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1. Objetivo y alcance




» Objetivo y alcance

Nuestro objetivo es asesorar a OSIPTEL el proceso de Transformacién Cultural, de modo que le permita identificar las palancas o ejes
criticos para el fortalecimiento de su cultura futura:

indicadores que permiten visualizar el nivel de avance con los objetivos y el alcance previsto, asi como cuéles suelen ser los procesos y/o actividades,
considerados en el despliegue de acciones para conseguir los mismos.
2) Benchmark o revision de mejores practicas nacionales y/o internacionales sobre los aspectos revisados en el marco conceptual.

3) Definicidn del Plan Estratégico de Transformacion Cultural del OSIPTEL.

1) Marco Conceptual: Definicién de qué es Transformacion Cultural, el porqué es importante y en qué contextos, que alcance tiene, cuéles son las evidencias o k
-

@ Alcance:

Participantes: Etapa I: Marco Conceptual &

Benchmark de mejores
practicas

Encuestas

Ejecutivo Etapa II: Diagnéstico de la
Cultura Organizacional y
definicion de la cultura

Gerencia deseada

q Etapa llI: Definicion del Plan

Focus Group

Estratégico de Transformacion
No Profesionales Cultural




A partir de la cultura existente, es necesario definir aspiraciones
coherentes con la estrategia y el modelo operativo de cada empresa

Enfoque de las aspiraciones culturales

Strategy

La cultura organizacional debe
estar alineada con la estrategia

y el modelo operativo.
Estrategia

La estrategia, la cultura y el modelo
operativo son altamente

interdependientes
Operativo
Modelo

Las aspiraciones

¢Cémo vamos a culturales se
Liderar el seleccionan para
negocio? ayudar a abordar y

superar los puntos de
dolor operacional

¢,Cémo vamos a
competir?

¢Cémo aprovecharemos
el poder de nuestra
gente?

Cultura Huella digital



2. Metodologia




» The Katzenbach Center

PwC cuenta con un centro de desarrollo de modelos de gestion y analisis de nuevas tendencias a
nivel mundial.

The Katzenbach Center (KC)

El Centro Katzenbach ayuda a los clientes a cerrar la brecha entre la estrategia y la ejecucién poniendo a
trabajar sus culturas. Con una red de profesionales que asesoran en multiples industrias, geografias y
situaciones de clientes, guiamos a los clientes a medida que aprovechan el poder de sus culturas y
desbloquean la sabiduria de los equipos para fomentar el desemperio.

JON R KATZENBACH
DOUGLAS K. SMITH
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outside

the line

Aprovecha el poder de la cultura ' PRIDE

...........

.........

Utilizar "los aspectos criticos" para aprovechar la
r 1 situacion cultural e impulsar el rendimiento
empresarial.

Desbloquea la sabiduria de los equipos

El KC se basa en una

Enfocar a los equipos en relacion al propésito y el - . . , ~
rendimiento y e?lsepﬁar como y cuéndpo h%cer y The link between culture |~ ## historia de mas de 30 anos
equipo, desbloqueando un enorme potencial de and competitive advantage "> 9% de pl.lbllcami;)nesg
rendimiento, la clave para abordar los desafios — : .contlnua refinando,
emergentes. impulsando y difundiendo

nuevas ideas.




Metodologia de Transformacion Cultural

La encuesta “Culture Thumbprint” es una herramienta de diagnodstico que se puede utilizar para generar una agil evaluacion cultural.

Encuesta Salidas Clave Beneficios parala organizacion
“Culture Thumbprint” P g

Total: ~28 preguntas

i * Genera rapidamente una linea de base de la
10-15 minutos para completar el (1of2)
P P Informe de resultados cultura actual, con fortalezas para aprovechar y
o & . B desafios para abordar.
* Laencuesta de diagnostico busca Informe con resultados de encuestas, :
enerar una base objetiva de . } ]
ﬁechos sobre las forrjnas actuales agregados y desglosados por demografia; I I e * Es capaz de llegar a todos los niveles de la
de trabajo de la organizacion. nubes de palabras para las respuestas de e m organizacion para construir una vision integral.
texto libre. : : :
+ Permite al equipo recopilar datos o, , .
de una poblacion amplia. * Desarrolla una vision mas profunda y matizada
de la cultura actual, con una comprension mas
- Se establece una base de datos Culture Thumbprint integral de cdmo se desarrollan las fortalezas y

inicial, la cual luego es validada y

complementada con datos de . _
entrevistas y grupos focales. ¢ Qué rasgos culturales predominan en la

cultura de la organizacion? ¢ Cuales son
las fortalezas que podemos usary los

” desafios para mitigar?
Otros métodos . .
de evaluacion

los desafios en contextos especificos.

* Comienza a desarrollar una vision de las
aspiraciones culturales y los comportamientos
criticos.

1A We identified the key traits of boli: systems: umm.f_‘.fumz
Entrevistas Focus groups Comparacmn entre grupos . ) Prioridades
® @ . . . M i e culturales:
. T T ST 1.
;_ _; ¢ Qué formas de trabajo son com_unes en S TS S— onjetivos ctraégicos 2.
-\ r todos los grupos y cuales son unicas? ‘ i-




Metodologia de Transformacion Cultural

Dimensiones de la encuesta “Culture Thumbprint”

Las preguntas de la encuesta se han desarrollado sobre la base de los afios de experiencia de Katzenbach Center en la
realizacion de diagnosticos culturales.

Preguntas introductorias / contextuales Dimensiones sobre rasgos culturales

Alternativas de
respuesta

Preguntas

¢,Cudles son las fortalezas de su cultura? ¢ Qué te hace
sentir mas orgulloso de trabajar aqui?

¢, COmo es su cultura: la forma en que se hacen las
cosas aqui, realmente, se interpone en el camino?

¢.En qué medida su organizacioén tiene éxito en la
innovacion?

¢En qué medida su organizacién tiene éxito en la
atencion / servicio al cliente?

¢ En qué medida su organizacioén tiene éxito para lograr
calidad / seguridad?

¢En qué medida su organizacion tiene éxito en ser
comercial / centrada en las ganancias?

Decisiones y Motivadores y

Respuesta libre :
Normas Compromisos

Estructuray
Escala de 5 puntos redes

Escala de 5 puntos

*Segun la necesidad del cliente se pueden customizar y adicionar preguntas.



Se necesita disciplina para gestionar la puesta en marcha de la transformacion

cultural; por ello, se deben tener en consideracion tres grupos de roles clave

Presidenciay Equipo
Superior

Mk
()

Establezca prioridades para varios
anos:

»  Priorizar “factores criticos” para la
evolucion cultural.

Participar en los esfuerzos en
curso:

» Ser responsable del progreso.

* 1Q cultural (por ejemplo, entender
la huella digital).

» Realizar actos simbadlicos.

Area de Gestion Humana

O

Gestionar el progreso:

 Facilitar los esfuerzos de la red en
toda la empresa.

» Poseery mejorar continuamente
los analisis y activos culturales de
la empresa.

Equipos de transformacion

23

Impulsar el cambio apalancado por
el comportamiento:

 Fomentar nuevos
comportamientos que avancen en
las prioridades culturales.

* Integrar tacticas informales y
emocionales con elementos
formales.

» Aprovechar y mejorar los analisis
y activos culturales.



of:

Metodologia BXT s

Nuestro enfoque de consultoria con BXT nos permite diferenciarnos.

................................... Rea|izamos e| anéliSiS de CuaIQUier
_ problema del negocio desde las 3
perspectivas para asi formar una
solucion mas integral y coherente.

Business

Conocimiento para transformar...

Capacidades en estrategia de negocios,
operaciones, riesgos, regulacion y
cumplimiento con conocimiento y experiencia
en la industria, aplicado para resolver una
vasta gama de problemas de negocio

eXperience

Imaginacion para crear ...

Capacidades en el disefio de experiencia e
interaccién con el usuario (UX/Ul) para crear
propuestas de valor basadas en un profundo
conocimiento de las preferencias, necesidades y
motivaciones del cliente

Technology

La promesa de materializar resultados...

Capacidades en tecnologias digitales
emergentes para evaluar su aplicacion en la
materializacion de la experiencia y entrega
PWC de valor que los clientes esperan




Metodologia BXT m

Utilizamos diversos recursos de BXT conocidos como “Difference Makers” combinando nuestra experiencia en la r
industria, un enfoque centrado en el cliente y todo ello con el apoyo de diversas plataformas tecnologicas.

Be Curious, Be Bold Stop the Grind

Analisis del problema y soluciones Reflexién sobre la aprendido para seguir

mejorando

ignite the Experience. €Y 2 BN ? Iffe re n Ce‘ _ Focus Forward

Creacion de una mejor experiencia

e- I. ...............
‘_l
L .

Al

Creacion de una cultura de innovacion
reimaginando lo imposible

'3 t T g
& “_ “‘»“-‘ h—,-

Show We Care

LS

Create and lterate

Generacion de conexiones con clientes
internos y externos

Entrega de un trabajo con calidad y
frecuencia

o, 8 e . .
r)f“ _t N L

I A\

PwC

1



Metodologia BXT

Talleres utilizando los Difference Makers de BXT

The Pixar Pitch
V
v Pk
‘ €] Overall Strategy _Peregrinaje Digital v 7 & 0 cxm
~ * ﬂk D Hignight ot 0 ! " e @0
> | o Qué eventos de fraude se pueden presentar dentro Alertas de fraude relacionados con TI
g =T\ X de un area de TI?
K ¢
22] :
Ventadela e Pérdida de
_ base de o informacin | sabotaje
datos privilegiada

i Robo de
A Datosde hacking hing
, g
Lo oy Clientes
Accesos no o Alteracién | Robode
autorizados dedatos  Informacion ™
1obo de Robo de
base de MPANMCON informacien  Hakeos
datos digital

PwC



3. Plan de trabajo
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» Plan de Trabajo | ETAPA I: Marco Conceptual & Benchmark de mejores préacticas

ObjetIVOZ Definir qué es Transformacion Cultural, su importancia, contexto en los que se implementa, cudles son las evidencias o indicadores que permiten
visualizar el nivel de avance con los objetivos y el alcance previsto, asi como cuales suelen ser los procesos y/o actividades considerados en el despliegue de acciones
para conseguir los mismos.

Principales Actividades:

1. Realizar Kick-off de coordinacion e inicio del proyecto (1 hora | Online)
a. Presentacion y aprobacion del cronograma.
b. Coordinaciones logisticas.

Informe final Etapa I

e Marco Conceptual
e Benchmark de Mejores

2. Solicitar y revisar la informacion relacionada, como: plan estratégico (mision, vision, valores, Practicas

objetivos estratégicos) organigrama, diccionario de competencias en caso lo tuviera, entre otros
pertinentes.

3. Workshop de Transformacion Cultural con directores de cada 6rgano de Osiptel para Transformacion
trasladar el marco conceptual y Benchmark de mejores practicas nacionales y/o internacionales
sobre los aspectos revisados en el marco conceptual (2 horas | Online)

Cultural

4. Elaboracion y presentacion del informe con el Marco Conceptual y Benchmark de Mejores pwe
Practicas al equipo del Proyecto (1 hora | Online)



. i
» Plan de Trabajo | ETAPA II: Diagnéstico de la Cultura Organizacional y definicion de la cultura deseada i

Objetivo: Diagnosticar y entender la cultura organizacional actual y definir la visién de cultura deseada.

Principales Actividades:

1. Sesién de Co-creacion “Vision Cultural” con directores de cada 6rgano de Osiptel para definir la

cultura organizacional deseada (2 horas | Online) Informe final Etapa II:

2. Preparar la encuesta online de cultura: “Culture Thumbprint”, la guia para las entrevistas y focus e Diagnéstico de la cultura
groups. La preparacion involucra coordinar con el cliente para incluir la dimension “Transformacion digital”. actual.

- : - _ e Vision de la Cultura deseada.
3. Definir la lista de los colaboradores a participar en la encuesta de Cultura, entrevistas y focus groups.

Coordinar logistica (a cargo de OSIPTEL) y ejecutar las actividades (a cargo de PwC):
e Entrevistas alideres: #6 lideres, 1 hora y a través de Google Meet.
e Encuesta online “Culture Thumbprint”: a toda la organizacion. Transformacion
e #3 Focus groups online: 2 horas, 12 participantes cada uno a través de Google Meet y Mural Cultural
(participantes en cada caso, el grupo de colaboradores de linea, y otro de érganos de apoyo).

Osiptel
Noviembre 2021

4. Procesar y analizar los resultados obtenidos tanto de la encuesta, entrevistas y focus groups para
identificar los rasgos culturales. y elaborar el informe final Etapa Il con los principales hallazgos.

6. Presentar el informe final al equipo del Proyecto y la alta Direccion (1 hora, a través de Google Meet).



. i
» Plan de Trab ajo | ETAPA lII: Elaboracion de la Propuesta del Plan Estratégico de Transformacion Cultural i

Obj etivo: Construir el plan de accién que incluya hoja de ruta para el fortalecimiento de la cultura futura.

Principales Actividades:

1. Ejecutar #1 Taller de co-creacion del plan de accion con el equipo ejecutivo (2
horas) (#15 participantes) (Online, a través de Google Meet). El informe de Plan Estratégico de

Transformacion Cultural contiene:
2. Ejecutar #1 Taller de co-creacion de plan de accion con el equipo de colaboradores

clave (2 horas) (15 participantes) (Online, a través de Google Meet). e  Objetivo y alcance del proceso de
Transformacion Cultural.
3. Elaborar y presentar el informe de Plan Estratégico de Transformacion Cultural al e  Plande accion y hoja de ruta para la
equipo del proyecto y Alta Direccién (1 hora | Online) implementacion.
° Indicadores de medicién para el
seguimiento

e  Propuesta de calendarizacion de los
procesos o actividades especificadas,
y la periodicidad de ser el caso.

° Recomendaciones para el despliegue
del plan, incluyendo de ser el caso la
referencia de apoyos de asesoria y/o
acompafiamiento de servicios
externos.



4. Proximos Pasos
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» Proximos pasos

ETAPA |: Marco Conceptual & Benchmark de mejores practicas

1. Requerimientos de informacion:
- Plan estratégico (mision, vision, valores, objetivos estratégicos)
« Organigrama
» Decélogo
+ Diccionario de competencias
+ Actividades ejecutadas en temas de cultura
» Otra informacion relevante para la Transformacién Cultural
- Lista de Directores que participaran del Workshop de Transformacion Cultural
- Data de colaboradores que participaran de la encuesta

2. Definir fecha de facilitacion del Workshop de Transformacién Cultural (2 horas | Online)
« Miércoles 13/04: 10:00 a 12:00 pm.
« Miércoles 13/04: 03:00 a 05:00 pm.
* Lunes 18/04:10:00 a 12:00 pm.
* Lunes 18/04: 03:00 a 05:00 pm

PwC
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