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© PROCESO: ;QUEES?

Proceso: Conjunto de actividades mutuamente Proceso en el Sector Publico: Es una serie de tareas y /o actividades
relacionadas o que interactuan, las cuales desarrolladas en una secuencia logica y predeterminada que se
transforman elementos de entrada en resultados. vinculan entre si para transformar insumos en productos (bienes y/o
ISO 9001 servicios) valiosos para el ciudadano.
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© PROCESO: EJEMPLO

I. DATOS GENERALES DEL PROCESO
L. NOLUZIRE RIS Capacitacion = NELUEIKIS (%S FIROIASSO Desarrollo del Talento Humano
PROCESO P DE NIVEL SUPERIOR
3. OBJETIVO DEL Desarrollar y fortalecer los conocimientos y habilidades de los colaboradores de la institucién, mediante capacitaciones internas y externas, con la orientacion y
PROCESO soporte del Area de Talento Humano
4 SEEE)T,AI\\ISO DE LA Desarrollar el talento humano dentro de la institucion 5. TIPO DE PROCESO Apoyo
- Gestionar actividades para ejecutar capacitacion interna.
6. PROPIETARIO DEL o 7. LIMITES DEL INICIO - Comunicar inicio de ejecucién de capacitacion interna.
PROCESO Jefe de Capacitacion PROCESO - Solicitar capacitacion externa.
FIN Actualizar la informacion de los colaboradores
Il. DESCRIPCION DEL PROCESO
10. CRITERIOS DE 11. PROCESOS DE NIVEL 12. CONTROLES 15. TIPO DE
8. PROVEEDORES 9. INSUMOS ACEPTACION INEERIOR APLICADOS 13. PRODUCTOS 14. CLIENTES CLIENTE
: _ Capacitacion o
Area de Talemto Plan Anual de Que esté debidamente interna Procedimiento
Humano Capacitacion aprobado y firmado. “Capacitacion Interna”
Colaborador
Documento que
acredita la - Interno
capacitacion Oficina de la
P entidad
Necesidades de Que estén consideradas Capacitacion Procedimiento
- , capacitacion de en el Plan Anual de intern « o ”
Oficina de la entidad L Interna Capacitacion Interna
sus colaboradores | Capacitacion.




© PROCESO: TIPOS

Procesos generales o de conduccion

Procesos
Estratégicos

Planeacion estratégica
y del sistema de gestion
de la calidad

Control de la gestion
y revision gerencial

» Planifica- Compras, .
Gestion cién y/o Recepcion @ Realizacio Entrega

Comercial disefio técnica producto del
Mercadeo de inspeccion 0 servicio producto

Procesos
Operativos

Procesos y actividades de apoyo

Gestion @ Mantenimiento Control de Gestion de Gestion de

Tl

Soporte

humana | & metrologia | documentos la mejora

Procesos de
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© DIAGNOSTICO: ANALISIS DE COHERENCIA

PROCESOS NIVEL 1 PROCESO NIVEL 2

Estrategia, Politicas y Procedimientos

Planificacion de Politicas de
Recursos Humanos

PROCESOS IMPLEMENTADOS Y SUSTENTO

PROCESO DISENADO

PROCESO
IMPLEMENTADO

PROCESO DESCRITO
SEGUN REFERENTE

Planificacion RRHH

Organizacion del trabajo y su
distribucion

Disefo de Puestos

Administracidon de Puestos

Gestion del Empleo

Incorporacion de Personal

Administracion de Personas

Gestion del Rendimiento

Evaluacion de Desempeio

Gestion de la Compensacion

Administracion de Compensaciones

Administracion de Pensiones

Gestion del Desarrollo y
Capacitacion

Capacitacion

Progresion en la Carrera

Gestion de las Relaciones
Humanas y Sociales

Relaciones laborales Individuales y Colectivas

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Bienestar Social

Cultura y Clima Organizacional

Comunicacion Interna




© DIAGNOSTICO: ANALISIS DE EFECTIVIDAD

PROCESOS

Estrategia, Politicas y Procedimientos

Poco
presupuest
0 para
efectuar los
productos
y/o
servicios

Débil
evaluacion de
seguimiento y
control del
proceso,
Ausencia de
reporte de
gestidon

Infraestructura
precaria,
personal

dispersoy
fraccionado
entre ellas

Custodia de
documentos
inadecuada

Débil
capacidad
técnica para
realizar la
optimizacion en
los procesos

Ausencia de
un modelo de
planeamiento

HALLAZGOS

Procesos no
documentados
bajo un
enfoque de
procesos

Falta de
comunicacion
de objetivos y
resultados de
indicadores de

gestiéon

Desarticulacion
de los planes
de gestion de

RRHH

Débil determinacién
del nimero 6ptimo
de trabajadores
requeridos por cada
proceso

Carencia
de
sistemas

Ausencia de
evaluacion
de Riesgos

en los
procesos

Planificacion RRHH

Disefio de Puestos

Administracion de Puestos

Incorporacion de Personal

Administracion de Personas

Evaluacién de Desempefio

Administracion de Compensaciones

Administracion de Pensiones

Capacitacion

Progresion en la Carrera

Relaciones laborales Individuales y
Colectivas

Gestidon de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Bienestar social

Cultura y Clima Organizacional

Comunicacion Interna




FACTORES CLAVE DE
EVIDENCIAS

EXITO

2 |¢Se tiene un manual de competencias establecido
acorde a los objetivos y estrategias corporativas de la institucion?

3 |¢Se definen o elaboran los perfiles de puestos con
base en las competencias establecidas por la institucion?

4 | ¢El seleccionador tiene las competencias
requeridas para el desempefio idéneo del cargo?

5 |¢Esta evaluada la efectividad de los medios de reclutamiento de
postulantes?

PRODUCTOS MINIMOS

ESPERADOS EVIDENCIAS

2 Bases de concursos

3 | Avisos de convocatoria

4 |Relaciones de candidatos por etapa del proceso de seleccion

5 |Actas finales del comité de seleccion

DIAGNOSTICO: ANALISIS DE FACTORES DE EXITO

Y PRODUCTOS
MINIMOS
ESPERADOS

Seleccionde

Personal
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INTEGRANDO LA ESTRATEGIA Y LAS OPERACIONES
CON LAS PERSONAS
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MAPA ESTRATEGICO - OBJETIVOS DE RECURSOS
HUMANOS P

Crecimiento ~ Eficiencia

Mejorar niveles de Mantener los costos
eficiencia financiera operativos
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Incrementar la
satisfaccion del
cliente

Generar valor a los
clientes

 Lograr eficiencia con Administrar y
soluciones minimizar el
tecnoldgicas riesgo

Incrementar la Optimizar los
productividad procesos

Procesos
INERS

Contar con
Informacion confiable
y oportuna

Desarrollar cultura Gestionar el
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PERSPECTIVA DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Desarrollar cultura de seguridad y salud

Acciones

» Establecer un plan de seguridad basado en
el comportamiento

» Efectuar reuniones mensuales con los lideres
para el seguimiento de los indicadores de
seguridad y salud

©
| -
Q
Q
c
O
L

» Implementar un plan de comunicaciony
sensibilizacion enfocado en la seguridad y
salud

Procesos
Internos

Indicadores
» Seguridady salud

O
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/" Desarrollar cuttura de .
Seguridad y salud
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PERSPECTIVA DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Gestionar el desempefio

Acciones
» Realizar feedback estructurado y

» Realizar analisis de desempenos individuales
y premiar segun los estilos motivacionales

©
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Indicadores
» indice de rdesempefio

Internos

Procesos

Desarrollar el
desempeno
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PERSPECTIVA DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Contar con Informacion confiable y
oportuna

Acciones

» Establecery sistematizar bases de datos de
iInformacionrelevante de Recursos
Humanos

» Efectuar reuniones semanalescon todo el
personal de Recursos Huanos para el
seguimiento de los avances e indicadores

©
| -
Q
Q
-
O
L

Internos

Indicadores
» Nivel de calidad y cantidad de informacion

Procesos

Contar con
informacién confiable
y oportuna
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AGENDA

El Sistema Administrativo Gestion de Recursos
Humanos
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MODELO DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

1 Estratégia, politicas y procedimientos

3
Disefio de puestos

4
Administracion de puestos

19

Relaciones laborales
individuales y colectivas

9 Administracion de legajos

5 Seleccion 10 Control de asistencia

6 Vinculacion 11 Desplazamiento

7 Induccién 12 Procedimientos disciplinarios

8 Periodo de prueba

14 Evaluacion del desempeno

20 22

21 .
Seguridad y Salud Bienestar social Culturayclima

en el Trabajo organizacional

Fuente: Procesos del SAGRH - Directiva N2 002-2014-SERVIR/GDSRH

2 Planificacion de Recursos Humanos

15 Administracion de
compensaciones

16 Administracion de
pensiones

17 Capacitacion

18 Progresion en la carrera

23
Comunicacioninterna




INTERRELACION DE L MODELO DEL SISTEMA ADMINISTRATIVO DE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Ss1. Planificacion de Politica de Recursos Humanos

T I
Ss5. Gestion de la

Ss3. Gestion del Empleo

Compensacion
Ss2. Organizacion

del Trabajo y su

Distribucion Ss6. Gestion del

Ss4. Gestion del Rendimiento Desarrollo y
Caparitacion

Ss7. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales



ANALISIS DE SUBSISTEMAS DE GRH

Para cada uno de los siete subsistemas que, de acuerdo con el modelo descrito, deben
ser analizados, deben tenerse presente los siguientes considerandos:

Identificacion de otros
Objeto o finalidad subsistemas con los Procesos y practicas
basica de cada gue se relaciona, y en los que se
subsistema. sentido de esa despliega.
relacion.

Puntos criticos que Consideraciones
deben ser tenidos en especificas de utilidad
cuenta por los para el analisis del
auditores al analizar subsistema en
cada subsistema. cuestion.




MODELO DE SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ESTRATEGIA

. .

Planificacion

Organizacion

Gestion del

Gestion del

E— ¥
Gestion de la
compensacion

Retribucion monetaria
¥ no monetaria

del trabajo empleo rendimiento T
Disefio de puestos Incorporacion Planificacion — .

-nedep P B Gestion del v
Definicion de Movilidad Evaluacion desarrollo
perfiles . - .

Desvinculacion »
Promocion y carrera
Aprendizaje
individual y colectivo
4 $ 4 4

Clima laboral

Gestion de las relaciones
humanas y sociales

Relaciones laborales

Politicas sociales

Marco Analitico para el diagnostico institucional de sistemas de servicio civil
Francisco Longo, ESADE. Instituto de Direccion y Gestion Publica
Banco Interamericano de Desarrollo -Dialogo Regional de Politicas

Barcelona, abril 2002

Planificacion de Politicas de Recursos
Humanos, que facilita la coherencia estratégica
de las diferentes politicas y practicas de GRH,
conectando éstas con las prioridades de la
organizacion. Constituye la “puerta de
entrada” en un sistema integrado de GRH.



1)

Subsistema Planificacion de Politicas de Recursos Humanos

Permite organizar la gestion interna de los recursos humanos, en congruencia con los objetivos estratégicos de
la entidad. Asimismo, permite definir las politicas, directivas y lineamientos propios de la entidad con una vision
integral, en temas relacionados con recursos humanos.

Estrategia, politicas y procedimientos: Comprende la Planificacion de recursos humanos: Comprende
definicion y adecuacion de las estrategias de las oficinas a planificacion de las necesidades reales de
de recursos humanos, alineandolas con los objetivos de oersonal para cubrir los requerimientos durante el
la entidad y disposiciones del sector. Asimismo, neriodo programado, generando los documentos
incorpora el disefio y seguimiento de los indicadores de  de gestion correspondientes.

gestion de la Oficina de Recursos Humanos.

Productos esperados: Informe de analisis de
Productos esperados: Politicas y procedimientos necesidad de personal, el mapeo de puestos, la
internos, Plan de Gestion de Personas (plan de trabajo), dotacion y la formulacion del Cuadro de Puestos
Reglamento Interno de Trabajo, Presupuesto Anual de  de la Entidad.
Recursos Humanos, Cuadro de Indicadores de Gestion

de la Oficina de Recursos Humanos, entre otros.




Procesos de Planificacion de Recursos Humanos

a) El andlisis de necesidades brutas de RRHH, consistente en la prevision de
las necesidades cuantitativas (cuantas personas, cuanto tiempo) vy cualitativas

(qué competencias -v. glosario- ) se precisaran, para hacer qué cosas y en qué
momento.

b) El andlisis de las disponibilidades, actuales y futuras, destinado a identificar la
situacion previsible en el campo objeto de analisis, si no se actuara en un sentido
corrector de la evolucion vegetativa de los recursos existentes.

c) El andlisis de las necesidades netas de RRHH, resultantes del contraste entre

los dos apartados anteriores, del que resultara una diferencia, por exceso o por
defecto.

d) La programacion de medidas de cobertura, mediante la cual se trata de
identificar y prever las acciones que deberan realizarse para satisfacer las

necesidades netas detectadas, y que pueden afectar a cualquiera de los subsistemas
de la GRH
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Francisco Longo, ESADE. Instituto de Direccion y Gestion Publica
Banco Interamericano de Desarrollo -Dialogo Regional de Politicas

Barcelona, abril 2002

Organizacion del Trabajo, que integra el
conjunto de politicas y practicas de gestion de
recursos humanos destinadas a definir las
caracteristicas y condiciones de ejercicio de las
tareas, asi como los requisitos de idoneidad de
las personas llamadas, en cada caso, a
desempenarlas.



1)

Subsistema Organizacion del Trabajo y su Distribucion

En este subsistema se definen las caracteristicas y condiciones del ejercicio de las funciones, asi como los
requisitos de idoneidad de las personas llamadas a desempenarlas.

Diseno de los puestos: Este proceso comprende la
descripcion y analisis de los puestos identificados y
la elaboracion de los perfiles de puestos, los cuales

se integran en el Manual de Perfiles de Puestos
(MPP).

Productos esperados: El Manual de Perfiles de
Puestos (MPP) y perfiles de puesto.

Administracion de puestos: Comprende |Ia
valorizacion de puestos y consolida la informacion
para la administracion del Cuadro de Puestos de la
Entidad (CPE).

Productos esperados: Matriz de valorizaciéon de

puestos y la administracion del Cuadro de Puestos
de la Entidad (CPE).




Procesos de la Organizacion del Trabajo

a) El diseno de los puestos de trabajo, que implica la descripcion  de las actividades, funciones,
responsabilidades y finalidades que la organizacion asigna al puesto, y que, conjuntamente, configuran el
marco en el que el ocupante del mismo debera desarrollar su contribucion y obtener los resultados
esperados

b) EI grado de especializacion horizontal y vertical del puesto.

c) El grado de formalizacion del comportamiento (estandarizacion de la conducta del ocupante)
que se establece.

d) La definicion de los perfiles de los ocupantes de los puestos, consistentes en la identificacion
de las competencias badsicas que aquéllos deben reunir.
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Gestion del Empleo, que incorpora el conjunto
de politicas y practicas de personal destinadas
a gestionar los flujos mediante los cuales las
personas entran, se mueven y salen de la
organizacion. Es un subsistema complejo,
dentro del cual deben ser analizadas algunas
de las areas mas relevantes de la gestion de
recursos humanos.



@ Subsistema de Gestion de Empleo

Incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal destinadas a gestionar los flujos de los trabajadores
en el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion.

Gestion de la incorporacion: Comprende la gestion de las normas, procedimientos y herramientas referentes al
acceso y adecuacion de los trabajadores al puesto y a |la entidad. Cabe distinguir cuatro procesos

Seleccion: Proceso que consiste en el mecanismo de incorporacion de trabajadores, con la finalidad de
seleccionar a |la persona mas idonea para el puesto sobre la base del mérito, igualdad de oportunidades,
transparencia y cumplimiento de los requisitos para acceder al puesto.

Productos esperados: Bases de concursos de seleccion, avisos de convocatoria, relaciones de candidatos segun
etapa de seleccion hasta la conformacion de los candidatos que llegan a la entrevista final, actas finales de
comité de seleccion o el que haga sus veces, entre otros.

war X ¥



@ Subsistema de Gestion de Empleo

Vinculacion: Proceso mediante el cual se formaliza el inicio del vinculo entre el trabajador y la entidad ya sea
con la emision de una resolucion administrativa o con la suscripcion de un contrato, fijando los derechos vy
deberes correspondientes a los trabajadores, ademas de las caracteristicas, condiciones, restricciones vy
penalidades concernientes al servicio, el cual permita el cumplimiento de la normatividad para cada una de las

modalidades de incorporacion. Asimismo, comprende |la administracion de las reincorporaciones por mandato
judicial o administrativo.

Productos esperados: Contratos y resoluciones.




@ Subsistema de Gestion de Empleo

Induccion: Proceso que comprende la funcion de
socializacion y orientacion del trabajador que se
incorpora a la entidad. Incluye la induccién general
referida a la informacion sobre el Estado, |la entidad y
normas internas; y la induccion especifica referida al
puesto; proporcionandole la informacion necesaria
para facilitar y garantizar su integracion y adaptacion
a la entidad y al puesto.

Productos esperados: Planes de induccion y registro
de inducciones.

i N

Periodo de prueba: Proceso que se lleva a cabo en un
plazo establecido por norma, que tiene por objeto
apreciar y validar las habilidades técnicas,
competencias y experiencia del servidor en el puesto,
mediante |la retroalimentacion, en la cual el servidor
también verifica su adaptacion de al puesto y la
conveniencia de las condiciones del puesto.

Productos esperados: Formatos y reportes de
evaluacion de periodo de prueba y actas de
retroalimentacion.

¥ 9.



@ Subsistema de Gestion de Empleo

Administracion de Personas: Comprende la gestion de la normatividad, procedimientos y herramientas
referentes a la administracion y control de los trabajadores.

Administracion de Legajos: Comprende |Ia Control de Asistencia: Proceso por el cual se
administracion y la custodia de la informacion vy administra la asistencia y tiempo de permanencia de
documentacion de cada trabajador. El proceso los trabajadores en su centro de trabajo, de acuerdo
incluye el registro, la actualizacion, la conservacion con la jornada y horarios de trabajo establecidos por
y el control de los documentos del trabajador. Asi las normas, disposiciones internas u otros. Incluye Ia
como, la administracion y actualizacion de las administracion de vacaciones, licencias, permisos,
declaraciones juradas de los trabajadores. refrigerio, trabajo en sobretiempo, compensacion con
Productos esperados: Legajos (digital o fisico). periodos  equivalentes de descanso, tardanzas,

inasistencias injustificadas, entre otros.

Productos esperados: Reportes de asistencia, Rol de
vacaciones, registro de licencias y permisos, entre

nard X ¥




@ Subsistema de Gestion de Empleo

Desplazamiento: Proceso que comprende la gestion de movimientos de los trabajadores a otros puestos o
funciones dentro o fuera de la entidad, de forma temporal, se establece por disposicion fundamentada de |a
entidad y cumpliendo los requisitos especificos para cada caso. Incluye los desplazamientos por designacion,
rotacion, destaque, encargo de funciones y comision de servicios, de acuerdo a normas y procedimientos
administrativos establecidos para cada tipo de desplazamiento.

Productos esperados: Registro de desplazamiento de servidores (rotacion, destaque, designacion, encargo de
funciones y comision de servicios), entre otros.




@ Subsistema de Gestion de Empleo

Procedimientos disciplinarios: Comprende las Desvinculacion: Proceso mediante el cual finaliza
actuaciones de l|la entidad conducentes a la el vinculo entre el trabajador y la entidad,
determinacion de la responsabilidad conforme a la normatividad aplicable. Comprende
administrativa disciplinaria del trabajador, en la formalizacion de la extincion del vinculo.
cumplimiento de las disposiciones normativas Productos esperados: Formato y registro de
del procedimiento administrativo aplicable con la entregas de cargo, resoluciones de desvinculacion,
consecuente inscripcion en el Registro Nacional encuestas de salida.

de Sanciones de Destitucion y Despido (RNSDD),
cuando corresponda.

Productos esperados: Informes y resoluciones.




@ Procesos de Gestion del Empleo

a) La gestion de la incorporacion, que comprende las politicas y practicas referentes al acceso de las personas al

puesto de trabajo (lo que puede implicar asimismo su acceso a la organizacion). En este campo, cabe distinguir tres
tipos de procesos:

e E| reclutamiento, que comprende las politicasy practicas de GRH dirigidas a buscary atraer candidatos a los puestos de trabajo

que deben ser cubiertos. Lo B =
e La seleccion, que comprende la eleccion y aplicacion de los instrumentos precisos para elegir bien, y las decisiones de descripcion de las

personas a los puestos
e La recepcion o induccion, que comprende las politicas y practicas destinadas a recibir adecuadamente a las personas y acompafarles

en sus primeros pasos en el puestoy su entorno

b)La gestion de la movilidad, que afecta a los movimientos de las personas entre puestos de trabajo de la
organizacion, y en la que cabe distinguir entre:

e movilidad funcional, que implica solo cambio de tarea
e , movilidad geogrdfica, que implica ademas traslado del lugar de trabajo, con cambio de residencia.

c) La gestion de la desvinculacion, que integra las politicas y practicas de GRH relacionadas con la extincion de la
relacion de empleo, ya sea por causas disciplinarias, por inadecuacion o bajo rendimiento, o por razones

econdmicas, organizativas o tecnologicas. Cabe anadir aqui las politicas y practicas de correccion
disciplinaria, aunque las sanciones sean de caracter menos grave y no lleguen a traducirse en el despido.




MODELO DE SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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Banco Interamericano de Desarrollo -Dialogo Regional de Politicas

Barcelona, abril 2002

Gestion del Rendimiento, cuyo proposito es
influir sobre el rendimiento de las personas en
el trabajo, para alinearlo con las prioridades de
la organizacion, y mantenerlo en el nivel mas
alto posible, haciendo posible una mejora
sostenida de la contribucion de los empleados
al logro de los objetivos organizativos, asi
como la obtencion de informaciones valiosas
para la toma de decisiones de gestion de
recursos humanos en diferentes campos.



@/ Subsistema de Gestion del Rendimiento

En este subsistema, se identifica, reconoce y promueve el aporte de los trabajadores a los objetivos y metas
institucionales. Asimismo, por medio de este subsistema, se evidencian las necesidades de los trabajadores
para mejorar el desempeno en sus puestos y, como consecuencia de ello, de la entidad.

Evaluacion de desempeio: Constituye un proceso integral, sistematico y continuo de apreciacion objetiva y
demostrable del rendimiento del trabajador en cumplimiento de los objetivos y funciones del puesto.
Contempla las siguientes etapas: Planificacion, establecimiento de metas y compromisos, seguimiento,

evaluacion y retroalimentacion.

Productos esperados: Plan anual de evaluacién
(comunicacion del proceso en la entidad,
capacitacion a evaluadores), herramientas vy
metodologias de evaluacion ajustadas a la entidad
de acuerdo a las disposiciones del sector, registro de
calificaciones, matriz de monitoreo, Plan de mejora
de acuerdo a los resultados obtenidos, reportes,
entre otros.

GESTION DEL

RENDIMIENTO

- ” Titular. N a ~ \ <
> RAF&A\A ORrH. Funcionario di Ah o
o SERVIR. Directivos. <
A Evaluadores. | Mandos medios. N
(@) Evaluados. P. Ejecutor. <$
CIE. P. Operador é
y de asistencia. SQ’O




Procesos de la Gestion del Rendimiento

a) La planificacion del rendimiento, que se traduce en la definicion de pautas o estandares de
rendimiento acordes con la estrategia y objetivos de la organizacion, la eficaz
comunicacion de dichas expectativas a los empleados, y el logro de su aceptacion vy
compromiso para adaptar surendimiento a aquéllas.

b) El sequimiento activo del rendimiento, a lo largo del ciclo de gestion, observando el desempefio
de las personas y apoyandolo.

c) La evaluacion del rendimiento, contrastando las pautas y objetivos de rendimiento con los
resultados. Puede estar vinculada, como antes se indico, a otras politicas o practicas de GRH.

d) La retroalimentacion o "feed back" al empleado, y |la elaboracion de planes de mejora del
rendimiento, que enlazarian con el siguiente ciclo, en su etapa de planificacion.




(ip)

Subsistema de Gestion del Rendimiento

Mejora continua

La Gestion del Rendimiento orientado a resultados

Metas de cada - Funciones de
servidor/a Sus puestos
'r Se alinean a

Actividades,
accionesy
objetivos

" Para aportar al logro

Mejores
servicios a la
ciudadania
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Gestion de la Compensacion, que incluye la
gestion del conjunto de compensaciones
retributivas (salariales y extrasalariales) y no
retributivas que la organizacion satisface a sus
empleados, en concepto de contraprestacion a
la contribucion de éstos a los fines de la
organizacion, que se expresa mediante su
trabajo..



@ Subsistema de Gestion de la Compensacion

Este subsistema incluye la gestion del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad destina al trabajador,
como contraprestacion a la contribucion de éste a los fines de |la organizacion, de acuerdo con el puesto que
ocupa.

Administracion de compensaciones: Administracion de pensiones: Comprende |Ia
Comprende |a gestion de las compensaciones administracion de |la pension de ex servidores en los
economicas y no economicas;, que incluye la casos que corresponda administrarla a la entidad
gestion de las planillas en base al registro de conforme a ley, lo cual incluye el procedimiento de
informacion laboral, la planilla mensual de reconocimiento del otorgamiento de la pension, la
pagos, la liquidacion de beneficios sociales, verificacion de sobrevivencia y la aplicacion de la
pagos de aportes, retencion de impuestos, normativa para el pago de las pensiones.

entre otros. Productos esperados: Registro de pensiones,
Productos esperados: Reportes de planillas, resoluciones de otorgamiento de pensiones, boletas
resoluciones de beneficios, boletas de pago, de pensiones (en caso corresponda por ley a la
reporte de compensaciones no econdémicas, entidad), entre otros.

entre otros.



Procesos de la Gestion de la Compensacion

a) Diseno de estructuras salariales: E| disefio de la estructura retributiva fija o bdsica arranca, en la mayoria de las organizaciones, del
diseno de los puestos de trabajo. El logro de la equidad salarial, interna y externa, obliga a desarrollar los siguientes procesos:

e La valoracion de los puestos, atribuyendo a cada uno un ponderacion acorde, por una parte, con su contribucion relativa a los resultados organizativos, y coherente,
por otra, con los referentes salariales de mercado que le sean aplicables.

e La clasificacion de los puestos por niveles o bandas  salariales, consistentes con dicha valoracidony capaces de permitir una progresion salarial adecuada y una
gestion racional de las retribuciones.

El disefio de retribuciones variables implica elegir el concepto que se retribuye (vinculaciéon al rendimiento, participacion en
beneficios o conexion con resultados globales, etc.), el destinatario (individuo o grupo), y la dimension de la franja retributiva.

b) Beneficios extrasalariales La aplicacion de compensaciones no monetarias (seguros de vida o accidente, ayudas y préstamos,
complementos de pension, etc.) exige la definicion de politicas que vinculen aquéllas a una estrategia retributiva global.

c) Diseno de mecanismos de evolucion Suponen el establecimiento de politicas de compensacion en dos campos:

e El de |la evolucion global, que implica realizar opciones como vincular la misma a lainflaciénprevista o sobrevenida, a los resultados
e El de la evolucion individual, optando entre vincularla a la antigliedad, al rendimiento...

d) Administracion de salaries Implica definir politicas que afectan basicamente al grado de centralizaciéon/descentralizacién de las
decisiones sobre retribuciones, y al grado de transparencia/opacidad de los salarios.

e) Reconocimiento no monetario Incluye las politicas e instrumentos definidos y aplicados por la organizacién, en su caso, para reconocer los
logros, sin efectos salariales.
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Gestion del Desarrollo y la Capacitacion, cuyo
proposito es estimular el crecimiento
profesional de las personas, de acuerdo con su
potencial, fomentando los aprendizajes
necesarios y definiendo itinerarios de carrera
gue conjuguen las necesidades organizativas
con los diferentes perfiles individuales.



@ Subsistema de Gestion del Desarrollo y la Capacitacion

Este subsistema contiene politicas de progresion en la carrera y desarrollo de capacidades, destinadas a
garantizar los aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos que corresponda, estimulando su desarrollo
profesional.

Capacitacion: Este proceso tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en los trabajadores,
fortaleciendo sus competencias y capacidades para contribuir a la mejora de la calidad de los servicios
brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y alcanzar el logro de los objetivos institucionales.
Comprende la planificacion de la formacion laboral y la formacién profesional, la administracion de los
compromisos asociados a la capacitacion, el registro de la informacion de la capacitacion, la evaluacion de la
capacitacion, entre otros.

Productos esperados: DNC, PDP, Formatos de la ejecucion de las
capacitaciones (registro de asistencia, formato de compromiso o
devolucion de la capacitacion, etc.), Evaluacion de capacitacion
(reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto), Registro de
capacitaciones internas, entre otros.




@ Subsistema de Gestidon del Desarrollo y la Capacitacion

Progresion en la carrera: Es el proceso mediante el cual los trabajadores desarrollan una linea de carrera, a
través de concursos internos.

Productos esperados: Plan de linea de carrera, Diagnostico de Potencial de Desarrollo, entre otros.




(ip)

Proceso de la Gestion del Desarrollo y la Capacitacion

a) Las politicas de promocion y carrera, que articulan los procesos
por medio de los cuales las personas progresan tanto en su
aportacion como en el reconocimiento organizativo de la misma.

b) Las politicas de formacion, destinadas a garantizar los
aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de
las finalidades organizativas, desarrollando las competencias de
los empleados y estimulando su progresion profesional.




MODELO DE SUBSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ESTRATEGIA

. .

Planificacion

Organizacion

Gestion del

Gestion del

i ¥

Gestion de la
compensacion

Retribucion monetaria
¥ no monetaria

del trabajo empleo rendimiento T
Diseno de puestos Incorporacion Planificacion +——» .

-nedep P B Gestion del \
Definicion de Movilidad Evaluacion desarrollo
perfiles ] .

Desvinculacion .
Promocion y carrera
Aprendizaje
individual y colectivo
4 L 4 4

Clima laboral

Gestion de las relaciones
humanas y sociales

Relaciones laborales

Politicas sociales

Marco Analitico para el diagnostico institucional de sistemas de servicio civil
Francisco Longo, ESADE. Instituto de Direccion y Gestion Publica
Banco Interamericano de Desarrollo -Dialogo Regional de Politicas

Barcelona, abril 2002

Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales,
Este subsistema se cuida de gestionar las
relaciones que se establecen entre Ia
organizacion y sus empleados en torno a las
politicas y practicas de personal cuando, por

razones diversas, éstas adquieren, en un
contexto determinado, una dimension
colectiva



@/ Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Este subsistema comprende las relaciones que se establecen entre la organizacién y sus trabajadores en torno
a las politicas y practicas de personal.

Relaciones Laborales Individuales y Colectivas: Este proceso busca realizar actividades de prevencion y
resolucion de conflictos. Comprende las relaciones individuales, por las cuales cada servidor recurre por sus
propios intereses o por la vulneracion de sus derechos en temas de incorporacion, compensacion, sindicacion,
desvinculacion u otros. Asi mismo, comprende las relaciones colectivas, en cuyo caso las organizaciones de
trabajadores (sindicatos, gremios, asociaciones u otros), recurren por los intereses del colectivo al que
representan, como el derecho de sindicacion, negociacion colectiva, derecho de huelga, solucion de
controversias, entre otros.

Productos esperados: Registro de Sindicatos, Resolucion de asuntos laborales individuales y colectivos, registro
de pliegos de reclamos y de convenios colectivos, entre otros.




@ Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST):

Comprende las actividades orientadas

d

promover la prevencion de riesgos de los
trabajadores en el ejercicio de su labor que

puedan afectar su salud o integridad; asi

como la proteccion del patrimonio de la

entidad y el medio ambiente.

Productos esperados: Plan y programas o
seguridad y salud en el trabajo, Plan ¢

capacitaciones en SST, Registro ¢

e
e
e

incidentes por seguridad y salud en el
trabajo, Diagnostico de SST (ldentificacion
de Peligros y Evaluacion de Riesgos - IPER),

entre otros.

SG-SST

Planificar <

Hacer <

Verificar —

® Requisitos Minimos (Art. 17])
* Facilidades para participacion en el SGSST (Art. 34, 35, 54)
® Estudio de Linea Base {Art. 25°)
= Politica SST (Art. 37°)
® Planificacion (Art. 38°)
= IPERC (Art. 21, 56, 64)
= Requisitos legales y otros (Art. 38°)
* Objetivos y Programas (Art. 39°)

‘e Recursos , funciones, responsabilidad y autoridad

OEmpleadores (Art. 26,27, 36,48 49, 51, 69 82 86)
» Fleccion de Representantes (Art. 31, 33,36)
» Trabajadores y Representantes (Art. 74)
= Entrenamiento, competencia y toma de conciencia {(Art. 35, 49, 69, 74)
= Comunicacion, participacion y consulta (Art. 19, 71)
= Documentacion y control (Art. 28)
= Control operacional (Art. 50, 65, 67)
* Preparacion y respuesta a emergencia (Art. 39)

= Seguimiento y medicion del desemperio (Art. 20)

® Evaluacion del cumplimiento legal

* Investigacion de incidentes (Art. 42, 81)

* No conformidad, accion correctiva y accion preventiva (Art. 41)
= Control de registros (Art. 28, 87)

® Auditoria interna (Art. 43)

* Revision por la direccion (Art. 46)




@ Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST):
Comprende las actividades orientadas a
promover la prevencion de riesgos de los
trabajadores en el ejercicio de su labor que

puedan afectar su sa

como la proteccion del patrimonio de la

entidad y el medio am

Productos esperados:

seguridad y salud en el trabajo, Plan de

capacitaciones en

niente.

Plan y programas de

SST, Registro de

incidentes por seguridad y salud en el
trabajo, Diagnostico de SST (ldentificacion
de Peligros y Evaluacion de Riesgos - IPER),

entre otros.

R.M. 448-2020-MINSA

ud o integridad; asi

1. LIMPIEZA Y DESINFECCION
DE CENTROS DE TRABAJO

3. LAVADO Y DESINFECCION DE
MANOS OBLIGATORIO

6. MEDIDAS DE
PROTECCION PERSONAL

4.SENSIBILIZACION DE LA PREVENCION DEL
CONTAGIO EN EL CENTRO DE TRABAJO

.

@ :.:vaLUACION DE LA
CONDICION DE SALUD PREVIO
AL REGRESO O
EINCORPORACION AL
ENTRO DE TRABAJO

5. MEDIDAS PREVENTIVAS
DE APLICACION COLECTIVA

7.VIGILANCIA DE LA SALUD
DEL/LA TRABAJADOR/A EN
EL CONTEXTO DEL COVID-19



@ Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Bienestar Social: Comprende las actividades orientadas a propiciar las condiciones para generar un buen
ambiente de trabajo que contribuya al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores. Incluye la
identificacion y atencion de las necesidades de los trabajadores y el desarrollo de programas de bienestar
social; tipo asistenciales, recreativos, culturales, deportivos, celebraciones, entre otros.

Productos esperados: Plan de bienestar social, convenios con instituciones para facilidades del trabajador,
evaluacion de satisfaccion de las actividades sociales, entre otros.

Libros para nifios y adultos en linea.

Visitas virtuales e interactivas a distintos a museos a nivel mundial.
Talleres virtuales de yoga, meditacion, baile, entre otros deportes.
Presentaciones de teatro y danzas via web.

Encuentros virtuales de club de lectura o intereses diversos.

Juegos educativos o didacticos en linea, u otros que se considere pertinente.



@ Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Este subsistema comprende las relaciones que se establecen entre |la organizacion y sus trabajadores en torno
a las politicas y practicas de personal.

Cultura y Clima Organizacional: Este proceso comprende la gestion de:

Cultura Organizacional: Representa la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en una entidad, en base
a principios, valores, creencias, conductas, normas, simbolos, entre otros, que adoptan y comparten los
miembros de una organizacion. Incluye la identificacion, definicion, promocién y medicion de la cultura
organizacional y los planes de accion de mejora del proceso.

Clima Organizacional: Orientado a mantener o mejorar |la
percepcion colectiva de satisfaccion de los trabajadores sobre el
ambiente de trabajo. Comprende el compromiso de la alta
direccion para el desarrollo de este proceso, la medicion y analisis
del clima organizacional, la comunicaciéon de resultados y el
desarrollo de planes de accion de mejora del proceso.

Productos esperados: Diagnostico de cultura organizacional,
medicion de clima, planes de accion de mejora del clima y cultura
organizacional, entre otros.




Subsistema de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Comunicacion Interna: Es el proceso mediante el cual se transmite y comparte mensajes dirigidos al trabajador,
con un contenido adecuado, que cumpla las caracteristicas de integralidad y claridad; con la finalidad de generar
unidad de vision, proposito e interés. Comprende el diagnostico de necesidades de comunicacion, la
identificacion de la audiencia de interés, definicion del mensaje, identificacion de los medios o canales de
comunicacion, el periodo o momento oportuno para transmitir el mensaje, la medicion de la efectividad de las
acciones desarrolladas y los planes de accion de mejora del proceso.

Productos esperados: Plan de comunicacion interna (incluye implementacion de técnicas de comunicacion
institucional), entre otros.




(ip)

Proceso de la Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales

a) La gestion del clima organizativo , en la que cabe ubicar, de manera destacada, las politicas y
practicas de comunicacion, en sentido ascendente y descendente amplio elenco de politicas de personal
orientadas a mantener y mejorar la percepcion de satisfaccion colectiva de los empleados.

b) La gestion de las relaciones laborales, que incluye la negociacion colectiva de los salarios y las
condiciones de trabajo, alli donde ésta forma parte de las practicas de personal establecidas, asi como todo
el conjunto de relaciones entre la direccion de la organizacion y los interlocutores sociales (sindicatos,

gremios, asociaciones, etc.) que representan a los empleados o a grupos de los mismos. Las RRLL se
extenderan alos organos representativos de base electiva, en los contextos institucionales en los que
éstos existan.

c) La gestion de las politicas sociales, entre las que las de salud laboral ocupan un lugar preeminente, y que
se extienden al conjunto de politicas y practicas cuyo objeto es facilitar beneficios colectivos y ayudas a
individuos o grupos especialmente necesitados, dentro del colectivos de empleados.

I . e



CRITERIOS DE PRIORIZACION PARA LA PROGRESIVIDAD DE LA
IMPLEMENTACION DEL SISTEMA

Nivel Base: Primer Nivel de Implementacion:
1) Administracion de Puestos 1) Disefio de Puestos
2) Vinculacién 2) Seleccion
3) Periodo de Prueba 3) Induccion
4) Administracion de legajos 4) Evaluacion de desempefio
5) Control de asistencia 5) Capacitacion
6) Desplazamiento [ ey i - -y j
Ss1. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos
7) Procedimientos disciplinarios
9) Administracién de compensaciones dgrffafi?iisiu e T ] Compensacién
10) Administracion de pensiones Distribucion . _ /

KSSG. Gestion del\

. . . . . ' ] > P
11) Relaciones individuales y colectivas e & ’ Gl B A R sr AT R ) Desarrollo y

s Capacitacion

12) Seguridad y salud en el trabajo |

| Evaluacién del desempeno | e e ———
[ Capacitacion
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13) Bienestar social

A
[ Ss7. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales ]
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ESTRATEGICA DE
RECURSOS HUMANOS

» Gestion de recursos humanos I |
» Proceso, ejemplo y tipos de proceso N
» Diagnostico de recursos humanos:
» Analisis de coherencia l =
» Analisis de efectividad
» Analisis de factores clave de éxito y productos minimos esperados

» Integrando la estrategia y las operaciones con las personas
» Mapa estrategico — Objetivos de Recursos Humanos. BSC.
» Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento

» Acciones e indicadores

» Modelo de gestion de recursos humanos
» Subsistemas y procesos

» Lineamientos de recursos humanos en tiempos de pandemia

i




LINEAMIENTOS DE RRHH EN TIEMPOS DE
PANDEMIA

Lineamientos RRHH en Tiempos de Pandemia

» Inventario de trabajadores

» Competencias y Valores

» Los jefes

» Capacitaciones y autodesarrollo
» En casa

» Recursos Humanos




Inventario de Trabajadores

Se necesita saber al detalle cuantas personas trabajan en cada area. Los jefes seran tus
aliados. Si aun no lo has hecho, pide a cada uno que haga un informe
de grupos de puestos, indicando cuales deben permanecer en la organizacion y cuales no

requieren ir fisicamente a las instalaciones.

Trabajo Remoto : Check list

e Si tienen todo lo que necesitan para trabajar:
computadora, internet, celular, documentacion, acceso a
la intranet, etc.

e Sino las tienen, ver como podemos ayudarlos desde la
organizacion.

e Cuantas horas pueden trabajar por dia. Si, deberas
realizar un acuerdo de nuevos horarios de trabajo. No es
lo mismo trabajar desde casa en momentos de crisis
cuando el/la trabajador/a puede tener a sus hijos en
casa y otros adultos también tratando de trabajar. Aun
con las mejores intenciones, no todos podran cumplir las
8 (0 mas) horas de trabajo que normalmente hacian.

e iCOmo vamos a controlar el trabajo? Reuniones
virtuales, complecién de planillas diarias, preparacion de
informes, etc. Cada jefe debera determinar la mejor

forma de confirmar la realizacién de las tareas asignadas.

Pide a los jefes que te informen cudles seran esos
métodos, brinda opciones en caso que requieran ayuda.

Trabajo Presencial : Check list

e Pedirles a los jefes que revisen si tienen tareas pendientes
(por ejemplo documentacién a completar).

e Preguntarles a los jefes si tienen nuevas tareas para delegar:
realizacion de informes, investigacion de algun tipo, planeacion.
e Pensar siesun buen momento para realizar la

evaluacion de desempefio, o la encuesta de

satisfaccion laboral o clima.

e Si la hicimos hace poco, confirmar que se haya

realizado la retroalimentacion correspondiente. Si

no se hizo, pedir a los jefes que hagan las
retroalimentaciones con video llamadas.

e Verificar que tengan un plan de formacion.

e Si no lotienen ayudarlos a armar uno y que

comiencen a ponerlo en practica.

e Solicitarles que completen sus descriptivos de

puestos. Son vitales en las organizaciones, pero

no siempre estan actualizados. Es un buen momento

para ponerse al dia.

e Que busquen formas de capacitarse ellos mismos.

e La forma mas sencilla es leyendo libros, pueden

sugerirles libros digitales, en el mejor de los casos, la
organizacion puede pagar suscripciones o ayudarlos




Competencias y Valores

Si tienen un modelo de competencias implantado, revisen cuales de las competencias son las mas necesarias en
este momento, compartanlas con los trabajadores. Den ejemplos de como pueden ponerse en practica esas
competencias en estos momentos. Aqui algunas sugerencias:

Adaptabilidad y Flexibilidad

Compromiso

Iniciativa — Autonomia

Perseverancia en la consecucion de objetivos

Productividad

Manejo de crisis

Responsabilidad

Conduccion de personas (Competencia Gerencial)




Los Jefes

Ser Jefe en estos momentos no es tarea facil, nunca lo es, pero sin lugar a dudas el desafio es
mayor en estos momentos.

Idealmente nuestros jefes han trabajado para tener un buen equipo de trabajo, saben
delegar y han entrenado a sus trabajadores directos para realizar sus tareas de manera
independiente.

Pero aunque ese sea el caso, habra que recordarles que los trabajadores no se encuentran en
sus puestos de trabajo, sino que estan en sus casas, probablemente con toda su familia y
otros adultos trabajando.

Esto quiere decir que no se les podra exigir igual, ni esperar de ellos los mismos resultados
gue cuando trabajan en el ambito de la oficina. Hay que aprender a manejar expectativas.

Aprovechar para trabajar temas de delegacion y jefe entrenador para que cuando pueda
volver a reunirse con su equipo tenga mejores herramientas para conducirlos.




@ Capacitaciones y Autodesarrollo

Si tienen material subido a Intranet, recuérdenles a los
trabajadores como pueden acceder. Podemos solicitar a
Tl que nos habilite un usuario para poder acceder
remotamente a la intranet.

Si tienen Universidad corporativa, y material online,
también recuerden cdmo pueden acceder.

Si no tienen material subido, busquen opciones de hacer clases
en vivo con diversos instructores.

En este apartado nos parece importante hacer una
aclaracion. Deben explicar a los trabajadores que, si bien
hay mucho contenido gratuito para aprender en redes
sociales (sobre todo en Youtube), no todo lo que existe nos
aplica.

Por tanto, ayudemos a los jefes a encontrar o aprobar el
material con el que se van a capacitar los trabajadores. Si no
tienen material propio, busquen fuentes confiables de
informacion para que dentro de ellas cada cual pueda decidir
qué es de su interés o qué se ajusta a su propio plan de
desarrollo. Siempre debemos haber revisado previamente el
material es decir no alcanza con decir que vaya a una
determinada red social como youtube u otra similar.




En casa

Organizar una rutina diaria, que incluya espacios de
trabajo ininterrumpido. Se debera incluir a toda Ia
familia: si hay adultos que trabajan y ninos, tal vez
turnarse entre los adultos para que siempre haya alguno
dedicado a observar o cuidar a los chicos.

Encontrar un espacio para trabajar, aunque sea la mitad

de una mesa, y definir que esa sera su oficina durante
este tiempo.

Realizar un manual de etiqgueta: COmo vestirse para
video-llamadas, si siempre habra camara encendida o no,
si se deben mutear siempre los microfonos, ustedes
deberan definir los parametros que consideren se ajustan
mejor a su organizacion.




Recursos Humanos

Seleccion: Desarrollo:

e (Tenemos procesos abiertos? Es un buen momento e Si tienen un modelo de competencias implantado:

para hacer busquedas. Es momento de leer todos los Cvs e (Tienen guiasde desarrollo? éEstan

gue nos han enviado, o en el caso que tengamos actualizadas?

e Aprovechemos para revisar nuestras herramientas e (Pueden hacerlas o mejorarlas ustedes? éO es un

de Seleccion: . buen momento de buscar presupuestos con una

e iTenemos todaslas herramientas que consultora para encarar este proyecto en un

necesitamos? . futuro cercano?

e ¢Las tenemos actualizadas? e Asegurarse que todos los trabajadores tengan

e (Tenemos el perfil del puesto? En caso de no un plan de desarrollo, realizar una encuesta para

tenerlo por falta de tiempo es una buena idea consultarles si lo tienen hecho, si necesitan ayuda

levantarlo. . para hacerlo o para implementarlo.

e Revisar los perfiles definidos de las busquedas que

estamos teniendo dificultades.

e Si hacemos Assessments, aprovechemos para

redactar nuevos casos. Pensar si hay algun puesto -

gue podriamos seleccionar a través de ACM y aun no Desempeno:

lo estamos implementando por falta de tiempo de

confeccion de Casos. _ - , -

e (Hay trabajadores que se han incorporado Realizar reunion de retroalimentacion anual

recientemente a la organizacién? Realizar reunion de seguimiento .
e iTuvimos el tiempo necesario para hacer su Detectar necesidades de formacion (DNC)Registrar comportamientos
induccion? Ensefiar/practicas a observar comportamientos a los trabajadores con personas a cargo o que
* Pensemos en trabajadores que estan con pocas se dediquen a seleccion.

tareas para realizar durante la cuarentena, pueden

tener alguna conversacion con la persona recién

ingresada para explicarle cual es su trabajo diario.

Pensar una persona por area, de esta manera

podemos aBrovechar para que el nuevo trabajador

aprenda sobre la organizacion y también conozca a

algunas otras personas que la integran.



(ip)

Retos en Recursos Humanos

Adaptar la organizacion del trabajo

Metas como indicador de trabajo

Enfrentarnos a los mitos y temores existentes respecto del trabajo remoto.
Convertirnos en agentes de cambio

Redefinir nuestras estrategias de bienestar social
Gestionar desde la innovacion
Seguridad y Salud en el Trabajo como responsabilidad de todos
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