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Metodologia
Gestion del Cambio

“Locura es hacer la misma cosa una y otra
vez esperando obtener resultados
diferentes” -, Albert Einstein
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Abordar la transformacion digital y el cambio cultural de las
organizaciones desde un enfoque centrado en los equipos de
trabajo vy las personas que los configuran, aprovechando la suite
Microsoft 365 como palanca aceleradora de dicho cambio.
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Metodologia de Gestion del Cambio SN PrSCi

El proceso de Gestion del Cambio de 3 Fases de Prosci® presenta los procesos y herramientas que ayudan a
facilitar el cambio entre grupos y organizaciones:

Fase 1 — Preparandonos para el cambio
Para desarrollar un enfoque personalizado y escalado con el patrocinio necesario y la estructura del equipo.

Fase 2 — Gestionando el cambio

Para crear e implementar planes que trasladaran a la organizacion vy a las personas a través del cambio. Aqui
es donde hacemos el enlace a ADKAR - cada uno de los planes remite elementos clave de ADKAR de una
manera estructurada e intencionada.

Fase 3 — Reforzando el cambio
Para asegurar que el cambio sea adoptado y sostenido.
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Conceptos de cambio Prosci® SV Prosci
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Prosci® desarrolla una metodologia que identifica siete conceptos de Eggf;tfrse‘s/

Cambio - presentes durante las 3 fases de Prosci® y cada uno de los

hitos del modelo ADKAR® de Prosci® - que conforman la realidad del El cambio es un Resistenciay
a5 proceso confort

Al comprender estos conceptos fundamentales, ya no seguiremos
simplemente un proceso; sabremos por qué funciona y como
elaborar una estrategia y enfoque de Gestion de Cambio.

el CONCEPTOS Autoridad para el
Los 7 conceptos de Cambio son: LSS DE CAMBIO cambio

1. Emisoresy receptores

2. Resistenciay confort

3. Autoridad para el Cambio

4. Sistema de Valores La respuesta

5. Cambio progresivo vs Cambio radical CO;Leﬁcct;gfees Sifjgelg:zsde
6. Larespuesta correcta no es suficiente Cambio

7.

El cambio es un proceso progresivo vs.

Radical
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El modelo Prosci ADKAR® cuance | WCEd

El modelo Prosci ADKAR® es el componente de gestion de cambios individual de la
metodologia de gestion de cambios de Prosci. ADKAR es un proceso secuencial:

A — Conciencia de la necesidad de cambio — no s6lo que el cambio esta sucediendo, sino por qué esta sucediendo; los empleados
afectados pueden decir “entiendo por qué..."

D — Deseo de participar y apoyar el cambio — esto reflexiona sobre la eleccion personal que cada persona hace y da como resultado

“decidi...”

K — Conocimiento sobre cémo cambiar — se centra en la construccion de las habilidades y competencias necesarias para que la
gente pueda decir “yo sé como..."

A — Capacidad para abordar la implementacion de las habilidades y comportamientos requeridos — pasar de “saber” a “hacer” y

construir competencia para poder decir “soy capaz de..."

R — Refuerzo para sostener el cambio — implementando los procesos, la estructura, los roles y las responsabilidades necesarias
para poder decir “continuare...”



¢Como se unen todas las piezas? e oner




Estructura proyecto




Estructura del Proyecto: 5 fases

Fase |: Definicion,
Estrategiay
Planificacion

Durante esta fase se analizara el
alcance del proyecto, se
estableceran los objetivos y se
planificara la puesta en marcha
de los procesos propuestos en
la metodologia de gestion del
cambio, como los planes de
transformacion, formacion y
comunicacion.

Fase ll;
Talleres de

Transformacion

Fase lll:
Formacion

En esta fase se gjecutaran
los talleres de
transformacion con los
equipos de “Champions “vy
se identificaran los casos
de uso.

Durante esta fase se
pondra en marcha el

plan de comunicacion.

CHANGE
PRACTITIONER

Fase IV/:
Lanzamiento

Sesion de cierre de
proyecto para el analisis
de resultados vy
evaluacion de posibles
pasos futuros.

ODM

Fase V:
Cierre

Sesion de cierre de
proyecto para el analisis
de resultados y
evaluacion de posibles
pasos futuros.
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Fase I: Definicion, Estrategia y Planificacion SIS ProSci
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OBJETIVOS

+ Constitucion de los equipos de trabajo, identificacion de los objetivos y planificacion

- |dentificacion de soluciones y procesos a implantar, comprendiendo la problematica del negocio,
las soluciones v los resultados deseados.

* Realizar evaluaciones de preparacion
* Realizar analisis de riesgos

* Anticipar areas de resistencia

- Disenar tacticas especiales

+ Desarrollar la estrategia general

* Formar la estructura del equipo

* Preparar al equipo

 Evaluar patrocinadores

* Diseno del plan de comunicacion

+ Planificacion de talleres de transformacion
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Fase I: Definicion, Estrategia y Planificacion SIS ProSci
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+ Formacion sobre metodologia de gestion del cambio vy el modelo ADKAR a los impulsores del
cambio (aprox. 3 horas).

+ Taller de coaching para los impulsores del cambio (aprox. 3 horas)
* Criterios de medicion de éxito del proyecto.

- Estrategia de Gestion del Cambio



Gamificacion

CHANGE
PRACTITIONER

TIF
<R e
C7 ek °

Prosci

BENEFICIOS ASOCIADOS A LA APLICACION DE MODELOS DE GAMIFICACION:

+ La promocion de incentivos a largo plazo que se conectan al principio del proceso de
transformacion del empleado.

+ Crear una fuerza de trabajo amigable con la tecnologia y competente con habilidades
transferibles.

+ Vinculacién mas rapida y formacion de equipos a través de actividades y desafios
compartidos.

+ Construccion de reputacion y cultura a través de iniciativas atractivas y divertidas.

* Recogida de informacion y comentarios para ayudar al analisis de indicadores y toma
de decisiones a lo largo de proceso de transformacion.

« Ahorro de costos al eliminar los costes asociados a los modelos mas tradicionales.




Gamificacion SRACT T IONER

La propuesta de gamificacion ofrece escenarios en funcion de los objetivos:

Champions Colectivo global
Potenciar la reunién presencial Asegurar que todos los

de presentacion de proyecto, contenidos son conocidos por el
he de asegurar gue conocen resto de los empleados, que los
todos los contenidos que los entienden y que consoliden y
han entendido y que se refuercen todos los

convierten en prescriptores al conocimientos.

colectivo global:
* Juego de microcontenidos y

* JuegoenVivo retos modulado de
aprovechando una duracion 1 mes

reunion presencial.
*  Juego remoto competitivo

entre jugadores de
duracion 1 semana.



Fase |l: Talleres de Transformacion ShAcTTionER

|dentificacion de un maximo de 4 casos de uso por taller, donde la funcionalidad ofrecida por
Office 365 pueda generar una dinamica de trabajo mas productiva y obtencion de unos “Quick
Wins" en un plazo inmediato que permita desarrollarlos a futuro.

PROTOTIP

INSPIRACION EXPLORACION
‘e e 0
® 0
I I
COM\,F:Q%T,\I,R LA EL GRUPO DAMOS VIDA A
COITURAL Y IDENTIFICA ALGUNA
EIEMPLOS OPORTUNIDADES MEJORA Y NOS
B0/ L NUBE SU DIA A DIA Y EN UN PLAN DE
SIMPLIFICA O PROCESOS IMPLEMEN -
AGILIZA RELEVANTES TACION

Prosci

¢ o
SR E\E

CLOUDEST



Fase lll: Plan de formacion

Creacion de los contenidos de
formacion, despliegue de los
mismos a los Champions y
definicion de un plan formativo
general que se extendera a dichos
usuarios..

Creacion de los contenidos de
formacion a partir de los mensajes
clave identificados en la fase de
Comunicacion

y las conclusiones preliminares de
los Workshops de la fase de
Planificacion.

Ejecucion del plan de formacion a
los usuarios Champions.

CHANGE

* Plany Calendario de formacion.

* Imparticion de sesiones de
Formacion adaptadas a los
distintos destinatarios, en este
caso, usuarios Champions.

» Todas las sesiones seran
impartidas via Teams (en su
defecto Skype) o
presencialmente, segln se
detalle.

Las sesiones via Teams podran
grabarse y se colgaran dentro
del Portal de Recursos de
SharePoint del proyecto.

PRACTITIONER P’ﬂsci
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Plan de Coaching (el rol de los Champions) SN Prosci

PATROCINIO

Autopreparacion para el cambio (Put your mask first)

Comprender los Adaptandonos al Desarrollar
cambios en cursoy cambio que te esta competencias para

su funcion sucediendo gestionar el cambio

Liderar a los usuarios a través del cambio

Introducir la Gestionar a los
necesidad de cambio usuarios durante la
en los usuarios transicion

Reforzar y celebrar
exitos

COMUNICACION




CHANGE

Transformacion PRACTITIONER

Emisores vy

La emocion

como o
acelerador / \

del proceso.

El cambio
esun CONCEPTOS Autoridad para
proceso DE CAMBIO el cambio

\ /

La respuesta

correcta Sistema de
no es valores
suficiente .
NN Cambio /
progresivo

vs. Radical
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Transformacion cuance - (CITIR]

LA EMOCION COMO ACELERADOR DEL PROCESO.

+ Tres de cada cuatro directivos (76 %) consideran que los empleados deben desarrollar competencias de inteligencia
emocional, dado que tendran que adaptarse a mas funciones relacionadas con el trato personal y del cliente.

 El mismo porcentaje (76 %) senala que los empleados tendran que asumir mas tareas que exigen competencias
emocionales y no pueden ser automatizadas, como las de empatia, la influencia y el trabajo en equipo.

- Con todo, el 61 % de los directivos afirma que la inteligencia emocional se convertira en una competencia laboral
indispensable en los proximos 1 a 5 anos, algo en lo que también coincide el 41 % de los empleados.

- En términos generales, el 83 % de las empresas senala que tener una plantilla con altas competencias de inteligencia
emocional sera un requisito necesario para alcanzar el éxito en los anos venideraos.

(Instituto de Investigacion Capgemini)



Fase I\/: Lanzamiento

Objetivos

Identificacion de los hitos de arranque
donde la funcionalidad ofrecida por la
solucion/proceso a implantar pueda
generar una dinamica de trabajo mas
productiva y obtencion de unos “Quick
Wins” en un plazo inmediato que permita
desarrollarlos a futuro.

Tareas

Eleccion de las areas y casos de uso a
arrancar en base a las prioridades marcadas
por el impacto y esfuerzo requerido.

Definicion de los arranques'y fijacion de los
“Quick Wins" por area y KPIs.

Ejecucion de los arranques con los usuarios
sponsors definidos en el piloto.

Soporte a dudas de los arranques a los
usuarios sponsors.

Conclusiones vy posibles desarrollos futuros.

CHANGE
PRACTITIONER

Prosci
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Resultados

» Feedback de usuarios sobre el proceso de
cambio.

e Analizar la efectividad de las actividades de
gestion del cambio ejecutadas.

* Identificacion de causas y bolsas de
resistencia.

* Diseno e implementacion de acciones
correctivas.

* Celebracion de éxitos conseguidos.

* Analisis de KPlIs.

Nota: En el caso de desplazamiento fuera de la Comunidad de Madrid,
estos deberan valorarse y cotizarse de forma independiente.
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Plan de comunicacion cuance - (CITIR]

Plan de Comunicacion *

Audiencias Empleados Mandos Medios Alto nivel

Enfoque del
mensaje

90%Operativo [10% Estrategico 50%0perativo/50% Estrategico 10%0perativo [ 90% Estrategico

Fases

En esta etapa los usuarios recibirdn la primera notificacion oficial de la puesta en marcha del proyecto de adopcidn de ERP y CRM, esta debe venir
preferiblemente del patrocinador principal del proyecto, haciendo énfasis en la importancia estratégica que representa el proceso de cambio. Esta fase estd
alineada a los dos primeros hitos del modelo ADKAR de Prosci, por una parte, se busca crear consciencia de la necesidad del cambio A (Awareness) y generar
el deseo de participar de manera activa en el proceso D (Desire).

Prelanzamiento

En esta fase el plan de comunicacidn estara enfocado a la formacién de los usuarios, donde podran conocer las funcionalidades que ofrecen las nuevas
herramientas de ERP y CRM, adicional a esto se introducird la figura del “Champions”, como elemento de apoyo y soporte al proceso de cambio. Esta fase se
enfoca en dos de los hitos del Modelo ADKAR de Prosci, su objetivo es formar a los usuarios, con la intencién de que adquieran el conocimiento de las
funcionalidades de las herramientas K (Knowledge) para utilizarlas e integrarlas a su rutina de trabajo A (Ability).

Lanzamiento

La fase de post lanzamiento del plan de comunicacidn, es crucial en el éxito del proyecto, esta fase tiene la particularidad de que debe extenderse en el tiempo
tanto como sea necesario, para refrescar de forma periddica a los usuarios las funcionalidades y el uso de las herramientas, la presencia de los “Champions”
SAEN £ RG] el portal de recursos e incentivarles a continuar en el camino de la adopcion definitiva de la nueva manera de trabajar. Esta fase incorpora el ultimo hito de
ADKAR, el refuerzo de todo el proceso R (Reinforcement), con esto aseguramos que los usuarios sigan haciendo uso de las herramientas e intentamos evitar
que pierdan la motivacidn y contintien teniendo interés por el proceso de cambio.

* Todas las acciones relacionadas con el plan de comunicaion deben ser coordinadas junto al departamento de comunicacion y marketing interno del cliente




Fase V/: Cierre

Obijetivos

Finalizacion del proyecto externo para dar salida a los planes de
formacion y de trabajo internos.

Tareas

« Elevacion de las conclusiones del proceso de gestion del cambio
y adopcion.

« Informe de métricas y conclusiones para valorar los resultados
del proyecto.

* Definicion de un plan de acciones internas para extender la
gestion del cambio al resto de la organizacion, identificando el
material reutilizable de |a fase piloto.

Entregables

* Informe de Conclusiones y métricas

* Posibles acciones de continuidad

CHANGE
PRACTITIONER

Lecciones aprendidas

Posibles nuevos objetivos y nuevos casos de uso

Vias de iteracion

Posibilidades tecnoldgicas de evolucion para transformaciones mayores

Nota: En el caso de desplazamiento fuera de la Comunidad de Madrid, estos deberan valorarse y cotizarse de
forma independiente.
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