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Esta presentacion contiene informacion confidencial y se considera propiedad intelectual de STH, su uso es exclusivo y esta restringido Unicamente para el destinatario. Sin previa autorizacion
escrita de STH, no podra ser puesta a disposicion de personas diferentes del mismo y/o las personas de la compafiia que éste designe para propdsitos especificamente relacionados con su
aceptacion. Queda prohibida su reproduccion total o parcial y su publicacion. Nos eximimos de responsabilidad ante terceros o ante quienes esta informacién podria ser exhibida o a cuyas manos

pueda llegar.




Quienes Somos... ASC

Enfocados en el desarrollo continuo de nuestros clientes,
esta para servirlos a través de nuestro servicio de
“Plataforma de Gestion in Cloud”. Nuestra gran tarea es
ayudarlos a obtener lo mejor de su gente para elevar la
productividad de su organizacion. Para ello, desarrollamos
procesos con ustedes los cuales de manera gradual y
continua en el tiempo contribuyan a este proposito.

Nuestro enfoque y visiéon se enmarcan en facilitar asesoria
y soluciones informaticas que soportan la gestion de la
organizacion desde una efectiva administracion de los
sistemas y sub-sistemas de Recursos Humanos a través de
la experiencia de nuestro Equipo de Profesionales

especialistas en Desarrollo del Talento Humano con amplio

conocimiento en desarrollo de Habilidades Gerenciales,
Coaching, Consultoria y automatizacion de procesos de
Recursos Humanos.
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HdO es un Sistema de Software que permite
gestionar el Desarrollo del Talento Humano,
cuenta con funcionalidades enmarcadas en
metodologias internacionalmente probadas
que permiten medir su evolucion.

Esta solucion fue desarrollada con el objetivo
de optimizar el esfuerzo del area de Recursos
Humanos en la gestion integral del proceso de
Desarrollo del Talento Humano como
estrategia para alcanzar los objetivos
organizacionales.
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Modulos de la Plataforma

* Modulo de Relevamiento de Informacion:
Registro de empleados

Oficinas / Sucursales

Estructura Organizacional
Diccionario de Competencias
Tipos de Posicion

Perfiles de Puesto: funciones,
competencias, titulos

AN NI NI NI NI

* Modulo de Gestion (servicios brindados):

v Evaluacién por Competencias 360:
basados en comportamientos
observables, técnicas /
comportamentales

v Evaluaciéon de Desempefio: objetivos +

competencias

Encuestas: de Clima / Cultura / Genéricas;
Valoraciéon de Cargos: modelos de
valoracion, estructuras salariales

ASAN
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. Acceso via lnternet los 365 dias del ano / Sistema multicompaiia.
.." No requiere intervencion del area de sistemas.

. Envio de notificaciones de inicio y avances de los procesos via email.
*« Manejo de perfiles de usuario: RRHH, supervisores y colaboradores.

. llimitado numero de evaluaciones de competencias y desempeno.
*» Sistema multi-modelo para evaluaciones: 90, 180 y 360 grados.

*« llimitado numero de encuestas de clima.

*« Manejo de informacioén histérica de evaluaciones y de encuestas.

"= Comparacion de resultados de diferentes mediciones en
evaluaciones y encuestas.

“« Valoracién de cargos: Modelos, estructuras y bandas salariales.

.." Acceso ilimitado a reportes en todos los médulos y personalizaciones.



Etapas del Proceso de Desarrollo del  $&

Administracion
1 de la Informacion ‘I Administracion

de Empleados de la Estructura
Organizacional

N

g

ctividades

HdO es una solucién informatica que Estrategicas
utiliza las mejores practicas para el )
desarrollo del Talento Humano en las » Evaluacion por Competencias

. . « Evaluacion de Desempeio
OrganlzaCIoneS. ° Encuestas

Valoracion de cargos
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Administracion de la Informacion de
Empleados



i) Bienvenido - Mozilla Firefox

archivo  Editar  Wer Historial  Marcadores  Herramientas  Avuda

c X oy I |j |http:,l',l'localhost'BDBl,I'Talent,l’Faces,l’welcome,l’lndex whirml
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@ Méas visitados w Comenzar a usar Fire.. o Ulkimas noticias
|j Bienvenido I -+

TALENTO HUMANOD
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Usuario: |

Contrasefia: |

apasyng,
Qresd

Ingreso al aplicativo a
través de la WEB
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. *HdO

=1 HERRAMIENTA DE
DESARROLLO
ORGANIZACIOMAL

2. Bienvenido:

ad Actividades Estratégicas ek Estructura de Personal 5 Estructura Organizacional Estructura de Encuestas

Listado de Empleados

MNombres:

DAVID JESUS SALGADC IBARRA WWW Corp Presidente CEQ f ﬁi’

4 ERMESTO EDWIN CAZARES ORTIZ Marketing Director de Mercadeo f ﬁf

5 MARIO ALBERTO ORTIZ ORTIZ Comercial Director de Produccidn f ﬁf

G EDGAR JOSE BARRIOS TORREJON Recursos Humanos Director de Recursos Humanos f ﬁi

7 JESUS AGUSTIN VALDIVIA TELLEZ Sistemas Director de Tecnologia f ﬁi

g WILFREDOQ SANTIAGO VILCHEZ YARLEQUE Finanzas Director Financiero Administrativo f ﬁi

9 RIGOBERTO WILLY VALDIVIA RAMOS Administracién Director General f ﬁi

Los empleados en interactian directamente en las actividades

plead HdO int t direct t I tividades

estratégicas de la organizacion
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ORGANIZACIONAL

2 Bienvenido:

o] 3 ] ? - =
_ AT UYHEES CS LU aSrey s 7 EHLTTCITa e FE S0na =& CEUUCIUNE U Yo e e B EsuuGlia ue cncy Bstas

Perfil del Empleado

* Cddigo E] | *Primer nombre: | DAVID | = Apellide paterno: |SALGADC |
Cdadigo alterno i3 | Segunda nombre: EJESUS | Apellido materno: |I_Elu'\RRP~ |
* L. Organizacional: %‘1 | * WWW Corp
Reparta a: (2 | % DAVID JESUS SALGADO IBARRA
* Posicion: ,‘1 | % Presidente CED
* bicacidn geografica: l_ﬁ_uito lil
Centra de costo: [1 ! % Gerencia de Operaciones
Aceptar | | Cancelar

HdO permite actualizar informacion general, personal, datos de
contratacion y salida, histoéricos de monetario y posicion del empleado.
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Administracion de la Estructura
Organizacional



Modulo Estructura Organizacional
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g Actividades Estratégicas ﬂ Estructura de Personal é Estructura Organizacional Estructura de Encuestas Iﬁ Opciones

Listado de Unidades Organizacionales

L]

Unidad Organizacicnal: |

Tipo Unidad Organizacional: | Seleccione ¥ Busca[l
Unidades Organizacionales
"ﬂ: o-[g — ——————— — — — —_— — — ]
Codigo Nombre 5
{2 1-WWW Corp N
! FHPRESA coRP [ 2 - Administracidn |
2 ADMINISTRACION Y FINANZAS =| 8-Recursos Humanos
= 9 - Sistemas 7
3 OPERACIONES e 5 - Comercial
14 COMERGIAL & 5 -Ventas
E| 10 -Ventas Caorporativas —
5 RECURSOS HUMANOS v 6 - Marketing
s SISTEMAS = 11-Publicidad
[ [Previorégna| ISi Okt ~ O ¢ Finanzas I
Pagina[1 v de1
— - » (7] 7-Contabilidad i
Cancelar

La estructura organizacional de una empresa es
la organizacion o distribucion de las diferentes
divisiones, areas o departamentos en las que se
encuentra estructurada la organizacion.




Competencias
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Listado de Competencias

-

Competencia l—

Categoria: [ Competencias de Desarralio v

Tipo de Comp ia: [ Comp ias Organizaci v |B"i"|
i

Codigo Noembre
100 MAMEJO DEL CAMBIO & B
101 COMUNICACION & B
102 SERVICIO AL CLIENTE & B
103 NEGOCIACION & B
104 DESARROLLO DE COLABORADORES & B
105 LIDERAZGO & B
108 SOLUGCION DE PROBLEMAS & B
107 INGREMENTO PRODUCTIVIDAD & B
108 PENSAMIENTO ESTRATEGICO 7S B
109 TRABAJO EN EQUIPO & B
| | |Pagina[1 v | de1[Z] | |

HdO permite registrar:

 Competencias Técnicas
 Competencias Comportamentales
e Titulos / Certificaciones

TTTTTTTTTTTTT

La competencia
es un conjunto de
atributos que una
persona posee y
le permiten
desarrollar
accion efectiva
en determinado
puesto de trabajo
o ambito en la
organizacion.



Competencias
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Informacion General de Competencia

Caodigo:
Caodigo atternao:

Categoria:

L ]

| Competencias de Desarrollo ¥

* Tipo de competencia: | Competencias Organizacionales

Agregar de diccionario: [&f

*Hombre:

Descripcion:

|MANEJ'D DEL CAMEIC

Trabajar en distintas y variadas situaciones y
contexfos, manejando la incertidumbre y modificando
lag conductas y aclividades si fuese necesario,
manteniendo su nivel de desempeno. Implica resolver

F

o

Los Niveles de Competencia

son los que una Posicion puede
tener cuando se asigna la

competencia a la Posicion.

Los comportamientos
observables son los que

describen a la competencia y son

los que se evaluan.

Niveles de Competencia

4P
Codigo Nombre Accion
1 Basico & W
2 Intermedio & B
3 Avanzado f ﬁ‘
4 Experto &

\Pagina| 1 ¥ |de1|

Comportamientos Observables

Codigo Nombre Accion
1 Afronta a los cambios como oportunidades. f ﬁ
2 Enfiende |as situaciones rapidamente v se adapta a ellas. f ﬁ
3 Se involucra y participa en los procesos de cambio. f ﬁ
4 Hace comentarios positivos para reforzar y reconocer el cambio en ofros. f ﬁ‘
5 Busca y promueve mejorar los procesos y procedimientos. f

| I Pagina| 1 ¥ |de1| |




Perfil de Posiciones
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Q Actividades Estratégicas m Estructura de Personal é Estructura Organizacional Estructura de Encuestas ﬁ Opciones
Listado de Posiciones
-
Posicion: Tipo de Posicion: | Seleccione ¥ | Familia de Posicion: ’m B"i’l
4n
Cadigo Nombre Tipo de Posicién Familia de Posicidn Accidn
100 PRESIDENTE CEQ ALTA DIRECCIOM Megocio f E
101 DIRECTCR DE RECURSOS HUMANOS ALTA DIRECCION Megocio f E
102 DIRECTOR DE TECHOLOGIA ALTA DIRECCION Megocio f E
103 DIRECTOR ADMIMISTRATIVO FINANCIERO ALTA DIRECCION Megocio f E
104 GERENTE DE RECURSOS HUMANOS GEREMNCIAS MNegocio f E
105 GEREMNTE DE SISTEMAS E INFORMATICA GEREMNCIAS MNegocio f E
106 GERENTE ADMIMISTRATIVO GEREMNCIAS Megocio f E
107 JEFE DE ADMIMISTRACION SALARIAL JEFATURAS / SUPERVISORES MNegocio f E
103 JEFE DE PROCESAMIENTO DE DATOS JEFATURAS / SUPERVISORES MNegocio f E
109 JEFE FINANCIEROC JEFATURAS / SUPERVISORES MNegocio f E
[ iero[E e lpagina[ 1 v de 2 Siguiente Ultimo

La posicidn o cargo es el que define todas las actividades desempenadas
por un empleado en la organizacion. Estas actividades deben ser ajustadas

a la posicidon que ocupa el empleado en el organigrama.



Perfil de Posiciones
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# actividades Estratégicas & Estructura de Personal

5% Esztructura Organizacional

Estructura de Encuestag

I@ Opciones

lm” Funciones | Competencias Técnicas | Competencias Comportamentales | Titulos/Certificaciones | Valoracion

Perfil de la Posicidon

]

- Codige:

* Codigo altermo: I:l

Tipo de posicion: | ALTA DIRECCION v
Familia de posicidn:

Agregar de diccionario: &

*Mombre: |

DIRECTCR DE RECURSOS HUMAMNOS

Descripcion:

Responsable de proponer esfrategias, politicas y
procedimientos de Gestion Humana alineadas con
la vizion, mision y valores de las empresas para
alcanzar los cbhjefivos propuestos. Provee las

Reporta a:

Supervisa a:

* Experiencia requerida:
Modelo: ’173
Autoevaluacion: "l
Supervisor: ’173
# Evaluaciones par: ’273
# Evaluaciones sul bordinado: ’273
# Evaluaciones tercera: lﬂi =

dO permite ingresar:

* Informacién general de la Posicién

* Sus funciones con porcentaje de esfuerzo

 Las competencias técnicas, comportamentales, y titulos que requiere la
Posicion para ser ocupada.

« Valorar la Posicion segun modelo de valoracién salarial.
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Q Actividades Estratégicas 3 Estructura de Personal % Estructura Organizacional Esfructura de Encuestas Iﬁ Opciones

Informacién General |_Funciones | Curme‘lenniasTEnicas

: Titulos/Cerificaciones | Valoracion |

ar
Codigo Descripcion Nivel Accion
100 MAMEJO DEL CAMEIC Avanzado ¥ Lphl i]j"
101 COMUNICACION Avanzado ¥ acspta] &
102 SERVICIO AL CLIENTE Avanzado ¥ Lﬁn‘ 'ﬁ]ﬁ’
103 NEGOCIACION Avanzado ¥ acepta] 0]
104 DESARROLLO DE COLABORADORES Avanzado ¥ Amphi E
Seleccions
105 LIDERAZGO |Acaptar )
Basico
108 SOLUCION DE PROBLEMAS aceptay &
Infermedio
108 TRABAJO EN EQUIPO
m E
Pagina|1 v de1
|| || Pagina| [Si Erperto
Agregar Competencias Comportamentales de la familia Canuelar{

En el Perfil de la Posicion se definen las competencias técnicas funcionales y
comportamentales con sus niveles ideales para el cargo que posteriormente
se utilizaran para sacar la brecha de los funcionarios en la evaluacion de
competencias.
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Actividades Estratégicas
Evaluacion de Competencias
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La Evaluacién por Competencias: ASC
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Se puede entender como la evaluacién de las capacidades, habilidades, conductas
observables del individuo frente a un puesto de trabajo. La evaluacidén por competencias
es una herramienta para medir necesidades de capacitacion de los empleados asi como
identificar su desarrollo profesional en el tiempo, en la cual el empleado se desempeina

en la organizacion;
Flujo del Proceso de la Evaluacidon por Competencias

N
¢ Parametrizacidn Inicial:
Estructura e Competencias: comportamientos observables y niveles de evaluacién.
o) irralen)  ® Posiciones: competencias, nivelesy nro. de evaluaciones.
J
® Parametrizacién Evaluaciones: )
¢ Determinacion de periodo de medicién (N periodos de medicion).
¢ Determinacion de modelo de evaluacidn 360 (auto, supervisor, par, subordinado o tercero).
AGVEEEES o Generacion de evaluaciones y envio por correo electrénico.
Estratégicas . . .
e Ajuste — seguimiento de evaluaciones. )
rol RRHH
N
» Contestar Evaluaciones:
Actividades e Evaluaciones son contestadas por cada empleado ingresando con su usuario y contrasefa.
Estratégicas e Alertas por correo electrénico..
rol Empleado /
® Resultados: )
¢ Consenso de la evaluacidn (auto, supervisor, par, subordinado o tercero).
Neillsesee . ® Anadlisis de necesidades de desarrollo — Determinacién de Brechas por competencia.
Z5icligalec | e Ranking de desarrollo — empleados mejor evaluados. y

rol RRHH
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Check Email Compose Address Book Settings Tools Help Zoom

| 4
Q, Search Inbox... Reply  Reply to Al Forward Return to More Actio

Message
Go Adv. Search — N
= 4 1nbox > Message Detail [ entire thread Print |
Subject: Delr Status Motificati Fail -
Folders Saved Search |§ e. Wery u.s otfication (Failure) J| .
From: evaluaciones@sth-inc.com (Add ss Prefered Sender) g
Unlimited Usage: OMB Date: Fri, Jan 26, 2018 8:05 am
To: gportocarrero@aali.com
|5 Hew Folder
Inbox
= O s
Bulk Mail .HdO
@Draﬂs . HERRAMIENTA DE
L] 0 .'I
D Templates A
|3 Sent ltems
ﬁ Trash
4
7 Send Later RETROALIMENTACION POR COMPETENCIAS
=
Estimado Sr(a) GUSTAVO PORTOCARRERO RAMIREZ
Usted debe completar sus evaluaciones asignadas en el proceso de desarrollo competencias
INSTRUCCIONES:
« Paraingresar utiliza Internet Explorer, Firefox, de preferencia Google Chrome haciendo click aqui: HdO
« Tu usuario para ingresar es: guportocarrero , y tu clave temporal es: employee. A continuacidn selecciona el programa PERU y clic en el botdn Ingresar
« Selecciona Actividades Estratégicas —= Evaluacidn por Competencias —= Mis Evaluaciones
» Ingresa haciendo clic en |a flecha azul
« Paravisualizar los niveles de competencias, ejecuta el reporte en pdf haciendo clic en el icono de la Impresora.
« Evalliatodas las competencias avanzando con las flechas de |a parte inferior
« Presiona Aceptar para grabar
Para mayor seguridad, puedes cambiar tu clave ingresando a la opcidn de menu: Opciones - Cambiar Contrasefia.
Mamerinht @& N2 42 Al rinhte racanrad
https://email14.godaddy.com/webmail.php# En caso de tener alguna consulta sobre el proceso, por faver contactarse a: coordinacion@accesstraining.pe

Recepcion de mail con usuario y contrasena para acceso a la evaluacion
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Competencias Técnicas Competencias Comportamentales
Evaluacion por Competencias

Periodo: Periodo 1 Empresa ABC (1)
Tipo de Evaluacion: Supervisor
Motivo Evaluacion: Capacitacion/Perfil Individual
Evaluado: ERNESTO EDVVIN CAZARES ORTIZ (4)
Evaluador: DAVID JESUS SALGADOD IBARRA (3)
Posicion a Evaluar: Lider (1)

Codigo: 1

Competencia: MANEJO DEL STRESS

Descripcion: Competencia para manejar la presion n uno mismo v sobre los demas

Nivel de Cenfianza: | Confianza Absoluta

Maneja su propio strezs.

Logra alta productividad en =u eguipo sabiendo conciliar la presion vs el strees de sus colaboradores.
Crea un ambiente de trabajo entretenido v estimulante.

Administra el tiempo para recreacion.

Pagina de 12 Siguiente U ltimo

| Aceptar | | Cancelar

El Sistema permite la evaluacion de los Comportamientos Observables de
cada una de las competencias Técnicas y Comportamentales.



Resultado de las Evaluaciones - Consenso A>S<C
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Consenso de la Evaluacién por Competencias

Periodo: Periodo 2016
Empleado: JORGE ROMAM ( 200 )
Posicion de Evaluado: Lideres

Posicion Evaluada: Lideres

Resultados
Competencias Comportamentales Auto Supervisor Par Subordinado Tercers Consenso
Codigo Competencia Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

3 MANEJO DEL CAMBIO 4 2 3 3 27
4 MANEJO DEL TIEMPO ¥ PRIORIDADES 4 3 3 35 3,25
5 EMPOWERMENT { MANEJO DEL DESEMPENO 4 2 3 3 27
6 COACHING ¥ FEEDBACK 4 2 25 25 2,45
7 LIDERAZGD 3 3 25 3 29
8 TRABAJO EN EQUIPO 4 2 25 3 2,6
9 MANEJC DE REUNIONES 3 3 3 3 3

1 COMUMICACIGN 3 3 3 25 2,85
12 NEGOCIACION ¥ RESOLUCICN DE CONFLICTOS 3 3 25 3 29

| | Pagina[1 v |de[ | |

El Sistema presenta por cada evaluado, el consenso de todos los
evaluadores (auto, supervisor, par, subordinado) de cada una de las
competencias.




Resultado de las Evaluaciones
Analisis de Brecha
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Analisis de Necesidades de Desarrollo

Periodo:
Empleado:

Posicion Evaluada:

Medicién 2016 - Corp. AMG (1)
WILFREDO SANTIAGO VILCHEZ YARLEQUE ( 15)
Posicién de Evaluado: GERENTE DE SISTEMAS E INFORMATICA (105)
GERENTE DE SISTEMAS E INFORMATICA (105)

Resultados #®
Competencias Comportamentales . . N
Resultado Evaluacicon Nivel de la Posicion Brecha Andlisiz de Brecha Indicador
Codigo Competencia Competencia
100 MAMNEJO DEL CAMBIO 3,28 3 0,29 Mantener Fortaleza .
101 COMUMICACION 1,99 3 -1,01 Desarrollo Requerido .
102 SERVICIC AL CLIENTE 1,13 3 -1,87 Desarrollo Requerido .
103 MNEGOCIACION 3.3 3 0.3 Mantener Fortaleza .
104 DESARROLLO DE COLABCORADORES 202 3 -0,95 Desarrollo Recomendable
105 LIDERAZGO 0,96 3 -2,04 Desarrollo Indispensable .
106 SOLUCION DE PROELEMAS 3,14 3 0,14 Mantener Fortaleza .
109 TRABAJC EN EQUIPO 21 3 -09 Desarrollo Recomendable
JLaCa Il o [ Il Lo ekl

El Sistema presenta el resultado del consenso comparado contra el nivel
ideal para determinar la Brecha de cada una de las competencias.



Plan de Desarrollo Individual
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Plan de desarrollo individual

Plan de Accign
. . . Como la va Fecha Aprobacion .
Competencia a desarrollar Comportamiento a desarrollar hacer? Meta Sequimient Su o Comentario

Afronta a los cambios como Trabajar en Confrontar mejor las

| MAMNEJO DEL CAMBIO v | oportunidades. equipo oportunidades 3-ene-2015 Seleccione ¥

P

Sintoniza su trato de acuerde al Mejorar Capacitacion en relaciones

| SERVICIO AL CLIENTE ¥ || ostiio del cliente. atoncion h 31-ene-2013 Selsccione ¥

[

| [ LB (95

Comentarios del Evaluado

Descripcion

Trataré de mejorar las oportunidades que me da el area

L]l & I I[

LB 1[5

El Sistema permite ingresar al evaluado un Plan de Desarrollo Individual
en donde se puede seleccionar las competencias y comportamientos a

desarrollar por el evaluado asi como las fechas de seguimiento.
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Actividades Estratégicas
Evaluacion de Desempeno
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La Evaluacion de Desempeiio
se puede entender como el procedimiento mediante el cual se califica la actuacion del
empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempeno en el cargo. Se evaluan
objetivos mas competencias.

Flujo del Proceso de la Evaluacidon de Desempeio

¢ Parametrizacidn Inicial: A
¢ Modelo de evaluacién.
Estructura e Competencias de desempefio.
Organizacional J
rol RRHH
e Parametrizacion Evaluaciones: \
¢ Determinacion de periodo de medicién.
¢ Determinacién de modelo de evaluacién 180 (auto, supervisory tercero).
eilils- -~ * Ponderacion de evaluaciones, detalle de ponderaciones.
Soicligulecs | * Generacion de evaluaciones.
rol RRHH e Ajuste — seguimiento de evaluaciones. )
¢ Planificacidn de objetivos y competencias de desempefio A
\ ¢ Evaluado y Supervisor definen objetivos a ser evaluados
éﬁ';’;;ﬁi e Contestar Evaluaciones entrando con su usuario y contrasefia:
¢ Evaluaciones por empleado auto, supervisor o tercero. y

rol Empleado

* Resultados:

¢ Determinacion de consenso (auto, supervisor, par, subordinado).
ACtiViC,'af’es e Retroalimentacién supervisor / evaluado.
SUELCAEE o Histéricos de evaluaciones.

ol Empleadg



Planificacion...
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O chividades Extratigicas < opciones
Revisiéon de Objetivos del Periodo
Objetivos del Periodo &
Periodo Actual: Medicion 2017 - Peru (18)
Evaluado: JUAN INCA SOTO (39)
Posicion Evaluado: AUXILIAR
Evaluador: MELISSA KAREN NORIEGA REANOC (48)
Bl
Ohbjetivo Como lo va hacer? = Meta Peso % Accion
Obtener un resuliado no menor del 80% encuesta de satisfaccion del cliente interno
[s00 ®
s
Desarmollo de Competencias fransversales menos punfuadas (+20%)
[20.0 T
s
Coordinacion y comunicacion efectiva con las areas relacionadas al cumplimienta de sus funciones
[40.0 3]
e
[PrimerolPrevial Pagina de 1[Siguiente/Ufimal

Aceptar Regresar|Notificar Cambio Objetivos

Evaluado y Evaluador definen los objetivos y competencias a ser evaluadas
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Check Email Compose Address Book Settings Toals Help Zoom

¥4 4
Q, Search Inbox... Reply  Replyto Al Forward Return to | MOV t0 Folder (=] More Actio

Message

Go Adv. Search — N
= = Inbox > Message Detail [ entire thresd Print |
Subject: Delr i i i -
— SEuelsEaren |§ e.ln.ren‘r Smtus Notification (Failure) J|
From: evaluaciones@sth-inc.com (Add ss Preferred Sender) g
Unlimited Usage: OMB Date: Fri,.Jan 26, 2018 8:05 am
To: gportocarreroi@agali.com
[C3 Hew Folder

D Inbox (5)

L
[| Bulk Mail .Hdo
@ Drafts o HERRAMIENTA DE
D Templates . C :__ ARROLL(

|3 Sent Items ’ :
ﬁ Trash :

4
BA Send Later EVALUACION DE DESEMPENO
Estimado Sr{a) GUSTAYO PORTOCARRERO RAMIREZ |
Usted debe completar sus evaluaciones asignadas en el proceso de desarrollo competencias
INSTRUCCIONES:
« Paraingresar utiliza Internet Explorer, Firefox, de preferencia Google Chrome haciendo click aqui: HdO
« Tu usuario para ingresar es: guportocarrero , y tu clave temporal es: employee. A continuacién selecciona el programa PERU y clic en el botdn Ingresar
« Selecciona Actividades Estratégicas —= Evaluacidn por Competencias —= Mis Evaluaciones
» Ingresa haciendo clic en la flecha azul
« Paravisualizar los niveles de competencias, ejecuta el reporte en pdf haciendo clic en el icono de la Impresora.
« Evalliatodas las competencias avanzando con las flechas de la parte inferior
« Presiona Aceptar para grabar
Para mayor seguridad, puedes cambiar tu clave ingresando a la opcién de mend: Opciones - Cambiar Contrasefia.
Mamerinht @& N2 N42 Al rinhte racanrad
https://email14.godaddy.com/webmail. php# En caso de tener alguna consulta sobre el proceso, por favor contactarse a: coordinacion@accesstraining.pe

Recepcion de mail con usuario y contrasena para acceso a la planificacion de
objetivos y competencias e ingreso de evaluaciones



Evaluadores califican los objetivos y competencias del evaluado .> <.

ASC

TALENTO HUMANO

Evaluacion de Desempeno del Periodo

Periodo Actual: Medicion 2016 - AMC (1)

Ewvaluado: MARIO ALEERTO ORTIZ ORTIZ {12)
Posicidn Evaluado: DIRECTOR DE TECHNOLOGIA
Ewvaluador: MARIO ALBERTO ORTIZ ORTILZ {12)
Objetive Cémo lo va hacer? Meta Real Peso | Calificacion 1- Comentarios
Gestionar procesos de RP Investigacion de mercado 1 trimestre 50.0
e E
Muevos reportes de RP Desarrcllo con proveedores 2 timestre 10.0 B0
- -
Planificacion financiera ERF en investigacion Demo 10.0
- -
Capacitacion en temas herramientas financieras Investigacion de mercado Compra de planes y 15.0 190
programas
e i
Implementacion de presupuesio de caja y tesoreria Analisis de mercado salarial en .
para sociedades Banca Plan de accion en 1 mes 15.0 89
i i
Escalas de las dimensiones de desempefo para competencias
Nombre Descripcion Valor

Codigo: 400
Competencia: TRABAJO EN EQUIPO

Es la capacidad de colaborar y cooperar voluntariamente en un grupo de frabaje con el fin de alcanzar los objetivos y ejecutar la estrategia organizacional; implica formar parie de un grupo pero también trabajar con

Descripcion: otras areas de |a organizacion. Requiere subordinar intereses individuales a los colectivos.

[ Con alta frecuencia v

|dentifica claramente los objetivos del equipo, orienta su trabajo, el de pares y colaboradores a la consecucion de los mismos.

| Con frecuencia media ¥ | Antepone los intereses organizacionales a los particulares.

| Siempre v | Favorece la integracion, promueve la ayuda mulua vy la solidaridad para lograr los objetivos propuestos.
| Siempre v | Apoya a los miembros del equipo, realiza acciones para compensar sus insuficiencias, reconocer y recompensar sus logros.
| Siempre v | Colabora con el logro de los resultados de ofras areas de la organizacion.

| Con alta frecuencia ¥ | Solicita la opinion de los demas, valorando sus ideas y experiencia. Mantiene una actitud abierta para aprender de los ofros.




Resultados...

5¢
ASC
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Datos Generales
Evaluado: MARIO ALBERTO CRTIZ ORTIZ (12) Pericdo Actual:  Medicion 2016 - AMC (1)
Posicion Evaluado: DIRECTOR DE TECHNOLOGIA OficinalSucursal: LIMA{1T)
Pesos de la Evaluacion
Ponderacion de la Evaluacion
Objetivos del Evaluado
Objetivos Auto Supervisor
L 5 Peso - x N - s . Consenso Puntaje Indicador
Ohbjetive Como lo va hacer? Meta o Calificacion Comentario Calificacion Comentario Cumplimiento ~ Objetives =~ Consenso
Gestionar procesos de RP Investigacion de mercado 1 trimestre 50 |70 » 50 L] 52 25 .
MNuevos reportes de RP Desarrolle con proveedores | 2 trimestre 10 B0 ﬁ 66 "' 674 6,74
Planificacion financiera ERP en investigacian Demo 10 |80 » 77 L] 773 7,73 .
L. . . . Compra de planes y
Capacitacion en temas herramientas financieras Investigacion de mercado programas 15 90 ﬁ &0 "' 56,2 13.23 .
Implementacion de presupuesto de caja y tesoreria Analisis de mercado salarial .
para sociedades on Banca Plan de accionen 1mes |15 |39 » 99 » 93 147

I |Pagina| 1 ¥ det|

Los resultados de los objetivos son revisados por el evaluado y el evaluador
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Competencias del E «
Escalas de las dimensiones de desempefo para competencias
Nombre Descripcion Valor
Competencias de Desempeio Auto Supervisor Par Subordinado
Competencia Descripeion Pese caiifi Calificacién | Califi Calificacién | C coonaeracion
Es la capacidad de colaborar y cooperar voluntariamente en un grupo de frabajo con el fin de alcanzar
los objetivos y ejecutar la esiralegia organizacional; implica formar parfe de un grupo pero también
TRABAJO EN trabajar con ofras areas de la organizacion. Requiere subordinar intereses individuales a los colectivos.
EQUIPD (Team Wark] ==Trabajameos unidos por un Compass mejor=>. (It is the ability to voluntarily collaborate and cooperate 09 |2 3,25 275 3,25 2,98 0,27
in 3 work group in order to achieve the organizational objectives and strategy. involves being a part of a
group, but also work with other areas of the organization. Requires to suberdinate individual interest over
group Interests. =<\Working Tegether for a beiter Compass==)
Es la preccupacion constante por asumir, analizar y ejecutar las tareas con exactitud y objetividad,
cumpliendo con los procedimientes y frabajando con el mas alfo nivel de calidad. Demuestra dominio de
PROFESIONALISMO | conocimientos fércnicos y tiene interes en perfeccionarse. Trabajamos con alios estandares de calidad. It a09 |275 35 o5 > a8 3.08 028
(Professionalism) iz the constant concern to assume, analyze and execute tasks accurately and objectively, in compliance ' ’ ' ' ' ! ’
with the precedures and working with the highest level of quality. Demonstrates mastery of technical
knowledge and have interest in perfecting. VWe work with high quality standards.
Senfir como propias las metas de Compass, apoyar decisiones, superar los obstaculos que dificultan el
logro de los cbjetivos del negocio. Transmitir compromiso por perfeccionar la calidad de nuesiro servicio.
PASION {Passion) ==Mosolros somos Compass>=. (Make as their own the Compass goals, supperi decisions, overcome 808 (25 3,23 2,38 3 2,92 0,27
obstacles that hinder the achievement of business objecfives. Convey commitment of improving the
quality of our service. =<\We are Compass==)
Implica una conducta reservada respecto de la informacion, cautelando cualguier aspecto que pueda ser
CONFIDENCIALIDAD incompatible con los intereses de la organizacion. <<\elamos por |a reserva v buen uso de la
{Confidentiality) informacion==_ (It involves a reserved behavior toward the information being managed, taking precautions | 209 | 3 4 25 35 3,48 0,31
¥ on anything that may be incompatible with the interests of the organization. <<We seek to safeguard
information==)
Esta competencia se refiere a actuar de manera transparente, justa y honesia, adecuando todo
INTEGRIDAD comportamiento a las normas legales y corporativas vigenies. privilegiando el bien comdn por sobre
{Integrity) cualquier inferés personal. =<Actuamos con honestidad v transparencia en lo que hacemoss=_ (This 909 (25 3,25 2,85 3,25 3,07 0,28
competence refers to act in a transparent, fair and honest way. adapting behavior to all legal standards,
favaring the common good over any personal interest. <<\We act with honesty and fransparency=:=)
Es la actitud permanente de emprendimiento, implica tener una visidn de futuro v adelantarse a los
INICIATIVA ¥ demas en su accionar. Es la predisposicion a actuar de forma activa, emprendiendo acciones concretas,
CREATIVIDAD se azocia a la versatilidad y originalidad en 1a solucidn de problemas. <<Anficipamos dificultades y
(Initiative and creamos nuevas oportunidades==_ (It iz the permanent atfitude of entrepreneurship, invelves having a 909 |2 275 25 312 261 0,24
Creativity) forward looking vision and anticipate others or situations. It is the willingness to parficipate, underiaking
concrete actions and solving problems with versatility and originality. <=<\We anficipate problems and
create new oppertunifies==)

Los resultados de las competencias son revisados por el evaluado y el

evaluador
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AMNGO

Interpretacidn de la Evaluacion
Desde

Nombre

Descripcion

Categoria Total Puntos | Total Evaluacion 3%  Total Evaluacion Ponderado %
Ohbjetives 10,5 10,6 77.42
21.64

Competencias de Desempeiio | 2 89

72.13

El resultado total de la evaluacion del empleado es (%): 99,06

Equivale a una evaluacion global de:

Bueno

Los resultados totales los objetivos y las competencias son revisados por el
evaluado y el evaluador
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Comentarios del Evaluador «
Fortalezas y Debilidades del Evaluado
Descripcion Categoria Nombre Supervisor
Mario tiene |a capacidad de entender la vision v mision de la compaiiia, tiene claro las metas del area Fortaleza ¥ DAVID SALGADO

Se asequra de dar seguimienio a los objetivos planieados al inicio del ano.

Fortaleza ¥

DAVID SALGADO

Le falta comunicacion cuando no entiende alglin objetivo planteado

Debilidad ¥ DAVID SALGADO

Plan de Accidn / Capacitacion Sugerida para el Evaluado

Descripcion Fecha Cumplimiento Nombre Supervisor
Desarrollo de habilidades gerenciales como Liderazgo 14-feb-2018 DAVID SALGADO
Capacitacion en Project Manager avanzado 28-feb-2018 DAVID SALGADO

Objetives para el Siguiente Periodo

Descripcion Peso Fecha Cumplimiento Avance de Objetivos Nombre Supervisor
Implementar un sistema de gestion de calidad 60 26-sep-2013 En proceso DAVID SALGADO
Arquitectura web empresarial 40 24-may-20158 En curso DAVID SALGADO
Comentarios del Evaluado “
Comentarios

Superaré mis metas para |a proxima medicion.

Aprobaciones

Aprobacion Evaluadj

Aprobacion Evaluadul{

MARIO ALEERTO ORTIZ ORTIZ DAVID JESUS SALGADO IBARRA

12-feb-20138

Saii

Evaluador ingresa fortalezas y debilidades, plan de accion, objetivos para el

siguiente periodo de medicion. Evaluado ingresa sus comentarios
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Actividades Estratégicas
Encuestas



o><o
Las encuestas ASC

TALENTO HUMANG

son percepciones de los empleados sobre los comportamientos organizativos que
afectan a su rendimiento en el trabajo. El objetivo de las encuestas es explicar los
motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion se sienten mas o
menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas
subyacentes de la motivacidn es muy importante, porque nos permitira actuar sobre
ellas para aumentar la motivacion de las personas.

Flujo del Proceso de Encuestas

N
® Parametrizacion Encuestas:
¢ Tipo de Encuestas: Clima, cultura, genéricas.
Estructura ¢ Encuestas: Categorias, preguntas, respuestas.
Encuestas y
rol RRHH
* Ejecucidn: )
¢ Determinacion de periodo de medicién.
Estructura * Generacioén de encuestas.
Encuestas ¢ Ajuste — seguimiento de encuestas. )
Rol RRHH
N
¢ Contestar Evaluaciones ingresando con su usuario y contrasefia:
Actividades ¢ Encuestas por tipo de encuesta del empleado.
ESiElEE[eE o Alertas por correo electrénico.
rol Empleado /
¢ Resultados: A
¢ Generales por categoria y preguntas, informes ejecutivos.
Estructura * Comparacion entre periodos por tipo de encuesta.
Encuestas Yy

rol RRHH




Parametrizacion... >4
ASC

"informacion General | Categorias | "Respuestas | TALENTO HUMANO
Pregunta: |
Categoria: | Organizacién y Estrategia v
Buscar
R
Cadigo Pregunta Accién

1 Conozco la estrategia de la Organizacion f ﬁ

2 Conozco la Vision, Mision y Valores de la Organizacion ff ﬁ

3 Estoy compromefido / a con la Vision, Mision y Valores de la Organizacion ff ﬁ

4 Para mi, la imagen de la Organizacion es positiva f ﬁ

5 Los clientes tienen una imagen positiva de la Organizacion f ﬁ

8 Esta Organizacion se rige por politicas y las cumple f ﬁ

7 La empresa es organizada, de manera gue pusde trabajar productiva y eficientemente f ﬁ

3 Conozco los Valores de esta Organizacion y los reflejo en mi trabajo f ﬁ

9 Estoy orgullozo / a de pertenecer a esta Organizacion f ﬁ
[Primero|PreviolPigina[1 v | de 1/Siguiente|Ulimol

Cancelar

HdO permite parametrizar encuestas de los siguientes tipos: Encuestas de
Clima Laboral, Cultura Organizacional, Genéricas y Modelos de Valoracion
Salarial.

Las encuestas tienen categorias, preguntas y respuestas.



Contestacion... A>S<C
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Email
Check Emiail Compose Address Book - Settings ~ Tools - Help Zoom
o L { o
Q, Search Inbox... Reply  Repiy foAll  Forward Return to [Move to Folder =] | More Ac
Lt
Go Adv Search = = ==
= [ Inbox > Message Detail __| Entire thread Print
—— e Subject: | & Delvery Status Notification (Falure} =l
From: evaluaciones@sth-inc.com (Ade ss Prefered Ssnder) &
Unlimited Usage: 0MB Date: Fri, Jan 26, 2018 8:05 am
To: gpomocarero@aqall.com
|2\ Hew Folder
=] INDox (5) ™
| 4 Drafts L AR Rt s
1 . = - =o il =
|| Templates oy
B ﬂ, Sent liems
TI'ITI Trash
4
| Send Later ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
e
Estimada Sr(a) GUSTA/0 PORTOCARRERD RAMIREZ ,
Usted debe completar sus evaluaciones asignadas en el proceso de desamollo competencias
INSTRUCCIONES:
« Paraingresar utiliza Intermet Explorer, Firefox, de preferencia Google Chrome haciendo click agui: HdO
= Tu usuario para ingresar es: guportocarrere , y iu clave temporal €5 employee. A continuacidn selecciona el programa PERU v clic en el boton Ingresar
« Selacciona Acthvidades Estratégicas —> Evaluacidn por Competencias —> Mis Evaluaciones
« Ingresa haclendo clic en |3 flecha azul . . "
+ Evalla lodas las competencias avanzando con las flechas de la parte inferior
+ Presiona Aceptar para grabar
Para mayor seguridad, puedes cambiar tu clave ingresando a la opcidn de meng: Opciones > Cambiar Contrasefia.
FCams b & MWINT AR AR siakie rasamcasd
https:/femail1d.godaddy.com/webmail php® En caso de tener alguna consulta sobre el proceso, por favor confactarse a- coordinaciong:

Recepcion de mail con usuario y contrasena para contestar las encuestas.
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Tipo de Encuesta Encuesta de Clima Laboral

Periodo Medicion Clima Laboral 2017
Encuesta Encuesia de Clima Laboral Estandar
Encuestado AMAHI ALEXANDRA BARRAGAN TIRADO

Categoria: Organizacion y Estrategia

o
2
g
&

Pregunta

Acuerdo

Conozeo la estrategia de la Organizacion

Total Acuerdo v

Conozeo la Vision, Mision y Valores de la Organizacion

Acuerdo

Es=stoy comprometido / a con la Vision, Misién y Valores de la Organizacion

Acuerdo

Para mi, la imagen de la Organizacion es positiva

Total Acuerdo v

Los clientes fienen una imagen positiva de la Organizacion

Acuerdo

Es=ta Organizacion se rige por politicas v las cumple

Total Acuerdo v

La empresa es organizada, de manera que puedo frabajar productiva y eficientements

Acuerdo

Conozeo log Valores de esta Organizacion y los reflejo en mi frabajo

Total Acuerda v

Estoy orgulloso / a de perfenecer a esta Organizacion

1 » w»

|

El sistema permite contestar cada pregunta por categoria




Resultados...

DX

ASC

TAL

ENTO HUMANO

Q Actividades Estratégicas 3 Estructura de Personal é Estructura Organizacional Estructura de Encuestas I@ Opciones
Resultados Genéricos de Encuestas
L]
Tipo de Encuesta: Encuesta de Clima Laboral(1}
Medicion Clima Laboral 2017(1)
Codigo Categoria Promedio Porcentaje Analisis de Encuesta Indicador Detalle

1 Organizacion y Estrategia 433 86,67 Area de Fortaleza . *

2 Gerencia y Liderazgo 314 62 86 Area de Desarrollo *

3 Comunicacion 15 30 Afencion Urgente . =

4 Maturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 45 90 Area de Fortaleza . *

5 Trabajo en Equipo 31 6222 Area de Desarrollo *

6 Sistema de Evaluacion del Desempefio 15 30 Afencion Urgente . =

T Sistema de Compensacion 428 85,56 Area de Fortaleza . *

] Oporiunidades de Desarmollo 281 56.3 Atencion Urgente . *

9 Balance entre Vida y Trabajo 34 63 Area de Deszarrollo *

10 Permanencia en la Organizacion 3,26 63,19 Area de Desarrollo *

Hegma[l

El sistema permite desplegar los resultados de la encuesta por categoria y
preguntas como: Generales, por Sucursal, U. Organizacional, Tipo de Posicion,

etc.
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AMISACIONA TALENTO HUMANDO

Valoracion de Cargos
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La Gestidon del Factor Humano en las organizaciones implica la administracion justa del
fondo de salarios del personal. El reparto de la masa salarial, los fendbmenos que
aparecen en torno a los salarios, tanto de tipo humano como econdémico, no deben ser
algo imprevisto en las organizaciones.

Los métodos y técnicas que nos van a ayudar en la tarea de conocer el valor de los
puestos que existen en una organizacion se engloba dentro de lo que llamamos
“Valoracién de Cargos por puntos”.

Flujo del Proceso de Valoracion de Cargos

® Parametrizaciéon Modelo de Valoracion:
¢ Tipo de Encuesta: Modelo de valoracién salarial.

Estructura * Modelo: Categorias, preguntas, respuestas.
Encuestas

rol RRHH

e Estructuras Salariales:
* Registro de estructuras salariales.
* Generacion de grados salariales en base a modelo de valoracién.

Estructura . ., .
¢ Asignacidon de sueldos en cada grado salarial.

Organizacional
Rol RRHH

¢ Perfil de la Posicion:
Estructcra ¢ Valoracién de la Posicion: contestar encuestas del modelo de valoracién salarial.
Organizacional ¢ Resultados de la valoracién de la posicién: sueldo minimo, medio y maximo.

rol RRHH




Parametrizacion...
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! Actividades Estratégicas /" Estructura de Personal > Estructura Organizacional || Estructura de Encuestas 2 Opciones
"Informacién General |
Modelo | Medelo General de Valoracién Estandar ¥
=
Grado Escala Minima Esacla Maxima Minimo Medio Maximo Accion

[1 | |7 [ i[5 | |s000 | ||es00 | [7o00 |

E | |[s2 | ]7s | 7010 | ||7500 | |gooo | &

[3 | |7 [ o | g0t | |[es0.0 | |gooo | il

4 | 02 | [1zs | |e010 | ||es0.0 | 10000 | &

s | |27 | s | 10010 | |[1050.0 | 11000 | ]

& | 152 | |17s | 1010 | |[11500 | [12000 | &

PrimerolPrevioPiina 1 ¥ Jde \[SiguientelUIiMo

| Generar Grados en Base a Modelo |

HdO permite parametrizar los salarios minimos, medio y maximos en cada
Grado Salarial que fueron generados en base al Modelo de Valoracion. Estos
valores luego seran agregados en cada Posicion luego de la Valoracion.
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Informacion General | Funciones | Compelencias Técnicas | Competencias Comporfamentales | Titulos/Ceriificaciones umj

Valoracion de la Posicion: DIRECTOR ADMINISTRATIVO FINANCIERO
Posicion Tipo: ALTA DIRECCION
Modelo de Valoracion: Modele General de Valoracion Estandar ¥
Resultados de la Valoracion de 1a Posicion
Modelo Estructura Salarial Escala Minima Esacla Maxima Puntos Obtenidos Grado Salarial |~ Minimo = Medio  Maximo Fecha Valoracidn
Modelo General de Valoracion Estandar Estructura Salarial Estandar 127 151 131 5 1001.0 10500 | 1100.0 2018-01-22
[ "o/ lpaginal T v de 1 [Ultimd

Valorar la Posicion

|

~

Valoracion de la Posicion: Director de Mercadeo

Categoria: | Respensabilidad Financiera

Pregunta: Acerca de Responszabilidad Financiera

Seleccionar | Respuesta Valor

. O Minguna: La posicion no tiene un impacto directo en la rentabilidad de la organizacion. 4
H d O pe rm lte va l o ra r | a Sobre una Unidad Funcional: La posicion tiene un impacto limitado en la administracion de gastos o en la generacion de ingresos de la unidad. Las 2
. o, O consecuencias de sus errores serian limtados dentro de la unidad.
POS ' C ' o n ° Lo S re S u lta d OS Sobre un Departamento: La posicion &5 responsable por la generacion de ingresos significativos o la administracién del presupuesto de un
O departamente. Sus responsabilidades incluven la administracion de actives, el control de gastos v Ia realizacion de presupuestos del 12
permiten ubicar a la |
Sobre un drea de Negocios: La posicion es respongable por la rentabilidad de un segmento del negocio puede supervizar o ser rezponzable de la 18
Posicion en un grado D |skunacin s e
g Sobre Ganancias e Integridad Fiscal: La posicion tiene una responsabilidad fizcal sobre una porcion significativa de las ganancias de la 20
l ° l O organizacion v la responsabilidad fiduciaria de la integridad del balance contable v la calidad de les activos de la compariia.
S a a rl a Co n S u S Sobre todas las Decisiones Financieras: La posicion &= responsable ante el directorio de todas las decisiones financieras v la rentabilidad a largo 24
O plazo, asi como del crecimiento de la organizacion.

respectivos salarios.

{[Prime ro|Previc|Pagina de 1[Siguiente||l Himolf
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Gracias por
su atencion!
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