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RESUMEN

El presente proyecto de titulo tiene como objetivo proponer un Hoja de Ruta
estratégica para iniciar transformacion digital en la Vicepresidencia de Recursos
Humanos de Codelco, permitiendo la mayor competitividad de nivel de Recursos
Humanos en la corporacion. Para lo anterior se realiz6 una revision bibliografica
exhaustiva para generar un conocimiento previo a la implementacion de la Hoja de
Ruta estratégica, en donde se revisaron conceptos como transformacion digital, los
beneficios de aplicarla, casos de éxito y la relacién con Recursos Humanos.

Posteriormente, se realiz6 un estudio de los modelos de medicion del nivel de
digitalizacién, de los cuales en su mayoria mide las dimensiones que fueron
abordadas en el estudio de la situacion actual por la consultora Accenture, es decir,
la dimension de Cultura Organizacional, Personas y Competencias, Procesos y

Gobierno y Data y Analitica.

Se realizé un andlisis de resultados del estudio de la situacion actual del nivel de
digitalizacion de la Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco, permitiendo
un andlisis de las brechas existentes entre la situacién actual y la situacién
esperada. Luego, se desplegd un total de siete iniciativas, subdividas en 21, las
cuales son de caracter estratégicas y tienen como finalidad permitir el inicio de la
transformacién digital de la Vicepresidencia de Recursos Humanos de la

corporacion.

Para la posterior aplicacion de las iniciativas se desarrollé un cronograma y posterior
Hoja de Ruta el cual muestra el orden recomendado para la aplicacién de dichas
iniciativas, teniendo en cuenta que el grupo al que seran aplicadas es segmentado
Yy nNo se quiere crear una sobrecarga laboral a los trabajadores.

Finalmente, se cred un sistema de indicadores, el cual permitirhd a los jefes de
proyecto de cada iniciativa ver el avance en el cumplimiento de cada uno de los

objetivos expuestos.

Palabras clave: Transformacion digital, Recursos Humanos, Iniciativas, Hoja de
Ruta.
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CAPITULO 1: ANTECEDENTES GENERALES

1.1 Introduccion

Todos los departamentos que forman parte del organigrama organizativo y funcional
de una empresa son claves para el buen funcionamiento del negocio. Los Recursos
Humanos son los elementos vivos presentes en todo tipo de organizacién, quienes,
a partir de sus conocimientos, habilidades y motivaciones, impulsan a las empresas

a ser competitivas y a alcanzar sus objetivos y metas.

Actualmente la Gestion de los Recursos Humanos se ha convertido en un interés
prioritario para las empresas, las cuales, en un intento por sobrevivir en el entorno
altamente competitivo, complejo, dindmico e incierto donde se desenvuelven, han
comenzado a reconocer el papel estratégico que poseen sus Recursos Humanos.
(Piedra et. al, 2021)

Segun Dominguez y Escoto (2020), la Transformacién Digital no es la incorporacion
de nuevas tecnologias, sino que es un proceso transversal a toda la empresa,
impactado por los cambios asociados a las tecnologias de la informacion (T1) y las
tecnologias de las operaciones implementadas, representando un cambio cultural
importante dentro de una organizacion, fundamentalmente en el capital humano de

la empresa y su formacion.

La tecnologia es una herramienta mas para lograr los objetivos estratégicos de las
empresas. Esto es muy relevante, ya que cuando se incorpora tecnologia sin
objetivo definido comienza el desgaste organizacional y financiero, y, sobre todo, la
erosion de la experiencia de los clientes. Para evitar esto, las empresas deben
volver a la planificacién estratégica. Su mayor valor no radica necesariamente en el
plan en si, sino que, en el proceso de planear, cuestionar, disefiar, discutir,
consensuar y colaborar, entre las distintas partes de la organizacion, en forma

colaborativa y horizontal.

Es ahi donde esta el valor de generar objetivos estratégicos con sus iniciativas

subyacentes para incorporar tecnologia en las siguientes tres palancas: transformar



la experiencia del cliente, transformar los procesos operacionales, transformar el

modelo de negocio. (Reichhard, 2021)

1.2 Justificacién

Segun un estudio global realizado por McKinsey & Company (2019),
aproximadamente un 80 por ciento de las organizaciones han comenzado con
transformaciones digitales en los ultimos afios, sin embargo, afirma que, a pesar de
la abundancia de transformaciones digitales y analiticas en curso, en el panorama
empresarial solo el 14 por ciento de las organizaciones han logrado y mantenido

mejoras en el rendimiento.

Con transformaciones digitales exitosas, los encuestados dicen que sus
organizaciones mantienen los esfuerzos enfocados en algunos temas digitales, es
decir, tienen objetivos de alto nivel para la transformacién, como impulsar la
innovacion, mejorar la productividad o remodelar un recorrido del cliente de extremo

a extremo, que estan vinculados a los resultados comerciales (ver Figura 1-1).

En las organizaciones exitosas, la responsabilidad por dichos objetivos también se
extiende por toda la organizacion. Estos encuestados tienen 3,7 veces mas
probabilidades que otros de reportar un sentido compartido de responsabilidad por
cumplir con los objetivos de sus transformaciones. También dicen que sus
organizaciones han sido claras sobre los efectos financieros de sus iniciativas; por
ejemplo, estiman el impacto en funcién del impulso comercial actual de la empresa

y los modelos de escenarios a corto y largo plazo.



Las transformaciones digitales y analiticas exitosas estan enfocadas y bien

definidas.

% de encuestados que estin muy de acuerdo con la declaracién dada sobre las

transformaciones de sus organizaciones’

M Los encuestados informan transformaciones exitosas? M Todos los demas encuestados

En teda la
organizacion ha
existido un  sentido
compartido de
responsabilidad  para
cumplir los objelivos
de transformacion.

Se ha modelado
escenarios a  largo
plazo y a corno plazo
para  evaluar el
impacto financiero de

Ias iniciativas

La estimacién del
impacto financiero de
las iniciativas se basa
en el impulso

comercial actual

La transformacion se
ha cenfrado en unos
pocos temas temas
digitales claros que
estan wvinculados a
resultados

comerciales explicitos

i ; i .‘
+24=

' Mo se muestran los encuestadoes que respondieron “de acuerdo”, “en desacuerdo”, “Totalmente en

desacuerdo”, y “no s&/ no coresponde”. Para los encuestados que reportaron transformaciones
exitosas, n=225; para todo el resto de los encuestados n=1.136

I Encuestados que dijeron que sus organizaciones han tenido mucho o completamente éxito en
mejorar el desempefio y equipar a la organizacion para mantener las mejoras a lo large del tiempo.

Figura 1-1: Las transformaciones digitales y analiticas exitosas estan enfocadas y bien definidas

Fuente: Adaptado de (McKinsey & Company, 2019)

Para alcanzar el éxito, es necesario una correcta implementacién de la gestion
estratégica de la empresa, con iniciativas especificas, alcanzables y medibles.
Errbneamente, se cree que para transformar digitalmente se deben tomar iniciativas
que se centren en la adquisicion de tecnologia y no en las necesidades reales de
los clientes y del negocio, razon por lo cual, las compafias no ven los resultados de
forma tangible, es decir, el incremento en los ingresos, en el margen de rentabilidad,
la valoracién del mercado y todos los factores relacionados con la mision del

negocio.

Se utilizara de una herramienta estratégica llamada Hoja de Ruta o RoadMap
estratégico, el cual Castelan (2021) define como documento de planificacion que
permite representar el ciclo de desarrollo de un producto y expone de forma visual

los objetivos del producto y las acciones que se tomaran para alcanzarlos.



1.3 Antecedentes de la empresa

La Corporacién Nacional del Cobre de Chile mas conocida como Codelco, es una
empresa estatal chilena dedicada a la explotacion minera cuprifera. Es una empresa
autonoma, propiedad del Estado de Chile y la mayor productora de cobre de mina
del mundo. Concentra, ademas, el mayor nivel de reservas y recursos mundiales de

cobre y es el motor del desarrollo del pais. (Consejo Minero, s.f.)

Actualmente, Codelco cuenta con ocho divisiones a lo largo de Chile, ademas de

casa matriz, dispuestas como se ve en la Figura 1-2:

. Radomiro Tomic, ubicada en Calama, region de Antofagasta.

. Chuquicamata, ubicada en Calama, regién de Antofagasta.

. Ministro Hales, ubicada en Calama, regién de Antofagasta.

. Gabriela Mistral, ubicada en Sierra Gorda, regién de Antofagasta.
. Salvador, ubicada en Diego de Almagro, region de Atacama.

. Ventanas, ubicada en Puchuncavi, region de Valparaiso.

. Andina, ubicada en Los Andes, regidn de Valparaiso.

. El teniente, ubicada en Machali, region de O'Higgins.

Ministro Hales

Gabriela Mistral
Radomiro Tomic - ok ivikiieus

i A Andina Casa Matriz

El Teniente
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Figura 1-2: Divisiones de Codelco

Fuente: (Codelco, 2022)

Casa Matriz se encuentra ubicada en Huérfanos 1270, en Santiago de Chile, y a
diferencia de las otras divisiones, aca se lleva a cabo las funciones administrativas
de la empresa. Dentro de dichas funciones, se encuentra la Vicepresidencia de

Recursos Humanos (RRHH), compuesto por 5 gerencias: Desarrollo de Personas,



Excelencia Organizacional, Transformacion Cultural, Relaciones Laborales y

Administracion Personal e Integracion.

1.3.1 Antecedentes Vicepresidencia de Recursos Humanos

Como se mencion6 anteriormente, la Vicepresidencia de Recursos Humanos

desarrolla sus funciones administrativas en Casa Matriz, sin embargo, en cada

divisibn se encuentran representantes de cada gerencia, de modo de operar

eficientemente.

Actualmente, Mary Carmen Llano Aranzasti desempefia el cargo de Vicepresidenta

de Recursos Humanos, donde algunas de sus funciones y responsabilidades son:

Liderar la formulacién de las estrategias de relaciones laborales y los planes
referidos a la gestion del recurso humano en la organizacion de la Empresa,
de manera de generar ventajas competitivas a través de las personas,
vinculandose funcionalmente con las Vicepresidencias de Casa Matriz,
Gerencias Generales Divisionales y de la Vicepresidencia de Proyectos.
Contribuir a los procesos de cambio en relacién con los requerimientos del
negocio, establecer las politicas que aseguren la disponibilidad del capital
humano que maximice el aporte de las personas y las capacidades de
liderazgo en todos niveles para enfrentar los desafios actuales y futuros del
negocio, avanzando a una cultura coherente con el desarrollo estratégico de
Codelco.

Dirigir el disefio y la aplicacion de politicas, normas y procedimientos para la
gestion de recursos humanos de la Corporacion, a través de las respectivas

Gerencias Funcionales. Evaluar y controlar su implementacién y resultados.

Por otro lado, el mapa general de procesos de la Vicepresidencia de Recursos

Humanos se encuentra compuesto por 13 procesos, dispuestos tal como se en la

Figura 1-3:
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Figura 1-3: Mapa de procesos Vicepresidencia de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia

El Director de la Direccién de Innovacion Organizacional de la Corporacion Nacional

del Cobre de Chile, Adams Collao Donoso, en conjunto con el Jefe de Proyectos de

Innovacion Organizacional, Ignacio Haro Opazo, plantearon la necesidad de crear

un plan estratégico o Hoja de Ruta que permita a la empresa implementar la

transformacion digital, de modo de mejorar su competitividad.

Luego de realizar un estudio de la situacién actual de la empresa, se propuso el

tema de una “Propuesta de un Hoja de Ruta estratégica para implementar

Transformacion Digital, aplicado en la Vicepresidencia de Recursos Humanos de

Codelco” al Director de Innovacion Organizacional, de modo de unificar los objetivos

individuales, educacionales y de la empresa, estando de acuerdo con el tema

propuesto.



1.4 Objetivos: general y especificos

Los objetivos planteados para este proyecto son:

Objetivo general: Proponer un Hoja de Ruta para iniciar Transformacion Digital en

la Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco.
Objetivos especificos:

1. Realizar un analisis de los datos proporcionados por la consultora Accenture
respecto a la madurez digital de la Vicepresidencia de Recursos humanos de
Codelco.

2. ldentificar las brechas existentes entre la situacion actual y la situacién
esperada en la Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco.

3. ldentificar actividades y colaboradores necesarios para cada iniciativa
propuesta, de modo de realizar una estimacion de costos.

4. Disefiar un sistema de indicadores que permita evaluar el avance y

resultados del plan de mejora.

1.5 Metodologia

La metodologia utilizada para este trabajo de titulo es la siguiente:

1.5.1 Participantes
Para el desarrollo del estudio, se encuentra involucrada la estudiante a cargo de la
investigacion, la profesora guia y el Director de Innovacién Organizacional de la

Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco.

1.5.2 Métodos
La metodologia propuesta para abordar este estudio sera la mencionada por
(Marcos y Pons, 2019) la cual sefiala que para construir una Hoja de Ruta se debe

seguir los siguientes seis pasos presentados en la Figura 1-4:
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Figura 1-4: Metodologia aplicada

Fuente: Elaboracion propia

1. Identificar las dimensiones o pilares estratégicos:

En primer lugar, se identificardn los &mbitos/areas mas importantes que se deben
considerar para identificar las brechas entre la situacion inicial y la situacion

esperada, identificando un maximo de cuatro.

Para completar este paso se realizara estudio de las dimensiones utilizadas en otras
empresas y/o estudios donde haya funcionado de manera positiva la

implementacion de la transformacion digital.
2. Definir situacién actual y meta a alcanzar:

Para el estudio de la situacién actual se utilizara un diagnéstico proporcionado por
la consultora Accenture, el cual permitira medir el grado de madurez digital de la
Vicepresidencia. Simultdneamente, se realizara el estudio de la situacion esperada
por la Vicepresidencia luego de implementar transformacion digital, en un plazo de

tres a cinco afos.
3. Definir objetivos:

Para cada una de las dimensiones estratégicas identificadas en el punto anterior,

se definiran objetivos a medio y largo plazo.
4. Listado de proyectos e iniciativas:

Una vez definidos los objetivos a medio y largo plazo, se subdividira cada uno de
ellos en una la lista de actividades que seran necesarias para alcanzarlos, una

relacion de proyectos e iniciativas a desarrollar.



5. Concretar el plan de accion:

Posteriormente, se debe detallar como la organizacion va a realizar todo el trabajo
necesario. En esta etapa y para cada proyecto e iniciativa enumerada en la fase

anterior se definira:

a) Descripcion detallada de las acciones que incluye
b) Asignacion de lideres y equipos

c) Establecer tiempos

d) Establecer presupuestos

e) Establecer procesos.

6. Definir los indicadores de seguimiento:

La ultima fase del proceso de construcciéon de la Hoja de Ruta estratégica consiste
en definir como se evaluara su correcto desarrollo. En este sentido, se estableceran

los indicadores clave y los momentos de seguimiento.

Para que la empresa pueda realizar un seguimiento y evaluar los resultados a
mediano y largo plazo se les entregara un sistema de indicadores, que al igual que

la Hoja de Ruta podran aplicar cuando crean necesario.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

En este capitulo se revisara una recopilacion de antecedentes, investigaciones
previas y consideraciones tedricas en las que se sustenta el trabajo de titulo. En
primer lugar, se definira la Transformacion Digital, se revisaran los beneficios de su
aplicacion, se estudiaran algunos casos de éxito y su relacion con los procesos de
Recursos Humanos vy, finalmente, se revisaran algunos modelos de medicion del

nivel de madurez digital.

2.1 Transformacién Digital

¢, Qué es Transformacion Digital? ¢Es un camino obligado que deben seguir las
empresas a los nuevos modelos de negocios del futuro? Actualmente, segun
Schallmo et. al (2017) no existe una definicion consensuada de transformacién
digital, ya que el concepto presenta diversos enfoques seguin sea la organizacion,

director funcional o el sector econémico. (Ochoa, 2016)

Segun Dominguez y Escoto (2020), Transformacién Digital, desde ahora “TD”, no
es la incorporacion de nueva tecnologia, la TD es un proceso transversal a toda la
empresa, impactado por los cambios asociados a las tecnologias de la informacién
(TI) y las tecnologias de las operaciones implementadas, representando un cambio
cultural importante dentro de una organizaciéon, fundamentalmente en el capital

humano de la empresa y su formacion.

Por otro lado, Verhoef et. al (2021) afirma que la transformacion digital se entiende
como un proceso amplio de integracion de tecnologias digitales en los procesos de
negocios de una empresa u organizacion para satisfacer los emergentes

requerimientos del mercado y sus clientes en la era digital.

En otras palabras, es un estado de innovacion constante, influido por la implantacion
de nuevas tecnologias de informacion, computacién, comunicacién y conectividad
gue comprometen tres aspectos clave de las organizaciones intimamente
relacionados entre si; en primer lugar, implica un cambio parcial o total del modelo

de negocio; en segundo lugar, conlleva una redefinicion y adaptacion constante de
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los procesos operacionales y, por ultimo, un acondicionamiento dinamico de la

organizacion, la cultura y las personas que la integran. (Villaplana y Stein 2019)

La TD se inicia como una manera distinta de pensar que demanda un cambio
importante en las operaciones de la organizaciones, estructura y cultura. Por lo
tanto, los lideres de las empresas deben adquirir conocimiento y experiencia en la
tecnologia para llevar el liderazgo en la transformacion desde afuera hacia adentro.
Esta transformacion es propiamente multidisciplinaria dado que considera cambios
de estrategia, cultura organizacional y utilizacion de tecnologias digitales con el
objetivo de innovar y generar valor para la empresa en la considerada cuarta

revolucion industrial.

2.1.1 Beneficios

Segun HR Connect (2021), la principal ventaja es que es una herramienta tan
poderosa que logra modificar todo el modelo de negocio para entregar mas valor al
cliente. Es decir, no se trata Gnicamente de agregar tecnologia a los procesos.

Algunos de los beneficios mas destacados en la literatura son: incremento de la
satisfaccion de los clientes, generacion de conocimientos basados en datos,
experiencias de alta calidad para los usuarios, fomento de la colaboracion y mejora

en la comunicacion, limita el error humano y el aumento de la eficiencia operativa.

1. Incremento de la satisfaccion de los clientes:

Una de las ventajas de la transformacion digital en los negocios es que se podra
implementar herramientas y estrategias digitales robustas, como la modificacién de
licencias por industria y procesos automatizados, procesos que conducen

directamente a una mayor satisfaccion del cliente.

2. Generacion conocimientos basados en datos:

La transformacion digital permitira la recopilacion de datos solida, el
almacenamiento de datos centralizado y la creacién de herramientas para analizar
y traducir datos en informacion que promueva la toma de decisiones &agiles y

oportunas.”
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3. Permite una experiencia de usuario de alta calidad:

La transformacion digital permite experiencias agradables y sin esfuerzo que
dependen de la automatizacion, la inteligencia artificial y las herramientas de

autoservicio.

4. Fomento de la colaboracion y mejora en la comunicacion:

La TD elimina la comunicacion indirecta, la redundancia, los tiempos de respuesta
lentos, la pérdida de informacion y el intercambio de ideas ineficaz. Cuando
digitalice las comunicaciones internas de la empresa, aumentard la productividad,
la responsabilidad y la creatividad, y obtendra la ventaja necesaria para superar a

la competencia.

5. Limita el error humano:

Una ventaja innegable de la digitalizacion es que los procesos digitales detienen los
errores al eliminar la entrada manual de datos que consume mucho tiempo y las
ineficiencias humanas. Los procesos digitales son inherentemente mas fluidos y
Menos riesgosos que cualquier proceso que involucre humanos que son propensos

a errores.

6. Aumenta la eficiencia operativa:

La transformacién digital brinda una mayor eficiencia operativa, de este modo es
posible consolidar procesos manuales complicados y reducir los costos generales
mediante la integracién con los sistemas administrativos, la automatizacion de los
procesos de entrega y las actualizaciones de productos, la habilitacion de la
activacion entre dispositivos y la administracion de multiples variantes de productos
(Thales, 2023).

2.1.2 Casos de éxito
A continuacion, se presentaran tres casos de éxito de diferentes empresas y qué

cambios han aplicado a la hora de digitalizar sus productos y/o servicios:
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1. Domino’s Pizza:

Después de que el precio de las acciones de la empresa se desplomara en 2008,
Domino’s puso en marcha una iniciativa multiple destinada a renovar su menu y a
utilizar la tecnologia para aumentar la agilidad. Como parte de su esfuerzo por
ofrecer mejores productos y servicios a los clientes, la empresa lanz6 Domino’s
Tracker, una tecnologia de entrega de ultima generacion que en ese entonces
permitia a los clientes seguir el progreso de su pedido en linea. En la actualidad, la
tecnologia AnyWare de Domino's permite a los clientes hacer pedidos de mas

formas y en mas dispositivos.

La empresa ha promocionado el uso de la inteligencia artificial y la tecnologia de
aprendizaje automatico para mejorar la calidad de los productos y potenciar las
operaciones en tienda y en linea. El uso de vehiculos autonomos y drones para la
entrega de pizzas, ademas de su tecnologia AnyWare, ha colocado a Domino's a la
vanguardia de las empresas que han dominado lo que la firma de investigacion

Gartner denomind servicio al cliente “multiexperiencia”.

Los expertos que han estudiado el éxito de la empresa a la hora de infundir la
tecnologia digital y la Innovacién en su negocio coincidieron en que su nuevo perfil
como “‘empresa de la experiencia de la pizza” dependia de un fuerte apoyo
ejecutivo. La creacién de un departamento de Tl amplio y capacitado que colaborara
con sus homologos de marketing para atraer a clientes nuevos y existentes también

fue fundamental para la transformacion digital de la empresa. (Roy, 2021)

Domino’s Pizza puede presumir de que, en tan solo 3 anos, sus acciones se han
revalorizado un 500 por ciento. Es probable que se deba a la constante esta

busqueda de la perfeccién, unido a la adaptacion digital que han realizado.

2. Microsoft Chile:

En 2017, su filial en Chile cumplio 25 afios de presencia en el pais y, a raiz de esa
celebracion, decidio dar un giro hacia la transformacion digital. El objetivo era
empoderar a todas las organizaciones pasando de ser un proveedor de licencias de

software a una compafiia multiproducto.
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Su proyecto se enfocd en el mundo empresarial, orientado a los servicios en la nube,
lo que llevaria al incremento de hasta un 35 por ciento en sus ingresos en sélo tres

afos.

Este cambio en su vinculacion con clientes y partners no sélo se llevo a cabo con
una estrategia a largo plazo, sino que también con una transformacion cultural
interna a través del growth mindset (mentalidad de desarrollo), enfocandose en sus
clientes, potenciando la diversidad e inclusion de sus colaboradores y liderando en
las ultimas tecnologias y herramientas disponibles en el mercado.

Para potenciar la organizacion interna implementaron herramientas como
MyAnalytics para enviar un reporte semanal sobre los habitos de trabajo; OneDrive
para sincronizar datos en la nube y acceder a los archivos de forma remota; y

Microsoft Teams, para la comunicacion entre equipos. (Maria Jesus, 2021)

3. Walmart:

El gigante del comercio minorista Walmart ha emprendido un viaje para
transformarse en una empresa de tecnologia e innovacion, con el objetivo de agilizar

y facilitar las compras a sus clientes y ofrecer nuevas experiencias digitales.

Walmart ha orientado su enfoque desde la replanificacion de su negocio de
comercio electrénico, a la replanificacion en todo el tablero, y puso el presupuesto
de transformacion digital para hacerlo, gastando 11.700 millones de délares en
tecnologia en 2018, segun declaraciones del entonces CTO de Walmart, Jeremy
King, en el National Retail Federation Big Show 2019.

También forjé varias asociaciones estratégicas para acelerar sus iniciativas de
transformacién. Se asoci0 con Microsoft para capitalizar la capacidad de
computacion del gigante de la nube para escalar sus iniciativas de inteligencia
artificial, aprendizaje automatico y analisis de datos, y con Google para las compras

habilitadas por voz.

La empresa ha estado invirtiendo constantemente en la digitalizacion de todos los

aspectos de su negocio desde la cadena de suministro hasta las ventas, el servicio
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al cliente, el marketing y las operaciones en las tiendas para impulsar su eficiencia

operativa y de costos. (Roy, 2021)

2.1.3 Principales elementos de la transformacion digital

El camino hacia una Transformacion Digital efectiva no esta totalmente definido, la
experiencia de las empresas disruptivas de la actualidad demuestra que el éxito
depende mas de la flexibilidad y agilidad para entender a los clientes, que de

Unicamente adquirir herramientas tecnoldgicas.

No existe un manual de instrucciones para una Transformacion Digital exitosa; sin
embargo, el aprendizaje de las organizaciones disruptivas de la actualidad nos

muestra tres elementos fundamentales para avanzar en este camino:

1. Enfoque en el cliente y su experiencia:

Parar, observar y comprender la evolucion del cliente digital resulta un paso vital
para adaptar las organizaciones y sus procesos en funcion de los clientes, algo que

muchas veces suena obvio, pero en la practica no se realiza a menudo.

Durante la transformacion digital es preciso observar el comportamiento y
preferencias de los clientes, en sus nuevas formas de comunicacién, ya sean redes
sociales, intereses, expresiones, interacciones web, estilo de compras, etc. Con
este proceso se alcanzara una vision desde “afuera hacia adentro”, lo cual debe ser

el impulsor para adaptar los procesos, productos y servicios de las empresas.

2. Transformacién del equipo:

Es de gran importancia fomentar una transformacion en el equipo de trabajo de las
organizaciones, la vision y cultura organizacional debe evolucionar para asi
transformar la mentalidad del equipo. Esto permitird que los equipos tomen

decisiones agiles y faciliten sus procesos en torno a la adaptacion al cliente.

Si los lideres son proactivos, entonces motivaran a sus equipos a avanzar en una

nueva dinamica acorde al constante cambio que el consumidor experimenta.
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3. Mentalidad de startup:

Para comenzar, una startup es una empresa de nueva creacion gque, gracias a su
modelo de negocio escalable y al uso de las nuevas tecnologias, tiene grandes
posibilidades de crecimiento. Esta tipologia empresarial esta ganando fuerza en los

altimos afios. (Santander, 2022)

Las grandes empresas disruptivas de la época, tales como Facebook, Uber, AirBnB,
Dropbox tienen un origen como startups, algunos aspectos importantes que

deberian ser replicados por las empresas actuales son:

e Comunicacion continua entre los equipos de trabajo
e Toma de decisiones en forma agil y rapida implementacion
e Prueba y error, evaluando constantemente el impacto de cada accion

(Palacio, s.f.)

2.2 Relacion Recursos Humanos y la transformacién digital

Cambiar la manera de hacer las actividades en una organizacioén es un desafio
tremendo, donde el area de Recursos Humanos cumple un rol clave. Sin importar
el tamafio del area de Recursos Humanos, ésta tiene la llave para liderar el proceso
de transformacién digital. Lo anterior se debe a que son quienes conectan la
organizacion y su estrategia con las personas y sus necesidades; son quienes
lideran el proceso de alineacion entre la organizacion y las personas, y por tanto
son quienes deben llevar el proceso de transformacion digital desde su punto inicial
hacia su consolidacién, adaptando necesidades, capacidades, procesos y sistemas.

En este contexto, el rol de la Gerencia de Recursos Humanos, o actualmente
conocida como Gerencia de Personas, ya no se trata de gestionar procesos propios
de su area, o de dar soporte a otras areas, o bien de implementar sistemas para su
propia gestion, como los tradicionales softwares de ndémina, reclutamiento o
desemperfio. Se trata de proveer y mantener a la organizacion de recursos aptos
para ejecutar una estrategia en el contexto de procesos digitales articulados, y velar
que las personas cuenten con las capacidades y motivaciones para ser parte de

dicho proceso. Adicionalmente, y como parte de dicha estrategia, Recursos
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Humanos debe hacer lo propio, es decir, organizar sus procesos de manera tal que
la propia transformacion digital le suministre eficiencia, y capacidad de mejorar sus

resultados.

El proceso de transformacion digital, desde la mirada de recursos humanos, debe

considerar el proceso de gestidén del cambio:

e Crear sentido de urgencia

e Formar una coalicion

e Crear vision para el cambio

e Comunicar la vision

e Eliminar los obstaculos

e Asegurarse triunfos a corto plazo
e Construir sobre el cambio

e Anclar el cambio a la cultura de la empresa (HCM, 2017)

2.2.1 Evolucion Recursos Humanos

Hace 25 afios, los departamentos de Recursos Humanos estaban enfocados casi
por completo en némina y administracion. El soporte que daban los proveedores
tecnoldgicos a estas areas estaba basado en Windows, lo que permitia tener una
mejor experiencia sobre la tarea. Para ese momento, los archivadores contenian

todavia una gran cantidad de material en soporte papel.

Con el paso de los afios, esta gestion se fue transformando y el trabajador comenzé
a tomar cada vez mayor protagonismo en el cumplimiento de los objetivos
planteados por las empresas. El dicho popular que asegura que los empleados son
el recurso mas valioso de las compafias permiti6 que la industria fuera
proporcionando soluciones que no solo hacian mas facil el ejercicio de controlar la
operacion, sino que a la vez le dieron mas vida a cada empleado dentro de la

organizacion.

Lo que mas se ha destacado de este ejercicio es que cada vez son mas fuertes las
relaciones entre el empleado y la empresa. Ademas, cada dia, las compafias de

gran tamafo, incluso aquellas que tienen varias sedes, han logrado ocuparse de los
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perfiles de cada colaborador, haciendo mas flexible la asignacion de cargos y la

forma de gestionar las habilidades de cada persona.

En los dltimos afos, los modelos de colaboracion se han transformado y hoy son
totalmente flexibles, una situacion que no se podia predecir a finales de la década
del 90. ElI cambio generacional en las organizaciones también ha supuesto un

desafio importante para todas las areas.

Estos factores, entre otras cosas, han llevado a que evolucione la forma de evaluar
y retribuir al empleado y a que se pueda identificar de manera urgente el talento
clave dentro de nuestras compafiias para asi trabajar con las mejores alternativas

con el fin de retenerlo, y también para atraer talento nuevo.

Actualmente, las soluciones se estan basando en la nube, y este ha pasado a ser
el mejor lugar para apostar a una solucion de Recursos Humanos, porque garantiza
una evolucién constante de la funcionalidad que se adaptara con el paso del tiempo
de forma natural. Todo esto ayudara a las empresas a desentenderse del proceso

tecnoldgico y enfocarse asi en la gestion de su personal.

Esta evolucion, como puede observarse, se extiende ya a través de décadas. Sus
beneficios, ademas de la productividad y la posibilidad de facilitar operaciones que
manualmente serian muy costosas de realizar, tienen que ver con un aspecto
fundamental, personalizar la relacion del area de Recursos Humanos con cada

empleado dependiendo del perfil de cada uno. (Vaquero, 2018)

2.2.2 Principales problemas de Recursos Humanos
El area de Recursos Humanos presenta a diario distintos tipos de problemas, ya
sea desde la gestion de la empresa hasta en lo que se refiere a la adecuada

contratacion de los colaboradores.

Al incorporar una plataforma digital para abordar la gestion de los RRHH de una
compafia, se pueden transformar los procedimientos de manera efectiva y

minimizar al maximo los problemas, entre ellos:
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e Falta de integracion entre areas:

Cuando un sector de la empresa no esta conectado con el resto, se corre el riesgo
de que los datos relevados no resulten creibles y de generar el famoso “teléfono
descompuesto”. La sistematizacion puede solucionar la falta de integracién entre
areas. Al incorporar un software o plataforma de gestion de RRHH, se mejora la
veracidad de los datos que se obtienen de cada uno de los equipos y colaboradores.

Esto permite contar con informacion mas confiable para la toma de decisiones.
e Fallas manuales:

Al intentar integrar diferentes herramientas de gestion es factible que las personas
incurran en equivocaciones. Sin en un sistema no se cuenta con la integridad de
una plataforma y se recurre a distintas soluciones aisladas y desintegradas, debido
a gue la conexion entre estas plataformas es de tipo manual, por lo tanto, se estara
expuestos a un posible error. Esto podria evitarse sencillamente con la adopcién de
un sistema integral de gestion, que asegura el proceso completamente

sistematizado.

En su defecto, si la compafiia no puede afrontar la adquisicion de un sistema
completo, es recomendable invertir en un producto modular, que permita comenzar
a implementar al menos uno de los mdédulos (como por ejemplo un software de

liquidacion de sueldos) e ir incorporando luego el resto de manera exponencial.
e Liquidaciones de sueldos deficientes o mal distribuidas:

Una liquidacién de sueldos mal confeccionada puede traer muchos problemas y
generar inconvenientes tanto para el colaborador, para la empresa, para el sindicato
y para el area legal. Estas fallas también son evitables, si la empresa implementa
un sistema desarrollado para la liquidacion de salarios que cuente con un software
constantemente actualizado y con un responsable de su ejecucion que esté

capacitado.
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e Fuga de talentos:

Hasta no hace mucho tiempo atras, el area de Recursos Humanos no participaba
de la mesa chica de una empresa. Hoy, esa realidad se transformo, al poner el
talento en el centro, por lo que todo lo que sucede en torno al colaborador tiene
impacto dentro de las diferentes areas de una compafia. Dicho impacto se relaciona
directamente con la eficiencia de cada sector con el que tenga interaccion ese

colaborador.
e Falta de compromiso y conciencia laboral:

Otro de los mayores conflictos a los que se deben enfrentar los distintos encargados
del area de Recursos Humanos, es la falta de compromiso y de conciencia laboral
gue presentan muchos colaboradores por distintos motivos. Las principales causas
de esta falta de compromiso y de conciencia laboral que muestran muchos
trabajadores pueden asociarse al Desarrollo Organizacional de una empresa. El
tener una mala jefatura o un mal ambiente laboral influye en el desempefio y en

cuan comprometido puede estar un colaborador con la empresa.
e Cambiar la cultura de la empresa y los liderazgos:

Uno de los mayores problemas que se presentan en las empresas, es que aun
mantienen una estructura jerarquica en lo que se refiere a la toma de decisiones. El
principal obstaculo que le surge al &rea de Recursos Humanos es que las opiniones
e ideas de los colaboradores sean tomadas en cuenta por los distintos lideres de
cada departamento. Asi también, las gerencias por lo general suelen tener una
vision reduccionista del area de Recursos Humanos, debido al factor econémico y
porque ven a los trabajadores como personal productivo o improductivo mas que

como un valioso activo.

Cambiar la cultura de una empresa no solo requiere realizar transformaciones en la
estructura, sino que recae en como el encargado de Recursos Humanos lograra
sustituir los procedimientos por una dindmica mucho mas agil y flexible donde se

tenga en cuenta el intercambio de opiniones e ideas y como conseguir que los altos
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mandos logren entender al personal como un generador de ganancias y no como

un centro de costo. (Garay, 2022)

2.2.3 Beneficios de aplicar Transformacion Digital en Recursos Humanos

Actualmente, los cambios experimentados en los entornos de trabajo y la gestion
de procesos han puesto de manifiesto que la transformacion digital proporciona
beneficios capaces de marcar la diferencia en los niveles de competitividad de
cualquier empresa y suponer una gran ventaja competitiva. Algunos de estos

beneficios son:
e Mayor flexibilidad en el trabajo:

Durante muchos afos el trabajo fue sinénimo de rigidez. Para llevarla a cabo, se
necesitaba un lugar y un horario de oficina determinados, porque las herramientas
necesarias estaban alli. Con la digitalizacién, la flexibilidad para realizar tareas es
mayor. Los conceptos de trabajo a distancia y equipos globales se hacen realidad,
las tareas diarias se realizan a través de Internet y todas las herramientas y

softwares estan disponibles en linea.

La mayor flexibilidad permite las consiguientes ventajas para las empresas. Los
ejemplos incluyen un mayor potencial de adaptaciéon a los cambios en curso, una
mayor satisfaccidon de los empleados y una mayor facilidad de innovacion. Asi, tanto

las empresas como los talentos se benefician.
e Optimizacion de tareas:

Una de las principales ventajas de la digitalizacion en las empresas es la
optimizacién de las tareas repetitivas. Durante mucho tiempo, el trabajo fue

completamente manual, largo y agotador.

Con los avances tecnolégicos, las tareas repetitivas pueden ahora optimizarse e
incluso automatizarse, lo que permite a los directivos y a los equipos ganar agilidad
en su trabajo y dedicarse a las actividades que requieren mas atencion. En

consecuencia, también se reduce el tiempo de espera en el servicio de atencién al
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cliente, con lo que se benefician tanto la empresa y sus empleados como el

consumidor final.
e Optimizacion de la mano de obra:

Con la optimizacién de las tareas, también se optimiza la plantilla, compuesta por la
suma de profesionales que forman parte de la empresa. De este modo, la empresa

puede obtener mejores resultados y atender mejor a sus clientes finales.

Una vez mas, es evidente que la digitalizacién en las empresas es de gran ayuda.
El proceso permite simplificar contrataciones y ayuda a la formacién de los
trabajadores. Ademas, la alineacién y retencion de talentos con competencias y
técnicas de comportamiento compatibles con la cultura de la organizacion también

se vuelven menos complejas. Asi, todo el trabajo diario se beneficia.
e Mayor enfoque estratégico:

Con la digitalizaciéon, muchas de las tareas operativas, repetitivas y burocréticas
pueden dejarse en manos de la tecnologia y el profesional puede dedicarse a las

tareas mas estratégicas y decisivas.

Para los talentos, esto proporciona mas calidad de vida, un sentido de propdésito y
un enfoque en lo que es importante. Para la empresa, promueve una mayor

orientacion estratégica, calidad en las rutinas operativas y alineacion de la plantilla.
¢ Reduccion de costes:

El proceso de digitalizacion en las empresas reduce los costes, ya que la empresa
se vuelve mas ajustada, agil y centrada en lo que hay que hacer. Asi, se evitan los
gastos con errores y fallos, asi como los gastos no estratégicos. Por lo tanto, es

posible construir una empresa mas rentable.
e Mayor seguridad de los datos:

Gracias a la digitalizacion, la informacion interna y de los clientes puede

almacenarse en bases de datos protegidas por una codificacion de maxima
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seguridad. De este modo, la informaciéon confidencial es menos susceptible de

perderse o filtrarse y los datos especificos se encuentran facilmente. (HAYS, s.f.)

2.2.4 Estrategia parala transformacion digital de Recursos Humanos

Para abordar la digitalizacion las organizaciones deben tener en cuenta la
incorporacion y el uso de la tecnologia a sus procesos, pero no Unicamente. Se
debe modificar la orientacion en la gestion de los procesos para conseguir exitosos
resultados mediante un modelo operativo mas empético. Esto se logra adaptando
las cadenas de valor a los nuevos entornos industriales y de mercado. En este

punto, las estrategias para la transformacion digital son fundamentales.

Las siguientes estrategias para abordar la digitalizacion facilitar4 la puesta en

marcha de esta transformacion:
1. Diagnostico inicial:

El primer paso que debe emprender una organizacion, una vez decidido avanzar
hacia la Transformacion Digital, es hacer un diagnéstico interno, para asi tener
claridad de sus capacidades tecnoldgicas, el estado de su cultura (disposicion al
cambio), el modelo de negocio, entre otros elementos a considerar cuando se inicia

el desafio de transformar digitalmente a la empresa u organizacion.

El diagnostico entregara informacion relevante respecto de la madurez digital y
situara a la empresa u organizacion en alguna categoria que le permitira disponer
de un punto de partida en el complejo camino hacia la Transformacion Digital.
(Sepulveda, 2021)

2. Desarrollar una estrategia digital:

El objetivo del cambio es avanzar hacia un modelo de empresa que sera
indispensable para acceder a todas las oportunidades de la transformacion digital.
Para conseguir dicha transformacion se debe crear una estrategia centrada en el
entorno digital, tanto desde el punto de vista interno como en la comunicacién hacia

el exterior.
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Una estrategia de transformacién digital es un plan de negocio que describe la
tecnologia digital que puede resolver los desafios que enfrenta una empresa. La
propia estrategia actia como una hoja de ruta detallada que guia a las partes
interesadas sobre cdmo mejorar su negocio. Los estudios muestran que mas del 33
por ciento de las organizaciones no tienen una estrategia de transformacion digital
definida. Esto hace que sea dificil definir las debilidades y alcanzar los objetivos.
(Henderson, 2021)

3. Incorporar las nuevas tecnologias:

Uno de los pilares fundamentales que permitird afrontar con éxito el proceso de
transformacion digital adoptado por las empresas es sin duda, la implementacion de
tecnologias disruptivas que permitan una mejor intercomunicacién entre,
empleados, clientes y proveedores y agilizar los diferentes procesos de produccién

de forma eficaz.

En este sentido, es importante destacar el papel de los siguientes seis habilitadores
digitales, cuya aplicacion y funcionamiento, permitiran dar un giro de 180 grados a

las empresas:
e |OT:

La integracion en las organizaciones de la tecnologia conocida como el Internet de
las Cosas (loT por sus siglas en inglés) permite tener una industria mas conectada.
Entre sus ventajas mas destacadas se encuentran el poder acceder a datos, facilitar
la comunicacion, las acciones y procesos empresariales a través de la interconexion
de todos los dispositivos. Con el Internet Of Things, no so6lo se consigue obtener
diagnésticos en tiempo real, mejorar la optimizacién de procesos, la movilidad
conectandose desde cualquier lugar y en cualquier momento o aumentar la
productividad, sino que, ademas, permite mejorar la relacion con todos los agentes

de las entidades.
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e Impresion 3D:

La fabricacion aditiva es una de las tecnologias mas representativas de la
transformacion digital, ya que gracias a un software de disefio se pueden crear todo
tipo de prototipos de un producto con cualquier material y tamafio y tenerlo
fisicamente en pocas horas o minutos con un coste de produccion minimo. La
impresion 3D o 4D de 6rganos, tejidos, prostesis en el sector sanitario, son sélo
algunas de las aplicaciones que esta tecnologia permite, beneficiando con ello, no

solo a la industria de la salud sino también a la sociedad en general.
e Realidad mixta:

Es la tecnologia que combina la realidad virtual con la realidad aumentada. Es decir,
gue se puede interactuar con hologramas transformando un lugar de trabajo en una
experiencia unica que permite integrar personas, lugares y objetos del mundo fisico
y digital para crear prototipos virtuales, realizar cirugias menos invasivas u ofrecer

servicios de asistencia de forma remota.
e Data Science:

Tecnologias como el Big Data por ejemplo, permiten analizar de forma predictiva,
descriptiva y prescriptiva la informacion que aportan los datos masivos, facilitando
de esta manera, la toma de decisiones dentro de las empresas.

e Blockchain:

Esta tecnologia, conocida también como cadena de bloques y considerada como el
nuevo internet, facilita el intercambio de informacién, bienes y servicios sin la
necesidad de que intervenga un tercero de confianza en el proceso. Se trata por
tanto de una tecnologia disruptiva descentralizada, incorruptible y sin posibilidad de
ser manipulada, lo que garantiza actividades de intercambio y transferencia de datos
de forma transparente y segura, garantizando la privacidad de los usuarios. Una de
sus aplicaciones mas interesantes es la ejecucion de contratos inteligentes (Smart

contracts).
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¢ Inteligencia artificial:

Sin duda, la Inteligencia Artificial (IA) es una de las tecnologias de futuro que mas
impacto tendra dentro del mundo de los negocios. Lo anterior, se debe a que permite
aprovechar el aprendizaje automatico y continuo de las maquinas (machine
learning), es decir, simulara la inteligencia humana basada en la experiencia, para
redisefiar los procesos empresariales e innovar. La automatizacién en cadenas de
procesos, el reconocimiento facial y de voz para el control de accesos o los pagos

autométicos son solo algunos ejemplos de uso que facilitara la 1A. (Izertis, 2018)

4. Apostar por la formacion de los trabajadores:

Es de gran importancia contar con trabajadores que se capaciten laboralmente para
para adquirir competencias y habilidades, de modo de que se facilite adaptacion a
los cambios en el trabajo y este sea capaz de responder oportunamente a cualquier
estrategia. Algunas de estas estrategias pueden ser realizar andlisis de datos para
gestionar la informacion que se genera en cada interaccion digital, administrar el
uso de redes sociales que permiten una comunicacion directa entre el consumidor
y las empresas, asi como la administracion del comercio electrénico, el
financiamiento de proyectos de una empresa para recaudar dinero a través de
internet, etc. (Cortés, 2022)

5. Transformar procesos:

Parte transcendental en las estrategias para la transformacion digital sera
transformar los procesos. Para ello, se utilizara la tecnologia con el objetivo de
estimular una mayor colaboracion de los clientes, asi como incentivar la

productividad en los trabajadores.

6. Nuevos canales de comunicacion y publicidad:

La trasformacion digital de una organizacion también implica una transformacion en
la relacién con los clientes y la utilizacion de nuevos canales para la difusion de los

servicios y productos. El uso de nuevas herramientas de comunicacién como las
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redes sociales y el disefio y puesta en marcha una estrategia de marketing digital

son igualmente esenciales. (Aggity, 2022)

2.3 Herramientas de medicién digital

De modo de conocer la situacion actual de una empresa, es necesario realizar un
estudio del nivel de madurez digital de dicha organizacion, de modo de tener
conocimiento de la etapa en la que se encuentran y cuanto falta para cumplir los

objetivos digitales.

Para conocer el nivel de madurez digital, se utilizan modelos de madurez, lo cuales
implican un proceso de progreso a lo largo de una linea continua, en contraposicion
a los planteamientos mas radicales de transformacion. Es decir, bajo esta

perspectiva, la madurez digital requiere un proceso de mejora incremental.

2.3.1 Modelos de Madurez digital:

El concepto de modelo de madurez esta siendo utlizado por consultoras,
universidades y empresas. Es un esquema organizado, el cual permite identificar el
nivel de digitalizacion de los procesos, las capacidades instaladas y las debilidades.
Ademas, permite la medicion del grado de madurez en la transformacion digital y la
definicion de una hoja de ruta por la que las empresas deben moverse para ir

progresando hacia una mayor madurez digital.

Los modelos de madurez implican un proceso de progreso a lo largo de una linea
continua, en contraposicion a los planteamientos mas radicales de transformacion.
Es decir, bajo esta perspectiva, la madurez digital requiere un proceso de mejora

incremental. (Lorenzo, 2016)

Segun la literatura, existe una gran cantidad de modelos para medir el nivel de
madurez digital de las empresas. A continuacién, se presentaran cinco modelos de

madurez digital con respaldo académico:

2.3.1.1 Modelo de Madurez de Capacidades
El modelo de madurez de capacidades (CMM, por sus siglas en inglés) es una
marca registrada de la Universidad de Carnegie-Mellon. El modelo fue creado como

resultado de un estudio que analiz6 a las organizaciones contratadas para el
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desarrollo de software por el departamento de defensa de los Estados Unidos. El
término madurez se relaciona al grado de formalidad y optimizacion de los procesos,
desde practicas hasta los procesos definidos formalmente para gestionar métricas
y la optimizacion de los procesos. A partir del modelo original de madurez, algunas
organizaciones comenzaron a desarrollar modelos para mejorar la madurez en otras
areas y campos de accioén relacionados al software. Por ejemplo, el modelo para la
adquisicion de software, el modelo para la ingenieria de sistemas o el modelo para
el desarrollo de productos integrados. Ante la evolucién de varios modelos CMM,
en el afio 2001 se integran varios de estos modelos en un solo modelo, el Modelo
Integrado de madurez de capacidades (en inglés Capability Maturity Model
Integrated, CMMI).

El modelo CMMI divide la madurez organizacional en cinco niveles (Figura 2-1).
Para las empresas que adoptan CMMI, el objetivo es elevar la organizacion hasta
el Nivel 5, el nivel de madurez de “optimizacién”. Una vez que las empresas
alcanzan este nivel, no terminan con el CMMI. En cambio, se centran en el

mantenimiento y las mejoras periddicas. (Lorenzo, 2016)

Nivel 5:
Optimizado
Nivel 4: eEnfoque en la
Gestionado mejora de
Nivel 3: Definido Cuantitativament procesos
*Procesos €
Nivel 2: caracterizados por «Procesos medidos y
Gestionado la organizacién y controlados
- i sus acciones
Nivel 1: Inicial «Procesos proactivas (los
*Procesos caracterizados por proyectos adaptan
impredecibles, mal proyectosy a SuSs procesos a
controlados y menudo son partir de los
basados en acciones reactivas. estandartes de la
acciones reactivas. organizacion)

Figura 2-1: Niveles de Madurez de Software del Modelo Integrado de Madurez de Capacidades
(CMMI)

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)

2.3.1.2 El Cociente Digital de McKinsey
Entre 2014 y 2015, McKinsey realizd un estudio a profundidad en 150 empresas a
nivel global para comprender los retos de la digitalizacion en las organizaciones

(Catlin et. al 2015). Se evaluaron 18 practicas relacionadas a la estrategia digital,
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las capacidades y la cultura (Figura 2-2). De este trabajo surgié una métrica simple

para medir la madurez digital de una empresa que ha sido llamada el Cociente

Digital.
Cociente digital

Estrategia Cultura Organizacién Capacidades
s ~N 's 3 s A
Aud ) . Propensién al riesgo. Roles y Conectividad

udaz, orientacion a responsabilidades.
largo plazo. L )
P g Contenido
Velocidad/Agilidad.
Talentoy - —
aprendizaje. Experiencia del
Vinculado a [ ) L ) cliente
estrategia de Prueba y aprende. g 4 h 4
negocios. L ) Toma de decisiones
L ) - N Gobernanza/KPIs. | @ partir de los datos )
p Colaboracidn
interna. \ J P
Centrado en torno a \ J e A Automatizacion
las necesidades del ( ) L -
cliente. Orientacion externa. Inversion digital. Arquitectura IT

L J \ J

Figura 2-2: El Cociente Digital

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)

e Estrategia Digital

En el cociente digital, el punto de inicio es la definiciébn de una estrategia digital que
sea claray precisa y esté integrada en la estrategia corporativa de la empresa. Esta

alineacion es clave para el éxito de la transformacion digital.
e Capacidades

Para alcanzar el éxito digital es de gran importancia construir las bases
fundamentales para otras capacidades claves asociadas a procesos y actividades.

Del estudio realizado por McKinsey, surgieron como capacidades criticas la
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habilidad de comprometer a los clientes de manera digital y mejorar el desempefio

de coste en cuatro areas:

Toma de decisiones guiada por datos:
Conectividad:

Automatizacion de procesos:

A

Tecnologia de informacién a dos velocidades:

e Cultura Agil y Réapida:

Ademas de las capacidades “mas duras” (tecnologia, conectividad, etc.), las
capacidades “mas blandas”, asociadas a la cultura, son ain mas criticas en este
proceso de transformacion (Catlin et. al, 2015). Entre otros elementos culturales, las
empresas exitosas con altos grados de cociente digital desarrollan habilidades
relacionadas a velocidad, flexibilidad, innovacién abierta y aprendizaje basado en el
modelo lean startup. Estas habilidades requieren automatizacion, seguimiento,
conocimiento compartido y colaboracion para unificar procesos y funciones que

pueden estar aislados y requieren una cultura de mas rapida respuesta.
e Organizacion y Talento:

Mas allad de la cultura, las empresas lideres en el Cociente Digital desarrollan un
conjunto de practicas coherentes y alineadas en relacién con el talento, los procesos
y la estructura. Con relacion al talento, el estudio de McKinsey encontré que,
ademas del liderazgo al nivel de direccidn, el factor mas critico para el éxito es el
talento al nivel de gerentes medios. Es a este nivel que se ejecutan las iniciativas
digitales y son los responsables por el desarrollo de nuevos productos, servicios y
modelos organizativos. Para encontrar el talento clave, las empresas deben
comprender que las competencias o habilidades digitales pueden ser mas
importantes que el conocimiento del sector, al menos en las primeras etapas de la

digitalizacion. (Lorenzo, 2016)

2.3.1.3 Modelo Sectorial para Telecomunicaciones
Valdez-de-Leon, (2016) disefié un modelo de madurez digital para apoyar a los

proveedores de servicios de telecomunicaciones en su viaje por la transformacion
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digital. El objetivo de este trabajo fue construir una herramienta que permitiera a las
empresas comprender su madurez digital en un momento determinado y apoyarles
en el desarrollo de una visién y una ruta para la transformacion digital. Es importante
destacar que este modelo no pretende ser prescriptivo en la definicion de la mejor
manera de alcanzar los objetivos de transformacion digital planteados por la
empresa en su vision. Adicionalmente, el autor plantea que, aunque el modelo ha
sido disefiado para el sector de telecomunicaciones, el marco conceptual podria ser

utilizado en otras industrias, especialmente aquellas relacionadas a los servicios.

El modelo presenta siete dimensiones que se describen a continuacion y se pueden
observar en la Figura 2-3: Dimensiones del Modelo de Madurez para

Telecomunicaciones:

Estrategia Organizacion Cliente Ecosistema Operaciones Tecnologia Innovacion
{ 3\ { N\ { 3\ { 3\ { N\ { 3\ { 3\
Capacidades
Cambios en Nuevos que apoyan la
. beneficios provision de e o Nuevos
Vision, cultura, Desarrollo de . Planificacién
creados en . servicio. L modos
gobernanza, estructura, . ecosistemas tecnoldgica X
P - experiencia N Madurez X flexibles y
planificacion y formaciény . de sociosy . efectiva, e
) ) del cliente a incrementada R agiles de
gestion de gestion del A sustento despliegue, X
- través de los como . > trabajo que
procesos que conocimiento ) como un integracion y .
. S cambios resultado de formarén las
apoyara la que habilitard - elemento uso para
N - digitales para una bases para un
ejecucion de para . clave para un L apoyar el .
X - los cambios N operacién . negocio
la estrategia convertirse en digitales para negocio mas negocio digital
digital. jugador eitales p digital. igitali digital. el
digital los viajes del digita |Z§da, efectivo.
: cliente. automatizada
y flexible.
\ J | J | J \ J | J | J \ J

Figura 2-3: Dimensiones del Modelo de Madurez para Telecomunicaciones

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)

Por otro lado, la madurez en cada dimension se mide a través de cinco niveles, mas

un nivel cero que refleja un estado de inaccién (ver Figura 2-4).
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Cadena de
Estrategia Organizacion Cliente valor/ Operaciones Tecnologia Innovacién
Ecosistema

Pionero

Comenzar
No iniciado

5

4

3

2
Habilitar

1

0

Figura 2-4: Modelo de Madurez para Telecomunicaciones, Nivel de Madurez vs. Dimensiones

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)

2.3.1.4 Modelo de Cultura Digital

Para Lorenzo (2016), la cultura digital se presenta como una de las aristas claves
gue deben ser desarrolladas dentro de una organizacion que desea competir en el
nuevo entorno digital. La cultura digital parece ser ademas el pilar fundamental
desde donde debe sustentarse el resto de las transformaciones organizacionales.
Lorenzo (2016), desarroll6 un modelo de cultura digital basado en tres dimensiones

claves para apoyar a las empresas en el desarrollo de su transformacion digital.

Las tres dimensiones descritas por Lorenzo (2016) se describen en la Figura 2-5:

e Experimentacion ¢ Rapidez y agilidad e Adaptacién continua

e |dentificacion ¢ Desarrollo y formacién e Desarrollo emergente
oportunidades e Comunicacidn abierta estrategias

e Uso habitual de la fluida e Liderazgo que implica
tecnologia y desarrolla

Figura 2-5: Modelo Multidimensional de la Cultura Digital

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)
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2.3.1.5 Mapa de Madurez del MIT

El Centro para los Negocios Digitales del MIT (Massachusetts Institute of
Technology) realizé un estudio donde participaron 400 empresas y se estudiaron,
entre otras cosas, las iniciativas y oportunidades digitales que estaban siendo
aprovechadas por estas empresas (Cuenca-Fontbona et.al, 2020). De este estudio
surgio un modelo de madurez digital que describe como diferentes empresas estan

reaccionando o actuando a las oportunidades digitales.

Este modelo de madurez digital combina dos dimensiones: la intensidad digital y la
intensidad en la gestidon de la transformacion. La intensidad digital se define como
el nivel de inversion en iniciativas guiadas por la tecnologia para cambiar la manera
como la empresa opera. La intensidad en la gestidn de la transformacién se refiere
al nivel de inversion en capacidades de liderazgo para habilitar la transformacion

dentro de la organizacion.

De acuerdo con este modelo de madurez digital, las empresas pueden tener cuatro
posibles niveles de madurez digital: alta intensidad digital y gestion de la
transformacion, baja intensidad digital de gestion de la transformacion, o una mezcla

de alta y baja para las dos dimensiones. La Figura 2-6 muestra estos cuatro niveles:

A\
Orientadas por S
moda

It

=2

()]

ol

©

= ..

g Principiantes Conservadores
e

£

Y >

Intensidad Gestion de la transformacion

Figura 2-6: Modelo de Madurez del MIT

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)
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2.3.1.6 Grado de Preparacién Industria 4.0

El modelo del Grado de Preparacion Industria 4.0 es un estudio realizado en
Alemania por un consorcio de aliados para medir el grado de preparacion de
empresas del sector de ingenieria y fabricaciébn en el uso de las tecnologias y
capacidades relacionadas al concepto de Industria 4.0. (Lichtblau et.al, 2015)

La cuarta revolucion implica un nuevo nivel de organizacion y control de la cadena
de valor a través del ciclo de vida de los productos. Este ciclo se focaliza en la
personalizacion de los deseos de los clientes y la extension de esta personalizacion
desde el concepto hasta el pedido, el desarrollo, la produccion, la entrega del pedido
al cliente final y las fases de uso del producto. Bajo esta perspectiva, son cuatro las
areas donde hay un gran potencial de aplicacion: la fabrica inteligente (smart
factory), los productos inteligentes (smart products), las operaciones inteligentes
(smart operations), y los servicios que son guiados por los datos (data-driven

services).

El modelo del grado de preparacion Industria 4.0 permite clasificar a las empresas
en tres posibles tipos: nuevos entrantes (new comers), aprendices (learners), y
lideres (leaders). Esta clasificacion se basa en las cuatro dimensiones explicadas
anteriormente y dos dimensiones adicionales relacionadas a la estrategia, la
organizacion y los empleados. En la Figura 2-7 se muestra cada una de las seis

dimensiones:
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Estrategia y
Organizacion

Trabajadores

Fabrica
inteligente

Figura 2-7:Modelo de Grado de Preparacion Industria 4.0

Fuente: Adaptado de (Lorenzo, 2016)

2.3.1.7 Modelo de Nivel de Madurez de Accenture

En la puesta en practica consultoras adaptan los modelos de madurez digital a las
necesidades de la empresa, como es el caso de Accenture, compafia global de
servicios profesionales que provee una amplia gama de servicios y soluciones en
estrategia, consultoria, desarrolloOs digitales, tecnologia y operaciones. (Accenture,
2023)

Por decision de la empresa, el estudio de la situacion actual del nivel de madurez
digital de Codelco fue realizado por Accenture. Dicho diagndéstico se llevé a cabo en
el periodo 2021-2022, donde las dimensiones acordadas entre la Corporacion y
Accenture coinciden con el estudio literario. Se estudiaron las siguientes

dimensiones:

I.  Cultura Organizacional

II. Personas y Competencias
lll.  Procesosy Gobierno
IV. Datay analitica

De las cuatro dimensiones, la consultora realizé la medicion de tres: Personas y

Competencias, Procesos y Gobierno y Data y Analitica. Dichas dimensiones fueron
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evaluadas en una escala de Likert de 1 a 4, donde 1 es el nivel de madurez digital

mas bajo y 4 es el nivel de madurez mas alto (ver Figura 2-8)

Figura 2-8: Niveles de Madurez Digital

Fuente: Elaboracion propia

En paralelo con el estudio de la situacion actual, se realizard un estudio de la

situacion esperada, lo cual permitira posteriormente desplegar un analisis de

brechas. Ambas situaciones seran expuestas en una tabla similar a la Tabla 2-1:

Tabla 2-1: Situacion actual vs Situacién esperada

Dimensiones

1

2

3

Personas y Competencias

Procesos y Gobierno

Data y Analitica

Fuente: Elaboracion Propia

Como se mencion6 anteriormente, una de las dimensiones a estudiar son Personas

y Competencias, por lo que es de gran importancia mencionar que la progresiva

automatizacion y digitalizacion de los puestos de trabajo provocara un importante

cambio en el rol de los empleados. De hecho, segun el Informe sobre el Futuro de

los Empleos 2020 del Foro Econémico Mundial, el 50 por ciento de los trabajadores

necesitaran volver a formarse para 2025.

En este sentido, las competencias transversales son las que les permitira adaptarse

a estas nuevas necesidades del mercado. Estas competencias, también conocidas

como soft skills, son una serie de habilidades, conocimientos y capacidades de

amplio espectro que no son especificas de una profesion, pero son aplicables a
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diferentes contextos y tareas. Entre ellas, se encuentra, por ejemplo, el pensamiento

analitico, la creatividad o la flexibilidad. (Santander Universidades, 2021)

Por otro lado, respecto la dimensién de Cultura Organizacional, los profesionales a
cargo de las transformaciones tecnoldgicas de la empresa merecen tanto o mas
atencion gue las soluciones tecnoldgicas que estos ofrecen. De este modo, cuando
una organizacion es capaz de gestionar tanto el talento en tecnologia de sus
trabajadores como la cultura de la organizacién, se produce un ciclo virtuoso que
atrae el talento, genera innovacion y crea impacto. Sin embargo, transformar la
cultura en un contexto de transformacién digital es mas dificil incluso que instalar

nuevas tecnologias en las empresas.

Las deficiencias en la cultura organizacional son una de las principales barreras
para el éxito de las empresas en la era digital. Ese es un hallazgo central de la
encuesta de ejecutivos globales de (Mckinsey & Company, 2017) (Gréfico 2-1), en
la cual 2135 encuestados respondieron a la pregunta: “¢Cuales son los desafios

mas importantes para cumplir las prioridades digitales?
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Los colores de la grafica representan: B Barreras culturales ' Otras barreras

Falta de apoyo de los superiores 13
Falta de datos 13
Proceso de negocio demasiado rigido 16
Falta de alineacién interna 19
Falta de financiacién dedicada 21
Estructura organizacional no alineada 21
Falta de infraestructura Tl 22
Falta de talento digital 24

Falta de comprensién de tendencias digitales 25

Desafios culturales y de comportamiento |, s

Gréfico 2-1:La Cultura es la barrera mas importante para la eficiencia digital

Fuente: Adaptado de (Mckinsey & Company, 2017)

Para superar obstaculos, tales como la creacion predeterminada de organizaciones
paralelas centradas en la tecnologia, las empresas industriales deben adoptar un
enfoque diferente para el talento digital. Esto afectard donde y como reclutan, las
trayectorias profesionales y las oportunidades de desarrollo que ofrecen, y las
experiencias laborales que crean. Si bien estos cambios no seran faciles, las
empresas que adaptan sus estrategias y culturas de talento a lo que se necesita
para tener éxito con lo digital tienen hasta tres veces mas probabilidades de tener

éxito que aquellas que no lo hacen.

Es por esto que desde el afio 2019 aplica el indice de Transformacion de Codelco
(ITC) el cual esta basado en el indice de Salud Organizacional (OHI- Organizational
Health Index), disefiado por (McKinsey & Company, 2022), el cual evalla de forma

objetiva, cual es el nivel organizativo de las organizaciones y, ademas, permite

35
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comparar interna y externamente. Debido a que dicho indice permite la comparacién

de la situacion actual respecto afios anteriores.

Por otro lado, el indice es aplicado en mas de 2500 clientes, en méas de 100 paises,
los cuales son posicionados en un ranking. McKinsey, postula que las
organizaciones que se enfocan en mantener la Cultura en cuartiles superiores (ver
Figura 2-9) tienen un desempefio mayor a sus pares, por lo cual, el ideal es alcanzar

el primer decil de los encuestados:

Primer
cuartil

Segundo
cuartil
25%

Tercer
cuartil
25%

Cuarto
cuartil
25%

Figura 2-9: Cuartiles OHI

Fuente: Adaptado de (McKinsey & Company, 2022)
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CAPITULO 3: DIAGNOSTIGO

En este capitulo se revisara el estudio de la situacion actual de la digitalizacion en
la Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco. En primer lugar, se
estudiaran los elementos que componen cada dimensidn examinada v,

posteriormente, se realizara un estudio de los resultados.

Como se menciond anteriormente, para conocer la situacion actual de la empresa,
la consultora Accenture ajustd cuatro dimensiones que permitan realizar una

evaluacion de nivel de madurez digital en la Vicepresidencia de RRHH.

La situacion esperada de la Corporacion es alcanzar el primer cuartil del Ranking
global de Mckinsey en la dimension de Cultura Organizacional y alcanzar una nota

de 3,0 en las otras tres dimensiones.

3.1 Diagnéstico Cultura Organizacional

La dimension de Cultura Organizacional fue medida mediante el indice de Salud
Organizacional, el cual fue adaptado en Codelco como ITC (indice de
Transformacion de Codelco). En el afio 2022, globalmente 2.845.139 personas
respondieron la encuesta de McKinsey, mientras que en la Corporacion la
respondieron 11.966 trabajadores. En la siguiente Tabla 3-1 se muestra el nUmero

de encuestados de cada una de las divisiones de Codelco:

Tabla 3-1: Numero de segun division

Divisiones Numero de encuestados
Casa Matriz 738
Radomiro Tomic 935
Teniente 2855
VP de Proyectos 762
Gabriela Mistral 394
Ministro Hales 693
Ventanas 462
El Salvador 1192
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Chuquicamata 2703
Andina 1204

Fuente: Elaboracion Propia

El OHI propone que la Cultura Organizacional se compone de nueve frentes que
miden la capacidad de la organizacion de Alinear, Ejecutar e Innovar tal como se

muestra en la Figura 3-1:

Alineacién

| Direccion |

Ejecucion

1
1
: Responsabilidad | | Coordinacién y Control ‘
I
1
|

Renovacion

Orientacion Externa | | Liderazgo | ’ Innovacidn y Aprendizaje

1 |
1 ]
I !
: ’ Capacidades | | Motivacion ‘ :
1 |
1 ]

| Ambiente laboral |

Figura 3-1: Frentes OHI

Fuente: Elaboracion Propia en base a datos aportados por Accenture

Asimismo, las preguntas de la encuesta estan englobadas en cada una de las

categorias tal como lo muestra la Tabla 3-2:

Tabla 3-2: Preguntas encuesta

S ¢Las personas estan alineadas a la

I | ' | Alineacion | vision, estrategia, cultura y valores de la

B organizacion?

E— ¢Las personas pueden desempefar sus

Ejecucion funciones con las capacidades, procesos

— y nivel de motivacion actuales?

— ¢Como la organizacion entiende,

| | Renovacion | interactda, responde y se adapta a su

R situacion y ambiente externo?

Fuente: Elaboracion Propia en base a datos aportados por Accenture
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A continuacion, en la Figura 3-2 se presentan las categorias, que segun el criterio
experto (Accenture), componen cada frente que se estudié y posteriormente la
descripcion de cada uno de los elementos que lo componen. Cabe destacar que
dentro de cada frente existen mas elementos, pero los expuestos posteriormente
son los que segun Accenture tienen relacibn con la implementacion de

Transformacion Digital:

Alineamiento Ejecucion Renovacion

L Responsabilidad L
Direccion Innovaciony

aprendizaje

Coordinacién y control

Liderazgo

Capacidades

Orientacion externa

Ambiente laboral Motivacién

Figura 3-2:Elementos de cada frente estudiado

Fuentes: Elaboracion Propia en base a datos aportados por Accenture
Direccion:
e Claridad estratégica: Indicar una direccidén y una estrategia claras para ganar, y
traducir esto en metas y objetivos especificos.

Liderazgo:

e Liderazgo consultativo: Los lideres involucran y empoderan a los empleados a
través de la comunicacion, consulta y delegacion
e Liderazgo retador: Los lideres alientan a los empleados a enfrentarse a desafios

dificiles y a hacer mas de lo que pensaron que era posible.
Ambiente de trabajo:

e Transparencia de rendimiento: Se pone énfasis en los resultados y logros, con

un sano sentido de competencia interna para impulsar el desempeiio.
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e Creatividad y espiritu emprendedor: Se da apoyo a la innovacion, la creatividad

y la toma de iniciativas.
Responsabilidad:

e Claridad de roles: Impulsar la responsabilidad mediante la creacion de una
estructura clara, roles y responsabilidades.
e Gestion de consecuencias: Impulsar la responsabilidad mediante la conexion de

recompensas y consecuencias con el desempeiio individual.
Coordinacion y control:

e Gestion Operacional: Concentrarse en indicadores clave de desempefio
operacionales, métricas y metas para monitorear y gestionar el desempefio en
la empresa.

e Gestion financiera: Concentrarse en indicadores clave de desempefio
financieros y en la asignacion y control efectivos de los recursos financieros para
monitorear y gestionar el desempeiio.

e Gestion del riesgo: Identificar y mitigar los riesgos anticipados y responder
rapidamente ante problemas inesperados a medida que surgen.

Capacidades:

e Adquisicion de talento: Contratar el talento adecuado.

e Desarrollo de talento: Desarrollar los conocimientos y aptitudes de los
trabajadores.

e Conocimiento de un experto externo: Recurrir a recursos externos para llenar

brechas de capacidad.
Motivacion:

¢ Oportunidades de carrera: Ofrecer oportunidades de carrera y desarrollo para

motivar a los empleados.
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Innovacién y aprendizaje:

¢ Innovacion de arriba abajo: Impulsar la innovacion y el aprendizaje a través de
iniciativas de alta prioridad patrocinadas por los lideres de mayor antigiiedad.

e Innovacion de abajo hacia arriba: Fomentar y recompensar la participacion de
los empleados en el desarrollo de nuevas ideas e iniciativas de mejora.

e Intercambio de conocimientos: Facilitar la colaboracién y el intercambio de
conocimientos a traves de toda la organizacion.

e Captura de ideas externas: Importar ideas y mejores practicas desde fuera de la

organizacion.
Orientacion externa:
e Enfoque en el cliente: Comprender a los clientes y responder a sus necesidades.

3.1.1 Resultados ITC

Como se menciond en el capitulo del Marco tedrico, el ITC clasifica a las
organizaciones en cuartiles, por lo que el objetivo actual de Codelco es pertenecer
al primer cuartil de las organizaciones a nivel global. En el afio 2022 se respondi6
un total de 11.966 trabajadores respondieron la encuesta perteneciente al ITC, es
relevante mencionar que 10.485 de los encuestados (88 por ciento) se definen como
hombres, mientras que 1.481 de los encuestados (12 por ciento) se definen a si
mismas como mujeres. Ademas, 8.252 de los encuetados son trabajadores

operativos, 3.688 son profesionales y 200 son ejecutivos.

Mediante el estudio se pudo ampliar la mirada respecto a grupos de interés que

estan en linea con la politica diversidad e inclusién en Codelco:

e 167 trabajadores (1,04 por ciento aproximadamente) pertenecen a la
comunidad LGBTIQ+.

e 273 trabajadores (2,28 por ciento aproximadamente) padecen de algun tipo
de discapacidad.

e 022 trabajadores (7,71 por ciento aproximadamente) se sienten identificados

con algun pueblo originario.
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Al realizar el ITC es posible obtener una evaluacién entre 1 a 100 puntos, sin

embargo, la posicion en los cuartiles no depende directamente de la puntuacion sino

de la ubicacién en el ranking global. A continuacion, se muestra en la Tabla 3-3 la

cantidad de encuestados por division, la calificacion y la posicion en el ranking

global:

Tabla 3-3: Calificacion encuestados por division

Divisiones Numero de encuestados | Calificacion ITC
Casa Matriz 738 73
Radomiro Tomic 935

Teniente 2855 69
VP de Proyectos 762 69
Gabriela Mistral 394 73
Ministro Hales 693 68
Ventanas 462 62
El Salvador 1192 59
Chuquicamata 2703 59
Andina 1204 54

Fuente: Elaboracion propia en base a datos aportados por Accenture

Cuartil inferior Tercer cuartil

| Segundo cuartil - Cuartil superior

A continuacion, en la Figura 3-3 se muestran los resultados medios de cada una de

las dimensiones:

Direccion [72]

Responsabilidad [68]

Coordinacién y Control [62]

Orientacién Externa [64]

Liderazgo [68]

Capacidades [78]

Innovacién y Aprendizaje [60]

Motivacion [56]

Ambiente laboral [59]

Figura 3-3: Resultados medios por frente

Fuente: Elaboracion propia en base a datos aportados por Accenture




46

Se puede observar que ocho frentes se encuentran en el tercer cuartil, mientras que
s6lo un frente se encuentra en el segundo cuartil. Ademas, es posible percatarse
que los frentes con evaluacién mas baja son “Motivacién”, “Ambiente laboral” e
“Innovacion y Aprendizaje”, por lo que es necesario abordarlas con iniciativas de

manera mas urgente.

La media de los frentes es de 65,22, posicionando a Codelco en el cuartil tercero,
es decir, la Corporacion aun se encuentra lejos del objetivo de estar en el primer

cuartil del Ranking global de Mckinsey.

Por otro lado, el OHI permite comparar a Codelco respecto a otras empresas que
extraen o fabrican materiales basicos, empresas de energia global y materiales y

otras empresas de Latinoamérica. La Tabla 3-4 expone dicha comparacion:

Tabla 3-4: Comparacion de Codelco respecto a otras empresas

Diferencia entre media organizacién y
Elementos Calificacion - m’ercado

Materiales | Energia global

basicos y materiales | Latinoamérica
Claridad estratégica 67 4 4 -6
Liderazgo consultativo 54 -5 -5 -7
Liderazgo retador 60 -1 -3 -10
Transparencia de
rendimiento 46 -3 -2 -13
Creatividad y espiritu
emprendedor 52 -1 0 -4
Claridad de roles 65 1 4 -7
Gestidn de
consecuencias 46 -1 -1 -11
Gestidn operacional 70 3 0 -3
Gestion financiera 73 -3 0 -8
Gestion del riesgo 65 0 -2 -6
Adquisicién de talento 54 -2 -2 -9
Desarrollo de talento 51 -6 -6 -9
Conocimiento de un
experto externo 56 1 -2 -2
Oportunidades de
Carrera 35 -9 -10 -15
Innovacion de arriba
hacia abajo 49 -3 -5 -16
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Innovacion de abajo

hacia arriba 51 0 -2 -7
Intercambio de

conocimientos 45 -2 -5 -14
Captura de ideas

externas 48 2 0 -9
Enfoque en el cliente 63 -6 -7 -11

Fuente: Elaboracion propia en base a datos aportados por Accenture

La tabla anterior, muestra la calificacion de Codelco en cada uno de los elementos
evaluados y la diferencia con respecto a las medias de las empresas productoras
de materiales basicos, empresas de la categoria energia global y materiales y
empresas de Latinoamérica. Se puede observar que, respecto a Latinoamérica,
Codelco esté bajo la media en todos los elementos, por lo tanto, ain queda mucho

trabajo a nivel cultural.

Finalmente, luego de revisar los resultados de la dimension es posible concluir que
Codelco se encuentra en un nivel bajo de Cultura Organizacional, por lo cual es
necesaria la creacion de iniciativas estratégicas, que permitan a la Vicepresidencia

de Recursos Humanos alcanzar la competitividad esperada.

3.2 Diagnéstico Personas y Competencias
Para evaluar el nivel de competencias analiticas de la dimension personas, se
midieron dos subcategorias: Competencias Transversales y Competencias

Especificas.

I. Competencias Transversales:

Para diagnosticar qué tan preparadas estan las personas de la Vicepresidencia de
Recursos Humanos para la transformacion hacia la corporacion impulsada por los
datos, en una primera instancia, se identificaron las competencias transversales
necesarias para equipos data driven, y se realizO un ejercicio de priorizacion y

evaluacion de estas por parte de los directores de Codelco:

En base a la experiencia vista en otras compafiias, se seleccionaron las
competencias transversales mas representativas en equipos exitosos impulsados

por los datos, las competencias seleccionadas fueron:
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1. Pensamiento critico:

Esta competencia se refiere a saber identificar, analizar, evaluar, clasificar e
interpretar los datos para luego darle un sentido y una vision holistica de negocio

gue aporte valor a la estrategia de Codelco y al desempefio 6ptimo de los equipos.

2. Resolucion de problemas:

Se refiere al conocimiento y habilidad de formular, resolver y priorizar problemas
complejos, desmenuzando éste en partes mucho mas pequefias mediante procesos
racionales analiticos deductivos, que permita un entendimiento general, mediante

una vision de negocio.

3. Vision de futuro:

Habilidad para analizar escenarios, priorizar cursos de accion y considerar los
aprendizajes del pasado como base para visualizar los planes, mejoras y objetivos

del futuro que aporten valor al negocio.

4. Liderazgo de ecosistema:

Capacidad de influir dando el ejemplo, utilizando los datos para toma de decisiones,
movilizando a las personas en torno a objetivos comunes, la escucha y el feedback
continuo, considerando el impacto en el ecosistema y negocio, es decir, vision de

punta a punta.

Il.  Competencias Especificas

A su vez, se realizd un diagnostico sobre las competencias especificas que
debiesen tener los equipos para poder desenvolverse dentro de una cultura
orientada a los datos. Estas fueron seleccionadas, tomando organizaciones

referentes a la industria respecto de estas capacidades:
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e Business Intelligence:

Se refiere a la capacidad de manejar herramientas estandares de Inteligencia de
Negocios (Bl, por sus siglas en inglés) para la visualizacion de datos relacionados
a indicadores de su proceso. Ademas, se midio la capacidad de identificar insights
desde el andlisis y visualizacién de datos, e integracion de informacién de distintas

capas del negocio para llegar a conclusiones.
e Analytics:

Se midi6 la capacidad de afrontar desafios desde una perspectiva analitica,
distinguiendo las fuentes de informacion (internas y/o externas) necesarias para
cada andlisis. Se evaluo la capacidad de utilizar herramientas especializadas para
desarrollar estadistica descriptiva y predictiva.

e Arquitectura y estructura de datos:

Esta competencia se refiere a la colaboracion con las areas de Tl para definir los
requerimientos de data y asi mapear las fuentes de datos y la estructura en la cual
se requiere tener los datos para soportar los procesos e iniciativas de Recursos
Humanos. Se midié ademas la colaboracion con el disefio y gestion de los flujos de
datos e integraciones de grandes volumenes de datos que provienen de los distintos

sistemas al area de Recursos Humanos.

Es importante sefalar que las competencias anteriormente sefialadas fueron
evaluadas con distintos criterios segun cada rol, en donde para los Directores se
evaluaron capacidades estratégicas y para los Especialistas se evaluaron

competencias tacticas/operativas.

Por otro lado, dado que las competencias especificas requieren de un grado distinto
de desarrollo para cada nivel, se realizé una bajada de las competencias a nivel
jerarquico segun los comportamientos esperados de cada rol, tanto a nivel de

Gerentes, Directores y Especialistas.

Se realizaron encuestas con los lideres respecto de sus equipos, en donde

Directores evaluaron a Especialistas y Gerentes a sus Directores. Para el caso de
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estos ultimos, adicional a la evaluacion de sus superiores, estos realizaron una
autoevaluacion que fue ponderada dentro de la nota. Cabe mencionar que las
ponderaciones en el caso de los Directores fue 70 por ciento coevaluacion y 30 por
ciento autoevaluacion, esto para permitir un mayor nivel de objetividad en los

resultados.

1. Evaluacion superiores (Gerentes y Directores):

Consiste en una evaluacion a equipos respecto de sus competencias actuales
ligadas a la analitica, tanto a nivel de capacidades transversales habilitadoras, como
a nivel especifico. Dicha evaluacion fue aplicada a los Gerentes evaluando a

Directores y Directores evaluando a Especialistas.

2. Autoevaluacion (Directores corporativos y centros de trabajo):

Consiste en una autoevaluacion de las competencias actuales ligadas a la analitica,

aplicada a los Directores.

Se implementé un cuestionario de Google Forms, el cual fue enviado a Directores y
Gerentes para evaluar individualmente a su equipo. Para esto se utilizé una escala
de Likert de cuatro niveles, donde 1 es el nivel mas bajo y 4 el nivel mas alto, para
diagnosticar comportamientos asociados a las competencias presentadas, donde
los participantes respondieron en funcion de qué tan de acuerdo estan con cada

afirmacion (ver Tabla 3-5).

El promedio de respuestas por cada competencia indica el nivel que presenta cada
individuo, tanto para las competencias transversales como especificas. Para el caso
de la evaluacion de los Directores, se realiz6 una autoevaluacion, junto con una
evaluacion por parte de sus superiores (Gerentes corporativos), de modo de calibrar

resultados.

Tabla 3-5: Respuestas evaluacién de la dimensién de Personas y Competencias

Respuesta Puntaje

No presenta la competencia recurrentemente 1

Presenta la competencia ocasionalmente y con ayuda 2
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Presenta la competencia frecuentemente con autonomia, velocidad y 3

calidad aceptable

Competencia incorporada con velocidad y calidad aceptable, ayudando 4
a otros a desarrollarla

Fuente: Elaboracion propia en base a datos aportados por Accenture

3.2.1 Resultados Personas y Competencias
En primer lugar, se revisaran los resultados obtenidos de los Directores y

Especialistas, segun tipo de competencias:

3.2.1.1 Resultados por competencias

I.  Competencias Transversales

Para comenzar, en el Gréafico 3-1, se muestra el resultado de la evaluacion de
Competencias Transversales por rol, es decir el resultado de la evaluacion de los
especialistas y los directores. El detalle de las medias se puede encontrar en los
siguientes anexos: ANEXO A: Resultados desagregados competencias
transversales Especialistas y Resultados desagregados competencias

transversales Directores

Competencias Transversales

3,2

3,1 3,0

3,0 2,9
2,9
2,8
2,7
2,6
2,5
2,4
2,3

31 3,1

2,8

2,6 2,6 26

Pensamiento critico Resolucién de Vision de futuro Liderazgo de
problemas Ecosistema

M Especialistas Directores

Gréfico 3-1: Evaluacién Competencias Transversales

Fuente: Elaboracion propia
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En base a las evaluaciones realizadas, se concluye que la Vicepresidencia de
Recursos Humanos cuenta con un buen nivel de Competencias Transversales con

una nota media cercana a 3,0.

En general, se observa un buen nivel de adopcion de competencias transversales
para ambos roles dentro de la Vicepresidencia de Recursos Humanos. Se observa
gue no existen brechas significativas respecto de las competencias transversales
entre los Directores y los Especialistas, ya que los primeros cuentan con una media
de 3,0 y los especialistas de 2,7. Ademas, se puede mencionar que los resultados
estdn dentro de lo esperado, ya que este tipo de competencias deben ser
manejadas mayoritariamente por los Directores, que son quienes dirigen a los

Especialistas.

Por otro lado, la visién de futuro es la competencia con menor puntuacion, teniendo
una media de 2,6 en los Especialistas y 2,8 en los Directores. Sin embargo, sigue

con niveles aceptables, con oportunidades de mejorar.

II. Competencias Especificas

A continuacion, en el Grafico 3-2, se muestra el resultado de la evaluacion de
Competencias Especificas por rol, es decir el resultado de la evaluacion de los
Especialistas y los Directores. El detalle de las medias se puede encontrar en los
siguientes anexos: Resultados desagregados competencias especificas

Especialistas y Resultados desagregados competencias especificas Directores.
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Competencias Especificas

32 3,0
30 2,9 ’
, 2,6
55 2,4
’ 20 2,1

2,0
1,5
1,0
0,5

0,0
Business Intelligence Arquitectura y Estructura de Analytics
Datos

M Especialistas Directores

Gréfico 3-2: Evaluacion Competencias Especificas

Fuente: Elaboracion propia

Para comenzar, se concluye que la Vicepresidencia de Recursos Humanos cuenta
con un nivel medio/bajo de competencias especificas, con una nota media de 2,5.
Se observa una leve mejor evaluacion de los Directores respecto a los Especialistas,
sin embargo, en ambos existen oportunidades de mejora respecto a las

competencias ligadas a datos y analitica.

Por otro lado, la competencia con menor puntuacion es Analytics, como se
esperaba, ya que en este momento la analitica avanzada no es prioridad de

Codelco.

3.2.1.2 Resultados por rol
Seguidamente, en el Gréafico 3-3, se muestra la media de la puntuacion de las

Competencias Transversales y Especificas por rol:
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Media de puntuacién por rol
4,0
3,5
3,0 2,9

2,5
2,5

2,0
1,5

1,0
Especialistas Directores

Grafico 3-3: Media de puntuacién por rol
Fuente: Elaboracion Propia
Se puede observar, que la puntuacién de los Directores se encuentra mas cercana
al objetivo de alcanzar una puntuacién de 3,0, sin embargo, en ambos roles hay

oportunidades de mejora. Finalmente, la media de la dimensiébn Personas y

Competencias es de 2,7, estando a 0,3 puntos del objetivo actual.

3.3 Diagnéstico Procesos y Gobierno

Para realizar la medicion de esta dimension, se realizaron 3 evaluaciones:
e Autoevaluacion (Realizada por los Directores de los procesos):

Consiste en la autoevaluacion de los procesos actuales mediante encuesta de
madurez de modelo de referencia de Accenture utilizado para RRHH, realizada a
cada uno de los directores, duefio de los procesos, considerando la calibracion

realizada posteriormente por los Gerentes del area.

Para la autoevaluacion, se realizaron los siguientes procedimientos: 14 encuestas

de madurez a Directores y Calibracién de Gerentes y Directores

e Evaluacién operador procesos (Realizada por Directores de Integracion y
Gerentes de RRHH)
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Radica en la evaluacion de los procesos actuales mediante encuesta de madurez

de procesos, realizada a usuarios de estos en las Divisiones.

Para la evaluacion de operadores, se realizaron los siguientes procedimientos:
nueve encuestas de madurez de Gerentes de RRHH y 11 encuestas de madurez a

Directores de Integracion.
e Evaluacion externa (Realizada por el Criterio experto)

Consiste en una evaluacion externa realizada por Accenture, en base a entrevistas
e informacién adicional otorgada, considerando 4 subdimensiones y una escala de

evaluacion del 1 al 4 (ver Tabla 3-6):

o Gobierno y procedimientos
o Gestion/Implementacion
o Automatizacion

o Mejora continua



Tabla 3-6: Subdimensiones Procesos y Gobierno

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Poca claridad de los |Existen procedimientos|Existen procedimientos formales|Los procedimientos se encuentran
procedimientos/alcance de los roles|establecidos y documentados para|para todos y cada uno de los|actualizados en la linea y se
y responsabilidades de los actores|los procesos junto a claridad en los|procesos de RRHH con un|asocian flujos de procesos con una
dentro del proceso. Su definicion nojroles y responsabilidades de las|responsable a cargo de su|mirada de modelo operativo

se encuentra
actualizada.

documentada/

personas que los
administran/operan, pero muchas
veces su alcance es difuso.

actualizacion y revisidn periddica.
Los roles y responsables son claros
y conocidos por todos.

integrado a toda la organizacion.
Los roles y responsables son claros,
conocidos, revisados y actualizados.

Gestion/Implementacién | Gobierno y Procedimientos

La organizacién no sigue un modelo

La mayoria de las veces el proceso

Los procesos se gestionan bajo

Los procesos se definen, gestionan

/ préacticas especificas para ejecutar|se  gestiona  cumpliendo los|lineamientos corporativos y sely ejecutan bajo lineamientos
sus procesos, estos se gestionan|objetivos en tiempo y en forma|ejecutan de manera homogénea en|corporativos y estos se
caso a caso. Los objetivos muchas|comprometida/acordada y/o|toda la organizacion. Se cumplen los [implementan igualmente en toda la
veces no se cumplen y por lo|planificada, siguiendo un|objetivos por sobre lo esperado y|organizacién. Se cumplen los
general se cometen errores. modelo/practicas especificas|existe un vision sistémica de la|objetivos establecidos, siendo
definidas. organizacion. lideres en la industria y un referente
de dicho proceso.
< |Alta manualidad/dependencia de|Existen procesos que se encuentran|La totalidad de los procesos se|Los procesos se encuentran
:g personas especificas durante lajautomatizados, pero sigue|encuentran automatizados y las|totalmente automatizados,
-E ejecucion de los procesos. existiendo gran carga manual para|personas de los equipos destinan lajoptimizados y las personas de los
g consolidar informacién. mayor parte de su tiempo al andlisis|equipos destinan parte de su
% y agregacion de valor. tiempo al andlisis y optimizacién en
< base a datos.
T Mayoritariamente se prioriza la|Se trabaja principalmente en el|Se buscan mejoras en base a los|Los procesos se simplifican en
.S |comunidad operacional. Si bien, se|cumplimiento de objetivos, y se|resultados obtenidos. Estrategia|funcion de los  andlisis vy
§ realizan mejoras, su foco es|intentan capturar las necesidades|alineada a las necesidades del|predicciones, con foco en la mejora
g principalmente reactivo. del negocio, pero con pocalnegocio y con capacidad de|continua. Estrategia 4gil, definida
) flexibilidad para adaptarse/cambiar|adaptarse y anticiparse a los|para alinearse con las necesidades
2 en el tiempo. cambios. actuales y futuras del negocio.

Fuente: Elaboracion propia

56
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Para la evaluacion de operadores, se realizaron los siguientes procedimientos: 14
entrevistas, una a cada Director; Documentacion adicional enviada y Workshops de

calibracion.

Cada nota se calcul6 en base a escalas de madurez de 1 a 4, obteniendo el puntaje

final mediante la siguiente ponderacion:

‘2 ‘2 .. Puntaje
Autoevaluacion Evaluacién operadores Evaluacién final J
40% . + 30% _. ., + 30% . . =
Directores Directores Integraciony Criterio Nota entre
procesos Gerentes RRHH experto ly4 3.3.1

3.3.1 Resultados Procesos y Gobierno

A continuacion, en la Tabla 3-7 se muestra la puntuacién de las evaluaciones
realizadas a las direcciones respecto a la dimension Procesos y Gobierno. El detalle
de las evaluaciones se encuentra en los siguientes anexos: Autoevaluacién
Procesos y gobierno, Evaluacién Procesos y gobierno y Evaluacion externa

Procesos y gobierno”.

Tabla 3-7: Evaluacién Procesos y Gobierno

Ponderacion Autoevaluacion | Operadores | Criterio externo .
(40%) (30%) (30%)
Atraccion y Seleccion 1,5 1,3 1,3 1,4
Centro de Reclutamiento 1,4 1,5 1,5 1,5
Formacion 2,0 2,3 2,3 2,2
Desempefio 1,8 2,3 2,3 2,1
Compensaciones y Beneficios 2,1 1,0 1,0 1,5
Proyectos de salud 2,0 1,8 1,8 1,9
Innovaciéon Organizacional 2,3 1,5 1,9
Gestidn Organizacional 2,2 1,8 1,8 1,9
Talento Estratégico 2,8 1,8 1,8 2,2
Diversidad e Inclusidn 2,3 1,8 1,8 2,0
g::;izogo, Cultura y Gestién del 26 20 20 23
Relaciones Laborales 2,5 2,0 2,0 2,2
Administracién de Personal 2,0 2,0 2,0 2,0

Fuente: Elaboracion propia
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A partir de los datos de la tabla, se puede inferir que la nota media de los procesos
es de 1,9, la cual, teniendo en cuenta que la nota esperada es de 3, es deficiente.
Por otro lado, mediante el diagndstico se concluye que en la Vicepresidencia de
Recursos Humanos existen procedimientos formalizados, pero no siempre se
encuentran actualizados y/o son conocidos por todos, se observd baja
estandarizacion a nivel corporativo y, ademas, los procesos son altamente

manuales.

3.4 Diagnéstico Datay Analitica

Para la evaluacion de madurez de la dimension Data y Analitica, se realizé una
evaluacion a cargo de Accenture, la cual otorgd una puntuacion del 1 al 4
considerando cuatro subdimensiones, en la Tabla 3-8 se puede ver con mayor
detalle las intersecciones entre cada subdimension y el nivel. Las subdimensiones

fueron las siguientes:

e Toma de decisiones basadas en datos:

Subdimension que mide el nivel de decisiones que el proceso toma basado en datos

respecto de las posibilidades que este ofrece.

e Acceso a datos e informacion:

Subdimension que mide la facilidad para acceder a los datos utilizados en la gestion

del proceso desde uno a varios sistemas/repositorios.
e Adopcién de visualizacion:

Subdimension que mide la capacidad de ensefar resultados, métricas e indicadores

mediante paneles o herramientas de visualizacion.
e Adopcién de analitica:

Subdimension que mide la capacidad de adoptar modelos analiticos de tipo

explicativos, predictivos y prescriptivos en el proceso.



Tabla 3-8:Subdimensiones Data y Analitica
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Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Decisiones
basadas en datos

No se toman decisiones basadas en
datos y no tienen KPI's o estos no
estdn alineados con la gerencia
corporativa.

Algunas decisiones son basadas en
datos disponibles y cuenta con
algunos indicadores de gestidn
operativa.

Decisiones son basadas en datos
disponibles, pero hay decisiones que
quisieran tomar pero no pueden por
falta de datos. Tienen KPI's
operativos y alguno estratégicos.

Todas las decisiones que requieren
tomar son basados en datos y el
drea se gestiona a través de
indicadores operativos estratégicos.

Acceso a datos

los datos
no estan

No tienen acceso a
necesarios y estos
digitalizados.

Los datos disponibles tienen que
ser consolidados manualmente vy
estos estdn digitalizados pero no
estdn compartidos ni estructurados.

Datos disponibles no estdn listos
para auto consulta en el sistema,
estan digitalizados pero algunos no
estdn estructurados.

Datos disponibles automaticamente
en el sistema.

Visualizacion

No se utilizan herramientas BI
tienen tableros basicos en Excel y
estos estan conectados a bases de
datos en las computadoras de los
usuarios.

Algunos reportes bdsicos estan en
herramientas BI, toman mucho
tiempo para crearlos y estan
conectados a bases de datos
compartidas que no se actualizan
automaticamente.

Mayoria de reportes estan en
herramientas Bl, se comparten con
otras areas y estan conectados a
bases de datos que se actualizan
automaticamente.

Todos los reportes estdn en
herramientas Bl y cuentan con
funcionalidades avanzadas (alertas
y extensiones) y estos son
automaticos y son utilizados por
toda la Vicepresidencia de RRHH.

Analitica

de
utilizan

No existe una herramienta

analisis o solo
funcionalidades basicas de Excel
para hacer analisis descriptivos

se

Se utiliza Excel para el analisis
descriptivo vy para analisis
predictivo basico como regresiones.

Se realizan modelos sostificados
para prediccion, optimizaciéon o
descubrir patrones. La mayoria de
estos andlisis se realizan en Excel, o
se realizan en Python/R que se
ejecutan en los computadores de las
personas.

Se realizan modelos sofisticados
para prediccion, optimizacién o
descubrir patrones, en Python/R.
Estos modelos se ejecutan en
servidores o en la nube.

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 Resultados Datay Analitica
A continuacion, en la Tabla 3-9 se muestra la puntuacion de las evaluaciones

realizadas por Accenture a las direcciones respecto a la dimension Data y Analitica:

Tabla 3-9: Evaluacién Data y Analitica

Decisiones Acceso
Procesos basadas en datos | de datos | Visualizacidn | Analitica | Media
Atraccion y Seleccion 1,5 1,5 1,3 1,4 1,4
Centro de Reclutamiento 2,8 3,0 3,0 1,9 2,7
Formacion 2,3 2,4 2,9 1,3 2,2
Desempefio 3,0 2,8 2,3 1,5 2,4
Compensaciones y Beneficios 2,3 1,9 1,9 1,9 2,0
Proyectos de salud 3,3 2,8 2,3 2,5 2,7
Innovacién Organizacional
Gestidon Organizacional 3,0 2,4 2,9 1,8 2,5
Talento Estratégico 2,2 1,9 1,3 1,2 1,7
Diversidad e Inclusién 2,7 2,0 2,1 2,1 2,2
Liderazgo, Cultura y Gestion del
Cambio 2,0 1,9 2,3 1,7 2,0
Relaciones Laborales 2,3 1,0 2,0 1,3 1,7
Administracidén de Personal 2,0 2,1 1,4 1,1 1,7

Fuente: Elaboracion propia

Para comenzar, se pude observar que la direccién de Innovacion Organizacional no
fue evaluada, debido a motivos que se desconocen, por lo que no se tomara en
cuenta en el célculo de la media. Por lo tanto, utilizando los datos de la tabla se
puede estimar que la media de Data y Analitica de los procesos es de 2,1, lo cual,

respecto a la nota esperada de 3, es deficiente.

Ademas, se puede observar que actualmente se almacena y gestiona la
informacion, pero esta no siempre se encuentra actualizada, asimismo, se concluye
gue algunos procesos cuentan con paneles de visualizacién, sin embargo, estos

son manuales.

En resumen, en la Tabla 3-10 se puede observar las notas medias de las
dimensiones respecto la nota esperada, la cual es destacada. En la dimensién de

Personas y Competencias se dividio segun rol:
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Tabla 3-10: Resumen notas medias dimensiones

1 2 3 4
E: 25
Personas y Competencias
D: 29
Procesos y Gobierno 1,9
Data y Analitica 2,1

Fuente: Elaboracion Propia

Finalmente, la media de la evaluacion de los procesos respecto a las dimensiones
de Personas y Competencias, Procesos y Gobierno y Data y Analitica es de 2,23,
por lo que falta 0,76 puntos para estar en la nota minima esperada. Visualmente, se

muestra en la Figura 3-4,donde muestra la situacion actual respecto a los niveles

evaluados:

2,23

Figura 3-4: Nota media procesos

Fuente: Elaboracion propia

Luego de la revision de los resultados de la situacion actual, se concluye que la
Vicepresidencia de Recursos Humanos de Codelco tiene un bajo nivel de
digitalizacién, por lo cual necesita de un Hoja de Ruta para comenzar con la

estrategia de Transformacion Digital.
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE HOJA DE RUTA

En este capitulo se presentard, el Hoja de Ruta estratégica para la Vicepresidencia
de Recursos Humanos de Codelco. Dicha Hoja de Ruta estd compuesta por la
propuesta de siete iniciativas, de las cuales algunas seran desarrolladas en etapas,
resultando un total de 21 iniciativas. Ademas, se mostrara la estimacioén de costos
y los indicadores claves para medir la evolucion y posteriores resultados de cada

iniciativa propuesta. Finalmente, se mostrara el cronograma

A continuacién, se presentard el detalle de las propuestas de iniciativas

estratégicas:

4.1 Iniciativas:

A continuacion, se presentaran las propuestas de iniciativas para la Vicepresidencia
de RRHH, las cuales fueron creadas en base a la forma en la que las organizaciones
del mercado combaten las probleméticas/ brechas encontradas en el estudio de la

situacion actual.

Las iniciativas fueron llamadas segun las iniciales de la dimension, es decir, las
iniciativas de la dimensién de Cultura Organizacional comienzan con “CU”, las
iniciativas de la dimension Personas y Competencias empiezan con “PE”, las
iniciativas de la dimension de Procesos y Gobierno comienzan con “PRO” v,
finalmente, las iniciativas de Data y Analitica comienzan con “DA”. Ademas, cada
iniciativa lleva dos numeros, el primero pertenece al nimero de la iniciativa, de la
forma “0X” si es un numero de un digito, y el segundo numero indica la ola
correspondiente, por ejemplo, la iniciativa CU011 pertenece a la dimension de
Cultura Organizacional y corresponde a la ola 1 de la iniciativa 1 de esa dimensién.

Para todas las iniciativas, independiente de la etapa se hara una medicion de
situacion inicial y una medicion de la situacion resultante, debido que el
levantamiento de datos es parte de las iniciativas, ya que actualmente son datos

que la empresa no posee.

Todas las iniciativas tendran un panel de control como se muestra en la Tabla 4-1,

con el cual se podra hacer medicién del avance fisico del proyecto, medicién de
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costos y calcular el resultado de la iniciativa. La medicion del avance fisico, permitira
hacer control de la desviacion de las fechas de inicio y término de cada iniciativa; la
medicion de los costos, permitird hacer control de la desviacién del presupuesto y
la medicién de los resultados de la iniciativa permitira hacer control del verdadero

avance de la Vicepresidencia con la ejecucion de las iniciativas.

El calculo de las desviaciones para el caso de las fechas se realizara como se
muestra en la Ecuacién (4.1.1) para el caso de la medicién de los costos, el calculo
se realizar4d como se muestra en la Ecuacion (4.1.2) y, finalmente, para el caso del
calculo del resultado de la iniciativa, el calculo se realizard como en la Ecuacién
(4.1.3).



Tabla 4-1: Panel de control iniciativas
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Medicién avance fisico Medicién costos Resultados iniciativas
Iniciativa |Fecha inicio estimada |Fecha inicio real | Desvicién fecha inicio |Fecha de término estimada |Fecha de término real | Desvicidn fecha término | Presupuesto asignado |Gasto real [ Desviacién presupuesto |Situacién inicial |Situacién final |Resultados iniciativa
Cuo11 01-03-2023 29-02-2024 934,47 - 1352,76 UF
CU012 01-04-2024 31-03-2025 923,42 - 1339,76 UF
CU013 01-07-2026 31-09-2027 931,92 - 1349,76 UF
PEO11 01-05-2023 31-05-2023 938,74 - 122165 UF
PE012 01-02-2025 28-02-2026 938,74 - 122165 UF
PE013 01-06-2026 30-06-2027 938,74 - 122165 UF
PE021 01-03-2023 30-04-2024 966,34 - 1280,98 UF
PE022 01-11-2024 31-12-2025 966,34 - 1280,98 UF
PE023 01-03-2026 30-04-2027 966,34 - 1280,98 UF
PROO11 01-03-2023 31-09-2024 1660,50 - 2025,00 UF
PRO012 01-04-2024 31-10-2025 1660,50 - 2025,00 UF
PRO013 01-05-2025 30-11-2026 1660,50 - 2025,00 UF
PRO021 01-04-2024 31-08-2025 2313,00 - 2817,00 UF
PRO022 01-06-2025 31-10-2026 2313,00 - 2817,00 UF
PRO023 01-08-2026 31-12-2027 2313,00 - 2817,00 UF
DA011 01-08-2024 31-03-2025 3744,00 - 4536,00 UF
DA012 01-07-2025 28-02-2026 3744,00 - 4536,00 UF
DA013 01-08-2026 30-03-2027 3744,00 - 4536,00 UF
DA021 01-05-2024 31-12-2024 3744,00 - 4536,00 UF
DA022 01-02-2026 31-09-2026 3744,00 - 4536,00 UF
DA023 01-05-2027 31-12-2027 3744,00 - 4536,00 UF

Fuente: Elaboracion Propia

Fecha real — Fecha estimada

Gasto real — Presupuesto asignado

(4.1.1)

Situacion final — Situacién inicial

(4.1.2)
(4.1.3)

Ademas, el jefe de proyecto de cada iniciativa podra llevar el control del avance, utilizando la Tabla 4-2, permitiendo llevar

un registro del porcentaje de avance real, costo HH real, graficar la Curva S de la iniciativa y realizar un andlisis del valor

agregado, es decir calcular la Variacion del Costo(CV), como se muestra en la Ecuacion (4.1.4) y la Variacion del

Cronograma(SV), como se muestra en la Ecuacion (4.1.5).
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Tabla 4-2: Avance iniciativa

Actividad | HH disponible por actividad % avance real Costo HH real |Costo HH real acumulado
XXX%

Total HH:

Fuente: Elaboracién Propia
CV=EV—-AC (4.1.4)
SV =EV—-PV (4.1.5)
Donde:

EV(Earned Value): Es el valor ganado, es decir, lo que realmente se ha conseguido

hasta el momento con el presupuesto que se establecié en un inicio.

AC(Actual Costs): Se refiere a todos los costos erogados desde el inicio del proyecto

hasta este momento.

PV(Planned Value): Es el presupuesto que se planificé para alcanzar un objetivo en

una determinada fecha.

4.1.1 Iniciativa CUO1:

Como se menciond anteriormente, la Iniciativa CUO1 corresponde a la iniciativa
namero uno de la dimension de Cultura Organizacional. Dicha iniciativa se
desarrollara en tres olas o etapas, el orden en el que se desarrollaran corresponde
al orden de urgencia de cada uno de los elementos de la dimension, es decir, se
desarrollara en primer lugar actividades correspondientes a los elementos que

obtuvieron menor puntuacion en el estudio de la situacion actual.

El objetivo de esta iniciativa es mejorar la cultura organizacional de la

Vicepresidencia, permitiendo una transformacion digital satisfactoria, dicho objetivo
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fue propuesto con la finalidad de aprovechar los siguientes

problemas/oportunidades detectadas en el diagndstico:

e Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra
ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de
las organizaciones mundiales.

e Los elementos Motivacion y ambiente laboral tienen la evaluacion mas baja
del ITC.

Las actividades a desarrollar son:

e Encuesta inicial

e Charlas focalizadas en el elemento del ITC a mejorar

e Mailing semanal focalizados en el elemento a mejorar

¢ Videos entrevistas focalizados en el elemento del ITC a mejorar

e Encuesta final

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes
profesionales y/o entidades: jefe de proyectos, consultor/a de proyectos, Relator/a,

Disefiador/a grafico/a, Banquetera, Productora audiovisual y Plataforma mailing.

Por otro lado, esta iniciativa tendra como indicador de logro el resultado de la
encuesta que sera aplicada al inicio y al final de la iniciativa. Actualmente, no se
posee la informacion exacta del nivel de competencias a nivel de -cultura
organizacional, especificamente en la Vicepresidencia, por lo que el jefe de
proyectos luego de tener los resultados de la encuesta aplicada al inicio de la
iniciativa debera proponer una meta y, finalmente, para ver el cumplimiento de esta,

analizara los resultados de la encuesta aplicada al término de la iniciativa.

4.1.1.1 Iniciativa CUO11:

La Iniciativa CUO011, Tabla 4-3, corresponde a la primera ola de la Iniciativa CUO1,
la cual comenzara a desarrollarse el 01/03/2023 y se estima que finalizara el
29/02/2024. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una encuesta para

evaluar la situacion actual de la empresa respecto a la dimension de Cultura
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Organizacional, enfocada en la transformacién digital, la cual sera aplicada
nuevamente al finalizar con las tres olas de la iniciativa CUO1, de modo de medir el

avance.

Es de gran importancia que participen trabajadores que representen a cada centro
de trabajo de la Vicepresidencia de Recursos Humanos, para alcanzar los

resultados esperados.
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Tabla 4-3: Iniciativa CU011

INICIATIVA CUO011: INTERVENCIONES CULTURALES OLA 1

Problema/Oportunidad:

« Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de las organizaciones mundiales.
* Los elementos Motivacion y ambiente laboral tienen la evaluacién mas baja del ITC.

Objetivo: Mejorar el grado de Cultura Organizacional de la Vicepresidencia, permitiendo una transformacion digital satisfactoria.

Dimensidn: Cultura Organizacional

Fecha de inicio: 01/03/2023

Fecha de término: 29/02/2024

Responsable a cargo: jefe Proyecto

Colaboradores: jefe de proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, productora audiovisual y plataforma
mailing.

Actividades:
¢ Encuesta inicial
o Charlas focalizadas
e Mailing semanal
¢ Videos entrevistas focalizados

Direcciones involucradas: Todas las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Elementos ITC a trabajar: Motivacion; Ambiente Laboral; Innovacién y Aprendizaje

Hitos

2023 2024 2025 2026 2027
E|FIM[A[M|J|J|A[S|O|N|D|E[F|M|A|IM|J[J|A|S|O|N[D(E|FIM|/A|M[J|J|A|S|OIN|D|E|FIM/AM|J|J|A|[S|O|N|D|E|FIM[A|M|J|J|A[S|O|N|D

1 Encuesta inicial

2 Charla motivacién

3 Mailing motivacion

4 Videos entrevistas motivacion

5 Charla ambiente laboral

6 Mailing ambiente laboral

7 Videos entrevistas ambiente laboral

8 Charla innovacion y aprendizaje

9 Mailing innovacion y aprendizaje

10 Videos entrevistas innovacion y aprendizaje

Para llevar a cabo la

Fuente: Elaboracion propia

iniciativa se necesitard de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, Productora audiovisual y Plataforma

mailing. En la Tabla 4-4, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion dentro de la

iniciativa:



Tabla 4-4: Funciones y HH colaboradores iniciativa CU011

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 540 HH
consultor/a de proyectos Preparacion, aplicacion y revision de la| 13 HH

encuesta.
relator/a charla focalizada | Preparacion, exposicion y resumen de la| 20 HH
motivacion charla
relator/a charla focalizada | Preparacién, exposicién y resumen de la| 20 HH
ambiente laboral charla
relator/a charla focalizada | Preparacién, exposicion y resumen de la| 20 HH
innovacién y aprendizaje charla
disefiador/a grafico/a Disefio infografia 48 HH

4.1.1.1.1 Estimacién costos Iniciativa CU011:

Fuente: Elaboracion Propia
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Los costos estimados de la iniciativa CUO11 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-5 . Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 934,47 y 1.352,76 UF, donde el mayor costo se estima en la actividad de las charlas focalizadas.

El calculo se realizé utilizando los siguientes anexos: Valor observado UF, Costo de un Relator/a en Chile, Costo de un

coffee break Chile, Costo aproximado de un realizar mailing en Chile y Costo aproximado de contratar una productora

audiovisual.
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4.1.1.2 Iniciativa CU012

Fuente: Elaboracion propia

Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional = Costos Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Jefe de proyectos 540 HH[ 1,2 - 1,50 UF/HH 648 - 810 UF 648 - 810 UF
Preparacion encuesta Consultor/a Preparacion encuesta 3 HH|[ 0,85 - 1,00 UF/HH 2,55 - 3,00 UF

Encuesta inicial 1/trabajador Aplicacion encuesta Consultor/a Aplicacion encuesta 5 HH|[ 0,85 - 1,00 UF/HH 4,25 - 500 UF 11,05 - 13,00 UF
Revisidn encuesta Consultor/a Revisidn encuesta 5 HH|[ 0,85 - 1,00 UF/HH 4,25 - 500 UF
1/cT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada motivacion Preparacion material 10 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 2,80 - 560 UF 86,6 - 16627 UF
Exposicidn charla 9 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF

Mailing motivacién 8 Diseﬁoi‘n.fografl'a Diseﬁador/agréfiFo/a Disefio i'nlfografl'a 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 111775 - 1,8475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF

Video entrevista motivacién 1 Video entrevista Productora audiovisual | Video entrevista 4,09 847 UF 4,09 - 847 UF 4,09 - 847 UF
1/cT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada ambiente laboral Preparalcién material 10 HH|028 - 0,56 UF/HH 28 - 560 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicidn charla 9 HH[0,28 - 0,56  UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH| 0,28 - 0,56  UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF
- . 8 Disefio infografia Disefiador/a gréfico/a Disefio infografia 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF

Mailing ambiente laboral — — -

1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF| 1,11775 - 1,8475 UF

Video entrevista ambiente laboral 1 Video entrevista Productora audiovisual Video entrevista 4,09 8,47 UF 4,09 - 847 UF 4,09 - 847 UF
1/cT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada innovacién y aprendizaje Preparalu'oln material 10 HH|028 - 056 UF/HH | 280 - 560 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicidn charla 9 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF

Mailing innovacion y aprendizaje 8 Diseﬁoi‘n'fografia Diseﬁador/agréfif:o/a Disefio i'nlfograﬁa 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 111775 - 1,8475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF

Video entrevista innovacion y aprendizaje 1 Video entrevista Productora audiovisual Video entrevista 4,09 8,47 UF 4,09 - 847 UF 4,09 - 847 UF

934,47 - 1352,76 UF

La Iniciativa CU012, ver Tabla 4-6, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa CUO1, la cual comenzara a desarrollarse

el 01/04/2024 y se estima que finalizara el 31/08/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una charla focalizada

en el elemento de la cultura organizacional “orientacion externa”, enfocada en la transformacion digital.
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Es de gran importancia que participen trabajadores que representen a cada centro de trabajo de la Vicepresidencia de

Recursos Humanos, para alcanzar los resultados esperados.

Tabla 4-6: Iniciativa CU012

INICIATIVA CU012: INTERVENCIONES CULTURALES OLA 2

Problema/Oportunidad:

« Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de las organizaciones mundiales.
* Los elementos Motivacion y ambiente laboral tienen la evaluaciéon mas baja del ITC.

Objetivo: Mejorar el grado de Cultura Organizacional de la Vicepresidencia, permitiendo una transformacion digital satisfactoria.

Dimensién: Cultura Organizacional

Fecha de inicio: 01/04/2024

Fecha de término: 31/03/2025

Responsable a cargo: jefe Proyecto

Colaboradores: jefe de proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, productora audiovisual y plataforma
mailing.

Actividades:
e Charlas focalizadas
e Mailing semanal
o Videos entrevistas focalizados

Direcciones involucradas: Todas las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Elementos ITC a trabajar: Coordinacidn y Control; Orientacion Externa; Liderazgo.

Hitos

2023

2024 2025 2026 2027

1 Charla coordinacién y control

2 Mailing coordinacién y control

3 Videos entrevistas coordinacién y control

M{A|M|J|J|A|S|O(N[D|E[F|M|A|M|J|J|A[S|[O[N[D|E|F|IM|A|M|J|J|A[S|[O|N|D|E|FIM|AM|J[J[A[S|O|N|D

4 Charla orientacién externa

5 Mailing orientacion externa

6 Videos entrevistas orientacién externa

.

7 Charla liderazgo

8 Mailing liderazgo

9 Videos entrevistas liderazgo

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitard de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, Productora audiovisual y Plataforma

mailing. En la Tabla 4-7, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la

iniciativa;
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Tabla 4-7: Funciones y HH colaboradores iniciativa CU012

Colaboradores Funcion HH

jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 540 HH

relator/a charla focalizada | Preparacion, exposicion y resumen de la| 20 HH

coordinacién y control charla

relator/a charla focalizada | Preparacion, exposicion y resumen de la| 20 HH

orientacion externa charla

relator/a charla focalizada | Preparacién, exposicién y resumen de la| 20 HH

liderazgo charla

disefiador/a grafico/a Disefio infografias 48 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.1.2.1 Estimacion de costos Iniciativa CU012

Los costos estimados de la iniciativa CU012 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-8.Se estima que la iniciativa
tenga un costo total entre 923,42 y 1.339,76 UF, donde el mayor costo se estima en la actividad de las charlas focalizadas.
El célculo se realiz6 utilizando los siguientes anexos: Valor observado UF, Costo de un Relator/a en Chile, Costo de un
coffee break Chile, Costo aproximado de un realizar mailing en Chile y Costo aproximado de contratar una productora

audiovisual.
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Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional = E05105 Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y control Jefe de proyectos 540 HH| 1,2 - 1,50 UF/HH 648 - 810 UF| 648 - 810 UF
1/CT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Charla focalizada coordinacién y control Prepara_u_én material 10 HH] 0,28 - 0,56 UF/HH 280 - 560 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicion charla 9 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF
Mailing coordinacién y control 8 Diseﬁoi'nfografia Diseﬁador/agréfi'co/a Diseﬁoi'n'fograﬂa 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 1118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF
Video entrevista coordinacion y control 1 Video entrevista Productora audiovisual Video entrevista 4,09 8,47 UF 4,09 - 847 UF| 409 - 847 UF
1/CT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Charla focalizada orientacion externa PreparaF|f>ln material 10 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 280 - 560 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicidn charla 9 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF
Mailing orientacién externa 8 Diseﬁoi.nfografia Diseﬁador/agré‘fiFo/a Diseﬁoi‘nfografia 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 1118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF
Video entrevista orientacién externa 1 Video entrevista Productora audiovisual | Video entrevista 4,09 847 UF 4,09 - 847 UF| 409 - 847 UF
1/cT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 1530 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Charla focalizada liderazgo Preparaﬁo’n material 10 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,80 - 560 UF 86,6 - 16627 UF
Exposicion charla 9 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 504 UF
Resumen charla 1 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF
Mailing liderazgo 8 Diseﬁoi_n_fograﬁa Diseﬁador/agréfi_co/a Diseﬁoi_n_fografia 16 HH[ 1,1 - 1,7 UF/HH [17,60 - 13,60 UF 1118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF
Video entrevista liderazgo 1 Video entrevista Productora audiovisual Video entrevista 4,09 847 UF 4,09 - 847 UF| 409 - 847 UF
923,42 - 1339,76 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.1.3 Iniciativa CU013

La Iniciativa CU013, ver Tabla 4-9, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa CUO1, la cual comenzara a desarrollarse
el 01/07/2026 y se estima que finalizara el 31/08/2027. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una charla focalizada

en el elemento de la cultura organizacional “responsabilidad”, enfocada en la transformacién digital.

Tabla 4-9: Iniciativa CU013

INICIATIVA CUO013: INTERVENCIONES CULTURALES OLA 3

Problema/Oportunidad:
« Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de las organizaciones mundiales.
* Los elementos Motivacién y ambiente laboral tienen la evaluacién mas baja del ITC.

Objetivo: Mejorar el grado de Cultura Organizacional de la Vicepresidencia, permitiendo una transformacion digital satisfactoria.

Dimensién: Cultura Organizacional

Fecha de inicio: 01/07/2026 Fecha de término: 31/09/2027

Responsable a cargo: jefe Proyecto Colaboradores: jefe de proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, productora audiovisual y plataforma
mailing.

Actividades:

Direcciones involucradas: Todas las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.
e Charlas focalizadas

o Mailing semanal Elementos ITC a trabajar: Responsabilidad, Direccién y Capacidades.
 Videos entrevistas focalizados

o Encuesta final
Hitos 2023 2024 2025 2026 2027
EFMAMJJASONDEFMAMJJASONDEFMAMJJASONDEFMAMJJA|SONDEFMAMJJASOND

1 Charla responsabilidad
2 Mailing responsabilidad
3 Videos entrevistas responsabilidad

4 Charla direccién
5 Mailing direccion
6 Videos entrevistas direccién
7 Charla capacidades
8 Mailing capacidades
9 Videos entrevistas capacidades
10 Encuesta final { 1

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitard de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, relator/a, disefiador/a grafico/a, banquetera, Productora audiovisual y Plataforma
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mailing. En la Tabla 4-10, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion dentro de la

iniciativa:

Tabla 4-10: Funciones y HH colaboradores iniciativa CU013

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 540 HH
relator/a charla focalizada | Preparacién, exposicién y resumen de la| 20 HH
coordinacién y control charla
relator/a charla focalizada | Preparacion, exposicion y resumen de la| 20 HH
orientacion externa charla
relator/a charla focalizada | Preparacién, exposicion y resumen de la| 20 HH
liderazgo charla
disefiador/a grafico/a Disefio infografias 48 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.1.3.1 Estimacién de costos Iniciativa CU013

Los costos estimados de la iniciativa CU013 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-11. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 931,92 y 1.349,76 UF, donde el mayor costo se estima en la actividad de las charlas focalizadas.

El célculo se realiz6 utilizando los siguientes anexos: Valor observado UF, Costo de un Relator/a en Chile, Costo de un

coffee break Chile, Costo aproximado de un realizar mailing en Chile y Costo aproximado de contratar una productora

audiovisual.



76

Tabla 4-11: Estimacion de costos iniciativa CU013
- o . - . Costos
Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional - Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Jefe de proyectos 540 HH| 1,2 - 1,50 UF/HH 648 - 810 UF| 648 - 810 UF
1/CT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada responsabilidad Prepara‘u-oln material 10 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 280 - 560 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicion charla 9 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 5,04 UF
Resumen charla 1 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF

Mailing responsabilidad 8 Disefio |An‘fograf|a Dlsenador/agraflfo/a Dlsen0|-nfograf|a 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 1,118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF

Video entrevista responsabilidad 1 Video entrevista Productora audiovisual | Video entrevista 4,09 8,47 UF 409 - 8,47 UF| 409 - 8,47 UF
1/CT 9 Charla Relator/a Viaje L1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento L1 - 17 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada direccién Preparaftlf)'n material 10 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,80 - 5,60 UF 86,6 - 166,27 UF
Exposicion charla 9 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 5,04 UF
Resumen charla 1 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF

Mailing direccion 8 Disefio |.n‘fograf|a Dlsenador/agrafl'co/a Dlsen0|'n.fograf|a 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 1,118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF

Video entrevista direccion 1 Video entrevista Productora audiovisual | Video entrevista 4,09 8,47 UF 4,09 - 8,47 UF| 409 - 847 UF
1/cT 9 Charla Relator/a Viaje 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF
Alojamiento 1,1 - 1,7 UF/HH 9,90 - 15,30 UF

Charla focalizada capacidades Prepara_m_o}n material 10 HH| 0,28 - 0,56 UF/HH 2,80 - 5,60 UF 866 - 16627 UF
Exposicion charla 9 HH|[ 0,28 - 0,56 UF/HH 2,52 - 5,04 UF
Resumen charla 1 HH[0,28 - 0,56  UF/HH 0,28 - 0,56 UF
1/CT 9 Coffee break Banquetera Coffee break 6,8 - 13,8 UF 61,20 - 124,47 UF

Mailing capacidades 8 Disefio |_n.fograf|a Dlsenador/agra_fl_co/a Dlsen0|_n_fograf|a 16 HH| 1,1 - 1,7 UF/HH 17,60 - 13,60 UF 1118 - 18475 UF
1/semana Mailing Plataforma mailing Mailing 0,02 - 0,15 UF/semanal| 0,14 - 1,18 UF

Video entrevista capacidades 1 Video entrevista Productora audiovisual | Video entrevista 4,09 8,47 UF 409 - 8,47 UF| 409 - 8,47 UF
§ 1/trabajador Aplicacién encuesta Consultor/a Aplicacién encuesta 5 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 4,25 - 500 UF

Encuesta final 8,50 - 10,00 UF
Revision encuesta Consultor/a Revisidn encuesta 5 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 4,25 - 5,00 UF

931,92 - 1349,76 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.2 Iniciativa PEO1

La Iniciativa PEOL1 corresponde a la iniciativa numero uno de la dimension de
Personas y Competencias. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, el
orden en el que se desarrollaran corresponde al orden de urgencia de cada uno de
los elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

Esta iniciativa sera impartida primeramente de forma presencial, pero
simultdneamente habra un equipo audiovisual trabajando en la grabacion y posterior
edicién de un video por cada capacitacion, permitiendo posteriores consultas por

los trabajadores.

El objetivo de esta iniciativa es facilitar la adaptacion a la transformacion digital de
los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos, dicho objetivo fue
propuesto con la finalidad de aprovechar los siguientes problemas/oportunidades

detectadas en el diagndstico:

e La media obtenida en las evaluaciones de los Directores de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,1 puntos debajo de la media
esperada.

e Lavision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion.
Las actividades a desarrollar son:

e Evaluacion inicial

e Introduccion Transformacion Digital (TD)

e Razonamiento Logico-Matematico

e Capacitacion Analitica de Datos

e Capacitacién Pensamiento Critico

e Juicio toma de decisiones

e Presentacion alto impacto

e Taller 1: Diagnéstico de la TD del &rea en que se desempefia

e Trabajo de campo, temas pendientes taller 1
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¢ Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco

e Capacitacion de Agilidad

e Taller 2: Evaluacion para proyectos de TD

e Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

e Taller 3: Plan para TD en el area que se desempefa
e Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

e Seguimiento estado de la Transformacion

e Evaluacion final

Esta iniciativa parte con una evaluacion inicial(diagnostico) y dicha evaluacion es
aplicada nuevamente al terminar con las capacitaciones, por lo que se espera que
terminada la iniciativa la aprobacion de los Directores sea mayor al 80 por ciento
(este dato puede ser modificado por el jefe de proyectos, dependiendo del nivel de
aprobacion inicial de los Directores), por lo que el indicador de logro esta dado por
la Ecuacion (4.1.6):

Directores aprobados (4.1.6)
Total de Directores

Porcentaje de Directores aprobados =

4.1.2.1 Iniciativa PEO11

La Iniciativa PEO11, expuesta en la Tabla 4-12, corresponde a la primera ola de la
Iniciativa PEO1, la cual comenzara a desarrollarse el 01/05/2023 y se estima que
finalizard el 31/05/2024. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
evaluacion inicial, enfocada en la transformacién digital, la cual permita medir las

competencias de los Directores.

En esta etapa, participaran todos los Directores y lideres de las siguientes
direcciones: Proyectos de Salud; Innovacion Organizacional; Relaciones laborales;

Administraciéon de Personal.
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INICIATIVA PEO11: HABILITACION DE COMPETENCIAS DIRECTORES OLA 1

Problema/Oportunidad:

« La media obtenida en las evaluaciones de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,1 puntos debajo de la media esperada.

* La vision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacién.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacion digital de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Dimension: Personas y Competencias

Fecha de inicio: 01/05/2023

Fecha de término: 31/05/2024

Responsable a cargo: jefe de proyecto

Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual.

Actividades:
e Evaluacion inicial
Introduccién Transformacion Digital (TD)

Razonamiento Ldgico-Matematico

Capacitacion Analitica de Datos

Capacitacion Pensamiento Critico

Juicio toma de decisiones

Presentacion alto impacto

Taller 1: Diagndstico de la TD del drea en que se desempefia
Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco
Capacitacion de Agilidad

Taller 2: Evaluacion para proyectos de TD

Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

Taller 3: Plan para TD en el drea que se desempefia

Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

Seguimiento estado de la Transformacion
Evaluacidn final

Direcciones involucradas: Proyectos de Salud; Innovacién Organizacional; Relaciones laborales ; Administracion de Personal.

Hitos

2024 2025

2026

2027

1 Evaluacidn inicial

2 Introduccion Transformacion Digital (TD)

3 Razonamiento Logico-Matematico

4 Capacitacion Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacidn alto impacto

8 Taller 1: Diagnéstico de la TD del area en que se desempefia

9 Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

10 Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco

11 Capacitacion de Agilidad

12 Taller 2: Evaluacidn para proyectos de TD

13 Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

14 Taller 3: Plan para TD en el area que se desempefia

15 Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

16 Seguimiento estado de la Transformacion

17 Evaluacién final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-13, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-13: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE0O11

Colaboradores

charla

Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacion encuesta, aplicacion encuestay | 23 HH

revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la| 63 HH

4.1.2.1.1 Estimacién de costos PEO11

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PEO11 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-14. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 938,74 y 1.221,65 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.
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Tabla 4-14: Estimacién de costos iniciativa PEO11

Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional Costos " Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Supervicidn y control 720 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH[864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacion encuesta Consultor/a Aplicacion encuesta 5 HH [ 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisién encuesta Revisién encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 5,00 UF
Preparacion material Preparacion material 36 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|3,49 - 9,72 UF

Actividades de formacion y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/aTD Actividades de formacién y entrenamiento 18 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|1,75 - 4,86 UF| 6,11 - 17,01 UF
Resumen actividad Resumen actividad 9 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|0,87 - 2,43 UF

Video capacitaciones 12 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 85 UF 49 - 101,64 UF| 49,08 - 101,64 UF
L. 1/trabajador Aplicacion encuesta Aplicacidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 5,00 UF

Bvaluacién final : :evisio'n encuesta Consultor/a F?evisic’)n encuesta 5 HH | 0,85 - 100 UF/HH|4.25 - 500 UF| >0 - 1000 UF

938,74 - 1221,65 UF

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.2 Iniciativa PE012
La Iniciativa PE012, expuesta en la Tabla 4-15, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa PEO1, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/02/2025 y se estima que finalizara el 28/02/2026. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una

evaluacion inicial, enfocada en la transformacion digital, la cual permita medir las competencias de los Directores.

En esta ola participaran los Directores y lideres de las siguientes direcciones: Formacién; Desempefio; Talento Estratégico;

Diversidad e Inclusién; Liderazgo, Cultura y Gestién del Cambio.



Tabla 4-15:Iniciativa PE012

INICIATIVA PEO12: HABILITACION DE COMPETENCIAS DIRECTORES OLA 2

Problema/Oportunidad:
« La media obtenida en las evaluaciones de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,1 puntos debajo de la media esperada.
* La vision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacién.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacion digital de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Dimensién: Personas/Competencias

Fecha de inicio: 01/02/2025 Fecha de término: 28/02/2026
Responsable a cargo: jefe de proyecto Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual.
Actividades: Direcciones involucradas: Formacion; Desempefio; Talento Estratégico; Diversidad e Inclusion; Liderazgo, Cultura y Gestién del Cambio.

e Evaluacion inicial
Introduccién Transformacion Digital (TD)

Razonamiento Ldgico-Matematico

Capacitacion Analitica de Datos

Capacitacion Pensamiento Critico

Juicio toma de decisiones

Presentacion alto impacto

Taller 1: Diagndstico de la TD del drea en que se desempefia
Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco
Capacitacion de Agilidad

Taller 2: Evaluacion para proyectos de TD

Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

Taller 3: Plan para TD en el drea que se desempefia

Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

Seguimiento estado de la Transformacion
Evaluacidn final

2023 2024 2026 2027

Hitos

1 Evaluacidn inicial

2 Introduccion Transformacion Digital (TD)

3 Razonamiento Logico-Matematico

4 Capacitacion Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacidn alto impacto

8 Taller 1: Diagnéstico de la TD del area en que se desempefia

9 Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

10 Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco

11 Capacitacion de Agilidad

12 Taller 2: Evaluacidn para proyectos de TD

13 Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

14 Taller 3: Plan para TD en el area que se desempefia

15 Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

16 Seguimiento estado de la Transformacion

17 Evaluacién final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-16, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-16: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE012

Colaboradores

charla

Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacion encuesta, aplicacion encuestay | 23 HH

revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la| 63 HH

4.1.2.2.1 Estimacién de costos PE012

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PE0Q12 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-17. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 938,74 y 1.221,65 UF. El célculo se realizé utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.
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Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional Costos " Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Supervicidn y control 720 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH[864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacion encuesta Consultor/a Aplicacion encuesta 5 HH [ 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisién encuesta Revisién encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 5,00 UF
Preparacion material Preparacion material 36 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|3,49 - 9,72 UF

Actividades de formacion y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/aTD Actividades de formacién y entrenamiento 18 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|1,75 - 4,86 UF| 6,11 - 17,01 UF
Resumen actividad Resumen actividad 9 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|0,87 - 2,43 UF

Video capacitaciones 12 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 85 UF 49 - 101,64 UF| 49,08 - 101,64 UF
e 1/trabajador Aplicacién encuesta Aplicacién encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|[4,25 - 5,00 UF

Bvaluacién final : :evisio'n encuesta Consultor/a F?evisic’)n encuesta 5 HH | 0,85 - 100 UF/HH|4.25 - 500 UF| >0 - 1000 UF

4.1.2.3 Iniciativa PEO13

La Iniciativa PEO13, expuesta en la Tabla 4-18, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa PEO1, la cual comenzara a

Fuente: Elaboracion propia

938,74 - 1221,65 UF

desarrollarse el 01/06/2026 y se estima que finalizara el 30/06/2027. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una

evaluacion inicial, enfocada en la transformacion digital, la cual permita medir las competencias de los Directores.

En esta ola participaran todos los Directores y lideres de las siguientes direcciones: Atraccion y Seleccion; Centro de

Reclutamiento; Compensaciones y Beneficios; Gestién Organizacional.
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Tabla 4-18: Iniciativa PE013

INICIATIVA PEO13: HABILITACION DE COMPETENCIAS DIRECTORES OLA 3

Problema/Oportunidad:

« La media obtenida en las evaluaciones de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,1 puntos debajo de la media esperada.

* La vision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacién.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacion a la transformacion digital de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Dimensién: Personas/Competencias

Fecha de inicio: 01/06/2026

Fecha de término: 30/06/2027

Responsable a cargo: jefe de proyecto

Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audivisual.

Actividades:
e Evaluacion inicial
Introduccién Transformacion Digital (TD)

Razonamiento Ldgico-Matematico

Capacitacion Analitica de Datos

Capacitacion Pensamiento Critico

Juicio toma de decisiones

Presentacion alto impacto

Taller 1: Diagndstico de la TD del drea en que se desempefia
Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco
Capacitacion de Agilidad

Taller 2: Evaluacion para proyectos de TD

Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

Taller 3: Plan para TD en el drea que se desempefia

Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

Seguimiento estado de la Transformacion
Evaluacidn final

Direcciones involucradas: Atraccion y Seleccién; Centro de Reclutamiento; Compensaciones y Beneficios ; Gestién Organizacional.

Hitos

2023

2024 2025 2027

1 Evaluacidn inicial

2 Introduccion Transformacion Digital (TD)

3 Razonamiento Logico-Matematico

4 Capacitacion Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacidn alto impacto

8 Taller 1: Diagnéstico de la TD del area en que se desempefia

9 Trabajo de campo, temas pendientes taller 1

10 Informativo: Gobierno de Datos y Bl en Codelco

11 Capacitacion de Agilidad

12 Taller 2: Evaluacidn para proyectos de TD

13 Trabajo de campo, temas pendientes taller 2

14 Taller 3: Plan para TD en el area que se desempefia

15 Trabajo de campo, temas pendientes taller 3

16 Seguimiento estado de la Transformacion

17 Evaluacién final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-19, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-19: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE013

Colaboradores

charla

Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacion encuesta, aplicacion encuestay | 23 HH

revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la| 63 HH

4.1.2.3.1 Estimaciéon de costos PE013

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PE013 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-20. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 938,74 y 1.221,65 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.
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Actividad Criterio Cantidad Subactividades Profesional Costos - Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Supervicidn y control 720 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH[864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacion encuesta Consultor/a Aplicacion encuesta 5 HH [ 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisién encuesta Revisién encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 5,00 UF
Preparacion material Preparacion material 36 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|3,49 - 9,72 UF

Actividades de formacion y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/aTD Actividades de formacién y entrenamiento 18 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|1,75 - 4,86 UF| 6,11 - 17,01 UF
Resumen actividad Resumen actividad 9 HH | 0,097 - 0,27 UF/HH|0,87 - 2,43 UF

Video capacitaciones 12 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 85 UF 49 - 101,64 UF| 49,08 - 101,64 UF
L. 1/trabajador Aplicacion encuesta Aplicacion encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|4,25 - 5,00 UF

Bvaluacién final Revision encuesta Consultor/a Revision encuesta 5 HH | 0,85 - 100 UF/HH|4.25 - 500 UF| >0 - 1000 UF

938,74 - 1221,65 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.3 Iniciativa PEO2

La Iniciativa PEO2 corresponde a la iniciativa niamero dos de la dimension de
Personas y Competencias. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, el
orden en el que se desarrollardn corresponde al orden de urgencia de cada uno de
los elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

Esta iniciativa sera impartida primeramente de forma presencial, pero
simultdneamente habra un equipo audiovisual trabajando en la grabacion y posterior
edicién de un video por cada capacitacion, permitiendo posteriores consultas por

los trabajadores.

El objetivo de esta iniciativa es facilitar la adaptacion a la transformacién a la
transformacién digital de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos, el cual fue propuesto con la finalidad de aprovechar los siguientes

problemas/oportunidades detectadas en el diagndstico:

e La media obtenida en las evaluaciones de los Especialistas de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,5 puntos debajo de la media
esperada.

e Lavision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion.
Las actividades a desarrollar son:

e Evaluacion inicial

e Introduccion Transformacion Digital (TD)
e Razonamiento Logico-Matematico

e Capacitacion Analitica de Datos

e Capacitacién Pensamiento Critico

e Juicio toma de decisiones

e Presentacion alto impacto

e Sesién 1: PowerBI "Dashboard in a day"

e Sesion 2: PowerBI "Dashboard in a day"
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e Sesion 3: PowerBI "Dashboard in a day”

e Acompafamiento para adopcion de la herramienta
e Medicion Transferencia

e Sesion 1: PowerBI "Visualizacién avanzada™

e Sesion 2: PowerBl "Visualizacién avanzada"

e Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
e Sesion 1: PowerBIl "Modelamiento avanzado”

e Sesion 2: PowerBIl "Modelamiento avanzado”

e Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
e Sesion 1: Introduccion a Data Analytics

e Evaluacion final

Esta iniciativa parte con una evaluacion inicial(diagnéstico) y dicha evaluacion es
aplicada nuevamente al terminar con las capacitaciones, por lo que se espera que
terminada la iniciativa la aprobacion de los Especialistas sea mayor al 80 por ciento
(este dato puede ser modificado por el jefe de proyectos, dependiendo del nivel de
aprobacion inicial de los Especialistas), por lo que el indicador de logro esta dado

por la Ecuacion (4.1.7):

Especialistas aprobados (4.12.7)

P tajede E jalist bados =
orcentaje de Especialistas aprobados Total de Especialistas

4.1.3.1 Iniciativa PE021

La Iniciativa PEO21, expuesta en la Tabla 4-21, corresponde a la primera ola de la
Iniciativa PEO2, la cual comenzara a desarrollarse el 01/03/2023 y se estima que
finalizara el 30/04/2024. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
evaluacion inicial, enfocada en la transformacion digital, la cual permita medir las

competencias de los Especialistas.

En esta ola participaran todos los Especialistas de las siguientes direcciones:
Formacion; Talento Estratégico; Diversidad e Inclusion; Liderazgo, Cultura y

Gestion del Cambio.



Tabla 4-21: Iniciativa PE021

INICIATIVA PE021: HABILITACION DE COMPETENCIAS ESPECIALISTAS OLA 1

Problema/Oportunidad:

« La media obtenida en las evaluaciones de los Especialistas de |a Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,5 puntos debajo de la media esperada.
o Lavision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacidn a la transformacion digital de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Di i6n: Personas/Competencias

Fecha de inicio: 01/03/2023

Fecha de término: 30/04/2024

Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audivisual.

ble a cargo: Jefe de proyecto

Actividades:

 Evaluacién inicial

® Introduccién Transformacién Digital (TD)

* Razonamiento Légico-Matematico

® Capacitacion Analitica de Datos

® Capacitacion Pensamiento Critico

® Juicio toma de decisiones

* Presentacion alto impacto

® Sesion 1: PowerBl "Dashboard in a day"

® Sesion 2: PowerBl "Dashboard in a day"

® Sesion 3: PowerBl "Dashboard in a day"

e Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
® Medicion Transferencia

® Sesion 1: PowerBI "Visualizacion avanzada"

® Sesién 2: PowerBl "Visualizacién avanzada"

* Acompafiamiento para adopcién de la herramienta
® Sesion 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

© Sesion 2: PowerB| "Modelamiento avanzado"

* Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
® Sesion 1: Introduccién a Data Analytics
 Evaluacidn final

Direcciones involucradas: Formacion; Talento Estratégico; Diversidad e Inclusidn; Liderazgo, Culturay Gestion del Cambio.

Hitos

1 Evaluacidn inicial

2 Introduccién Transformacién Digital (TD)

3 Razonamiento Légico-Matemdtico

4 Capacitacion Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacion alto impacto

8 Sesidn 1: PowerBI "Dashboard in a day"

9 Sesion 2: PowerBl "Dashboard in a day"

10 Sesion 3: PowerBl "Dashboard in a day"

11 Acompafiamiento para adopcién de la herramienta

12 Medicidén Transferencia

13 Sesién 1: PowerBI "Visualizacién avanzada"

14 Sesién 2: PowerBI "Visualizacion avanzada"

15 Acompafiamiento para adopcion de la herramienta

16 Sesién 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

17 Sesién 2: PowerBl "Modelamiento avanzado"

18 Acomparfiamiento para adopcién de la herramienta

19 Sesidn 1: Introduccion a Data Analytics

20 Evaluacion final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de
proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-22, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-22: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE021

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacién encuesta, aplicacion | 23 HH

encuesta y revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la | 94,5 HH
charla

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.3.1.1 Estimacién de costos PE021

Los costos estimados de la iniciativa PE021 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-23. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 966,34 y 1.280,98 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.



Tabla 4-23: Estimaciéon de costos iniciativa PE021
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Actividad Criterio  |Cantidad Subactividades Profesional €ostos = Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Seguimiento y control 720 HH 1,2 - 1,50 UF/HH| 864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacidn encuesta Consultor/a Aplicacidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisidn encuesta Revisidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 5,00 UF
Preparacion material Preparacion material 54 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 524 - 14,58 UF

Actividades de formacién y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/a TD Actividades de formacién y entrenamiento 27 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 2,62 - 7,29 UF| 9,17 - 2552 UF
Resumen actividad Resumen actividad 13,5 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 1,31 - 3,65 UF

Video capacitaciones 18 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 8,47 UF |73,62 - 152,46 UF| 73,62 - 152,46 UF

Evaluacisn final 1/trabajador Aplic_a.ciyo'nencuesta Consultor/a Aplic_a.ciyénencuesta 5 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF 850 - 10,00 UF
Revisién encuesta Revisién encuesta 5 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 425 - 5,00 UF

966,34 - 1280,98 UF

4.1.3.2 Iniciativa PE022
La Iniciativa PE022, expuesta en la Tabla 4-24, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa PEO2, la cual comenzara a

Fuente: Elaboracion propia

desarrollarse el 01/11/2024 y se estima que finalizara el 31/12/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una

evaluacion inicial, enfocada en la transformacion digital, la cual permita medir las competencias de los Especialistas.

En esta ola participaran los Especialistas de las siguientes direcciones: Atraccion y Seleccién; Centro de Reclutamiento;

Compensaciones y Beneficios; Gestion Organizacional.



Tabla 4-24: Iniciativa PE022

INICIATIVA PE022: HABILITACION DE COMPETENCIAS ESPECIALISTAS OLA 2

Problema/Oportunidad:
« La media obtenida en las evaluaciones de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,5 puntos debajo de la media esperada.
* Lavision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacion a la transformacion digital de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Di i6n: Personas/Competencias
Fecha de inicio: 01/11/2024 Fecha de término: 31/12/2025
ble a cargo: jefe de proyecto Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audivisual.
Actividades: Direcciones involucradas: Atraccion y Seleccion; Centro de Reclutamiento; Compensaciones y Beneficios; Gestion Organizacional.

® Evaluacién inicial

e Introduccién Transformacion Digital (TD)

* Razonamiento Légico-Matematico

® Capacitacion Analitica de Datos

® Capacitacion Pensamiento Critico

® Juicio toma de decisiones

® Presentacion alto impacto

® Sesion 1: PowerBl "Dashboard in a day"

® Sesion 2: PowerBI "Dashboard in a day"

® Sesion 3: PowerBl "Dashboard in a day"

* Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
® Medicién Transferencia

® Sesién 1: PowerBI "Visualizacién avanzada"

® Sesion 2: PowerBI "Visualizacién avanzada"

* Acompafiamiento para adopcion de la herramienta
® Sesién 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

® Sesién 2: PowerBI "Modelamiento avanzado”

* Acompafiamiento para adopcidn de la herramienta
® Sesion 1: Introduccidn a Data Analytics

® Evaluacion final

Hitos

1 Evaluacién inicial

2 Introduccién Transformacidn Digital (TD)

3 Razonamiento Légico-Matematico

4 Capacitacidn Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacion alto impacto

8 Sesion 1: PowerBI "Dashboard in a day"

9 Sesidn 2: PowerBI "Dashboard in a day"

10 Sesion 3: PowerBI "Dashboard in a day"

11 Acompafiamiento para adopcion de la herramienta

12 Medicién Transferencia

13 Sesidn 1: PowerBI "Visualizacién avanzada"

14 Sesidn 2: PowerBI "Visualizacién avanzada"

15 Acompafiamiento para adopcion de la herramienta

16 Sesion 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

17 Sesidn 2: PowerBI "Modelamiento avanzado"

18 Acompafiamiento para adopcion de la herramienta

19 Sesion 1: Introduccidn a Data Analytics

20 Evaluacion final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-25, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-25: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE022

Colaboradores

charla

Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacion encuesta, aplicacion encuestay | 23 HH

revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la| 94,5 HH

4.1.3.2.1 Estimacién de costos PE022

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PE022 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-26. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 966,34 y 1.280,98 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.



Tabla 4-26: Estimacién de costos iniciativa PE022

95

4.1.3.3 Iniciativa PE023
La Iniciativa PE023, expuesta en la Tabla 4-27, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa PEO2, la cual comenzara a

Fuente: Elaboracion propia

Actividad Criterio  |Cantidad Subactividades Profesional €ostos = Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Seguimiento y control 720 HH 1,2 - 1,50 UF/HH| 864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacidn encuesta Consultor/a Aplicacidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisidn encuesta Revisidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 5,00 UF
Preparacion material Preparacion material 54 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 524 - 14,58 UF

Actividades de formacién y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/a TD Actividades de formacién y entrenamiento 27 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 2,62 - 7,29 UF| 9,17 - 2552 UF
Resumen actividad Resumen actividad 13,5 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 1,31 - 3,65 UF

Video capacitaciones 18 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 8,47 UF |73,62 - 152,46 UF| 73,62 - 152,46 UF

Evaluacisn final 1/trabajador Aplic_a.ciyo'nencuesta Consultor/a Aplic_a.ciyénencuesta 5 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF 850 - 10,00 UF
Revisién encuesta Revisién encuesta 5 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 425 - 5,00 UF

966,34 - 1280,98 UF

desarrollarse el 01/11/2024 y se estima que finalizara el 31/12/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una

evaluacion inicial, enfocada en la transformacion digital, la cual permita medir las competencias de los Especialistas.

En esta ola participaran los Especialistas de las siguientes direcciones: Desempefio; Proyectos de Salud; Innovacién

Organizacional; Relaciones Laborales; Administracién de Personal.



Tabla 4-27: Iniciativa PE023

INICIATIVA PE023: HABILITACION DE COMPETENCIAS ESPECIALISTAS OLA 3

Problema/Oportunidad:
« La media obtenida en las evaluaciones de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,5 puntos debajo de la media esperada.

* Lavision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion.

Objetivo: Facilitar la adaptacion a la transformacidn a la transformacion digital de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Di i6n: Personas/Competencias
Fecha de inicio: 01/03/2026 Fecha de término: 30/04/2027
ble a cargo: Jefe de proyecto Colaboradores: consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audivisual.
Actividades: Direcciones involucradas: Desempefio; Proyectos de Salud; Innovacidn Organizacional; Relaciones Laborales; Administracion de Personal.

® Evaluacion inicial

® Introduccién Transformacion Digital (TD)

* Razonamiento Légico-Matemdtico

* Capacitacion Analitica de Datos

® Capacitacion Pensamiento Critico

 Juicio toma de decisiones

* Presentacion alto impacto

® Sesion 1: PowerB| "Dashboard in a day"

® Sesion 2: PowerBI "Dashboard in a day"

® Sesion 3: PowerBI "Dashboard in a day"

* Acompafiamiento para adopcién de la herramienta
® Medicién Transferencia

® Sesion 1: PowerBI "Visualizacién avanzada"”

® Sesién 2: PowerBI "Visualizacién avanzada"

* Acompafiamiento para adopci6n de la herramienta
® Sesion 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

® Sesion 2: PowerBl "Modelamiento avanzado"

* Acompafiamiento para adopcién de la herramienta
® Sesion 1: Introduccion a Data Analytics

® Evaluacion final

2023 2024 2025 2026 2027

Hitos

1 Evaluacion inicial

2 Introduccién Transformacion Digital (TD)

3 Razonamiento Légico-Matemdtico

4 Capacitacidn Analitica de Datos

5 Capacitacion Pensamiento Critico

6 Juicio toma de decisiones

7 Presentacion alto impacto

8 Sesidn 1: PowerBl "Dashboard in a day"

9 Sesién 2: PowerB| "Dashboard in a day"

10 Sesion 3: PowerBl "Dashboard in a day"

11 Acompafiamiento para adopcién de la herramienta

12 Medicién Transferencia

13 Sesién 1: PowerBI "Visualizacion avanzada"

14 Sesién 2: PowerBI "Visualizacidn avanzada"

15 Acompafiamiento para adopcién de la herramienta

16 Sesion 1: PowerBl "Modelamiento avanzado"

17 Sesién 2: PowerBl "Modelamiento avanzado”

18 Acompafiamiento para adopcién de la herramienta

19 Sesion 1: Introduccion a Data Analytics

20 Evaluacidn final

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales y/o entidades: jefe de

proyectos, consultor/a de proyectos, experto/a TD y productora audiovisual. En la Tabla 4-28, se mostrara la cantidad de
horas necesarias de cada colaborador y su funcién dentro de la iniciativa:

Tabla 4-28: Funciones y HH colaboradores iniciativa PE023

Colaboradores

charla

Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 720 HH
consultor/a de proyectos Preparacion encuesta, aplicacion encuestay | 23 HH

revision encuesta
experto/a TD Preparacion, exposicion y resumen de la| 94,5 HH

4.1.3.3.1 Estimacién de costos PE023

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PE023 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-29. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 966,34 y 1.280,98 UF. El célculo se realizé utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.



Tabla 4-29: Estimaciéon de costos iniciativa PE023
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Actividad Criterio  |Cantidad Subactividades Profesional Cosioy = Costo por iniciativa
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y control Seguimiento y control Jefe de proyectos Seguimiento y control 720 HH 1,2 - 1,50 UF/HH| 864 - 1080 UF| 864 - 1080 UF
Preparacion encuesta Preparacion encuesta 3 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 2,55 - 3,00 UF

Evaluacién inicial 1/trabajador Aplicacidn encuesta Consultor/a Aplicacidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF| 11,05 - 13,00 UF
Revisidn encuesta Revisidn encuesta 5 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF
Preparacion material Preparacion material 54 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 524 - 14,58 UF

Actividades de formacién y entrenamiento Actividades de formacién y entrenamiento Experto/a TD Actividades de formacién y entrenamiento 27 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 2,62 - 7,29 UF| 9,17 - 2552 UF
Resumen actividad Resumen actividad 13,5 HH |0,097 - 0,27 UF/HH| 1,31 - 3,65 UF

Video capacitaciones 18 Video capacitaciones Productora audiovisual Video capacitaciones 4,09 8,47 UF |73,62 - 152,46 UF| 73,62 - 152,46 UF
L. 1/trabajador Aplicacion encuesta Aplicacion encuesta 5 HH 0,85 - 1,00 UF/HH| 4,25 - 500 UF

Evaluaci6n final Revision encuesta Consultor/a Revision encuesta 5 HH | 085 - 1,00 UF/H| 425 - 500 UF| o0 - 1000 UF

966,34 - 1280,98 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.4 Iniciativa PRO01

La Iniciativa PROO1 corresponde a la iniciativa numero uno de la dimension de
Procesos y Gobierno. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, donde el
orden en el que se desarrollardn corresponde al orden de urgencia de cada uno de
los elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

El objetivo de esta iniciativa es robustecer procedimientos realizados por la
Vicepresidencia de Recursos Humanos, mediante la estandarizacion, el cual fue
propuesto con la finalidad de aprovechar los siguientes problemas/oportunidades

detectadas en el diagnostico:

e La definicion de cada procedimiento es parcial.

e Existen procedimientos formalizados, pero no siempre estan actualizados y/o
son conocidos por todos.

¢ Roles y responsabilidades relativamente definidas, pero en ocasiones con
poca claridad en la ejecucion.

e La organizacion no sigue un modelo especifico para ejecutar sus procesos,

estos se gestionan caso a caso

Las actividades a desarrollar son:

e Levantamiento procedimientos actuales

¢ Identificacion de posibles procedimientos faltantes

¢ l|dentificacion de oportunidades de mejora.

¢ Redisefio de los procedimientos de la Vicepresidencia de RRHH.
e Formalizacion nuevos procedimientos.

¢ Definicion de roles y responsabilidades

e Control y seguimiento

e Comunicacién cambios

Cabe mencionar que las actividades de redisefio de los procedimientos,

formalizacion nuevos procedimientos y definicion de roles y responsabilidades las
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realizardn consultores de proyecto y las demas actividades las ejecutardn

trabajadores de la Vicepresidencia

Ademas, en la actividad identificacion de oportunidades de mejora se pretende
actualizar un numero acotado de procesos (escogido por el jefe de proyecto), lo cual
permitira realizar las mejoras a los procesos que sean factibles y/o creen mayor

impacto.

Al comienzo de esta iniciativa, se realizara un levantamiento de los procedimientos
actuales y de los procedimientos faltantes, viendo cuales son posible mejorar y
estandarizar, luego de realizado el levantamiento se tendrd la cantidad de
procedimientos totales, por lo que desde ese momento se podra comenzar a aplicar
los indicadores de logro expuestos en las Ecuaciones (4.1.8) y (4.1.9), teniendo
como objetivo inicial robustecer y tener al menos el 60 por ciento de los
procedimientos estandarizados, con los roles y representantes definidos y
publicados para que sea de conocimiento de la organizacion.

Procedimientos estandarizados (4.1.8)

Porcentaje de procedimientos estandarizados = —
Procedimientos totales

Procedimientos publicados (4.1.9)
Procedimientos totales

Porcentaje de procedimientos publicados =

4.1.4.1 Iniciativa PRO0O11

La Iniciativa PROO011, expuesta en la Tabla 4-30, corresponde a la primera ola de
la Iniciativa PROO01, la cual comenzara a desarrollarse el 01/03/2023 y se estima
que finalizara el 31/09/2024. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un
levantamiento de los procedimientos actuales de las siguientes direcciones de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos: Compensaciones y Beneficios; Gestion

Organizacional; Atraccion y Seleccion de talento; Centro de Reclutamiento.
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Tabla 4-30: Iniciativa PRO011

INICIATIVA PRO011: REDISENO Y FORMALIZACION DE LOS PROCEDIMIENTOS DE LA VICEPRESIDENCIA DE RECURSOS HUMANOS OLA 1

Problema/Oportunidad:
 La definicion de cada procedimiento es parcial.

 Existen procedimientos formalizados, pero no siempre estan actualizados y/o son conocidos por todos.
¢ Roles y responsabilidades relativamente definidas, pero en ocasiones con poca claridad en la ejecucion.
¢ En general, la organizacion no sigue un modelo especifico para ejecutar sus procesos, estos se gestionan caso a caso.

Objetivo: Robustecer procedimientos realizados por la Vicepresidencia de Recursos Humanos, mediante la estandarizacion.

Dimension: Procesos y Gobierno.

Fecha de inicio: 01/03/2023

Fecha de término: 31/09/2024

Responsable a cargo: jefe de proyectos

Colaboradores: dos consultores de proyecto

Actividades:
® Levantamiento procedimientos actuales
 |dentificacion de posibles procedimientos faltantes
o |dentificacion de oportunidades de mejora.

e Redisefio de los procedimientos de la Vicepresidencia de RRHH.

® Formalizacién nuevos procedimientos.
* Definicion de roles y responsabilidades
* Control y seguimiento

® Comunicacién cambios

Direcciones involucradas: Compensaciones y Beneficios; Gestion Organizacional; Atraccién y Seleccion de talento; Centro de Reclutamiento

Hitos

2023 2024 2025 2026 2026
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1 Levantamiento procedimientos actuales

2 Identificacién de posibles procedimientos faltantes

3 |dentificacion de oportunidades de mejora

4 Redisefio de los procedimientos

5 Formalizacién nuevos procedimientos

6 Definicion de roles y responsabilidades

7 Control y seguimiento

8 Comunicacién cambios

9 Actualizacién

e

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-31, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién

dentro de la iniciativa:



Tabla 4-31: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO011

Colaboradores

Funcion

HH

jefe de proyectos

Seguimiento y control de la iniciativa.

810 HH

consultor/a de proyectos 1

Redisefio de los procedimientos

450 HH

consultor/a de proyectos 2

Preparacion, exposicion y resumen de la

charla

360 HH

4.1.4.1.1 Estimacién de costos PRO011

Fuente: Elaboracion Propia
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Los costos estimados de la iniciativa PRO011 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-32. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 1.660,5 y 2.025 UF. El célculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado

UF.
Tabla 4-32: Estimacién de costos iniciativa PRO011
Actividad Profesional : Costos
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y Control Jefe de proyectos 810 HH| 1,2 - 1,50 UF/HH 972 - 1215 UF
Redisefio de los procedimientos Consultor/a de proyectos 1 450 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 382,5 - 450 UF
Formalizacién nuevos procedimientos Consultor/a de proyectos 2 270 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 229,5 - 270 UF
Definicion de roles y responsabilidades proy 90 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 76,5 - 90 UF

Fuente: Elaboracion propia

1660,5 - 2025 UF




4.1.4.2 Iniciativa PRO012
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La Iniciativa PRO012, expuesta en la Tabla 4-33, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa PROO01, la cual comenzara

a desarrollarse el 01/04/2024 y se estima que finalizara el 31/10/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un

levantamiento de los procedimientos actuales de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos:

Relaciones Laborales; Administracion del Personal; Innovacién Organizacional; Proyectos de Salud.

Tabla 4-33: Iniciativa PRO012

INICIATIVA PRO012: REDISENO Y FORMALIZACION DE LOS PROCEDIMIENTOS DE LA VICEPRESIDENCIA DE RECURSOS HUMANOS OLA 2

Problema/Oportunidad:
e La definicién de cada procedimiento es parcial.

« Existen procedimientos formalizados, pero no siempre estan actualizados y/o son conocidos por todos.
« Roles y responsabilidades relativamente definidas, pero en ocasiones con poca claridad en la ejecucion.
« La organizacion no sigue un modelo especifico para ejecutar sus procesos, estos se gestionan caso a caso.

Objetivo: Robustecer procedimientos realizados por la Vicepresidencia de Recursos Humanos, mediante la estandarizacion.

Dimensidn: Procesos y Gobierno.

Fecha de inicio: 01/04/2024

Fecha de término: 31/10/2025

Responsable a cargo: jefe de proyectos

Colaboradores: consultores de proyecto

Actividades:
® Levantamiento procedimientos actuales
* |dentificacion de posibles procedimientos faltantes
o |dentificacion de oportunidades de mejora.

e Redisefio de los procedimientos de la Vicepresidencia de RRHH.

® Formalizacion nuevos procedimientos.
* Definicion de roles y responsabilidades
* Control y seguimiento

e Comunicacién cambios

Direcciones involucradas: Relaciones Laborales; Administracion del Personal; Innovacién Organizacional; Proyectos de Salud.

Hitos

2023

2024

2025

2026

2026

1 Levantamiento procedimientos actuales

2 Identificacion de posibles procedimientos faltantes

3 Identificacion de oportunidades de mejora

4 Redisefio de los procedimientos

5 Formalizacién nuevos procedimientos

6 Definicion de roles y responsabilidades

7 Control y seguimiento

8 Comunicacidn cambios

9 Actualizacién

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-34, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion
dentro de la iniciativa:

Tabla 4-34: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO012

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 810 HH
consultor/a de proyectos 1 | Redisefio de los procedimientos 450 HH

consultor/a de proyectos 2 | Preparacion, exposicién y resumen de la | 360 HH

charla

Fuente: Elaboracion Propia
4.1.4.2.1 Estimacién de costos PRO012

Los costos estimados de la iniciativa PRO012 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-35. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 1.660,5 y 2025 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado
UF.



Tabla 4-35: Estimacién de costos iniciativa PRO012
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Actividad Profesional : Costos
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos 810 HH| 1,2 - 1,50 UF/HH 972 - 1215 UF
Redisefio de los procedimientos Consultor/a de proyectos 1 450 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 382,5 - 450 UF
Formalizacién nuevos procedimientos Consultor/a de proyectos 2 270 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 229,5 - 270 UF
Definicion de roles y responsabilidades 90 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 76,5 - 90 UF

4.1.4.3 Iniciativa PRO013

Fuente: Elaboracion propia

1660,5 - 2025 UF

La Iniciativa PRO012, expuesta en la Tabla 4-36, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa PROO01, la cual comenzara a

desarrollarse el 01/05/2025 y se estima que finalizara el 30/11/2026. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un

levantamiento de los procedimientos actuales de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos:

Talento Estratégico; Formacion; Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio; Diversidad e Inclusion.



106

Tabla 4-36: Iniciativa PRO013

INICIATIVA PRO013: REDISENO Y FORMALIZACION DE LOS PROCEDIMIENTOS DE LA VICEPRESIDENCIA DE RECURSOS HUMANOS OLA 3

Problema/Oportunidad:
 La definicion de cada procedimiento es parcial.

« Existen procedimientos formalizados, pero no siempre estan actualizados y/o son conocidos por todos.
* Roles y responsabilidades relativamente definidas, pero en ocasiones con poca claridad en la ejecucion.

* La organizacion no sigue un modelo especifico para ejecutar sus procesos, estos se gestionan caso a caso.

Objetivo: Robustecer procedimientos realizados por la Vicepresidencia de Recursos Humanos, mediante la estandarizacion.

Dimension: Procesos y Gobierno.

Fecha de inicio: 01/05/2025

Fecha de término: 30/11/2026

Responsable a cargo: jefe de proyectos

Colaboradores: consultores de proyecto

Actividades:
® Levantamiento procedimientos actuales
* |dentificacion de posibles procedimientos faltantes
o |dentificacion de oportunidades de mejora.
e Redisefio de los procedimientos de la Vicepresidencia de RRHH.
* Formalizacién nuevos procedimientos.
* Definicion de roles y responsabilidades
e Control y seguimiento
* Comunicacién cambios

Direcciones involucradas: Talento Estratégico, Formacion, Liderazgo, Cultura y Gestién del Cambio y Diversidad e Inclusion

2023

2024 2025 2026 2026

Hitos

1 Levantamiento procedimientos actuales

2 Identificacion de posibles procedimientos faltantes

3 Identificacion de oportunidades de mejora

4 Redisefio de los procedimientos

5 Formalizacidn nuevos procedimientos

6 Definicidn de roles y responsabilidades

7 Control y seguimiento

8 Comunicacién cambios

9 Actualizacién

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracién de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-37, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion

dentro de la iniciativa:



Tabla 4-37: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO013
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Colaboradores

Funcién

HH

jefe de proyectos

Seguimiento y control de la iniciativa.

810 HH

consultor/a de proyectos 1

Redisefio de los procedimientos

450 HH

consultor/a de proyectos 2

charla

Preparacion, exposicién y resumen de la

360 HH

4.1.4.3.1 Estimacién de costos PRO013

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PRO013 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-38. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 1.660,5 y 2025 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado

UF.
Tabla 4-38: Estimacion de costos iniciativa PRO013
Actividad Profesional : Costos
HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y Control Jefe de proyectos 810 HH| 1,2 - 1,50 UF/HH 972 - 1215 UF
Redisefio de los procedimientos Consultor/a de proyectos 1 450 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 382,5 - 450 UF
Formalizacién nuevos procedimientos Consultor/a de proyectos 2 270 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 229,5 - 270 UF
Definicion de roles y responsabilidades proy 90 HH| 0,85 - 1,00 UF/HH 76,5 - 90 UF

Fuente: Elaboracion propia

1660,5 - 2025 UF
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4.1.5 Iniciativa PRO02

La Iniciativa PROO02 corresponde a la iniciativa nimero dos de la dimension de
Procesos y Gobierno. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, donde el
orden en el que se desarrollardn corresponde al orden de urgencia de cada uno de
los elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

El objetivo de esta iniciativa es disminuir carga laboral y el error humano de las
direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos, el cual fue propuesto con
la finalidad de aprovechar los siguientes problemas/oportunidades detectadas en el

diagnostico:

e 8 de 13 procesos se encuentran en un nivel menor o igual a dos, siendo
procesos inmaduros manuales o poco fluidos.

e La mayoria de los procesos son altamente dependiente de personas
especificas o lideres de los equipos.

e Existe un alto nivel de laboral y una alta carga laboral.

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboraciéon de dos consultores

de proyecto los cuales desarrollen las actividades a desarrollar son:

e Levantamiento procesos

¢ |dentificacion de potenciales oportunidades de automatizacion
e Analisis de factibilidad

e Estimacion costos

e Determinar prioridad de direcciones en 3 olas

e Construccion de flujos de procesos

e Testeo de la secuencia automatizada

e Automatizacion de procesos

e Comunicacion

e Control y seguimiento
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Cabe mencionar que luego de realizar el levantamiento, el jefe de proyectos debera
estimar la cantidad de procesos que podran ser automatizados en el tiempo
establecido, por ejemplo, si el jefe de proyectos decide que se pueden automatizar
10 procesos, se escogeran los 10 procesos factibles de automatizar y con los costos
mas bajos.

Como se mencion6 anteriormente, al comienzo de esta iniciativa, se realizara un
levantamiento de los procesos actuales, identificando potenciales oportunidades de
automatizacion, luego de realizado el levantamiento se tendra la cantidad de
procesos totales, por lo que desde ese momento se podra comenzar a aplicar el
indicador de logro expuesto en las Ecuacion (4.1.10), teniendo como objetivo
disminuir el error humano en los procesos de la Vicepresidencia. Ademas, sera
necesario estimar la carga laboral de los trabajadores para utilizar el indicador de
logro expuesto en la Ecuacién (4.1.11), de modo de disminuir en al menos un 5 por

ciento la carga laboral de los trabajadores.

] ) Procesos automatizados (4.1.10)
Porcentaje de procesos automatizados =

Procesos totales

Cantidad de procesos ejecutados (4.1.11)

C laboral =
arga tasora Tiempo jornada laboral



4.15.1 Iniciativa PRO021
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La Iniciativa PRO021, expuesta en la Tabla 4-39, corresponde a la primera ola de la Iniciativa PRO02, la cual comenzara a

desarrollarse el 01/04/2024 y se estima que finalizara el 30/08/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un

levantamiento de los procesos actuales de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos:

Compensaciones y Beneficios; Gestion Organizacional; Atraccion y Seleccion de talento; Centro de Reclutamiento.

Tabla 4-39: Iniciativa PRO021

INICIATIVA PRO021: AUTOMATIZACION DE PROCESOS OLA 1

Problema/Oportunidad:

¢ 8de 13 procesos se encuentran en un nivel menor o igual a 2, siendo procesos inmaduros manuales o poco fluidos.
¢ La mayoria de los procesos son altamente dependiente de personas especificas o lideres de los equipos.

e Existe un alto nivel de laboral y una alta carga laboral

Objetivo: Disminuir carga laboral y el error humano de las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos

Di ion: Procesos y Gobierno.

Fecha de inicio: 01/04/2024

Fecha de término: 31/08/2025

ble a cargo: jefe de proyecto

Colaboradores: dos consultores de proyectos

Actividades:
e Levantamiento procesos
o |dentificacion de potenciales oportunidades de automatizacion
® Anélisis de factibilidad
® Estimacion costos
® Determinar prioridad de direcciones en 3 olas
* Construccion de flujos de procesos
® Testeo de la secuencia automatizada
* Automatizacidn de procesos
e Comunicacién
e Control y seguimiento

Direcciones involucradas: Compensaciones y Beneficios, Gestidn Organizacional, Atraccion y Seleccion de talento y Centro de Reclutamiento

Hitos

2023

2024 2025 2026 2027

1 Levantamiento procesos

2 Identificacion de potenciales oportunidades de automatizacién

3 Anilisis de factibilidad

4 Estimacién costos

5 Determinar prioridad impacto/esfuerzo ola 1

6 Decision eleccion procesos

7 Testeo de la secuencia automatizada ola 1

8 Automatizacién de procesos ola 1

9 Comunicacién

10 Control y seguimiento

[T

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-40, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion
dentro de la iniciativa:

Tabla 4-40: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO021

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1080 HH
consultor/a de proyectos 1 | Testeo de la secuencia automatizada 180 HH
consultor/a de proyectos 2 | Automatizacion de procesos 1080 HH

Fuente: Elaboracion Propia
4.1.5.1.1 Estimacioén de costos PRO021

Los costos estimados de la iniciativa PRO021 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-41. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 2.213 y 2.817 UF. El célculo se realizé utilizando el siguiente anexo: Valor observado
UF.
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Tabla 4-41: Estimacién de costos iniciativa PRO021

Actividad Profesional Costos
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1080 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH| 1296 - 1620 UF
Testeo de la secuencia Testeo de la secuencia
. Consultor/a de proyectos 1 . 180 HH | 0,55 - 0,7 UF/HH| 99 - 117 UF
automatizada automatizada
Automatizacién de Automatizacién de
Consultor/a de proyectos 2 1080 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH| 918 - 1080 UF
procesos procesos
2313 - 2817 UF

Fuente: Elaboracion propia
4.1.5.2 Iniciativa PRO022
La Iniciativa PRO022, expuesta en la Tabla 4-42 , corresponde a la segunda ola de la Iniciativa PRO02, la cual comenzara
a desarrollarse el 01/06/2025 y se estima que finalizara el 31/10/2026. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un

levantamiento de los procesos actuales de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos:

Relaciones Laborales; Administracion del Personal; Innovacién Organizacional; Proyectos de Salud.
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Tabla 4-42: Iniciativa PRO022

INICIATIVA PRO022: AUTOMATIZACION DE PROCESOS OLA 2

Problema/Oportunidad:

e 8de 13 procesos se encuentran en un nivel menor o igual a 2, siendo procesos inmaduros manuales o poco fluidos.
* La mayoria de los procesos son altamente dependiente de personas especificas o lideres de los equipos.

e Existe un alto nivel de laboral y una alta carga laboral

Objetivo: Disminuir carga laboral y el error humano de las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos

Di idn: Procesos y Gobierno.

Fecha de inicio: 01/06/2025

Fecha de término: 31/10/2026

Responsable a cargo: jefe de proyecto

Colaboradores: dos consultores de proyectos

Actividades:
e Levantamiento procesos
o Identificacion de potenciales oportunidades de automatizacion
® Analisis de factibilidad
® Estimacion costos
* Determinar prioridad de direcciones en 3 olas
* Construccion de flujos de procesos
® Testeo de la secuencia automatizada
* Automatizacién de procesos
* Comunicacién
e Control y seguimiento

Direcciones involucradas: Relaciones Laborales, Administracion del Personal, Innovacién Organizacional y Proyectos de Salud.

Hitos

2023

2024 2025 2026 2027

1 Levantamiento procesos

2 Identificacion de potenciales oportunidades de automatizacion

3 Andlisis de factibilidad

4 Estimacién costos

5 Determinar prioridad impacto/esfuerzo ola 1

6 Decision eleccion procesos

7 Testeo de la secuencia automatizada ola 1

8 Automatizacidn de procesos ola 1

9 Comunicacién

10 Control y seguimiento

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracién de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-43, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién

dentro de la iniciativa:
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Tabla 4-43: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO022

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1080 HH
consultor/a de proyectos 1 | Testeo de la secuencia automatizada 180 HH
consultor/a de proyectos 2 | Automatizacion de procesos 1080 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.5.2.1 Estimacion de costos PRO022
Los costos estimados de la iniciativa PRO022 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-44. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 2.313 y 2.817 UF. El célculo se realizé utilizando el siguiente anexo: Valor observado
UF.

Tabla 4-44: Estimacién de costos iniciativa PRO022

. . Costos
Actividad Profesional :
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1080 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH| 1296 - 1620 UF
Testeo de la secuencia Testeo de la secuencia
. Consultor/a de proyectos 1 . 180 HH [0,555 - 0,7 UF/HH| 99 - 117 UF
automatizada automatizada
Automatizacion de Automatizacion de
Consultor/a de proyectos 2 1080 HH (0,85 - 1,00 UF/HH| 918 - 1080 UF
procesos procesos
2313 - 2817 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.5.3 Iniciativa PRO023

La Iniciativa PRO023, expuesta en la Tabla 4-45, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa PROO02, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/08/2026 y se estima que finalizara el 30/12/2027. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar un
levantamiento de los procedimientos actuales de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos:

Talento Estratégico; Formacion; Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio; Diversidad e Inclusion.

Tabla 4-45: Iniciativa PRO023

INICIATIVA PRO023: AUTOMATIZACION DE PROCESOS OLA 3

Problema/Oportunidad:

¢ 8de 13 procesos se encuentran en un nivel menor o igual a 2, siendo procesos inmaduros manuales o poco fluidos.
¢ La mayoria de los procesos son altamente dependiente de personas especificas o lideres de los equipos.

e Existe un alto nivel de laboral y una alta carga laboral

Objetivo: Disminuir carga laboral y el error humano de las direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos

Di ion: Procesos y Gobierno.
Fecha de inicio: 01/08/2026 Fecha de término: 31/12/2027
ble a cargo: jefe de proyecto Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Talento Estratégico; Formacion; Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio; Diversidad e Inclusién

e Levantamiento procesos

o |dentificacion de potenciales oportunidades de automatizacion
® Anélisis de factibilidad

® Estimacion costos

® Determinar prioridad de direcciones en 3 olas

* Construccion de flujos de procesos

® Testeo de la secuencia automatizada

* Automatizacidn de procesos

e Comunicacién

e Control y seguimiento

. 2023 2024 2025 2026 2027
Hitos

1 Levantamiento procesos
2 Identificacion de potenciales oportunidades de automatizacién
3 Anilisis de factibilidad
4 Estimacién costos
5 Determinar prioridad impacto/esfuerzo ola 1
6 Decision eleccion procesos
7 Testeo de la secuencia automatizada ola 1
8 Automatizacién de procesos ola 1
9 Comunicacién
10 Control y seguimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-46, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion

dentro de la iniciativa:

Tabla 4-46: Funciones y HH colaboradores iniciativa PRO023

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1080 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 180 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacién de procesos 1080 HH

4.1.5.3.1 Estimacién de costos PRO023

Fuente: Elaboracion Propia

Los costos estimados de la iniciativa PRO023 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-47. Se estima que la

iniciativa tenga un costo total entre 2.313 y 2.817 UF. El célculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado

UF.

Tabla 4-47: Estimacion de costos iniciativa PRO023

- . Costos
Actividad Profesional -
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1080 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH| 1296 - 1620 UF

Testeo de la secuencia

] Consultor/a de proyectos 1
automatizada

Testeo de la secuencia
automatizada

180 HH | 0,55 - 0,7 UF/HH

99 - 117 UF

Automatizacién de
procesos

Consultor/a de proyectos 2

Automatizacion de
procesos

1080 HH [ 0,85 -

1,00 UF/HH

918 - 1080 UF

Fuente: Elaboracion propia

2313 - 2817 UF
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4.1.6 Iniciativa DAO1

La Iniciativa DAOL corresponde a la iniciativa nUmero uno de la dimension de Data
y Analitica. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, donde el orden en el
que se desarrollaran corresponde al orden de urgencia de cada uno de los
elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

El objetivo de esta iniciativa es potenciar la toma de decisiones en base a datos., el
cual fue propuesto con la finalidad de aprovechar los siguientes

problemas/oportunidades detectadas en el diagndstico:

e Existe un bajo desarrollo de competencias ligadas a Data y Analitica.

e Actualmente, almacena y gestiona la informacion, pero esta no siempre esta
actualizada.

e A pesar de que se utilicen herramientas establecidas por la empresa, no toda
la informacién que se requiere esta registrada en los sistemas.

e Se invierte gran cantidad de tiempo en consolidar los datos necesarios de

distintas fuentes para realizar analisis.

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de dos consultores

de proyecto los cuales desarrollen las actividades a desarrollar son:

e Validacion de los datos existentes
¢ Digitalizacion y Estructuracion de datos en el sistema.

e Normalizacién bases de datos

Como se mencion6 anteriormente, esta iniciativa tiene por objetivo aumentar la toma
de decisiones en base a datos, por lo que para hacer posible dicha meta se necesita
validar, digitalizar, estructurar y, finalmente, normalizar el 100 por ciento de las
bases de datos para que estos sean analizados. Es por esto que el indicador de

logro de esta iniciativa sera el expuesto en la Ecuacion (4.1.12).

Bases de datos normalizadas (4.1.12)

Porcentaje de bases de datos normalizadas =
Bases de datos totales
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4.1.6.1 Iniciativa DAO11

La Iniciativa DAO11, expuesta en la Tabla 4-48, corresponde a la primera ola de la
Iniciativa DAO1, la cual comenzara a desarrollarse el 01/08/2024 y se estima que
finalizard el 31/03/2025. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
validacion de los datos existentes de las siguientes direcciones de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos: Atraccion y Seleccion; Centro

de Reclutamiento; Desempefio; Gestion Organizacional.
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Tabla 4-48: Iniciativa DA011

INICIATIVA DAO11: DIGITALIZAR Y ESTRUCTURAR DATOS EN EL SISTEMA OLA 1

Problema/Oportunidad:
o Existe un bajo desarrollo de competencias ligadas a Data y Analitica.
o Existe una capa habilitadora importante en la que se almacenay gestiona la informacion, pero esta no siempre estd actualizada
« A pesar de que se utilicen herramientas establecidas por la empresa, no toda la informacidn que se requiere esta registrada en los sistemas.
« Se invierte gran cantidad de tiempo en consolidar los datos necesarios de distintas fuentes para realizar anélisis.
Objetivo: Potenciar la toma de decisiones en base a datos
Dimension: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/08/2024 Fecha de término: 31/03/2025
Responsable a cargo: jefe de proyectos Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Atraccion y Seleccidn, Centro de Reclutamiento, Desempefio y Gestion Organizacional.

e Validacion de los datos existentes
e Digitalizacidn y Estructuracion de datos en el sistema.
o Normalizacidn bases de datos

2023 2024 2026 2027

Hitos

1 Validacién de los datos existentes
2 Digitalizacion y Estructuracién de datos en el sistema
3 Normalizacién bases de datos

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos
consultores de proyectos. En la Tabla 4-49, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién

dentro de la iniciativa:

Tabla 4-49: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA011

Colaboradores Funcion HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacion de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia



120

4.1.6.1.1 Estimacion de costos DAO11
Los costos estimados de la iniciativa DA011 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-50. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-50: Estimacion de costos iniciativa DA011

. . Costos
Actividad Profesional :
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1440 HH 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Validacion de los datos existentes | ¢, \c,itor/a de proyectos 1 | Leioacion de los datos existentes |, HH | 085 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF
Digitalizacion y Estructuracidn de Digitalizacion y Estructuracién de

Normalizacién bases de datos Consultor/a de proyectos 2 | Normalizacién bases de datos 1440 HH |0,55 - 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF
3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia

4.1.6.2 Iniciativa DA012

La Iniciativa DA012, expuesta en la Tabla 4-51, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa DAO1, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/07/2025 y se estima que finalizara el 28/02/2026. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
validacion de los datos existentes de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos: Proyectos de

salud; Innovacién Organizacional; Relaciones Laborales; Administracion de Personal.
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Tabla 4-51: Iniciativa DA012

INICIATIVA DA012: DIGITALIZAR Y ESTRUCTURAR DATOS EN EL SISTEMA OLA 2

Problema/Oportunidad:
o Existe un bajo desarrollo de competencias ligadas a Data y Analitica.
« Existe una capa habilitadora importante en la que se almacenay gestiona la informacion, pero esta no siempre estd actualizada
o A pesarde que se utilicen herramientas establecidas por la empresa, no toda la informacién que se requiere estd registrada en los sistemas.
« Se invierte gran cantidad de tiempo en consolidar los datos necesarios de distintas fuentes para realizar anélisis.

Objetivo: Potenciar la toma de decisiones en base a datos

Dimension: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/07/2025 Fecha de término: 28/02/2026
Responsable a cargo: jefe de proyectos Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Proyectos de salud, Innovacién Organizacional, Relaciones Laborales y Administracion de Personal.

® Validacion de los datos existentes
* Digitalizacidn y Estructuracion de datos en el sistema.
* Normalizacién bases de datos
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1 Validacidn de los datos existentes
2 Digitalizacién y Estructuracion de datos en el sistema

3 Normalizacién bases de datos

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos
consultores de proyectos. En la Tabla 4-52, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién

dentro de la iniciativa:

Tabla 4-52: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA012

Colaboradores Funcién HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacion de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia
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4.1.6.2.1 Estimacion de costos DA012
Los costos estimados de la iniciativa DA012 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-53. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-53: Estimacion de costos iniciativa DA012

. . Costos
Actividad Profesional :
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1440 HH 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Validacion de los datos existentes | ¢, \c,itor/a de proyectos 1 | Leioacion de los datos existentes |, HH | 085 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF
Digitalizacion y Estructuracidn de Digitalizacion y Estructuracién de

Normalizacién bases de datos Consultor/a de proyectos 2 | Normalizacién bases de datos 1440 HH |0,55 - 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF
3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia

4.1.6.3 Iniciativa DA013

La Iniciativa DA013, expuesta en la Tabla 4-54, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa DAO1, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/08/2026 y se estima que finalizara el 30/03/2027. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
validacion de los datos existentes de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos: Formacion;

Talento Estratégico; Diversidad e Inclusién; Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio.
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Tabla 4-54: Iniciativa DA013

INICIATIVA DA013: DIGITALIZAR Y ESTRUCTURAR DATOS EN EL SISTEMA OLA 3

Problema/Oportunidad:

o Existe un bajo desarrollo de competencias ligadas a Data y Analitica.
« Existe una capa habilitadora importante en la que se almacenay gestiona la informacién, pero esta no siempre estd actualizada

« A pesar de que se utilicen herramientas establecidas por la empresa, no toda la informacidn que se requiere esta registrada en los sistemas.
« Se invierte gran cantidad de tiempo en consolidar los datos necesarios de distintas fuentes para realizar analisis.

Objetivo: Potenciar la toma de decisiones en base a datos

Dimension: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/08/2026

Fecha de término: 30/03/2027

Responsable a cargo: jefe de proyectos

Colaboradores: dos consultores de proyectos

Actividades:
e Validacién de los datos existentes

e Normalizacidn bases de datos

e Digitalizacién y Estructuracion de datos en el sistema.

Direcciones involucradas: Formacidn, Talento Estratégico, Diversidad e Inclusién y Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio.

Hitos

2023

2024 2025 2026

1 Validacién de los datos existentes

2 Digitalizacion y Estructuracién de datos en el sistema

3 Normalizacién bases de datos

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos

consultores de proyectos. En la Tabla 4-55 se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcién

dentro de la iniciativa:

Tabla 4-55: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA013

Colaboradores Funcién HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacion de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia
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4.1.6.3.1 Estimacion de costos DA0O13
Los costos estimados de la iniciativa DA013 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-56. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-56: Estimacion de costos iniciativa DA013

. . Costos
Actividad Profesional :
HH requeridas Costo HH UF totales
Seguimiento y Control Jefe de proyectos Seguimiento y Control 1440 HH 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Validacion de los datos existentes | ¢, \c,itor/a de proyectos 1 | Leioacion de los datos existentes |, HH | 085 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF
Digitalizacion y Estructuracidn de Digitalizacion y Estructuracién de

Normalizacién bases de datos Consultor/a de proyectos 2 | Normalizacién bases de datos 1440 HH |0,55 - 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF
3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.7 Iniciativa DAO2

La Iniciativa DAO2 corresponde a la iniciativa numero dos de la dimension de Data
y Analitica. Dicha iniciativa se ejecutara en tres olas o etapas, donde el orden en el
que se desarrollaran corresponde al orden de urgencia de cada uno de los
elementos de la dimensién, es decir, se desplegara en primer lugar actividades
correspondientes a los elementos que obtuvieron menor puntuacion en el estudio

de la situacién actual.

El objetivo de esta iniciativa es avanzar en una reportabilidad centralizada, con foco
en la calidad y consistencia, el cual fue propuesto con la finalidad de aprovechar los

siguientes problemas/oportunidades detectadas en el diagndstico:

e Aproximadamente, 50 por ciento de los procesos cuenta con herramientas Bl
(Power Bl), pero los dashboards son manuales.

e Los datos de los paneles utilizados en Power Bl no siempre se encuentran
actualizados, ya que los tableros se encuentran conectados a archivos Excel
y no a sistemas.

e Lamedia de la evaluacién de las competencias especificas de los Directores
y Especialistas es de 2,5, estando 0,5 puntos bajo la media minima esperada.

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de dos consultores
de proyecto los cuales desarrollen las actividades a desarrollar son:

e Generacion de ideas
e Determinacion KPI's
e Pruebas de usuarios

e Implementacion de tableros

Como se menciond anteriormente, esta iniciativa tiene por objetivo avanzar en una
reportabilidad centralizada, con foco en la calidad y consistencia, para lograrlo se
debe aumentar el uso de los paneles y tableros Bl al menos en un 20 por ciento. Es
por esto que el indicador de logro de esta iniciativa es el expuesto en la Ecuacion
(4.1.13).
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Procesos con paneles Bl (4.1.13)

Procesos con paneles Bl =
Procesos totales

Cabe mencionar que esta iniciativa se complementa con la iniciativa DAO1, ya que
al utilizar herramientas Bl y tener los datos normalizados se podra aumentar la toma

de decisiones en base a datos.
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4.1.7.1 Iniciativa DA021

La Iniciativa DA021, expuesta en la Tabla 4-57, corresponde a la primera ola de la Iniciativa DA02, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/05/2024 y se estima que finalizara el 31/12/2024. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
generacion de ideas respecto a las herramientas Bl de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos

Humanos: Formacion; Talento Estratégico; Diversidad e Inclusion y Liderazgo, Cultura; Gestion del Cambio.

Tabla 4-57: Iniciativa DA021

INICIATIVA DA021: APLICACION HERRAMIENTAS Bl OLA 1

Problema/Oportunidad:
« Aproximadamente, 50% de los procesos cuenta con herramientas Bl (Power Bl), pero los dashboards son manuales.
e Los datos de los paneles utilizados en Power Bl no siempre se encuentran actualizados, ya que los tableros se encuentran conectados a archivos Excel y no a sistemas.
¢ La media de la evaluacion de las competencias especificas de los Directores y Especialistas es de 2,5, estando 0,5 puntos bajo la media minima esperada.

Objetivo: Avanzar en un reportabilidad centralizada, con foco en la calidad y consistencia.

Dimensién: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/05/2024 Fecha de término: 31/12/2024
Responsable a cargo: jefe de proyectos Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Formacion, Talento Estratégico, Diversidad e Inclusion y Liderazgo, Culturay Gestion del Cambio.

e Generacion de ideas
e Determinacion KPI's
® Pruebas de usuarios
* Implementacion de tableros

2023 2024 2025 2026 2027
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1 Generacidn de ideas

2 Determinacién KPI's
3 Pruebas de usuarios
4 Implementacién de tableros

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos
consultores de proyectos. En la Tabla 4-58, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion

dentro de la iniciativa:
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Tabla 4-58: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA021

Colaboradores Funcién HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacién de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.7.1.1 Estimacion de costos DA021
Los costos estimados de la iniciativa DA021 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-59. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El calculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-59: Estimacion de costos iniciativa DA021

Actividad Profesional

HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y Control Jefe de proyectos 1440 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Generacion de ideas
Determinacién KPI's

Consultor/a de proyectos 1 1440 HH |0,85 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF

Pruebas de usuarios
Implementacién de tableros

Consultor/a de proyectos 2 1440 HH | 0,55 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF

3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.7.2 Iniciativa DA022

La Iniciativa DA022, expuesta en la Tabla 4-60, corresponde a la segunda ola de la Iniciativa DA02, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/02/2026 y se estima que finalizara el 31/09/2026. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
generacion de ideas respecto a las herramientas Bl de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos

Humanos: Atraccion y Selecciéon; Centro de Reclutamiento; Compensaciones y Beneficios; Gestion Organizacional.

Tabla 4-60: Iniciativa DA022

INICIATIVA DA022: APLICACION HERRAMIENTAS Bl OLA 2

Problema/Oportunidad:
« Aproximadamente, 50% de los procesos cuenta con herramientas Bl (Power BI), pero los dashboards son manuales.
* Los datos de los paneles utilizados en Power Bl no siempre se encuentran actualizados, ya que los tableros se encuentran conectados a archivos Excel y no a sistemas.
* La media de la evaluacion de las competencias especificas de los Directores y Especialistas es de 2,5, estando 0,5 puntos bajo la media minima esperada.

Objetivo: Avanzar en un reportabilidad centralizada, con foco en |a calidad y consistencia.

Dimensién: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/02/2026 Fecha de término: 31/09/2026
Responsable a cargo: jefe de proyectos Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Atraccion y Seleccion, Centro de Reclutamiento, Compensaciones y Beneficios y Gestion Organizacional.

® Generacion de ideas
® Determinacién KPI's
® Pruebas de usuarios
® Implementacidn de tableros

2023 2024 2025 2026 2027
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1 Generacién de ideas
2 Determinacién KPI's
3 Pruebas de usuarios
4 Implementacion de tableros

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracién de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos
consultores de proyectos. En la Tabla 4-61, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion

dentro de la iniciativa:
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Tabla 4-61: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA022

Colaboradores Funcién HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacién de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.7.2.1 Estimacion de costos DA022

Los costos estimados de la iniciativa DA022 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-62. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El célculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-62: Estimacion de costos iniciativa DA022

Actividad Profesional

HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y Control Jefe de proyectos 1440 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Generacion de ideas

Determinacion KPI's

Consultor/a de proyectos 1 1440 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF

Pruebas de usuarios
Implementacién de tableros

Consultor/a de proyectos 2 1440 HH | 0,55 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF

3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.7.3 Iniciativa DA023

La Iniciativa DA023, expuesta en la Tabla 4-63, corresponde a la tercera ola de la Iniciativa DAO2, la cual comenzara a
desarrollarse el 01/05/2027 y se estima que finalizara el 31/12/2027. Esta iniciativa comenzara con el hito de realizar una
generacion de ideas respecto a las herramientas Bl de las siguientes direcciones de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos: Desempefio; Proyectos de salud; Innovacion Organizacional, Relaciones Laborales; Administracion

de Personal.

Tabla 4-63: Iniciativa DA023

INICIATIVA DA023: APLICACION HERRAMIENTAS Bl OLA 3

Problema/Oportunidad:
« Aproximadamente, 50% de los procesos cuenta con herramientas Bl (Power BI), pero los dashboards son manuales.
* Los datos de los paneles utilizados en Power Bl no siempre se encuentran actualizados, ya que los tableros se encuentran conectados a archivos Excel y no a sistemas.
* La media de la evaluacion de las competencias especificas de los Directores y Especialistas es de 2,5, estando 0,5 puntos bajo la media minima esperada.

Objetivo: Avanzar en un reportabilidad centralizada, con foco en |a calidad y consistencia.

Dimensién: Data y Analitica

Fecha de inicio: 01/05/2027 Fecha de término: 31/12/2027
Responsable a cargo: jefe de proyectos Colaboradores: dos consultores de proyectos
Actividades: Direcciones involucradas: Desempefio, Proyectos de salud, Innovacién Organizacional, Relaciones Laborales y Administracion de Personal.

o Generacion de ideas
® Determinacién KPI's
® Pruebas de usuarios
* Implementacion de tableros

2023 2024 2025 2026

Hitos

1 Generacién de ideas
2 Determinacion KPI's
3 Pruebas de usuarios
4 Implementacion de tableros

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la iniciativa se necesitara de la colaboracion de los siguientes profesionales: jefe de proyectos y dos
consultores de proyectos. En la Tabla 4-64, se mostrara la cantidad de horas necesarias de cada colaborador y su funcion

dentro de la iniciativa:
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Tabla 4-64: Funciones y HH colaboradores iniciativa DA023

Colaboradores Funcién HH
jefe de proyectos Seguimiento y control de la iniciativa. 1440 HH
consultor/a de proyectos 1 Testeo de la secuencia automatizada 1440 HH
consultor/a de proyectos 2 Automatizacién de procesos 1440 HH

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.7.3.1 Estimacion de costos iniciativa DA023
Los costos estimados de la iniciativa DA023 se encuentran de manera detallada en la Tabla 4-65. Se estima que la iniciativa

tenga un costo total entre 3.744 y 4.536 UF. El célculo se realiz6 utilizando el siguiente anexo: Valor observado UF.

Tabla 4-65: Estimacién de costos iniciativa DA023

Actividad Profesional

HH requeridas Costo HH UF totales

Seguimiento y Control Jefe de proyectos 1440 HH | 1,2 - 1,50 UF/HH|1728 - 2160 UF
Generacion de ideas

Determinacion KPI's

Consultor/a de proyectos 1 1440 HH | 0,85 - 1,00 UF/HH|1224 - 1440 UF

Pruebas de usuarios
Implementacién de tableros

Consultor/a de proyectos 2 1440 HH | 0,55 0,65 UF/HH| 792 - 936 UF

3744 - 4536 UF

Fuente: Elaboracion propia
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Para finalizar, las iniciativas propuestas de desplegaran desde el 01/03/2023 y se estima finalicen el 31/12/2027, teniendo
un costo estimado entre 42.889,55 y 53.292,16 UF, lo cual al dia 23/02/2023 se encuentra en el rango entre $1.522.127.907
y $1.891.311.135 (pesos chilenos).
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4.2 Cronograma de Iniciativas

Debido a que la propuesta de iniciativas es aplicada exclusivamente a la
Vicepresidencia de Recursos Humanos, se realizé un cronograma de iniciativas, de
modo de evitar una sobrecarga laboral a los trabajadores, ya que estos

simultaneamente estaran realizando sus labores correspondientes.

El cronograma fue desarrollado para cada Direccion de la Vicepresidencia,
obteniendo el resultado en la Figura 4-1. Es importante mencionar que a pesar de
qgue en el cronograma se puede observar que algunas iniciativas se realizan en
paralelo, es debido a que existen actividades que permiten dicha accién, o bien
existen iniciativas que tienen tiempos de receso entre actividades, permitiendo la

maduracion.
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Figura 4-1:Cronograma iniciativas

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 4-66 se muestra el total de iniciativas, las probleméaticas que abordan, cada indicador de logro y finalmente el

costo asociado.

Tabla 4-66: Resumen iniciativas

Iniciativa Problema que aborda Indicador de logro Costo
CU011 - Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de las organizaciones mundiales. - NUmero HH utilizadas 934,47 - 1352,76 UF
cuo1 CuU012 - Los elementos Motivacidn y ambiente laboral tienen la evaluaciéon mas baja del ITC. - Resultado encuesta aplicada al final 923,42 - 1339,76 UF
Cu013 de la iniciativa 931,92 - 1349,76 UF
PEO11 - La media obtenida en las evaluaciones de los Directores de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,1 puntos debajo de la media esperada. - Numero HH utilizadas 938,74 - 1221,65 UF
PEO1 PEO12 - La vision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion. - Numero de Directores aprobados 938,74 - 1221,65 UF
PEO13 938,74 - 1221,65 UF
PE021 - La media obtenida en las evaluaciones de los Especialistas de la Vicepresidencia de Recursos Humanos esta 0,5 puntos debajo de la media esperada. - NUmero HH utilizadas 966,34 - 1280,98 UF
PEO2 PE022 - La vision de futuro es la competencia transversal con menor puntuacion. - Numero de especialistas aprobados 966,34 - 1280,98 UF
PE023 966,34 - 1280,98 UF
PRO011 - La definicion de cada procedimiento es parcial. - Numero HH utilizadas 1660,50 - 2025,00 UF
PROO1 PRO012 - Existen procedimientos formalizados, pero no siempre estan actualizados y/o son conocidos por todos. - Procedimientos estandarizados 1660,50 -  2025,00 UF
PRO013 - Roles y responsabilidades relativamente definidas, pero en ocasiones con poca claridad en la ejecucion. - Procedimientos totales 1660,50 - 2025,00 UF
PRO021 - 8de 13 procesos se encuentran en un nivel menor o igual a 2, siendo procesos inmaduros manuales o poco fluidos. - Numero HH utilizadas 2313,00 - 2817,00 UF
PRO02 PRO022 - La mayoria de los procesos son altamente dependiente de personas especificas o lideres de los equipos. - Procesos automatizados 2313,00 - 2817,00 UF
PRO023 - Existe un alto nivel de laboral y una alta carga laboral - Carga laboral 2313,00 - 2817,00 UF
DA011 - Segun el Ranking global realizado por Mckinsey, Codelco se encuentra ubicado en el tercer cuartil, mientras el objetivo estar en el primer cuartil de las organizaciones mundiales. - Numero HH utilizadas 3744,00 - 4536,00 UF
DAO1 DA012 - Actualmente, almacena y gestiona la informacidn, pero esta no siempre estd actualizada. - Bases de datos normalizadas 3744,00 - 4536,00 UF
DA013 - Se invierte gran cantidad de tiempo en consolidar los datos necesarios de distintas fuentes para realizar analisis. 3744,00 - 4536,00 UF
DA021 - Aproximadamente, 50% de los procesos cuenta con herramientas Bl (Power BI), pero los dashboards son manuales. - Numero HH utilizadas 3744,00 - 4536,00 UF
DA02 DA022 - Los datos de los paneles utilizados en Power Bl no siempre se encuentran actualizados, ya que los tableros se encuentran conectados a archivos Excel y no a sistemas. - Procesos con paneles Bl 3744,00 - 4536,00 UF
DA023 - La media de la evaluacién de las competencias especificas de los Directores y Especialistas es de 2,5, estando 0,5 puntos bajo la media minima esperada. 3744,00 - 4536,00 UF

Fuente: Elaboracion Propia

Costo total:

42889,55 - 53292,16

UF

Finalmente, luego de realizar el ajuste de las iniciativas para cada direccién, obteniendo un cronograma equilibrado entre

las Direcciones, se obtuvo la propuesta de Hoja de Ruta expuesta en la Figura 4-2. Como se puede observar, las iniciativas

comenzaran en marzo del afio 2023 y se espera finalicen en diciembre del afio 2027.
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PE021 PE022 PE023

PRO011

[ PRO012 |
| PRO013 |
| PRO021 |
| PRO022 |

PRO023

DA021 DA022 DA023

Figura 4-2: Propuesta Hoja de Ruta

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En resumen, este trabajo de titulo fue desarrollado en la empresa Codelco de Chile,
disefiando una Hoja de Ruta que le permita a Vicepresidencia de Recursos
Humanos de dicha corporacion iniciar con la transformacion digital. Para lograr
dicha Hoja de Ruta, se utilizé la metodologia mencionada por (Marcos y Pons, 2019)
la cual sefiala que para construir una Hoja de Ruta se debe seguir los siguientes
seis pasos: identificar las dimensiones o pilares estratégicos, definir situacion actual
y meta a alcanzar, definir objetivos, hacer un listado de proyectos e iniciativas,

concretar el plan de accion y, finalmente, definir los indicadores de seguimiento.

Para conocer la situacion actual de una empresa, es necesario realizar un estudio
del “Nivel de Madurez Digital” de dicha organizacion, de modo de tener
conocimiento de la etapa en la que se encuentran y cuanto falta para cumplir los
objetivos digitales. Para conocer el “Nivel de Madurez Digital”, se utilizan modelos
de madurez, lo cuales implican un proceso de progreso a lo largo de una linea

continua, en contraposicion a los planteamientos mas radicales de transformacion.

El Modelo de medicion de “Nivel de Madurez Digital” utilizado, por decision de la
empresa, fue realizado por la consultora Accenture. Dicho diagnéstico se llevo a
cabo en el periodo 2021-2022, donde las dimensiones acordadas entre la
Corporaciéon y Accenture coinciden con el estudio literario. Se estudiaron las
siguientes dimensiones: Cultura Organizacional, Personas y Competencias,

Procesos y Gobierno y Data y analitica.

De las cuatro dimensiones, la consultora realizé la medicion de tres: Personas y
Competencias, Procesos y Gobierno y Data y Analitica. Dichas dimensiones fueron
evaluadas en una escala de Likert de 1 a 4, donde 1 es el nivel de madurez digital
mas bajo y 4 es el nivel de madurez més alto. Respecto a la dimensién Cultura
Organizacional, desde el afio 2019 aplica el indice de Transformacion de Codelco
(ITC) el cual esta basado en el indice de Salud Organizacional (OHI- Organizational

Health Index), disefiado por (McKinsey & Company, 2022), el cual evalta de forma
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objetiva, cual es el nivel organizativo de las organizaciones y, ademas, permite

comparar interna y externamente.

Luego de la revision de los resultados, se obtuvo una media de la evaluacion de los
procesos respecto a las dimensiones de Personas y Competencias, Procesos y
Gobierno y Data y Analitica de 2,23, por lo que falta 0,76 puntos para estar en la
nota minima esperada, concluyendo que la Vicepresidencia de Recursos Humanos
de Codelco tiene un bajo nivel de digitalizacion.

Para disminuir la brecha entre la situacion actual y la situacion deseada, se
propusieron siete iniciativas, divididas en tres etapas, resultando un proyecto de un
total de 21 iniciativas con un costo estimado costo estimado entre 42.889,55 y
53.292,16 UF, lo cual al dia 23/02/2023 se encuentra en el rango entre
$1.522.127.907 y $1.891.311.135 (pesos chilenos). Dichas iniciativas fueron
organizadas en un cronograma y posterior Hoja de Ruta, el cual tiene fecha de inicio
el 01/03/2023 y una fecha de término estimada para el 31/12/2027.

Finalizando, se cumplieron los objetivos planteados, tanto general como
especificos, dado que se propuso una Hoja de Ruta que indica las estrategias para
iniciar la transformacion digital en la Vicepresidencia de Recursos Humanos de
Codelco. Ademas, se realiz6 un andlisis de los datos proporcionados por la
consultora Accenture respecto a la madurez digital de la Vicepresidencia de
Recursos humanos de Codelco, se identifico las brechas existentes entre la
situacién actual y la situacion esperada en la Vicepresidencia de Recursos
Humanos de Codelco, se identifico las actividades y colaboradores necesarios para
cada iniciativa propuesta, de modo de realizar una estimacion de costos y
finalmente, se disefid un sistema de indicadores que permita evaluar el avance y

resultados del plan de mejora.

Personalmente, el desarrollo de este proyecto de titulo me permiti6 tener un
encuentro mas “real” con respecto a la vida laboral, ya que se tuvo que dar solucién
a una problematica pensando como ingeniera y no como estudiante de ingenieria,

es decir, se tuvo que salir de la zona de confort, confiar en los conocimientos
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adquiridos durante cinco afios y dedicar mucho tiempo para lograr obtener un

resultado 6ptimo.

Como se mencion6 anteriormente, durante el proceso de trabajo de titulo se pudo
aplicar conocimientos adquiridos en la Universidad, como lo son el disefio de una
carta Gantt, el control de los procesos, la estimacion de costos y el disefio de
objetivos estratégicos. Sin embargo, mediante el transcurso de este proyecto se
adquirié nuevas competencias, como lo son disefiar una Hoja de Ruta al nivel de
una gran empresa, ademas se potencio el pensamiento critico y ,principalmente, se
pudo aprender a disefiar proyectos relacionados con los Recursos Humanos de una

empresa.

Para concluir, se recomienda hacer uso de la Hoja de Ruta estratégica, la cual esta
enfocada en mejorar la competitividad de la Vicepresidencia de Recursos Humanos
y, simultdneamente, se encuentra organizada de tal manera que los trabajadores

no se vean sobrecargados laboralmente, cuidando su salud mental.
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ANEXOS

ANEXO A: RESULTADOS DESAGREGADOS COMPETENCIAS
TRANSVERSALES ESPECIALISTAS

Pensamiento critico

|
|
1 1,5 2 2,5 3 3,5
Evaluacion
Incorporan aprendizajes y
experiencias previas dentro de sus
analisis y son capaces de comunicar 26
cuando algo no es coherente de !
forma oportuna, proponiendo
posibles soluciones
| Son autocriticos sobre su
desempefio y abordan los problemas
criticos como una oportunidad de 2,6
mejora para su desarrollo
profesional

B Abordan los problemas por partes,
de manera estructurada y siguiendo 2,6
una metodologia.
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Resolucion de problemas

[

1,5 2 2,5 3 3,5
W Aprenden de los errores del pasado,

utilizan data historica e identifican 26
las mejores practicas para tomar !
cursos de accion efectivos

Evaluacion

| Son autocriticos sobre su

desempefio y abordan los problemas
criticos como una oportunidad de
mejora para su desarrollo
profesional
Detectan problemas en los procesos
y los levantan proactivamente a sus

. . . 2,5
superiores, proponiendo posibles
soluciones

Vision de futuro

[N
=
&

N

3,5
Ejecutan y monitorean los planes

definidos, comunicando
oportunamente alertas y
preocupaciones que respalda desde

Evaluacion

2,8
el andlisis de indicadores
H Integran vy utilizan la informacion de
distintas fuentes, interpretandola de
forma adecuada, para tener un juicio 2,5
informado y tomar decisiones en

base a argumentos sélidos

u Priorizan sus metas y

responsabilidades buscando cumplir 26
de la mejor manera los objetivos !
comunes del equipo
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Liderazgo de ecosistema

3,5

N

=

"
N
~
"
w

Evaluacion

Lidera proactivamente las instancias
para construir redes y entender las
diversas metas, preocupaciones y
dolores de las areas asociadas

3,0

M Lidera promoviendo la colaboracién
y buenas practicas en el desarrollo
del trabajo, con el objetivo de
obtener éptimos resultados,
entendiendo cdmo estos impactan
en otros

| Escucha y entrega opiniones
sinceras, lineamientos claros, y
retroalimentacién directa y honesta
(cultura de feedback)

ANEXO B: RESULTADOS DESAGREGADOS COMPETENCIAS
TRANSVERSALES DIRECTORES

Pensamiento critico
o I e 3,2
S

Relaciones Laborales y Administracién del Personal e —————— g'g

5 S
Transformacién Cultural _3 3,4

Xl ONCia DTN 2 O o ——— g'i

]
Desarrollo de Personas — g,g

1 1,5 2 2,5 3 3,5

™ Autoevaluacién ™ Evaluacién gerentes

148



Universidad del Bio-Bio. Sistema de Bibliotecas - Chile

149

Resolucién de problemas

Lo D 33
I O o 2,7

Relaciones Laborales y Administraciéon del Personal _3’3 37
)

TS O TG O U U ——— 3

Excelencia Organizacional L 3,1 i
EE—
DOl e PO ON S — 2 2 i

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

W Autoevaluacién M Evaluacién gerentes

Vision de futuro

.. I 3
O o — 4

Relaciones Laborales y Administracion del Personal _2'7 32
D 32

B e e ———

T 32

B T O AN 2 O e — 2
’

DO 28

DT OlI0 e DTS ONaS  — £ 3
)

1 15 2 2,5 3 3,5 4

™ Autoevaluacion W Evaluacidn gerentes



Liderazgo de Ecosistema

- 3,3
O o 2,6
Relaciones Laborales y Administracién del Personal e — 33
3,2

Transformacion Cultural

I 3,6

. N 2
Excelencia Organizacional 3,

T 3,6

DS a0l O e PO ON S o —— 2 S o

1 1,5 2 2,5 3 3,5

Autoevaluacién M Evaluacion gerentes

ANEXO C: RESULTADOS DESAGREGADOS COMPETENCIAS
ESPECIFICAS ESPECIALISTAS

Business Intelligence

=
=
(]
N
N
(6]
w

3,5

Evaluacién
Entrega los lineamientos necesarios
para configurar el dashboard del
area que lidera, y es capaz de
generar sinergias entre direcciones y
gerencias respecto de los KPI's
transversales

] Es capaz de interpretar la
informacion y gestionar su area en
base a la informacion y analisis
realizados para una éptima toma de
decisiones, considerando el impacto
en otros procesos

B Utilizay es responsable del uso de
informacién extraida de los papeles
de visualizacidn generados por sus

equipos, propiciando el uso de datos
y valorando esta competencia en sus
equipos
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Arquitectura y estructura de datos

[
=
"

N

2,5 3 3,5 4

Evaluacién
Conoce las fuentes de datos
relevantes a su proceso y entiende la
importancia de la captura de datos y 2,4
estructura sus procesos para
maximizar dicha captura

B Escapazdeinteractuar y generar
requerimientos técnicos al area de
tecnologias de la informacion para la 2,7
disponibilizacion e integracion de
datos
B Entiende la importancia de tener
repositorios de datos histéricos y
asegura que se generen acciones 2,1
asociadas a la calidad de los datos
utilizados

Analytics

2,5 3 3,5 4

Evaluacion
Genera los lineamientos asociados a
la extraccion de datos con base a las

3,0
mejores practicas del mercado

u Impulsa el desarrollo e

implementacion de modelos de 15
analitica avanzada para abordar !
desafios del negocio

B Entrega los lineamientos para

asegurar que los modelos utilizados
en su area estén actualizados

1,8
regularmente segun los resultados
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ANEXO D: RESULTADOS DESAGREGADOS COMPETENCIAS
ESPECIFICAS DIRECTORES

Business Intelligence

Lo D 29
g O S ) O
Relaciones Laborales y Administracion del Personal _3 33
., D 2,7
R R e N,
. . L
Excelencia Organizacional I ) 6
D 2,4

Desarrollo de Personas
I 2,4

1 15 2 2,5 3 3,5 4

M Autoevaluacién M Evaluacién gerentes

Arquitectura y Estructura de Datos

S 2,8
N O o —— 2,4
Relaciones Laborales y Administracion del Personal o 2 2
. P 2,3
TS O O U U —— 32
) . S e 3,4
Bl I O g 2 G O o 3 3
S e 3,3
DOl e PO ON S —— 2,7

1 15 2 2,5 3 3,5 4

W Autoevaluacién M Evaluacién gerentes
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Analytics
e
Relaciones Laborales y Administracidn del Personal R ———— 4
.. 2,3
Transformacion Cultural e —
Excelencia Organizacional o 20
Desarrollo de Personas 2,3
. 2,6
1 1,5 2 2,5 3 3,5 4
Autoevaluacion M Evaluacion gerentes
ANEXO E: AUTOEVALUACION PROCESOS Y GOBIERNO
Proceso Procedimientos y gobierno |Gestion / Implementacién |Automatizacion |Mejora continua |Media
Talento Estratégico 3,5 3,0 2,0 2,5 2,8
Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio 3,0 3,0 2,0 2,5 2,6
Relaciones Laborales 2,5 3,0 2,0 2,5 2,5
Formacién 2,5 2,0 2,0 1,5 2,0
Gestion organizacional 2,0 2,7 2,0 2,0 2,2
Desempefio 2,0 1,0 2,0 2,0 1,8
Proyectos de Salud 2,5 3,0 1,0 1,5 2,0
Diversidad e Inclusion 2,0 2,5 2,0 2,5 2,3
Innovacion 1,8 2,0 2,0 3,5 2,3
Administracion de Personal 2,0 1,7 2,0 2,5 2,0
Compensaciones y Beneficios 2,0 3,0 1,0 2,5 2,1
Centro de Reclutamiento 15 2,0 1,0 1,0 1,4
Atraccion y Seleccion de Talento 1,0 2,0 1,0 2,0 1,5
ANEXO F: EVALUACION PROCESOS Y GOBIERNO
Proceso Procedimientos y Gobierno |Gestion / Implementacién |Automatizacion |Mejora continua |Media
Atraccidn y Seleccion 2,0 1,0 1,0 1,0 1,3
Centro de Reclutamiento 2,0 2,0 1,0 1,0 1,5
Formacion 3,0 2,0 2,0 2,0 2,3
Desempefio 3,0 3,0 1,0 2,0 2,3
Compensaciones y Beneficios 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
Proyectos de salud 2,0 2,0 2,0 1,0 1,8
Innovacién Organizacional
Gestidn Organizacional 1,0 2,0 2,0 2,0 1,8
Talento Estratégico 3,0 2,0 1,0 1,00 18
Diversidad e Inclusién 3,0 2,0 1,0 1,0 1,8
Liderazgo, Cultura y Gestidon del Cambio 3,0 2,0 2,0 1,0 2,0
Relaciones Laborales 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0
Administracion de Personal 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0
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Proceso Procedimientos y gobierno | Gestion / Implementacion | Automatizacion | Mejora continua |Media
Gestidn organizacional 1,0 2,0 2,0 2,0 1,8
Desempefio 3,0 3,0 1,0 2,0 2,3
Compensaciones y Beneficios 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
Innovacién 2,0 2,0 1,0 1,0 1,5
Centro de Reclutamiento 2,0 2,0 1,0 1,0 1,5
Formacién 3,0 2,0 2,0 2,0 2,3
Proyectos de Salud 2,0 2,0 2,0 1,0 1,8
Talento Estratégico 3,0 2,0 1,0 1,0 1,8
Relaciones Laborales 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0
Administracién de Personal 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0
Liderazgo, Cultura y Gestion del Cambio 3,0 2,0 2,0 1,0 2,0
Diversidad e Inclusidon 3,0 2,0 1,0 1,0 1,8
Atraccidn y Seleccién de Talento 2,0 1,0 1,0 1,0 1,3
ANEXO H: VALOR OBSERVADO UF

Febrero

1 35.290 91 11 3533831 b3 3543902

2 35294 32 12 35.348 37 2 35449 10

3 35297 73 13 35.358 43 23 35459 19

4 35.301,14 14 3536849 24 35 46928

5 35304 55 15 3537856 25 3547938

6 35.307 96 16 35.388,63 26 35.489,48

i} 35.311,37 17 35.398,70 7 35.499,58

3 3531479 18 3540877 28 35509 68

9 35.318 20 19 3541835 29

10 35.328 25 20 35.428,93 30

k3|

Fuente: (SllI, 2023)
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ANEXO I: COSTO DE UN RELATOR/A EN CHILE

{Cuanto se gana como uno Relator/a en Chile?

Sueldo base promedio (g

$12.626

El sueldo promedio de a relatorda es de $12.626 por hora en Chile. 86 sueldos publicados. Actualizado en 15 de

, Itil? e Tal L ]
febrero de 2023 JEs til? al vez

Mejores empresas para Relator/a en Chile

Fa Fundacién CADES $10.533p0r hara
3.5 W & evaluaciones 7 sueldos publicados

JEs atil? - ik Tal vez Ll

Ciudades con mejores sueldos cerca de Chile para Relator/a

Temuco, Araucania Concepcidn, Biobio Iquique, Tarapaca
£19.111 por hora > $£15.120 por hora > $12.236 por hora >
9 sueldos publicados 24 sueldos publicados § sueldos publicades

Santi de Chile, Regid
Valparaiso, Valparaiso Antofagasta, Antofagasta antiago ce Lhtle, Region

Metropolitana
£11.156 por hora » £11.002 por hora » $10.962 por hora ’

10 sueldos publicados 9 sueldos publcados
28 sueldes publicados

La Serena, Coquimbo Calama, Antofagasta Rancagua, O'Higgins
$10.753 por hora > $9.998 por hora > $9.882 por hora >
G sueldos publicados 5 sueldos publcados 10 sueldes publicados

Fuente: (Indeed, 2023)



ANEXO J:

COSTO DE UN COFFEE BREAK CHILE

COFFE BREAK - Alternativa C

Jugo
Minerales
Seleccidn de Té
Café de grano
Leche

02 VARIEDADES DE MINI SANDWICHES

VARIEDADES DE MASITAS DULCES
{ Queque, Brazo Reina o Brounie J
Valor por persona £ 3.400 + LV.A

COFFE BREAK - Alternativa D

Jugo
Minerales
Seleccidn de Té
Café de grano
Leche
02 VARIEDAD DE SANDWICHES GOURMET

01 PORCION DE KUCHEN

Valor por persona § 4.500 + LV.A

MENU DEL DIA
Ensalada, Plato de Fondo, Postre, Belnda Individual y Café

o Almuerzo  $ 7.500 + IVA
e Cena $ 7.500 + IVA

De nuestra consideracidn:

Junto con saludar y agradecer su preferencia, se informa valores para su evento con vigencia a
contar del 01 de abril de 2018 en adelante

SALA DE EVENTOS DIA COMPLETO

(Incluye pézarra acrilica blanca) $ 85.000 +IVA
SALA EVENTOS MEDIO DIA
{Incluye pizarra acrilica blanca) $ 65000 + IVA

Servicios de Coffe Break desde las 11:00 Horas

COFFE BREAK - Alternativa A
Jugo
Minerales
Seleccion de Té
Café de grano
Leche

JARIEDADES DE MASITAS DULCES
( Queque, Brazo Reina o Brownie |

Valor por persona § 2.400 + LV.A

COFFE BREAK - Alternativa B
Jugo
Minerales
Seleccidn de Té
Café de grano
Leche

VARIEDADES DE MASITAS DULCES
{ Quegue, Brazo Reina o Brounie )
01 MINT SANDWICH

Valor por persona § 2.900 + LV.A

Fuente: (Eduardo, 2018)
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ANEXO K: COSTO APROXIMADO DE UN REALIZAR MAILING EN CHILE

PLANES EMPRESA

EMPRESA EMPRESA
5 x 10GB 10 x 20GB 20 x 40GB 30 x 60GB

70% Decto. 61% Dcto. 55% Dcto. 38% Dcto.

$29.990/ $69.990/m0 $99.990/0 $169.990/ 4k
$2.499) ve- $ 5.833 v $8333us $14.166 1

Minimo 1 Afio Minima ARo Minimao Afia Minir

Ao

Cormeos Hasta & Come o Hz 2 Has
cio 10 GB = 10.000 MB Espac! 20GB=2 AB Espacio 40 GE=4 B 60
Platafol P cPa ™ P

Acceso put Ciutloe .

Solicitar Solicitar Solicitar

EMPRESA
llimitado

35% Dcto.

s 249.990/ a0

$' 20833 Mes

Minimo 1 Afio

Solicitar

Caormens M= gos

Espacio oo
Plataform cPane
ArCcesn O febmailTels

Fuente: (Soluciones computacionales ltda, s.f.)
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ANEXO L: COSTO APROXIMADO DE CONTRATAR UNA PRODUCTORA
AUDIOVISUAL

Algunos paquetes de precios orientados a la produccién de video son los siguientes:

s Basico ($145.000 - $200.000 pesos): El video suele tener una cantidad minima de
minutos v la entrega normalmente se hace por correo, en un archivoe mp4, wmv u otro
parecido. Asimismo, se revisado el video captado con céamaras de alta definicidn en una
jornada completa de trabajo y se incluye un montaje basico asi como una banda sonora de
musica que esté libre de derechos. Puede que haya un recargo por pasarse de los minutos

acordados, al igual que si se supera el limite de revisiones que forme parte del paquete.

+ Intermedio ($200.000 - $250.000 pesos): Por lo general incluye mas minutos que el plan
anterior, asl como un DVD o pendrive para complementar la entrega via e-mail. Es posible
que también se pueda incorporar secuencias animadas, graficos dinamicos, entre otras
cosas. Si el video sigue un guion, en la mayoria de los casos el cliente debe redactarlo y

entregarlo al productor de videos para que entienda mejor el contenido del video.

» Avanzado ($250.000 - $300.000 pesos): Este tipo de paquete es ideal para producir un
video que se vaya a presentar frente a muchas personas en un ambiente profesional, por
lo que las exigencias son mayores. Posiblemente esté compuesto por todos los elementos
de los paquetes anteriores, ademas de mejores formatos de entrega (Bluray), mayor

posibilidad de agregar efectos especiales y mas revisiones permitidas.

Fuente: (2x3, 2023)
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