema de gestion integral con un

enfoque de procesos, gestion de riesgos, cumplimiento y antisoborno.

- Implementar, mantener y mejorar el sistema de gestion de las competencias y el
desarrollo de las personas, para afectar positivamente a los resultados relacionados
con la conformidad de los productos y servicios y las necesidades y expectativas de

las partes interesadas pertinentes.

- Fortalecer las competencias para la transformacion digital de Emapa San Martin S.A.

7.2 Objetivos Especificos

- Desarrollar habilidades para implementar el sistema de gestion ISO 9001, 14001,
45001, 37001 y 37301 con la finalidad de desarrollar capacidad y cultura de resiliencia,
innovacién y flexibilidad organizacional.

- Actualizar y ampliar las competencias digitales y conocimientos requeridos en las

areas especializadas de actividad.

Desarrollar el pensamiento critico para comprender las relaciones causa-efecto entre:

por que una organizacion hace algo, como lo hace y qué logra con sus acciones.

- Mejorar la habilidad para identificar y responder de forma agil, eficaz y eficiente a las

oportunidades y amenazas que existen en el ecosistema de Emapa San Martin S.A.

- Mejorar la comunicacion interna y externa a fin de ser un agente de cambio que

promueva la inclusion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la region.

8 Metas, Estrategias e Indicadores

Metas

La meta del plan de capacitacion de Emapa San Martin S.A. 2022 a 2026 es la capacitacion
del 100% de gerentes, subgerentes, jefes de departamento, jefes de oficina, y personal
operativo.

Tiene como meta implicita que los colaboradores de Emapa San Martin S.A. logren ser
personas competentes, comprometidas, empoderadas, proactivas, motivadas y éticas, para

cumplir con sus tareas y encargos.

Estrategias

Las estrategias para la implementacion del plan de capacitaciéon son:
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- Realizacion de cursos virtuales
- Realizacion de pasantias
- Participacion del programa de formacién dual sistema hibrido presencial y virtual

- formacién de grupos de estudie de un maximo de 30 participantes para los cursos

online
- Se realizara cursos online para cada proceso

Las estrategias de monitoreo y evaluacion del plan de capacitacion deberan evidenciarse

mediante:

La evaluacion que evidencie la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos en

el trabajo cotidiano, esto debera realizarse como parte de la evaluacion del desempefio
- Demostrar el cumplimiento de las tareas asignadas en el curso

- Presentar planes de mejora de procesos (actualizacion de procedimientos, propuestas

de mejora, etc.)

Indicadores
Para evidenciar el cumplimiento de implementacion y monitoreo del plan de capacitacion de
Emapa San Martin S.A. 2022 a 2026, se debe responder a los siguientes indicadores:

Indicador de Ejecucién Presupuestal (1)

% |IEP; = A/B x 100

Donde:

% |EP;: Porcentaje de presupuesto ejecutado en el afo i

A: Total de presupuesto ejecutado en capacitacion en el afo i
B: Total de presupuesto programado en capacitacion en el afio i
Indicador de inversion per capita en capacitacion (2)

P =A/C

Donde:

[IP;: Inversion per capita en capacitacion en el afio i

A: Total de presupuesto ejecutado en capacitaciéon en el afo i

C: Total de trabajadores en el afo i
Indicador de ejecucion de actividades de capacitacion (3)
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% IEA; = D/E x 100

Donde:

% |EA; = Porcentaje de actividades ejecutadas

D: Total de actividades de capacitacion ejecutados en el afio i

E: Total de actividades de capacitacian programados en el afio i

Indicador de alcance de la capacitacion (4)

% IACi = F/G x 100

Donde:

% IAC; = Porcentaje de alcance de la capacitacion en el afo i

F: Total de trabajadores que recibieron capacitacion en el afio i

G: Total de trabajadores de la EPS en el aio i

Indicador de participacién de mujeres en la capacitacién (5)

% IPM; = H/l x 100

Donde:

% IPM; = Porcentaje de participacion femenina en la capacitacion en el afio i
H: Total de trabajadoras que recibieron capacitacion en el afo |

I: Total de trabajadoras de la EPS en el afio i

Indicador de participacion de adultos menores de 30 en la capacitacién (6)
% IPAM; = J/K x 100

Donde:

% IPAM, = Porcentaje de participacion de adultos menores de 30 en la capacitacion en el

ano i
J: Total de trabajadores menores de 30 que recibieron capacitacion en el afio i

K: Total de trabajadores menores de 30 de la EPS en el afio i

indice global de cumplimiento (IGC)

% IGC; = Valor indicador (1) + valor indicador (2) + ... valor indicador (6) x 100
6
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9 Tipos, Modalidades, y Niveles de Capacitacion

Tipos de Capacitacién

De acuerdo con Servir (2021)", existen los diferentes tipos de capacitacion:
Formacioén laboral

Su finalidad es cerrar brechas de conocimientos o competencias en el corto plazo. No

brindan un grado académico ni titulo profesional.
Formacién Profesional

Su finalidad es desarrollar conocimientos y competencias en el mediano plazo. Brindan un

grado académico o titulo profesional superior al bachiller.

Modalidades de Capacitacion
Las modalidades para impartir la capacitacion laboral deben ajustarse al contexto actual, por
ello se ha previsto lo siguiente (ESAN, 2016)*":

Capacitacion online o e-learning

Se caracterizan por emplear las tecnologias de la informacion y comunicacién (TIC), en
especial internet. A través de una PC, una laptop, una Tablet e incluso un smartphone. Es
posible conectarse en linea con los instructores y recibir las clases, intervenir en clase, rendir
examenes, entregar trabajos, etc.

La asincronia es su principal caracteristica, asi un participante puede acceder al aula virtual
de acuerdo con su disponibilidad de tiempo y horario. Se trata de una formacion
personalizada, en la cual cada uno avanza a su propio ritmo. Esto es ventajoso cuando se

ha definido una necesidad de capacitacion individual.

También se pueden realizar capacitaciones virtuales grupales, donde los participantes
deben respetar los acuerdos del grupo y capacitador para que todos avancen en forma
simultanea y participen en los trabajos en equipo.

Capacitacion presencial

Es la capacitacion tradicional, donde los participantes y el capacitador acuden y se
encuentran en un ambiente especialmente acondicionado para desarrollar las clases. Estas
se realizan y cuentan con intervenciones de los participantes, produciéndose debates,
exposiciones, comentarios verbales que enriquecen el tema tratado in situ.

30 Servir. (2021). Tipos de Capacitacion.  https://www.servir.gob.pe/desarrollo-de-capacidades/plan-de-desarrollo-de-las-
personas/gdc/que-es-gdc/tipos-de-acciones-de-capacitacion/

31 ESAN. (2016). Las modalidades de capacitacion. https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2016/08/las-modalidades-de-
capacitacion/
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En la capacitacion presencial se puede dar una retroalimentacion mas dinamica, pues los
participantes pueden tratar en simultaneo un tema especifico y recibir rapidamente los

aportes de los otros participantes incluyendo del tutor.
Capacitacion mixta o blended learning

Es la capacitacion de los diversos componentes antes sefalados, de acuerdo con el
contexto aquello que no es posible desarrollar mediante clases virtuales se desarrolla de

manera presencial.

Servir (2021), menciona diversos tipos de acciones formativas, pudiendo estas ser

presenciales o virtuales:
Taller

Es una estrategia de ensefianza-aprendizaje para el desarrollo de una tarea, a partir de la
puesta en practica de los conocimientos adquiridos por parte de los participantes, de manera
individual o grupal. Estos deben aportar para resolver problemas concretos y proponer

soluciones.
Curso

Estrategia de ensefianza-aprendizaje que comprende una secuencia de sesiones

articuladas y orientadas al logro de los objetivos de aprendizaje previstos.
Pasantia

Actividad practica de cardcter académico, de investigacion o profesional que realiza un
trabajador en otra organizacion publica o privada, en el pais o en el extranjero, cuyo objeto
es adquirir experiencia y/o profundizar los conocimientos necesarios para el desarrollo de

sus funciones.

Conferencia

Actividad académica de naturaleza técnica o cientifica que tienen como proposito difundir y

trasmitir conocimientos actualizados y organizados previamente a manera de exposiciones,

que buscan solucionar o aclarar problemas de interés comun sobre una materia especifica.

9.3 Niveles de Capacitacion
Los niveles de capacitacion pueden ser basico, intermedio o avanzado y pueden darse en

cualquiera de los tipos y modalidades de capacitacion presentados.

Asi, por ejemplo, para el desarrollo de las capacidades y habilidades digitales se considera

un nivel basico, intermedio y avanzado.
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Para el tema de los sistemas de gestion de igual manera se considera iniciar con un nivel
bésico, luego un nivel intermedio y avanzado, para aplicar las técnicas, metodologias y

herramientas de auditorias internas, auditorias remotas entre otras.

Para desarrollar los soft skills o habilidades blandas se iniciara con un nivel basico hasta

llegar al intermedio.

En el caso de la formacién dual, que es un sistema blended learning los participantes

alcanzaran un titulo profesional técnico.

Referente al desarrollo de competencias para el uso del big data y analisis de datos se
establece un nivel basico para los auxiliares administrativos y un nivel basico a intermedio

para los jefes y gerentes.

Referente a las competencias agiles también se considera un nivel basico, luego el nivel
avanzado.

Acciones para Desarrollar

Las acciones para desarrollar son el resultado de las relaciones de las fortalezas,

H 16\ oportunidades, amenazas y debilidades, preguntandose cémo convertir una amenaza en una

W agua X

4 =t rtin / g » . s

o w+/&) oportunidad, cémo aprovechar una fortaleza y cémo anticipar al efecto de la amenaza y
N

prevenir el efecto de la debilidad.

10.1 Temas de Capacitacién

Los temas de capacitacion son el resultado de identificar los riesgos y oportunidades en el

proceso de diagnodstico de necesidades de capacitacion y que busca contribuir al cierre de
brechas actuales, pero también a construir futuras competencias para los profesionales y

técnicos basadas en:

a) Las tendencias politicas, econdmicos, sociales, ambientales, tecnologicos y legales

(Analisis Pestel);

La mision, la vision, los valores y la cultura organizacional;

Los resultados del andlisis FODA,

Los resultados de la encuesta de habilidades blandas e inteligencia emocional
Los cambios en los requisitos legales y reglamentarios;

Los cambios en las necesidades y expectativas de las partes interesadas.

Asi los temas de capacitacion que estan orientados a desarrollar son:
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Cursos y modalidad de capacitacion

ITEM ACCIONES Modalidad
1. TODOS LOS MACROPROCESOS
1.1 Sistemas de Gestion
1.1.1 | Gestién por procesos Online
1.1.2 | Interpretacion de la norma ISO 9001:2015 Sistema de Gestion Online
“ANIST, de Calidad
e 1.1.3 |Interpretacion de la norma ISO 14001:2016 Sistema de Gestién Online
f =l Ambiental
7 1.1.4 |Interpretacién de la norma ISO 45001:2018 Sistema de Gestién Online
de Seguridad y Salud en el Trabajo
115 Interpretacion de la norma ISO 37001:2017 Sistema de Gestion Online
de Antisoborno .
11.6 |Interpretacion de la norma ISO 37301:2021 Sistema de Gestion Online
de Compliance
1.1.7 |Sistemas Gestion de la Seguridad de la Informacion ISO Online
27001.2013
11.8 |Implementacién en Sistemas Integrados de Gestion (ISO 9001 — Online
ISO 14001 — ISO 45001)
1.1.9 | Gestion del Riesgo ISO 31000:2018 Online
1.1.10 | Auditoria en Sistemas de Gestion de |a Calidad ISO 9001:2015 Online
Auditoria en Sistema de Gestion Medioambiental ISO '
1344 14001:2015 Online
Auditoria en Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el .
1112 | T rabajo ISO 45001:2018 Cnline
1.1.13 | Auditoria en Sistema de Gestion Antisoborno 1ISO 37001:2018 Online
1.1.14 | Auditoria en Sistema de Cumplimiento ISO 37301: 2020 Online
1115 Auditoria en Sistemas Gestion de la Seguridad de la Informacion Onlide
ik 1SO 27001:2013
1.1.16 | Auditor Interno de Sistemas Integrados de Gestiéon Online
1.2 Habilidades blandas ‘
121 Inteligencia emocional | y Il Online
1.2.2 | Manejo del tiempo Online
1.2.3 |LIDERAZGO Efectivo y Trabajo en Equipo Online
1.2.4 | Presentaciones en Publico y Digitales Online
1.2.5 | Tacticas de negociacion efectiva Online
1.26 | Comunicacion efectiva en tiempos de crisis Online
T2 Manejo de crisis Online
128 Resiliencia Online
1.29 | Mindfulness en las Empresas Online
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1.2.10 | Diversidad, inclusién y pertenencia Online
13 Competencias agiles =
1.31 Scrum para la gestion de equipos Online
1.3.2 | Personal Agility Certified Online
1.3.3 | TEAM Agility Certified Online
1.3.4 | Kaizen para la mejora continua Online
1.3.5 | Six Sigma. Herramientas de seguridad, eficiencia y productividad Online
14 | Habilidades digitales
1.4.1 Comunity manager Online
1.42 | Gestion de equipos remotos Online
1.4.3 |Data Science y Big data: Toma de decisiones basadas en datos Online
1.4.4 |Analitica de negocios para lideres Online
1.4.5 | Analitica de procesos. Optimizacion desde los datos Online
1.4.6 |Lenguaje de programacion Java Online
1.4.7 | Lenguaje de programacion Java 11 Backend Online
1.5 | oDS y Cambio Climético
Agenda 2030: Integracion de los Objetivos de Desarrollo .
1.51 i z ; Online
Sostenible en la estrategia empresarial
1:5:2 Introduccion a la Sostenibilidad: Criterios ESG Online
1:5.3 Integracion del cambio climatico en |la estrategia empresarial Online
1.5.4 | Economia circular, oportunidades y estrategias Online
155 Lidera_\zgo femenino: potencia tus habilidades e impulsa el Oinling
cambio
1.5.6 | Economia del Comportamiento para mejores Politicas Publicas Online
1.56.7 | Gestion del agua para las ciudades del futuro Online
1.5.8 |Norma de Desempefio Ambiental y Social 4. Riesgo de desastre Online
2. MACROPROCESO GERENCIAL
2.1 Gestion Publica Online
Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los )
2:2. ; : i Online
sistemas integrados de gestion
Elaboracién de procedimientos y otros documentos de un 5
22 ; 5 i Online
sistema de gestion. Taller practico.
2.2, Igualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica Online
MACROPROCESO ADMINISTRATIVO
3.1 Gestion de activos ISO 55001:2014 Online
3.2 Gestion de Recursos Humanos en la Gestion Publica Online
33 Contrataciones de Estado Online
3.4 Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los Online
' sistemas integrados de gestion
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Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un .
35 : ! g Online
sistema de gestion. Taller practico.
3.6 Igualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica Online
4 MACROPROCESO COMERCIAL
4.1 Marketing relacional y andlisis de clientes Online
4.2 Negociacion y resolucion de conflictos (Conciliacion con clientes) Online
Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los :
4.3 > J ; Online
sistemas integrados de gestion
Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un .
4.4 A k. RS Online
sistema de gestion. Taller practico.
4.5 Igualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica Online
5 MACROPROCESO OPERATIVO
5.1 Formacion dual en Gestion de redes de agua potable y redes de Online
; aguas residuales
52 Formacmp dual en Produccién de agua potable y tratamiento de Ofiliiie
aguas residuales
Analisis del riesgo de desastres y cambio climatico en proyectos :
5.3 . Online
de infraestructura
5.4 Especializacion Disefio y gestion de proyectos de desarrollo Online
Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los ‘
855 : ; B Online
sistemas integrados de gestion
56 Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un Ciiilitia
. sistema de gestion. Taller practico.
5. Igualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica Online

TCAS, 2022

Estos temas de formacion y/o capacitacion buscan que el colaborador de Emapa San Martin
S.A. pueda desarrollar competencias, conocimientos y actitudes, pero sobre todo actitudes
de:

El compromiso de las personas aumenta la capacidad de la organizacion para crear y
entregar valor para las partes interesadas. Los directores en todos los niveles deberian
animar a las personas a involucrarse en mejorar el desempenfio y en cumplir los objetivos de

la organizacion.

Aumentar el compromiso de las personas es:
Desarrollar un proceso que comparte conocimientos;

Poner en préactica las competencias de las personas;

Establecer un sistema de calificacion de habilidades y planes de carrera para promover
el desarrollo personal;

d) Revisar continuamente su nivel de satisfaccion, sus necesidades y expectativas

pertinentes;
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e) Proporcionar oportunidades para realizar tutorias y adiestramiento profesional;
f) Promocionar las actividades de mejora en equipo.

El empoderamiento y motivacion de las personas son esenciales para aumentar la
capacidad de la organizacion para crear y entregar valor. Esto puede lograrse
proporcionando a las personas la informacién, la autoridad y la libertad necesarias para tomar

decisiones relacionadas con su propio trabajo.

Aumentar el empoderamiento y la motivacién de las personas es:

a) Definir objetivos claros, delegar autoridad y responsabilidad, y crear un ambiente de
trabajo con autonomia para el control de su trabajo y toma de decisiones;

= b) Introducir un sistema de reconocimiento adecuado basado en la meritocracia para el
2\ (MaPh S0 MARTIN S £
2

&

individuo y grupo;

c) Proporcionar incentivos para que las personas o grupos actien con iniciativa,
reconociendo sus logros y aportes al desempefio de la organizacion.

11 Recursos

Humanos:
Esta conformado por los participantes, facilitadores y expositores especializados que van a

proporcionar los conocimientos a través de plataformas virtuales o de manera presencial.

- A través del area de RR.HH. de Emapa San Martin S.A. se gestionara el personal
humano para la organizacion, apoyar el desarrollo de los talleres virtuales, realizar
seguimiento y monitoreo de las actividades de capacitacion, y realizar la evaluacion del

desempefio como ultima instancia para conocer el impacto.

- El area de RR.HH., es la responsable del plan de capacitacion, quien se encargara de
la convocatoria interna de los participantes, asi como del control de asistencia, logistica

e informacion para los talleres y/o cursos.

- El area de RR.HH. debe monitorear y coordinar la solucién de los impases y problemas

técnicos que puedan presentarse en el desarrollo de las reuniones virtuales u online.

- El area de RR.HH. debe coordinar con informatica a fin de que capacite a todo el
personal en el manejo de herrarﬁientas digitales como Zoom, Teams, Google Meet,
Kahoot, Menti y otros.
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Materiales
Emapa San Martin S.A. debe garantizar la logistica necesaria para el desarrollo de los
cursos virtuales, online, presencial y las pasantias, que se van a desarrollar de manera

individual o grupal.

- Para las sesiones grupales, debe organizarse grupos de 25 participantes como maximo
para un curso virtual u online debiendo estos desarrollarse en los ambientes de la
empresa, el ambiente que sirva de aula de capacitacion debe contar con toda la logistica
entre ellos el internet de velocidad media a alta, un proyector o TV gigante y parlantes
para la proyeccion de imagen y sonido, debe siempre tenerse en consideracion las
medidas de bioseguridad.

- Para los talleres y/o cursos presenciales, Emapa San Martin S.A. debera de coordinar
con el facilitador a fin de determinar la infraestructura necesaria, para el desarrollo de

evento cumpliendo todas las medidas de bioseguridad.

- Para todos los cursos (virtual, online o presencial) Emapa San Martin S.A. debe
garantizar que el material de estudio esté en una plataforma (intranet) para que puedan
acceder todos los participantes o no participantes del curso online. Debe evitarse en lo
posible la impresidn o fotocopia de material, a fin de cumplir con los habitos de economia

circular y ser coherente con la gestion ambiental.

Financiamiento
El monto de inversion de este plan de capacitaciéon alcanza los 468,958 soles y sera
financiada con ingresos propios de Emapa San Martin S.A.

Presupuesto

El presupuesto de cada curso es variable e independiente, para los cursos en la modalidad
online con participantes menor a cinco personas solo se considerara la inscripcion de un
participante; para grupos pequeios de cinco a diez participantes en la modalidad online y
una duracion del evento mayor a cuatro horas se podria considerar un refrigerio; en cursos
online con participacion de diez a mas participantes y una duracién mayor a cuatro horas se
considerara un refrigerio. Al finalizar el curso online Emapa San Martin S.A. debe brindar un
certificado digital a los participantes que cumplieron con los requisitos académicos.

Cuando se trate de cursos especificos de cada macroproceso y de cursos para todos los
macroprocesos la inscripcién a estos cursos debe realizarse de forma rotativa, a fin de que
no solo se beneficie un trabajador, sino que tenga el mayor alcance, recordando siempre
que la EPS también brindara el certificado de participacién de esos cursos por las horas

mencionadas.
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Para cursos mixtos se considera la inscripcion de cada participante, asi como los viaticos
gque demanden de su participacion presencial, debiendo llegarse a convenios entre la
empresa y el trabajador para el cumplimiento de los requisitos académicos, asi como

extender su estadia en la EPS igual o mayor al tiempo de su formacion, en caso de

incumplimiento o abandono el trabajador serd amonestado y debera pagar la inversion

realizada, ya que una capacitacion forma parte de su responsabilidad y funcion, pudiendo
n

S
Z
<
i

n /..

de acuerdo a las circunstancias evaluarse los alcances del incumplimiento.

Para los cursos o talleres presenciales con participacién menor a cinco personas, y una

duracion mayor a cuatro horas se considerara un refrigerio y el taller se desarrollara in situ.

Para los cursos y talleres presenciales de grupos mayores a 25 participantes y mayor o igual
a siete horas académicas se considerara desarrollar en un ambiente externo a la EPS,
tomando en consideracion los costos de alquiler de local, equipos de video y sonido,

alimentacion y traslado de participantes y expositor.

En todos los cursos y/o talleres se debe considerar la entrega de certificados digitales por

su participacion y desempefio.

Asi, el presupuesto del plan de capacitacion:

Presupuesto del Plan de Capacitacion

. ANO suB
ITEM ACCIONES TOTAL
1 2 3 4 5 S/

1. | TODOS LOS MACROPROCESOS 54.172 | 57.954 | 40.939 | 61.494 | 46.324 | 260.883
1.1 | Sistemas de Gestién 35.146| 39.5629| 32.921| 31.122| 24.160| 162.878
1.2 | Habilidades blandas 4.048| 2.528| 3.528| 2.528| 2.408| 15.040
1.3 | Metodologias agiles 6.168| 6.168 400 18.964| 7.640| 39.340
1.4 | Habilidades digitales 1.230| 6.835 560 960| 8.662| 18.247
1.5 | ODS y Cambio Climatico 7.580| 2.894| 3.530| 7.920| 3.454| 25378

i 2. |MACROPROCESO GERENCIAL 3.496| 1.988| 3.496| 3.496| 1.988| 14.464
z 3 |MACROPROCESO ADMINISTRATIVO 6.376| 1.988| 6.376 3.496| 2888 21.124
| 4 |MACROPROCESO COMERCIAL 5.241| 1.588| 5.241| 4.741| 1.588| 18.399
5 | MACROPROCESO OPERATIVO 22,776 | 35.268 | 41.776 | 21.280 | 32.988 | 154.088
i TOTAL . 92.061 | 98.786 | 97.828 | 94.507 | 85.776 | 468.958
TCAS, 2022

Cronograma

El cronograma de ejecucion del Plan de Capacitacion se ha establecido en cinco afos.
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Cronograma del Plan de Capacitacion 2022 a 2026

ITEM

ACCIONES

TODOS LOS MACROPROCESOS

Sistemas de Gestion

Gestién por procesos

Interpretacion de la norma 1SO 9001:2015 Sistema de Gestion de
Calidad

Interpretacion de la norma ISO 14001:2016 Sistema de Gestion
Ambiental

a 1.1.4

-

Interpretacién de la norma I1SO 45001:2018 Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo

A\ San Mg /
L\ ohguriartin/

/xa

Interpretacion de la norma ISO 37001:2017 Sistema de Gestion de
Antisoborno

1.1.6

Interpretacion de la norma 1SO 37301:2017 Sistema de Gestion de
Compliance

AT

Sistemas Gestion de la Seg—;uridad“;i_e-ﬂa Informacion 1ISO 27001.2013

1.1.8

Implementacion en Sistemas Integrados de Gestién (ISO 9001 — ISO
14001 — ISO 45001)

1.1.9

Gestion del Riesgo ISO 31000:2018

1.1:10

Auditoria en Sistemas de Gestion de la Calidad ISO 9001:2015

1441

Auditoria en Sistema de Gestion Medioambiental ISO 14001:2015

1142

Auditoria en Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
ISO 45001:2018

1.1.13

Auditoria en Sistema de Gestion Antisoborno ISO 37001:2018

1.1.14

Auditoria en Sistema de Cumplimiento ISO 37301: 2020

11.15

Auditoria en Sistemas Gestion de la Seguridad de la Informacién ISO
27001:2013

1.1.16

Auditor Interno de Sistemas Integrados de Gestion

1.2

Habilidades blandas

1i2:9

Inteligencia emocional | y I

1:2:2

Manejo del tiempo

1.2:3

LIDERAZGO Efectivo y Trabajo en Equipo

1.24

Presentaciones en Publico y Digitales

1256

Tacticas de negociacion efectiva

1286

Comunicacion efectiva en tiempos de crisis

27

Manejo de crisis

1238

Resiliencia

1.2.9

Mindfulness en las Empresas

1.2.10

Diversidad, inclusién y pertenencia

1.3

Competencias agiles

1.3:1

Scrum para la gestion de equipos

1.3.2

Personal Agility Certified

1.33

TEAM Agility Certified

1.34

Kaizen para la mejora continua
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1.3.5 | Six Sigma. Herramientas de seguridad, eficiencia y productividad

1.4 | Habilidades digitales
1.4.1 | Comunity manager
1.4.2 | Gestion de equipos remotos

1.4.3 | Data Science y Big data: Toma de decisiones basadas en datos

1.4.4 | Analitica de negocios para lideres
1.4.5 | Analitica de procesos. Optimizacion desde los datos
1.4.6 | Lenguaje de programacion Java
1.4.7 | Lenguaje de programacion Java 11 Backend
1.5 | ODS y Cambio Climatico

Agenda 2030: Integracion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
en la estrategia empresarial

1.5.2 | Introduccion a la Sostenibilidad: Criterios ESG

1.5.3 | Integracion del cambio climatico en la estrategia empresarial
1.5.4 | Economia circular, oportunidades y estrategias

1.6.5 | Liderazgo femenino: potencia tus habilidades e impulsa el cambio
1.5.6 | Economia del Comportamiento para mejores Politicas Publicas

[ - |
=| Agua |
= .?‘IH Martin /

e L Il & ’

4"-‘\

1.5.1

1.5.7 | Gestion del agua para las ciudades del futuro

1.5.8 | Norma de Desemperio Ambiental y Social 4. Riesgo de desastre
2. |MACROPROCESO GERENCIAL
2.1 | Gestion Publica

Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los sistemas
integrados de gestion

Elaboracién de procedimientos y otros documentos de un sistema de
gestion. Taller practico.

2.2. |lgualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica
3 |MACROPROCESO ADMINISTRATIVO

3.1 | Gestion de activos 1ISO 55001:2014

3.2 | Gestion de Recursos Humanos en la Gestion Publica
3.3 | Contrataciones de Estado

Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los sistemas
integrados de gestién

35 Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un sistema de
? gestion. Taller practico.

22,

2.2

34

3.6 |lgualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica
4 |MACROPROCESO COMERCIAL
4.1 | Marketing relacional y andlisis de clientes

4.2 | Negociacion y resolucion de conflictos (Conciliacion con clientes)

Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los sistemas

% integrados de gestion

4.4 Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un sistema de
g gestion. Taller practico.

4.5 |lgualdad de Género: de la Concienciacion a la Practica
5 MACROPROCESO OPERATIVO

Formacion dual en Gestion de redes de agua potable y redes de
aguas residuales

5.1
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Formacion dual en Produccion de agua potable y tratamiento de
aguas residuales I B

Analisis del riesgo de desastres‘y_c-ambio climatico en broyectos de
infraestructura

5.4 | Especializacion Diseno y gestion de proyectos de desarrollo
Taller. herramientas y técnicas de mejora continua en los sistemas
integrados de gestion
Elaboracion de procedimientos y otros documentos de un sistema de
gestion. Taller practico.

5.7 |Igualdad de Género: de la Concienciacidn a la Practica
TCAS, 2022

5.2

5.3

5.5

5.6

13 Seguimiento y Monitoreo del Plan de Capacitacion

El seguimiento y monitoreo del Plan de Capacitacion y Desarrollo de los Recursos Humanos
de Emapa San Martin S.A. 2022 a 2026 requiere tener en cuenta las siguientes

| consideraciones:

a) Asegurarse que los métodos de evaluacion son eficaces y acordados con las partes

interesadas pertinentes;
Apoyar el seguimiento del plan y sus actividades;
Analizar los resultados del seguimiento;

Asegurarse de que el aprendizaje y los cambios en las practicas se implementen y

mantengan;
Buscar la retroalimentacion de todas las partes interesadas pertinentes;

Determinar las brechas de compétencia y desarrollo que permanecen después de la

finalizacion del plan;

g) Determinar las areas de mejora del plan de capacitacion y las actividades adicionales

necesarias.

El principal instrumento de seguimiento y monitoreo del plan de capacitacion lo constituye el
cuadro de cronograma y presupuesto de actividades del plan de capacitacion, asi como los
indicadores mencionados en el apartado 8.3 Indicadores del presente plan.

Implementar acciones de mejora continua en el Plan de Capacitacion

De acuerdo con la ISO 9004:2018, “Los factores que afectan al éxito de una organizacién
surgen, evolucionan, aumentan o disminuyen continuamente a lo largo de los anos, y

adaptarse a estos cambios es importante para el éxito sostenido”.
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‘La capacidad para lograr el éxito sostenido mejora cuando los directores en todos los
niveles aprenden sobre el contexto en constante evolucion de la organizacion y lo

comprenden”.

Emapa San Martin S.A. debe ir mas alla de la calidad de sus productos, servicios,
necesidades y expectativas de sus clientes. Para lograr el éxito sostenido, debe centrarse en
anticipar y satisfacer las necesidades y expectativas de sus partes interesadas, con el

proposito de mejorar su satisfaccion y su experiencia en la region.

Para implementar acciones de mejora continua en el plan de capacitacion es importante

realizar las siguientes actividades:

a) Realizar encuestas de satisfaccion a los beneficiarios de las capacitaciones.

b) Realizar la evaluacion del desempefio de los participantes.

c) Realizar un seguimiento a la aplicacién de los contenidos en el trabajo cotidiano.
d) Realizar seguimiento a las auditorias internas como fuente de mejora continua.

e) Realizar el seguimiento, al analisis y evaluacion del contexto de la organizacién que
identifica a todas las partes interesadas, y determina sus necesidades, expectativas y sus

impactos individuales potenciales al desempefio de la organizacion.

fy Evaluar la implementacion y comunicacion de la mision, la vision y los valores de la

organizacion, y promocién de una cultura alineada.
g) Evaluar la determinacién de los riesgos y las oportunidades a corto y largo plazo.

h) Evaluar la implementacion y comunicacion de las politicas, |a estrategia y los objetivos de

la organizacion.
i) Realizar el seguimiento, al analisis, evaluacién del desempefio de la organizacion;

j) Establecer un proceso para la mejora, el aprendizaje y la innovacion para responder

proactivamente a los cambios en el contexto de la organizacion.

Toda accion de mejora continua debe ser registrada, monitoreada y evaluada a fin de generar

conocimiento organizacional en el desempefio de los procesos de formacion y/o capacitacion.

Anexos

Anexo 1. Plan de Capacitacion y Desarrollo de los Recursos Humanos de Emapa San Martin
S.A. 2022 a 2026

Anexo 2. Plan Operativo Aho 1

Anexo 3. Plan Operativo Afio 2
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Anexo 4. Fichas de capacitacion 5 anos

Anexo 5. Resultados de cuestionario por proceso
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