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Aldo R. Defilippi
Director Ejecutivo

Cadmara de Comercio Americana del Peru
(AmCham Peru)

CAMARA DE COMERCIO AMERICANA DEL PERUI

Seis afios reconociendo a empresas por sus buenas
prdcticas laborales se cumplieron el 2019, con

la Ultima premiacién de la Asociacién de Buenos
Empleadores (ABE), una asociacién de la Cdmara de
Comercio Americana del Perd (AmCham Peru). Son
seis afios en los que no solo el nimero de empresas
gue forman parte de esta iniciativa ha crecido, sino
gue la productividad y buenos resultados también
han seguido la misma linea.

Es tarea de todos, independientemente del lugar
donde uno trabaje, divulgar informacién disponible
de las prdcticas laborales actuales; cudles han sido
exitosas, cudl es el grado de satisfaccién tanto de
los empleados como de los clientes, entre otros
aspectos fundamentales. El presente trabajo,
elaborado por ABE en conjunto con EY, es un gran
ejemplo de esto, y espero que mds industrias

y negocios busquen incorporar o adaptar los
programas que han sido reconocidos este afio.

Son 14 casos de buenas practicas, cada uno
correspondiente a una categoria, que invito a

gue lean con detenimiento. Todos -entre ellos, la
comunicacion interna, gestién del desempefio,
inclusién e igualdad de género- son aspectos claves
para el ambiente laboral. Invito a que reflexionen si
alguno de los casos se refleja en sus empresas, qué
falta para lograrlo o qué cambiaria. A mayor difusién
de las buenas practicas, en paralelo con las nuevas
herramientas de trabajo, mejores resultados.

Desde AmCham Peru saludamos el esfuerzo de las
empresas por el bienestar laboral y las diversas
formas en las que se puede mejorar el ambiente
de trabajo, la seguridad en el puesto, el fomento
de vida saludable, la carrera profesional, la
capacitacién, etc., que constituyen claras practicas
de respeto y promocién a los derechos humanos
que siguen las empresas formales en nuestro

pafs. Son varias empresas las gue han obtenido
reconocimientos en mds de una ocasion, lo que
evidencia la apuesta de los principales lideres de

la Asociaciéon de Buenos Empleadores (ABE) de
AmCham y lo importante que es la promocién de
las personas, sin importar el rubro de la actividad
econdmica en el cual opere la empresa. Esperamos
gue mds empresas se sigan sumando y les
deseamos los mejores éxitos para este 2020.




Han pasado 12 afios desde que se dio marcha

a esta gran iniciativa: la Asociacién de Buenos
Empleadores (ABE). Nuestro propésito se enfoca
en las empresas, pero principalmente en los
colaboradores. Ellos son quienes logran que

sus representadas trasciendan porque, cuando
estdn mds motivados y orgullosos de sus logros
profesionales, logran empresas mds productivas
y éticas. De esta manera, se genera un circulo
virtuoso como aporte del sector empresarial al
desarrollo del pais.

En linea con este propdsito, durante el 2019,
la Junta Directiva de ABE desarroll6 un plan

) estratégico que incluye pilares de accién como:
Carlos San Roman ., , .
. » Atraccion de mas empresas corporativas y
Presidente

. generacioén de un efecto multiplicador hacia
Asociacion de Buenos Empleadores . ~
(ABE) empresas medianas y pequefias.

» Alianzas con otras organizaciones para la
generacién y traslado de conocimiento.
» Escuela de buenas practicas.
» Reconocimiento a las mejores practicas.
| ASOCIACION DE
BUENOS EMPLEADORES

El Premio ABE a la Responsabilidad Social Laboral,
iniciativa que tiene ya 6 ediciones, es la principal
forma de reconocimiento para las empresas que
hacen esfuerzos para contar con trabajadores
orgullosos, que aporten al desarrollo organizacional.
Nuestro rol en ABE es difundir estas buenas
practicas y hoy, en colaboracién con EY y de Ia
mano de AmCham, presentamos esta publicacion
gue nos permitird llevar a todos ustedes practicas de
altisimo nivel, que esperamos sean replicadas por
todas las organizaciones que quieren ser mejores
cada dia.

Una asociacion de AmCham Pert

Los invito a leer con detenimiento el contenido

de esta publicacién, y a replicar o adecuar estas
practicas que tienen éxito comprobado. Los invito
también a ser parte activa de ABE, donde estamos a
su disposicion para colaborar con ustedes vy, juntos,
lograr un pais mdas préspero.

A ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?
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Paulo Pantigoso
Country Managing Partner
EY Peru

Building a better
working world

Desde hace algunos afios, nuestra Firma, a nivel
global, definié su propdsito como la construccién
de un mejor entorno de trabajo (Building a better
working world), y lo vivimos en cada actividad que
realizamos. Somos conscientes del impacto de esas
palabras tan poderosas, que implican no solamente
el dmbito interno de un lugar de trabajo donde
conviven colaboradores de diferentes generaciones
y con diversas formas de pensar, sino también el
impacto que tiene en nuestros clientes, nuestros
proveedores y en la comunidad.

En un mundo tan cambiante y donde el desafio es
innovar, el recurso mas importante es el talento
humano, el cual con la debida motivacién y
capacitacién dentro de un entorno favorable, se
convierte en el motor del cambio desde adentro,
gue genera un circulo virtuoso que se proyecta mas
alld de los limites de la organizacién y, en dltima
instancia, soporta al desarrollo del pafs.

Construir un mejor entorno de trabajo no solamente
ayuda a una empresa a la vez, sino que permite
formar vinculos con otras organizaciones y
promover ecosistemas que comparten valores
similares y pueden encontrar sinergias, en la medida
gue se abren espacios de didlogo y colaboracién.

A través de los Premios ABE de las entidades
galardonadas, de sus categorias, explicaciones,
“TalenTips" e infografias por categoria premiada,

y gue aqui resumimos para el lector, se promueve

el compartir de las experiencias de organizaciones
gue han logrado destacar en diversos aspectos de la
gestion humana en el Perd.

La presente recopilacién de historias de éxito de
ganadores del Premio ABE en diversas categorias,
en sus seis Ultimos afios y al detalle por el afio
2019, tiene la finalidad de servir de inspiracién para
gue otras empresas puedan rescatar aquello que les
permita incorporarlas en su cultura y apalancar un
crecimiento laboralmente responsable.




Entrevista a

La Asociacién de Buenos Empleadores (ABE) nace
como iniciativa para incentivar a las empresas

a incorporar buenas practicas laborales en sus
organizaciones; ello, ante las precarias condiciones
laborales en las que laboraba una gran cantidad de
trabajadores del pais en aquella época.

Luego de varios afios de intentar diferentes modelos
y probar distintos dmbitos de accién, el Comité de
Recursos Humanos de AmCham propuso crear una
institucion independiente que certifique a aquellas
empresas que logren cumplir un minimo viable de
buenas practicas. Asimismo, dichas empresas debian
lograr que sus proveedores también cumplan con
este minimo de buenas practicas.

De esta forma, la finalidad de la Asociacion de
Buenos Empleadores (ABE) era generar un efecto
multiplicador por cada empresa certificada: no solo
se aseguraba el cumplimiento de buenas practicas
en dicha empresa, sino también en sus proveedores.

Sin embargo, con el transcurso de los afios, la
adhesién de empresas nuevas a ABE no se fue
incrementando segun lo esperado. Ante ello, se

decidié agregar un nuevo enfoque, a través del cual se

pudiesen hacer visible las buenas practicas laborales
y fomentar su implantacién en el pais. Es por ello que,
adicionalmente al trabajo que se venia realizando, se
toma la decisién de crear los Premios ABE.

A través de los Premios ABE, se busca difundir y
reconocer publicamente el esfuerzo de aquellas
empresas que implementen las mejores practicas
laborales en diferentes categorias. Actualmente, el
Premio ABE a la Responsabilidad Social Laboral goza
de un amplio reconocimiento que permite que esta
premiacion sea cada vez mas difundida y que no
solo cuente con mas participantes, sino también con
mas categorias.

¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

)

Ernesto Nunez del Prado
Director Fundador de ABE

Mirando hacia el futuro, se estd trabajando en
iniciativas complementarias a la entrega de Premios
ABE, como la creacién de metodologias para
implementar en las empresas las buenas practicas
gue ABE promueve, como cddigo de conducta,
gestion del desempefio, pago relacionado con el
desempefio, reconocimiento, capacitacién de jefes
en gestion de personas y capacitacién para mejorar
el desempefio de los trabajadores. Asimismo,
plantea identificar y proponer indicadores para
determinar la contribucion de estas practicas a los
resultados de la empresa.

Finalmente, lo mas importante y trascendental
resulta generar acciones para que mas empresas
tengan culturas organizacionales éticas y de
respeto, donde los trabajadores tengan jefes
capacitados para gestionar su desempefio, sepan
qué se espera de ellos, reciban guia y coaching,
sean escuchados y participen en el qué y el cdmo
satisfacer a sus clientes, sean capacitados para
hacer mejor su trabajo, reciban una remuneracién
de acuerdo con su desempefio, y se comprometan
con los valores y el cédigo de conducta de su
empresa.

Asi tendremos mas personas desempefidndose en
ambientes de trabajo donde eleven su autoestima,
mejoren sus relaciones interpersonales, aumenten
su empleabilidad y formen familias con valores
donde todos tengan la oportunidad de opinar y

ser escuchados. De esta manera, mas empresas
mejoraran su productividad y competitividad
haciendo que el Pert mejore en el Ranking Global de
Competitividad (WEF).



Entrevista a

La Asociacién de Buenos Empleadores (ABE) se
propone como una iniciativa a mediados del afio
2005, en una reunién de cierre de afo del Comité
de Recursos Humanos de la Cdmara de Comercio
Americana del Perd (AmCham Peru), ante la
motivacién de su Junta Directiva por generar
acciones que impacten en la sociedad y ayuden a
mitigar las malas practicas laborales vigentes en ese
momento.

Para lograr esto, se decide independizar lo que

hoy es ABE, del Comité de Recursos Humanos de
AmCham, de forma que esta nueva entidad pueda
tener fines e ideales propios y que, ademas, cuente
€Oon Sus propios recursos y un soporte de AmCham
independiente de otros Comités.

Ser reconocido por ABE como empresa social

es todo un reto, pues hay una doble exigencia:

(a) certificarse, ante una entidad externa (SGS),
como empresas que logran un puntaje minimo en
el cumplimiento de las buenas practicas laborales
establecidas; vy, (b) comprometerse gradualmente
a trabajar con empresas proveedoras que también
cumplan con este minimo de buenas practicas.
Esto implica un gran compromiso de parte de la
empresa reconocida, asi como un esfuerzo adicional
gue involucra a muchas dreas de la empresa,
comenzando por la Gerencia General. La empresa
evaluada acepta una revision detallada en torno

a los siguientes ejes: cumplimiento estricto con el
pago de salarios y beneficios, capacitacién a su
personal, reconocimiento y meritocracia.

En el 2014, se decide complementar la certificacion
con la incorporacién de los Premios ABE, a través
de los cuales se buscé reconocer a aquellas
empresas que sobresalian en el cumplimiento

de buenas practicas laborales. La idea era dar a
conocer a la sociedad lo bueno que se hace en

111 ]

Anthony Middlebrook

Director Fundador de ABE

muchas empresas y generar asi un efecto en otras
empresas de adoptar los programas o practicas

gue habian sido compartidos. El haber cerrado ya
una sexta premiacion en forma exitosa, demuestra
gue la decisién fue la correcta. Hay muchas
empresas y gerentes dispuestos a compartir lo

gue hacen bien en beneficio de la sociedad. Ya

son mas de 700 casos presentados, donde se han
sustentado practicas laborales que las empresas han
considerado dignas de compartir.

Aun cuando las categorias que se establecieron
han cambiado, ya sea porgue hay nuevas o su
denominacién ha sido modificada, desde el 2014 a
la fecha, el Premio ABE ha conseguido mantener su
posicionamiento y, cada vez, son mas las empresas
gue participan. De esta forma, la Asociacion

ha consequido visibilidad a nivel empresarial y
actualmente genera los recursos suficientes para
sequir mejorando. Esto da pie para replantear
nuevos ejes de accion a futuro.

Por ello, ABE ha actualizado su propdsito y esta
trabajando proyectos que creemos van a trascender
en la sociedad, y nos llevaran mds cerca de cumplir
con la idea original de lograr que cada vez exista un
mayor nimero de empresas con buenas practicas
laborales que saquen lo mejor de su gente en
beneficio de nuestro pais.
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Proposito
de ABE

Que mas personas se sientan orgullosas de
su trabajo, dando lo mejor de si'y generando
asi, empresas con valores sélidos y mas
competitivas.

¢Qué es el
Premio ABE?

El Premio ABE a la Responsabilidad Social Laboral
es el reconocimiento mds importante a la gestién de
recursos humanos en el pais. Tiene como objetivo
premiar los aportes mas notables de modelos de
gestion, tomando en consideracién el respeto a

los trabajadores, el impacto tanto en la empresa
como en la sociedad, y el alcance interno. Este
reconocimiento es una iniciativa de la Asociacion

de Buenos Empleadores (ABE) de la Camara de
Comercio Americana del Perd (AmCham Peru).

ABE estd conformada, a la fecha, por 263 empresas
gue han adoptado las buenas practicas laborales
como una herramienta estratégica de gestion,
comprometiéndose a que sus stakeholders también
lo hagan.



Etapas del
Premio ABE

El Premio ABE consta de seis etapas, en su
ejecucién anual:

1.

Postulacién
(Primera semana de mayo)

En esta etapa se recibe toda la
documentacién relacionada a la
participacién: ficha de inscripcion,
declaracién jurada, presentacion del caso,
anexos, entre otros.

Cierre de inscripciones
(Tercera semana de julio)

Este es el plazo limite en el que ABE recibe
la documentacion.

Jurado de expertos
(Primera semana de agosto)

Este jurado se encarga de escoger, por cada
categoria y de acuerdo con los criterios de
evaluacion, a los tres casos finalistas. El
jurado de expertos estd conformado por
vicepresidentes, directores y gerentes de
Recursos Humanos.

Auditoria a los casos finalistas
(Segunda semana de agosto)

Esta auditoria es realizada por SGS vy tiene
como fin Unico corroborar la veracidad de
los indicadores de gestion sefialados en la
presentacién de los casos.

¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

5.

Jurado final
(Tercera semana de agosto)

Este jurado elige al ganador de cada
categoria, tomando en consideracién a los
tres finalistas determinados por el jurado de
expertos. Este jurado estd conformado por
gerentes generales y directores ejecutivos.

Gala de premiacion
(Segunda o tercera semana de setiembre)

En la gala se hacen publicos los casos
ganadores de cada categoria.



ABE enfoca cada una de sus actividades en

cinco dimensiones, con el fin de llevar a la vida

su proposito.

Esta publicacién pertenece a la siguiente

dimension:

Generacion de conocimiento
y espacios de socializacién

1. 2. 3.

4.

3.

WV

“1 “1 “1

Atraer a Alcanzar el Implementacién
empresas nuevo de buenas
grandes efecto practicas
alineadas al "multiplicador"

propdsito de ABE

1

Generacion de
conocimiento

y espacios de
socializacién

1

Reconocimiento
a los mejores
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2014

Ganadores por Categoria

Ambiente de trabajo

Komatsu-Mitsui Maquinarias

Beneficios
La Positiva Seguros

Beneficios
Liderman

Capacitacién y desarrollo
Lucky

Empleabilidad
Alicorp

Gestion del desempeno
Liderman

Gestion del talento
PricewaterhouseCoopers

Personas con capacidades
especiales

Notaria Higa

Recompensa por

desempefio
Rimac Seguros y Reasequros

Reconocimiento
Rimac Seqguros y Reasequros

Vida saludable

Mariategui JLT Corredores de Seguros




Ganadores por Categoria

Ambiente de trabajo Personas con

seguro e higiénico capacidades especiales
Maestro Supermercados Peruanos
Beneficios Reconocimiento
Supermercados Peruanos Vird

Capacitacién en direccion Vida saludable

Grupo Graia y Montero Telefénica

Capacitacién y desarrollo
GyM

2015

Compensacion
Arca Continental Lindley

Desarrollo de personas
Sodexo

Empleabilidad
GyM

Flexibilidad laboral

Arca Continental Lindley

Gestion del conocimiento
Grupo Grafa y Montero

Gestion del desempeiio
Supermercados Peruanos




2016

Historial de ganadores

Ganadores por Categoria

Ambiente de trabajo
seguro e higiénico
Arca Continental Lindley

Beneficios
Orazul Energy

Capacitacién en direccion
Arca Continental Lindley

Capacitacién y desarrollo
Supermercados Peruanos

Compensacion
CrediScotia Financiera

Comunicacion interna
Banco de Crédito del Peru

Desarrollo de proveedores
Milpo

Flexibilidad laboral
Statkraft

Gestion del conocimiento
CrediScotia Financiera

Gestion del desempeiio
VisaNet Peru

Induccion
Arca Continental Lindley

Personas con

capacidades especiales
Tottus

Reconocimiento
Scotiabank

Sucesion
Arca Continental Lindley

Vida saludable

Johnson & Johnson



Ganadores por Categoria

Ambiente de trabajo Induccion
seguro e higiénico Mifarma
San Fernando

Beneficios Vida saludable
UNICON Orazul Energy
Capacitacién en direccion Reconocimiento
Red de Energia del Peru Crediscotia Financiera

Capacitacién y desarrollo
Teleatento del Peru

2017

Comunicacién interna
Supermercados Peruanos

Desarrollo del entorno
Supermercados Peruanos

Desarrollo de proveedores
Siderperu

Etica e integridad
Cencosud

Flexibilidad laboral
Osiptel

Gestion del desempeiio
SGS del Peru




2018

Historial de ganadores

Ganadores por Categoria

Ambiente de trabajo
seguro e higiénico
Orazul Energy

Beneficios
Liderman

Capacitacion en direccion
Interbank

Capacitacion y desarrollo
TASA

Compensacion
Supermercados Peruanos

Comunicacion interna
OSINERGMIN

Desarrollo del entorno
Miranda & Amado Abogados

Etica e integridad
Mibanco

Flexibilidad laboral

CrediScotia Financiera

Gestion del desempeifio
Financiera oh!

Igualdad de género

Scotiabank

Inclusion
IBT Group

Induccién
Corporacién Primax

Reconocimiento
Mibanco

Vida saludable
SGS del Peru

Voluntariado
Backus & Johnston
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Ambiente de
trabajo seguro
e higiénico

Iniciativa que busca que el ambiente de trabajo
en sus instalaciones (oficinas, almacenes,
bafios, comedores, plantas, etc.), sea seguro
e higiénico para sus trabajadores. Tiene un
enfoque preventivo para anticiparse a accidentes
y enfermedades profesionales, a situaciones de
emergencia y/o para que cuenten con procesos
gue minimicen la posibilidad de accidentes y

B enfermedades.

oul



Ambiente de trabajo seguro e higiénico
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Distribuidora Cummins Peru
S.A.C. ("Cummins') es una
empresa dedicada a los sectores
comercial y de servicios. Opera
en el mercado peruano desde
julio de 2011 vy, a julio de 2019,
contaba con una fuerza laboral
de 511 colaboradores.

10 ABL

e

Desafios

Entre enero y abril de 2017, Cummins registré un
ndmero mayor de accidentes vehiculares que los
ocurridos durante todo el afio 2016. Ello, sumado
al incremento de la flota vehicular, suponia un
incremento en el nivel de riesgo en sus actividades.

Ante dicha situacién, decidieron realizar un
diagndstico y, de esta forma, conocer las causas

DL

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019



gue generaban los accidentes vehiculares. Como
resultado, obtuvieron que las principales razones
radicaban en habitos de manejo inapropiados,
horarios de manejo inadecuados y excesos de
velocidad. Por ello, en el afio 2017, se cred el
programa iGestion de manejo sequro! El camino
hacia las conductas seqguras de manejo como una
iniciativa para disminuir los accidentes vehiculares,
a través de comportamientos responsables al
volante.

No obstante, durante la implementacién del
programa, tuvieron que enfrentar la resistencia al
cambio generada por parte de algunos conductores,
debido a la dificultad de cambiar los habitos de
conduccién que por afios habian adoptado.

“El principal valor que tenemos
es la seguridad. Eso viene
desde el liderazgo: si el lider no
demuestra con su ejemplo y
decisiones que la seguridad es lo
maés importante, no funciona”.

Frank Lazo

Gerente General Distribuidora
Cummins Perd

A ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Objetivo
del proyecto

A través de iGestion de manejo seguro! El camino
hacia las conductas seqguras de manejo, Cummins
busca crear hdbitos de conducta de manejo seguro
en sus colaboradores y, de esta forma, prevenir
proactivamente accidentes. Asimismo, esperan que
dichos habitos de conducta puedan expandirse a su
vida personal, de tal forma que cuando conduzcan
en cualquier circunstancia puedan desempefar

los mismos buenos comportamientos aprendidos

Y, €n consecuencia, impactar positivamente en la
seguridad vial de nuestra sociedad.

El objetivo de este programa va en sintonia con uno
de sus principales objetivos como organizacion:
disfrutar de un ambiente de trabajo seguro. En
efecto, los buenos habitos de conducta de manejo
generan que los accidentes en el trabajo disminuyan
notablemente y que, en este sentido, se goce de un
ambiente de trabajo seguro para sus colaboradores.

b 77%

Disminucion de los accidentes
vehiculares entre el 2017y 2018

T 10%

Mejora en el cumplimiento de
programa de mantenimiento
de vehiculos



Desarrollo de
la iniciativa

\Y
Dirigida por los lideres de cada drea operativa,
el programa consistié en el sequimiento al
comportamiento de manejo de los conductores
para realizar retroalimentacién positiva y encontrar
oportunidades de mejora basadas en herramientas
tecnoldgicas y de Sequridad Basada en el

Compartamiento - SBC (Observacién de Manejo
Sequro y Feedback).

El programa fue dirigido a 100 técnicos conductores
a nivel nacional y se estructuré sobre cuatro

pilares: 1) Reducir las conductas negativas en

los conductores, 2) Eliminar los eventos por

exceso de velocidad, 3) Reducir los eventos por
conduccién fuera de horario, y 4) Cumplimiento

del mantenimiento preventivo de los vehiculos en
tiempos oportunos.

Los lideres dirigen las iniciativas contempladas en
el programa vy, entre otras actividades, reconocen
las buenas prdcticas de manejo de los conductores,
realizan feedback personalizado a cada uno cuando
se reporta alguna oportunidad de mejora, capacitan
a sus conductores y refuerzan los beneficios del
manejo seguro de manera personalizada. Dichas
acciones van soportadas por herramientas de
gestién propias de la compafiia, tales como la
licencia interna de conduccién de la Distribuidora
Cummins Perd S.A.C. (para obtenerla se brindan
capacitaciones de manejo 4x4, primeros auxilios, y
manejo defensivo); y una herramienta

tecnoldgica instalada en los vehiculos, la cual
almacena informacién detallada sobre las conductas
de manejo de cada conductor.
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Para lograr el éxito del programa, se comprometié a
la gerencia y a los lideres de la organizacién. De esta
forma, en el dia a dia de la operacién, ellos mismos
eran quienes compartian las buenas prdacticas de
manejo, demostrandolas con su ejemplo y tomando
decisiones que refuercen los objetivos y metas del
programa. Asimismo, implementaron herramientas
para auditar los procedimientos realizados en las
actividades ejecutadas por sus colaboradores vy,

de esta forma, conocer los riesgos que podrian
generarse. Por otro lado, implementaron canales
de refuerzo positivo (reconocimiento) para aquellos
colaboradores que demostraban buenos habitos

de conducta. Finalmente, desarrollaron la iniciativa
“Vivelo y Lidéralo", una escuela sobre las politicas
de seguridad de la organizacién que estd dirigida a
sus nuevos lideres.



Impacto

Como resultado de las iniciativas implementadas a
través de iGestion de manejo seguro! El camino
hacia las conductas seguras de manejo, los
incidentes vehiculares disminuyeron en 77%,
entre 2017 y 2018. De igual manera, los eventos
negativos de manejo se redujeron en un 68%

al primer trimestre del 2019, mientras que los
eventos fuera de horario de trabajo también
disminuyeron en un 60%, entre 2017 y 2018.
Por otra parte, se logré una mejora de 10% en el
cumplimiento del programa de mantenimiento de
vehiculos y una reducciéon de 97% en eventos de
alarmas por exceso de velocidad, entre 2017 y el
segundo trimestre del 2019.

“Esta iniciativa no sélo permite
crear habitos de conductas de
manejo seguro en el &mbito
laboral sino también en su
vida personal, de forma que
cuando conduzcan en cualquier
circunstancia puedan tener
los mismos habitos y, en
consecuencia, contribuir con la
seguridad vial en
nuestra sociedad”.

Mirtha Rodriguez

Gerente Corporativo
de HSSEQ
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Empresas ganadoras
en la categoria
Ambiente de trabajo
seguro e higiénico
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Retos para
el futuro

Distribuidora Cummins Perd S.A.C. tiene como
desafio actual que los propios colaboradores sean
quienes fiscalicen el cumplimiento de los buenos
habitos de manejo y, de esta forma, se conviertan
en los principales patrocinadores del programa.
Ademads, persiguen el objetivo que sus conductores
se conviertan en embajadores de dichas practicas en
sus familias y entornos cercanos.

En ese sentido, para aseqgurar la sostenibilidad

del programa, se han propuesto sequir realizando
reuniones mensuales lideradas por las gerencias y
jefaturas, reconocer a los conductores con conducta
excepcional, difundir los resultados mensuales y
elaborar informes con los resultados obtenidos a la
alta direccién de la organizacién.

TalenTips

La gerencia y lideres de la organizacion deben comprometerse con el programa.

Realizar diagndsticos y levantar toda la informacién necesaria para conocer las
causas que generan riesgos.

Convocar a reuniones frecuentes de seguridad.

Tener un buen plan de comunicacién.

Brindar refuerzos positivos como reconocimientos.

2014 2015 2016 2017 2018
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Komatsu-Mitsui Maestro Arca Continental San Orazul
Maquinarias Lindley Fernando Energy
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Prevenir
proactivamente los
accidentes producto de
malos comportamientos
de manejo

Disfrutar un
ambiente de
trabajo seqguro

Los buenos hdbitos de
conducta durante la
conduccién generan que
los accidentes en el
trabajo disminuyan

Dirigido a

100

conductores
a nivel nacional

Reducir las conductas
negativas

Eliminar eventos por
exceso de velocidad

Reducir la conduccién
fuera de horario

Mantenimiento preventivo
del vehiculo

Se comprometié a la gerencia
y a los lideres de la organizacion

Los lideres reconocen
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de manejo de E
los conductores
Implementaron canales de refuerzo
positivo para agquellos colaboradores
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lidéralo"

Taller sobre
liderazgo en
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Entre 2017y 2018

Se redujeron los
eventos negativos
de manejo al primer
trimestre del 2019
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los eventos fuera
de horario de
trabajo entre el
2017y 2018

Se logré una
mejora de 10%
En el programa de
mantenimiento de
vehiculos

%
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Se redujo 97%

en eventos de alarmas
por exceso de
velocidad, entre el
2017 y el sequndo
trimestre del 2019
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Para fortalecer el vinculo con los colaboradores,
se considerd importante desarrollar iniciativas
gue generen una “cultura de segundo hogar".

Una propuesta a medida que fue evolucionando
en los Ultimos 7 afios, teniendo en consideraciéon
a los colaboradores en situacion de vulnerabilidad
como: personas con discapacidad, mujeres
victimas de violencia y trata, comunidad LGTBIQ+,
entre otros.
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El programa Konectados es una propuesta

de valor que tiene como objetivo generar un
sentido de satisfacciéon y orgullo por trabajar en

la organizacién. Esto demuestra un real interés

por el aspecto laboral, pero también el personal y
profesional, a través de beneficios personalizados.
Por medio de este programa, se busca reforzar una
conviccién como organizacién: se puede generar
un cambio positivo en el pais a través de las buenas

practicas e iniciativas desarrolladas en las empresas.

de satisfaccion general
en la encuesta de clima

disminuyd el
ausentismo laboral

¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Fotografia propia de la biblioteca de Konecta

Violeta Orozco
CEO Konecta Peru
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Desarrollo de

la iniciativa

El real interés por sus colaboradores puede verse
reflejado en cinco caracteristicas principales que
Konectados tomé en consideracion al elaborar su
politica de beneficios: a) alineada al propdsito de
crecimiento; b) adaptada a la propuesta de valor; ¢)
aspiracional hacia las metas de los colaboradores; d)
auténtica al ser personalizado a necesidades reales
de los colaboradores en todas sus sedes; e) diversa,

inclusiva y equitativa para promover la igualdad de
oportunidades para todos y todas.

El desarrollo de vinculos que impacten en la
motivacion para reforzar la relaciéon con los
colaboradores y propiciar un entorno de trabajo
seqguro y saludable fueron parte de los objetivos
planteados, al estar dirigido al 100% de la poblacién
en las siete sedes a nivel nacional.

Los planes de beneficios abarcaron diez factores:

1.

10.

Desempefio y reconocimiento por
logros profesionales, como crecimientos
profesionales o logro de indicadores
planteados.

Conciliacién trabajo-familia, permitiendo
elegir el horario y la sede de trabajo,

otorgdndoles préstamos y licencias ante
situaciones personales que lo requieran.

Bienestar personal y ocio-recreacional,
promoviendo eventos deportivos, trivias,
celebraciones y convenios.

Compensaciones con gift cards y bonos por
cumplimiento de indicadores o metas.

Promocién de la equidad de género,
impulsando la seleccién equitativa y la
equidad salarial interna.

Inclusién de personas con discapacidad y
promocién de comportamientos preventivos
de la salud, realizando ajustes razonables
para su accesibilidad, planes de formacién
al ingresar a la compafiia, ferias de salud
interna, campafias de vacunacién, entre
otros.

Prevencion de la violencia de género con
programas de sensibilizacion a todos los
colaboradores y consultorio juridico.

Desarrollo y oportunidades de carrera,
promoviendo planes de desarrollo y
formacion, ademas de convenios de
descuentos con entidades educativas.

Equidad de género a través de programas de
prevencién de violencia, liderazgo femenino
y nuevas masculinidades.

Inclusién de la comunidad LGTBIQ+ al
otorgarles licencias por matrimonios,
instalar bafios inclusivos y el uso de
fotocheck social.



Asi, por ejemplo, Konecta es consciente que recibe
a los millennials mas desfavorecidos del pafs;

los capacitan y promueven su empleabilidad. En
centros poblados de Pachacutec, en Ventanilla,
brindan cursos de capacitacién a aquellos jévenes
en pobreza extrema y con discapacidad para luego
poder contratarlos. De esta forma, esos jévenes que
quizd no hubieran tenido una oportunidad laboral,
logran conseqguir un espacio en la organizacion.
Por otro lado, también han implementado
campafias contra la anemia en alianza con otras
organizaciones que son clientes suyos.

Para sequir fortaleciendo y asegurarse de

mantener el posicionamiento logrado, cuentan con
embajadores de dichas iniciativas, quienes son los
encargados de difundir todas estas buenas practicas
a sus compafieros. Por todo lo antes mencionado,

a los colaboradores se les ha logrado compartir y
contagiar la cultura y valores de la organizacion
tales como respeto, equidad, lucha contra la
desigualdad e inclusion.

A ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Impacto

La implementacién de estas iniciativas impacté
positivamente en el clima laboral, al generar una
satisfaccion por encima del 90%, segun la encuesta
de clima. Ademas, se alcanzdé una rotacion de
8.63%, nivel que se encuentra por debajo del
promedio del sector al cual pertenecen, y una
disminucion del ausentismo laboral hasta un
4.08%. Esto sin considerar el impacto positivo
gue generan en el entorno de los trabajadores y
la sociedad al desarrollar comportamientos de
respeto hacia los demas.

“Buscamos un plan de beneficios
segmentado que responda a
necesidad de beneficios reales, con
un zoom més potente”

Analia Alam
Directora de Gestién Humana

Empresas ganadoras
en la categoria Beneficios
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Sin lugar a dudas, segmentar los beneficios de
acuerdo con las necesidades e intereses de cada uno
de sus colaboradores. Para ello, se han planteado
sequir usando herramientas de analytics como
fuente de informacién. De esta forma, podran
conocer con mayor grado de detalle y certeza los
intereses, preocupaciones, pasatiempos y beneficios
gue les gustaria recibir a sus colaboradores y, sobre
ello, elaborar los préximos planes de beneficios para
la organizacién.

Asimismo, se busca sequir generando alianzas con
clientes para el desarrollo de diversas iniciativas
(como campafias contra la anemia o programas de
voluntariado) y, de esta forma, generar mas valor en
la sociedad.

Lidermany  Supermercados Orazul UNICON Liderman
La Positiva Peruanos Energy
Sequros



Beneficios

Objetivos
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Impacto

Generar sentido de
orgullo y
satisfaccion por
trabajar en la
organizacion

Interesarse por el aspecto personal
y profesional de los colaboradores

a través de las buenas
practicas e iniciativas
desarrolladas en las empresas

caracteristicas
principales que
Konectados tomd en
consideracion al elaborar
su politica de beneficios

Alineada al propdsito
de crecimiento

Adaptada a la propuesta
de valor

Aspiracional hacia las metas
de los colaboradores

Auténtica al ser customizado
a necesidades reales

Diversa, inclusiva y equitativa
para promover la igualdad de
oportunidades para todos

Segun la encuesta de clima

Nivel por
debajo
del promedio

cierre promedio del sector

rotacion

del ausentismo
laboral









Para lograr el cumplimiento de su estrategia de
generar valor sostenible en la organizacién y hacia
los grupos de interés, el drea de Talento Humano
de ISA REP prepara a la gente en capacidades que
le permitan enfrentar los retos actuales y futuros a
través de un liderazgo sélido. Asi, el desarrollo de la
capacidad adaptativa en lideres es un factor clave y
diferenciador en el entorno actual.
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La iniciativa El Gran Reto, tiene como foco

el desarrollo de la adaptabilidad, agilidad,
innovacién, excelencia y co-responsabilidad.
Para su interiorizacion, utilizaron el modelo de

EI- GRHH RET“ aprendizaje 70-20-10, el cual se enfoca en el mayor

Experiencias que desarrollan porcentaje de aprendizaje que hace referencia a la
“experiencia vivencial”. Ademas, consideran que la

gestién integral del liderazgo y el conocimiento de
la organizacién “desde adentro” por parte de los
lideres, serd su factor diferencial.

Actualmente, la organizacién vive un proceso

de transformacién cultural que requiere el
fortalecimiento de nuevas capacidades que soporten
la estrategia empresarial, la cual tiene como ejes la
gestién del liderazgo y el aprendizaje a partir de Ia
experiencia.

El indice de liderazgo,
desempeiio y clima laboral
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Carlos Mario Caro
Gerente General




Para lograr sus objetivos, se trazaron tres etapas: Para asegurar el impacto de este proyecto
transformacional, se implementd una estrategia de

Definicién de roles: donde se realizaron gestién del cambio que asegurd una comunicacion
cambios de puestos tanto en estructura efectiva. Se prepararon protocolos de comunicacién
vertical como horizontal, mientras que para jefes y gerentes, quienes debian comunicar la

los gerentes de rea dejaban sus cargos iniciativa y responder las consultas de sus equipos,
temporalmente para dedicarse a tiempo brindando soporte a la iniciativa.

completo al desarrollo de un proyecto. ) o o L
El mensaje enfatizo el aprendizaje y exposicién a

Preparacion de la pasantia: la realizacién, el experiencias retadoras.

cierre y retorno al puesto de trabajo.

Evaluacién del impacto: a través de sesiones
de lecciones aprendidas, feedback y
evaluaciones de los participantes.

Para implementar El Gran Reto en todos los niveles
jerarquicos, se planearon tres lineas de trabajo:

“El Gran Reto Lideres” en el cual los directivos
de las gerencias dejaban sus puestos durante
mes y medio para dedicarse al planeamiento
de un proyecto de innovacién social.

"El Gran Reto Profesionales" que consistia
en que analistas, especialistas e ingenieros
intercambien sus cargos a nivel de distintas
gerencias durante cuatro meses.

“El Gran Reto en la Cancha" el cual generé
cambios de roles en una misma gerencia por
un periodo de seis meses.

El impacto de estas iniciativas se basa en el
desarrollo del talento a través de la experiencia

por el cambio de roles, a partir del cual cada
participante tiene la oportunidad de asumir un cargo
distinto y ser responsable de la gestién integral del
mismo. A quienes cambiaban de rol se les realizé
una induccién, preparacion y un cierre del proceso
de cambio de posicion; enfocandose principalmente
en la experiencia.
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Estas iniciativas permitieron identificar talento
potencial mas alla de la linea funcional, ampliar
conocimientos y desarrollar capacidades para
asumir puestos de mayor responsabilidad. Ademds,
los indicadores de liderazgo, clima, compromiso

y esfuerzo discrecional también tuvieron un
crecimiento constante afo tras afio desde que se
implementd esta iniciativa. Asimismo, quienes

ya han participado de este proceso vienen
fortaleciendo su desarrollo profesional, lo cual se ve
reflejado en su desempefio y las contribuciones que
generan a la organizacion.

ISA REP tiene tres grandes indicadores

gue ayudan a medir la efectividad de las
intervenciones en gestién del talento humano:
indice de liderazgo, desempefio y clima laboral. Esta
intervencion guarda sentido porque es coherente
con el desarrollo de estos tres factores.

Maria José Cieza
HR Business Partner - Cultura

Empresas ganadoras
en la categoria
Capacitacion en
direccion
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A partir del 2019 se ha implementado esta

iniciativa en mas niveles de la organizacion. Incluso
existen cambios de roles en el nivel de analistas.
Actualmente, se esta replicando esta iniciativa en los
demds paises de la corporacién y se esta planeando
gue pueda ejecutarse de manera regional a manera
de un proceso de mobility.

Cabe destacar que se trata de una iniciativa de
transformacion cultural que integra elementos de
liderazgo, desarrollo, aprendizaje y desempefio.

Grupo Grafa Arca Red de Energia Interbank
y Montero Continental del Peru
Lindley (ISA REP)
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Capacitacion y direccion
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Capacitacion
y desarrollo

Iniciativa que implementa un programa de
capacitacién y desarrollo de personas orientado

a mejorar la empleabilidad y productividad de sus
trabajadores, comprendido desde el momento en
gue se contrata al trabajador hasta el momento en
que éste deja de trabajar en la empresa.



Categoria:

Capacitacion y desarrollo

PREM




Este programa surge al identificarse la necesidad de
adaptar sus capacitaciones y planes de desarrollo

a las nuevas herramientas tecnolégicas. Los
colaboradores, en su mayoria nativos digitales, usan
la tecnologia como un medio que genera mayor
satisfaccion y facilidad de aprendizaje. Ademas,

se considerd el impacto positivo de mejorar su

perfil profesional al otorgarles reconocimientos y
acreditaciéon de aprendizaje, para impulsar su nivel

10 ABLE
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Objetivo
del proyecto

de empleabilidad y poder desarrollarse en la El programa de capacitacién y desarrollo de
organizacion o fuera de ella. Estos motivos son personas Jaku tiene como objetivo acompafiar y
los que permitieron lograr un alcance del 100% promover el aprendizaje y éxito progresivo de sus
de la poblacién. colaboradores, desde el proceso de induccién hasta

el plan de desarrollo de habilidades, alineados a la
estrategia de negocio y basado en los pilares de
innovacién y experiencia del colaborador durante su
ciclo de vida en la organizacién.

90%

de satisfaccion en encuesta
de clima laboral

276

de vacantes cubiertas a través
de promociones internas
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Bcon éxito, hoy?




Desarrollo de

la iniciativa

El programa Jaku se estructuré en cuatro etapas:
La primera fue identificar las necesidades que el
negocio demandaba al tener que adaptarse a las
nuevas tecnologias y al perfil mayoritariamente
millennial de la organizacién. La segunda etapa
fue el desarrollo del plan de trabajo en el cual se
trazaron objetivos y herramientas, lo que decantd
en acciones acordes con la realidad y estrategia
de negocio. La tercera etapa fue de ejecucién de
los planes de capacitacion mediante herramientas
virtuales, tales como simuladores, capsulas
tutoriales interactivas y videos (los cuales estaban
acompafiados de una metodologia en tres pasos:
enséfiame, guiame y déjame hacerlo). La cuarta,

y Ultima fue de monitoreo y control para generar
mejores o nuevas implementaciones.

“Tenemos muy marcado el tema

social: estamos convencidos que

a través de la empresa podemos
cambiar el pais”

—

Violeta Orozco ’
CEO Konecta Peru

Los programas de capacitacion y desarrollo
incluidos en Jaku estan enfocados en el desarrollo
de competencias profesionales, pero también en
habilidades personales, con lo cual se logra un
impacto tanto en los colaboradores como en su
entorno inmediato.

Los programas desarrollados son:

1.

"On Boarding" como proceso de inducciéon

a la compafiia y el puesto, el cual fue
reestructurado para optimizar los tiempos de
capacitacion.

"LIFE" (Programa de Liderazgo Femenino),
gue promovia el empoderamiento de la mujer
en su vida laboral y personal, desarrollada en
siete sesiones y teniendo como participantes a
aquellas colaboradoras que posean liderazgo
con vocacién de servicio, trabajo en equipo y
buen desempefio.

"ELLOS" (programa de nuevas
masculinidades), en el cual se tenfa como
objetivo la deconstruccion de actitudes

y comportamientos machistas para asi
desarrollar alternativas y alianzas basadas en
la equidad de género.

"EDL" (Escuela de Lideres) como plan de
formacion inicial a nuevos lideres, el cual
consiste en un plan de formacién practico y
tedrico de las habilidades y conocimientos
minimos que deberian desarrollar para su
nuevo rol.

"365k" (Liderando equipos), dirigido a
mandos medios y altos de la compafiia

para fortalecer habilidades como liderazgo,
trabajo en equipo, comunicacién, experiencia
del colaborador y creatividad, permitiendo
responder a las necesidades identificadas

en la evaluacion de desempefio, encuesta de
clima y estrategia de negocio.



Impacto

Gracias al programa Jaku, se logré innovar el
modelo de formacién de Konecta, logrando un
90% de satisfaccion en la encuesta de clima
laboral y una participacién del 100% de los
lideres y colaboradores en las distintas iniciativas
desarrolladas para ellos. Ademds, como resultado
de los procesos de formacioén interna, se logré un
crecimiento hasta alcanzar un 92% de vacantes
cubiertas por promociones internas.

Asimismo, en Konecta Perd reconocen que las
iniciativas vinculadas al programa Jaku han
generado que sus colaboradores se conviertan en
agentes de cambio. En efecto, los colaboradores
capacitados no sélo han logrado conocer sus
fortalezas y capacidades aprendiendo a gestionar
las herramientas para ejercer su liderazgo, sino que
incluso han compartido y forjado este aprendizaje
en su entorno inmediato, tanto familia como amigos.

“Queremos que nuestra
gente sienta que trabajar
en un contact center es una
experiencia WOW”

Analia Alam
Directora de Gestién Humana
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Empresas ganadoras
en la categoria
Capacitacion y
desarrollo

O ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?



Retos para
el futuro

A futuro, tienen planificado implementar
herramientas vinculadas con la experiencia del
colaborador dentro de la organizacién para, de

esta forma, incorporar habilidades y assessment
emocionales en sus programas de capacitacién.
Asimismo, se han propuesto desarrollar programas
de mentoria. Para ello, se encuentran en un proceso
de identificacién de aquellos colaboradores capaces
de desenvolverse como mentores, planificando
como se puede generar y hacer seguimiento a

la relacion entre el mentor y el mentee. Por otro
lado, se tiene contemplado cambiar el sistema de
reclutamiento y seleccién tradicional por un modelo
gue no estigmatice o defina a los colaboradores a
través de puntajes. Finalmente, planean incorporar
metodologias dgiles en la planificacién y desarrollo
de sus capacitaciones.

Fotografia propia de la biblioteca de Konecta

TalenTips

» Comprometer al CEOQ, los gerentes vy lideres de la compafiia, ya que ello
decanta en un efecto multiplicador.

Elaborar las politicas y buenas practicas, tomando en consideracion el
propdsito y valores de la organizacion.

Tener en cuenta que el principal valor de una organizacién son las
personas: deben conocer los intereses de sus colaboradores al momento de
plantearse objetivos y metas.

Escuchar a los colaboradores.

Generar confianza para que todos puedan transmitir sus opiniones.

2014 2015 2016 2017 2018
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Lucky GyM Supermercados  Teleatento TASA
Peruanos del Peru



Konecta

Capacitacion y desarrollo
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Comunicacion
Interna

Iniciativa que tiene el mejor programa

de comunicacién y que asegura que la
informacién que la empresa quiere transmitir,
llegue a todos los involucrados oportunamente
y sea de facil compresion.



Categoria:
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CrediScotia Financiera S.A. Desafios

inicié operaciones en el Peru

hace diez anos, siendo la

financiera del GrUpo Scotiabank. objetivos han sido tradicionalmente muy numéricos

Para la mitad del 2019, ya y se tenfa el gran desafio de promover en sus

tenian 2.589 colaboradores colaboradores un cambio de mentalidad. Pasan de
1

Siendo una empresa del sector financiero, los

“servir al nimero" a “servir a las personas”. Con

o CrediWinners (Como se les casi 2,600 colaboradores, de los cuales mas del 80%

conoce internamente). tiene contacto directo con clientes, desarrollar una
estrategia de comunicacion interna es esencial para
sembrar una nueva cultura orientada hacia
las personas.

110 ABE

SABILID #)
I_‘“'.":L”IL

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019
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Objetivo
del proyecto

Esta iniciativa buscé promover, en todos los
colaboradores, la importancia del cambio de
mentalidad de la organizacién; pasar de ser
una cultura "hacedora"” a una cultura ganadora,
donde se quiere ganar no sélo en ndmeros sino
también gestionando nuestro talento. La estrategia
de comunicacion se basa en las personas, sus
propdsitos y sus valores como hitos claves,
asegurandose que el mensaje correcto lleque

a todos y genere un impacto positivo; desde el
alto nivel de la organizacion hacia el resto de Ia
compafiia.

Se planed una propuesta de comunicacion interna
bajo el concepto paraguas: Jugamos para ganar...
Con Todo, teniendo como referentes del cambio

a los lideres formales y a la red de embajadores
de cultura para asegurar que los mensajes y
comportamientos estén alineados a la estrategia
de negocio y framework cultural.
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"Mientras la comunicacién nos
ayude a ser mas empaticos con ¢ 1 3 O
nuestros equipos, y generar en /()
ellos experiencias y vivencias
positivas, con humildad, el drea de comunicacién

podemos decir que estamos
maés cerca a ellos"

. a T 14%

Victor Zuhiga,
Gerente General CrediScotia en el resultado total de la
encuesta de clima laboral

( j ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?



Desarrollo de
la iniciativa

El proyecto se desarrolld en tres etapas, donde cada

una tuvo procesos gue aseguraban la consecucién
de los objetivos.

1. Se empezé por el alineamiento de la
estrategia, cultura y comunicacién: primero
se elaboré un plan estratégico WIN a través
de sesiones con lideres y un workshop final.

Seqguido de la implementaciéon de un programa

de formacion LIFE (liderando felicidad)

llamado “lideres al servicio”, el cual permitiria

la definicién de la estrategia comunicacional
gue esta marcada por el refuerzo del simbolo
“WIN".

2. Lasegunda etapa fue el lanzamiento
del territorio de marca Jugamos para
Ganar... CON TODO y un kick off a toda la
organizacion.

3. Latercera etapa del plan fue la
implementacién de la red de embajadores
de cultura, la cual consiste en la eleccion de
colaboradores “embajadores” con quienes se
co-construyeron las funciones especificas.

Para llegar a toda la organizacién a nivel nacional,
se establecié un mix de canales comunicacionales:
presenciales, virtuales vy fisicos.

Los primeros fueron los workshops
#WIN CrediScotia, el Kick Off a nivel
nacional, una reunién mensual de
los lideres en accién, un summit
anual, una reunién WIN semestral,
réplicas cuando se consideraba
pertinente el refuerzo y la red de
embajadores de cultura.

o®%

&

C)0) | Los canales virtuales usados
fueron la comunidad ganadora

en Facebook #WIN CSF, mailing
masivos y el uso de la intranet de la

compafiia.

b

0
0

®ecee’

Como complemento, se usaron
medios fisicos como el branding
de la oficina principal, murales,
campafas de soporte y entrega de
merchandising como cuadernos o
calendarios.

Kisy

Se cred Facebook WIN para
conectar a todos a nivel nacional
compartiendo videos en linea desde
el celular. Los colaboradores de

las agencias producen sus propios
videos y los suben para que toda

la organizacion los conozca; su
indicador de engagement llegé a
72% en participacion, por encima
del benchmark.

G

Otra iniciativa que funcioné de manera potente
fue la implementacién de la red “embajadores de
cultura”, quienes fueron los aliados del lider para
promover iniciativas y relaciones armoniosas,
siendo la voz de sus equipos en los centros donde
tiene presencia la Financiera. Para seleccionarlos,
cada drea eligié a su representante a través

de elecciones, y luego se les capacité sobre la
importancia de este rol, las tareas y el desarrollo
de las competencias necesarias: llegaron a 120
Embajadores representantes de toda la Financiera.



Impacto

Como logro del desarrollo de la nueva cultura
CrediScotia, la organizacién obtuvo un aumento

en 13% de la subdimensién comunicacién de la
encuesta de clima laboral y un aumento en 14% en
el resultado total (ubicdndose en el noveno puesto
del ranking general de la encuesta) y un incremento
del 5% en el indice de compromiso del empleado.
También se obtuvo una mejora en la eficiencia
organizacional que los colocé con el mejor indice de
la industria, ademds de acompanfiar al crecimiento
del ROE y ROA comparado con el afio anterior.

"Con Crediwinners comunicados

y alineados a nuestra estrategia,

los resultados superaran siempre
nuestras expectativas”

-

Patricia Ozambela
Directora de Recursos Humanos
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f. Cristian Ochoa esla con Tolo Pisano y 14 parsonas mas
i Marrador visual - 4 de enero a kas 1408

LEA Lima Cercado de Enero en Jesis Mania, reconocimos a los met
de las Dimpiadas de la zona y a ks ganadores de las bandas,
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Empresas ganadoras
en la categoria
Comunicacion interna



Retos para
el futuro

Mantener los canales de comunicacién ya
establecidos y posicionados en el dia a dia de los
colaboradores; el lanzamiento del nuevo propdsito
organizacional ayudard a refrescar el uso de los
canales para tener un alcance del 100% de la
organizacion.

Ademads, se buscara sequir extendiendo y
recreando la practica aplicando analytics que
permita tanto anticiparse como identificar el éxito
de las iniciativas desarrolladas.

+ .
TalenTips

Fotografia propia de la biblioteca de CrediS
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» Tener un plan estructurado de qué comunicar cada mes y dar prioridad a los
mensajes mas relevantes para ese momento.

Contar con indicadores y hacer uso de analytics que guien las iniciativas para

aseqgurar su eficacia.

Definir cudl es tu objetivo éen qué te quieres diferenciar?

Identificar las buenas practicas que se estdn dando en el mercado para adecuar
las iniciativas estratégicas a la cultura existente en tu empresa.

Adecuar las iniciativas estratégicas a la cultura de la organizacion,
enfocandolas en el propdsito.

2016

2017 2018
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Banco de Crédito
del Peru

Supermercados

“1 “1
OSINERGMIN
Peruanos
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Comunicacion interna

Pasar de ser una

auna ?

ganadora

Basada en las personas, sus
propdésitos y valores como
hitos claves
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Dar mensajes
alineados a
la estrategia
de negocio

@)

Teniendo como referentes del
cambio a los lideres formales y a
la red de embajadores de cultura

Primera etapa

Elaboracién de un %
plan estratégico WIN

Mix de canales
de comunicacion

Facebook

Ademas se implementé un A #W | N CS F
programa de formacién LIFE
(liderando felicidad) llamado Permitia a los
“lideres al servicio" WorkShOpS colaboradores
o H#HWIN CrediScotia subir sus propios
o Segunda etapa o y una reunién videos a la red
% Se lanzd la Campaﬁa \" mensual de los “‘ social para que
A iJugamos para ganar... lideres en accion los conozcan
=1 con todo!
Tercera etapa I Cana|eS Embajadores
Se implementd la ® H
red de embajadores ,&,‘1 virtuales de la cultura
de cultura N/ Como complemento, se Catda éfrej eI||g|o ,Su represertante
Colaboradores con quienes usaron murales en la oficina a ravgts, es ec|C|9nes ytse ?Sd
se co-construyeron las v se entregaron cuadernos capacitd sobre la importancia de
funciones especificas y calendarios este rol, sus tareasy |§S
competencias necesarias
La organizacién obtuvo un .
aumento en PueStO 9 Mejora |a
0 _ eficiencia il
48 0 Ranking general . .
2 e de la encuesta organizacional
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comunicacion de la

encuesta de clima /
laboral

o de incremento
en el indice de
o compromiso

Ademds de acompafiar al
crecimiento del ROE y ROA
comparado con el afio anterior



Desarrollo
el entorno

Iniciativa con el mejor programa de desarrollo

de su entorno o comunidad, orientado a proveer
capacidades para desempefiar actividades
productivas y otras que apoyen al desarrollo de las
familias y de la sociedad en general.

@l



Desarrollo del entorno
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CFG-Copeinca es una DesainS

empresa dedicada a la

aCtIVIdéd pesquera, con Durante los afios 2015y 2017, la actividad

operaciones desde hace 25 pesquera sufrié una importante caida en sus

anos en el Perd y con 2,488 operaciones debido a la poca disponibilidad

colaboradores al 20109. del recurso objetivo. Si bien ello se origind
principalmente por la aparicién del Fenémeno del
Nifio, durante dicho periodo también se asocid
esta escasez a la alta incidencia de anchovetas
juveniles y al poco trabajo de conservacion de las
especies marinas.
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FEMCUENTRO AN'TAL

. Objetivo
del proyecto

Ante el interés que surgié por promover la
sostenibilidad y disminucién del impacto ambiental
de la actividad pesquera, nacié la iniciativa SIMAR,
la cual tiene por objetivo generar altos niveles de
compromiso en la conservacién de las especies
marinas con las que interacttan los tripulantes de la
organizacion durante las faenas de pesca.

Se busca mantener la sostenibilidad de los
recursos marinos nacionales, concientizando a
sus colaboradores en el cuidado del océano y
conservacion de sus especies; principalmente,
los depredadores superiores como las tortugas,
los cetaceos y las aves. Ello a través de sesiones
informativo-ludicas en los propios espacios de
trabajo de sus colaboradores.
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Para mantener asegurado el éxito de SIMAR, a un
mediano y largo plazo, la empresa se ha planteado
recolectar, analizar y difundir informacion cientifica
M3as de sobre nuestro océano y sus especies junto a una
reconocida organizacién de alcance mundial que

vela por la conservacién de los recursos en el
planeta. Gracias a ello, se vienen desarrollando
practicas sostenibles sobre nuestros recursos

) ) marinos.
tripulantes capacitados con

sesiones ludico-informativas

“El tema de orgullo ha
incrementado muchisimo. Lo que
hay que recalcar es la pasion y

entusiasmo que tenemos en esta
iniciativa”

liberaciones de diferentes especies
marinas en solo dos temporadas

Javier Mundaca

Gerente de Gestién y
Desarrollo Humano




Desarrollo de

la iniciativa

Para lograr el éxito de la iniciativa SIMAR, se
plantearon los siguientes objetivos especificos:
minimizar el impacto ambiental de la pesqueria;
monitorear la captura incidental y avistamiento
de especies en peligro, amenazadas o protegidas;
reducir la captura incidental; desarrollar temas
de investigacion que impacten en la practica;

y, conocer y valorar las especies en peligro,
amenazadas o protegidas (ETPs).

Para hacer frente a estos objetivos se desarrollaron
cuatro lineas de accién. La primera se enfocd en

la estrategia de involucramiento y comunicacion
para promover y comprometer a los tripulantes y
colaboradores en accidn, en las mas de 10 sedes
de la organizacién. Esto fue posible a través de
sesiones informativo-lidicas de caracter voluntario.
Para el caso de los tripulantes, dichas sesiones se
realizaron en cada descarga de la pesca, y si era
necesario se realizaban durante la madrugada. Un

factor que se reconoce como relevante en el proceso

fue la desmitificacion de ideas o regulaciones que
estaban en el mindset de los colaboradores y que
podian generar resistencias para la iniciativa.

La segunda linea de accion fue la implementacién
de un sistema de bitacora de pesca en las
embarcaciones para realizar el seguimiento de los
comportamientos deseados. La tercera consistia

en la capacitacién a tripulantes sobre el monitoreo
e implementacion de medidas de mitigacion en la
captura incidental de especies ETPs; vy, la ultima, el
proyecto de implementacion, en un mediano plazo,
de un sistema de dispersion acustica para reducir la
captura incidental de cetaceos.

Por lo antes descrito, se evidencia el compromiso
de la empresa por desplegar sus operaciones

de pesca respetando la biodiversidad marina y
transcendiendo el &mbito corporativo para impactar
positivamente en el entorno.




Impacto

Gracias a la iniciativa SIMAR, se logré impactar

a mdas de 670 tripulantes y mds de 1000
colaboradores de tierra, promoviendo su rol como
agentes de cambio. Sumado a ello, se llevé a

cabo el "l Encuentro Anual Simar" donde se les
capacitd sobre pesca sostenible, ecosistema y
biodiversidad; esta se desarrolld durante la época de
veda, lo cual muestra el alto grado de compromiso
con los objetivos de la iniciativa por parte de los
tripulantes. Ademds, se identificd esta iniciativa
como una oportunidad para que la organizacién
muestre coherencia entre lo que se dice y se hace,
motivando a los colaboradores a tener mayor interés
por informacidn al ser conscientes de la importancia
de este cambio.

Asimismo, realizaron 27 liberaciones de diferentes
especies marinas, en dos temporadas efectivas, y
18 avistamientos registrados de ETPs.

Finalmente, resulta importante mencionar que los
lideres de SIMAR perciben que se ha incrementado
el nivel de engagement de sus colaboradores, lo cual
ha sido probado no sélo a través de la gran acogida
de la iniciativa en redes sociales, sino también por
medio de los testimonios que reciben a diario.

“Todos los que hemos participado,
lo hemos hecho voluntariamente
y es increible como los tripulantes
y demaés participantes nos hemos
involucrado en el sostenimiento de
nuestra biodiversidad marina”

Eduardo Jauregui
Gerente de Flota
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Empresas ganadoras
en la categoria
Desarrollo del entorno



Fotografia propi

Retos para
el futuro

Con el objetivo de generar un mayor impacto,

la Ultima fase del programa tiene prevista la
implementacién de herramientas de soporte
tecnoldgico en comunicacién de punta y pingers
(dispositivos que emiten sonidos que ahuyentan
a los mamiferos y que, al adherirse a las redes
de pesca, evitan su captura incidental). Ademas,
se incentivard compartir el éxito de estas
iniciativas con distintos actores del sector para
asegurar sinergias.

TalenTips

Involucrar a los lideres y a la alta gerencia con las iniciativas.

Promover la asistencia voluntaria, pero sumando incentivos y reconocimientos
a los participantes.

Trasmitir la trascendencia de las iniciativas a su entorno, comunidad y familias.

Capacitacion ludica y campafias de comunicaciéon que acompafien las iniciativas.

2017 2018

1 T
Supermercados Miranda & Amado
Peruanos Abogados
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Desarrollo del entorno
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Desarrollo

Impacto

Mantener

la sostenibilidad

de los m
recursos 7
marinos
nacionales

*P. -
- X
-
Concientizar sobre el
cuidado del océano y

conservacion
de sus especies

Recolectar
informacion
cientifica

sobre nuestro océano
Y SuUs especies

junto a una reconocida
organizacién de
alcance mundial

Se implementé un

sistema de
bitacora de
pesca en las
embarcaciones

para realizar el
seguimiento de los
comportamientos deseados

capacitacion
a tripulantes

Implementacién

de un sistema
de dispersion
acustica

para reducir
la captura
incidental de
cetdceos

Mas de

670

tripulantes
capacitados con
sesiones
lddico-informativas

| Encuentro
Anual SIMAR
sobre pesca

sostenible, &

ecosistema y
biodiversidad

en el cual se
les capacitd
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Liberaciones de diferentes
especies marinas

18 ®©

Avistamientos registrados



Ftica e
integridad

Iniciativa que tiene las mejores practicas de ética
e integridad en su organizacién, considerando
actividades de difusién, capacitacién y generacion
de compromiso, y acciones para reforzar su
cumplimiento y disuadir su incumplimiento.



Categoria:

Etica e integridad
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Siemens S.A.C. opera hace 24
anos en el Peru. Desde entonces,
busca generar un impacto positivo
en el entorno a través de diversas
iniciativas tales como compartir
sus buenas practicas de
integridad con sus stakeholders.
Esta empresa del rubro de
tecnologia contaba a inicios del
2018 con 419 trabajadores.

O ABL

Desafios

La idea de desarrollar un proyecto que promueva

las buenas practicas de ética e integridad surge

hace poco mds de diez afios, luego de identificar

una oportunidad de mejora en la organizacién, para
desarrollar iniciativas que aseguren su cumplimiento
mas alld del cddigo de ética y de la identificacién de
procesos o necesidades que son requeridos por la
empresa por las actividades que realiza. Se identific
que la cultura de compliance debia estar aiin mas
interiorizada en toda nuestra cadena de valor.

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019



A partir de la premisa que la corrupcién es un
obstdculo para la gestién transparente, tanto a
nivel de entidades publicas como privadas, se
buscdé generar un impacto positivo a través de la

Objetivo
del proyecto

Para lograr su objetivo, se desarrollé la iniciativa

Acciones Colectivas, que procura realizar alianzas

con terceros para luchar contra la corrupcién a
través de la promocién de una cultura ética y de

formalizacién de compromisos de cumplimiento,
pactos de integridad y compartir buenas
practicas empresariales para crear condiciones
de mercado justas.

transparencia con sus stakeholders. Mediante estas,
podian promover el compromiso y conviccién de los
valores y la reputacién de Siemens.

0%

de la organizacion reconoce que
se brinda un mensaje claro sobre

compliance, ética e integridad
Edwin Chavez ’*t‘! @@?

CEO Siemens Peru
« @@

Impacto externo con competidores,
proveedores, universidades e
instituciones del estado

“El sistema de compliance de
Siemens, hoy por hoy, hace que
a los lideres no se les cruce por la
mente participar en un caso de
corrupcion. El tema de integridad
ya esta en su ADN”

¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

7



Desarrollo de
la iniciativa

\Y
Esta iniciativa viene desarrolldandose por Siemens
S.A.C. hace 9 afios, tiempo en el que se han trazado
cinco etapas: el desarrollo de un road map, la
eleccién de iniciativas a trabajar con stakeholders,
la implementacién y trabajo continuo del proyecto,
el desarrollo de estrategias de comunicacién y
el monitoreo del cumplimiento de los acuerdos.
Estos procesos permitieron cumplir los objetivos
trazados: promover una cultura corporativa basada
en principios éticos legales, compartir sus buenas
practicas, ser reconocidos como lideres en el
cumplimiento de las normativas y tener un impacto

en la cultura del entorno al sensibilizar sobre la
relevancia de estos temas.

El desarrollo de Acciones Colectivas ha permitido
gue sus stakeholders hayan adoptado estandares de
ética y transparencia al desarrollarse 45 iniciativas
en la organizacién, como por ejemplo: acciones
colectivas con los competidores como pactos de
compliance, acciones colectivas con proveedores

y contratistas a través de un compromiso de ética

y transparencia en el negocio, acciones colectivas
con el gobierno y universidades a quienes se les
comparten las buenas practicas logradas, acciones
colectivas con socios de negocio y clientes firmando
convenios de reafirmacién de compromiso, y
acciones colectivas con otros stakeholders como la
creacion de comités o su participacién en congresos
y talleres.

En este desarrollo, se han incorporado temas

como la proteccién de datos personales, politicas
antilavado de dinero o cumplimiento de los derechos
humanos. Se realiza un Due Diligence a través de
una herramienta automatizada que asegura que un
Business Partner sea correctamente evaluado, a fin
de garantizar que actue en linea con sus politicas
internas y marco regulatorio aplicable.

Los lideres del negocio tuvieron un papel principal
para enfrentar las respuestas de resistencia al
cambio sobre la implementacién de las nuevas
politicas de compliance. Hoy, la organizacion es
consciente de la importancia de cumplir con estos
procesos; Y, sobre todo, reconocen la ventaja que
genera para el negocio.

Para asegurar el mantenimiento de esta cultura
con los nuevos miembros de la organizacion, la
interiorizacion de la importancia del compliance

se valora antes de un nuevo ingreso. En el proceso
de induccion se explica y, luego, se refuerza
constantemente al hablarse y discutirse en todos
lados y todo el tiempo. Estos procesos van en
paralelo a la firma de documentos para aseqgurar el
cumplimiento de lo establecido.
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“Hay que tener en cuenta hasta
qué punto puedes ser més estricto
que la ley. En el afan de instaurar

un sistema de compliance debes

estar atento a cuando te vuelves

muy burocratico”

e

Roxana Cornejo
Regional Compliance Officer

CONFERENCIA AKLAL

PERD 2017

@B8Raadéstionar nuestro talento con éxito, hoy?
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Impacto

La difusién de las buenas practicas desarrolladas

y la sensibilizacién sobre la importancia del
comportamiento ético en el entorno de trabajo
también logré un impacto externo al compartirse
con competidores, proveedores, instituciones del
estado y universidades. Ademds, el impacto interno
generd el reforzamiento del sentido de pertenencia
y orgullo, el cual puede identificarse en el resultado
de la Encuesta global de compromiso, donde mas
del 80% de los trabajadores reconocieron que la
organizacion brinda un mensaje claro sobre temas
de compliance, ética e integridad.

Ademds, Siemens se ha posicionado en el desarrollo
y cumplimiento de buenas practicas de compliance,
lo que genera invitaciones para compartir sus
iniciativas -incluso- con empresas de otros rubros.
Ya son referentes e incluso invitan al CEO u otros
gerentes a hablar sobre este tema y su proceso de
implementacién.

Empresas ganadoras
en la categoria
Etica e integridad



Retos para
el futuro

Como parte de la estrategia, buscara impactar
sobre los terceros involucrados en sus procesos:
stakeholders y diversas entidades del pais.

Se reconoce que los casos de corrupcién que han
sido identificado en el Perd han motivado a que
muchas empresas prioricen este tema, promoviendo
la relevancia de tener un sistema de compliance.

TalenTips

» Real involucramiento y participacién de la gerencia general y alta direccion.

» Que la estrategia de talento guarde relacién y coherencia con la estrategia
de la organizacién, de manera que quede clara cudl es la relacién de la
intervencion con la estrategia.

Que la iniciativa esté acompafiada de una estrategia de la gestién del cambio,
dandole la importancia respectiva a la comunicacion y a la creacion de
espacios para que los colaboradores puedan opinar e informarse.

» Apostar por el aprendizaje vivencial - experiencial.

2017 2018
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Gestion del
desempeno

Iniciativa que implementa un programa para
gestionar el desempefio de sus trabajadores.
Implica que los trabajadores sepan qué se espera
de ellos teniendo objetivos alineados y acordados,
reciban guia y coaching de su jefe inmediato
durante el afio, sean evaluados al final del periodo
y reciban feedback, y elaboren conjuntamente

un plan de mejora. Se desarrolla un programa de

B comunicacion y difusion interna, de tal manera que
todos los trabajadores estén informados de sus
B caracteristicas y plazos.

i



Categoria:

Gestion del desempeno
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Arca Continental Lindley es Desafios

una empresa industrial de
bebidas no alcohdlicas que
opera en el Perd desde hace proceso de gestién del desempefio, el cual se
109 anos. Al final del 2019, inicié en el 2008 con el objetivo de evaluar el
cuenta con mas de 1,000 desempefio individual en base a competencias.

Parte angular de la gestién de personas es el

Tiempo después se amplié el alcance, buscando
programas de gestion del talento que desarrollen a
sus colaboradores y, al mismo tiempo, generen un
impacto positivo en los resultados del negocio y en
su cultura.

colaboradores administrativos
y 1,800 operarios.

110 ABE
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En dicho proceso se identificaron tres aspectos
claves: que el desempefio de cada colaborador debe
encontrarse alineado a los objetivos del negocio,
que los colaboradores deben contar con un feedback
continuo vy, finalmente, que dichas acciones deben
alinearse a sus principios culturales.

Por ello, en el 2018, reestructuraron su programa
de gestion del desempefio ampliando la frecuencia
de feedback, y lo integraron a su propuesta de valor
denominada CRECES. A través de dicho programa,
incorporaron un conjunto de acciones que buscan
promover una cultura de alto desempefio y que sea
sostenible en el tiempo. En el 2019, incorporaron
los comportamientos que forman parte de sus
principios culturales, con el objetivo de estandarizar
la forma de trabajo en la organizacién.

“Hoy por hoy, las conversaciones
de desarrollo son la clave del
programa, porque ahi es donde se
generan los aportes de valor”

Pablo Guitart
Director de Capital Humano

O ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Objetivo
del proyecto

Con el programa CRECES, Arca Continental
Lindley busca impulsar el desarrollo, bienestar y
compromiso de sus colaboradores, a través de un
proceso de definicién y cascadeo de objetivos, una
retroalimentacion constante y una evaluacién que
involucra a los lideres.

Ademds, buscan construir una organizacién que
permita enfrentar los retos del futuro, con una
cultura de trabajo que fomente la motivacién

y el alto desempefio, alineando todo ello a las
necesidades de su negocio. Asi, por medio de este
programa, buscan asegurar gue haya un valor
compartido entre el negocio y sus colaboradores.

/8%

de colaboradores promovidos
mostrd evaluaciones efectivas y
altamente efectivas en el 2017

93.8%

de colaboradores puede ver
una clara relacién entre su
trabajo y los objetivos de la
empresa en el 2018



Desarrollo de

L] L] L] L[]
la iniciativa
Arca Continental Lindley generé el modelo PMP
-Performance Management Process- inmerso en el
marco del modelo CRECES de Gestion del talento.
Los resultados de PMP alimentan a otros procesos

de talento tales como compensaciones, planes de
sucesion, planes de desarrollo, entre otros.

Este modelo de desempefio logré un impacto en el
100% de los colaboradores administrativos, a través
del despliegue de una serie de acciones divididas en
las siguientes etapas:

1. Definicién de objetivos por parte de los
directores, que luego los comparten con los
demas puestos de la organizaciéon para que
desarrollen sus propios objetivos estratégicos
y personales.

2. Reuniones de retroalimentacién entre los
colaboradores y sus jefes directos, sobre las
metas planteadas y las acciones propuestas
para ello.

3. Autoevaluacion del trabajador, la evaluacién
de su jefe directo y la calibracion de los
resultados para asegurar la normalidad
de la distribucién. Alineado a ello, se ha
incrementado el ndmero de sesiones formales
de feedback (actualmente son 4), a través de
la metodologia STAR, una guia que permite
a los lideres identificar los comportamientos
clave que promueven el cumplimiento de los
objetivos de sus equipos.

4. Retroalimentacion final para otorgar
una mirada integral del desempefio del
colaborador durante el afio.

Finalmente, cabe mencionar que los resultados
obtenidos de las evaluaciones alimentan a otros
procesos de talento tales como compensaciones,
planes de sucesion, planes de desarrollo, entre
otros.
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Impacto

Como resultado de este proceso, en el 2017, el
78% de colaboradores promovidos mostré una
evaluacion efectiva y altamente efectiva en el
primer afio del su nuevo rol. En el 2018, el 84%
de procesos internos en niveles de liderazgo fue
cubierto por personal interno y en la encuesta
de clima, desarrollada internamente, se logré
un 93.8% en el enunciado “Puedo ver una clara
relacién entre mi trabajo y los objetivos de la
empresa”, evidenciando un alineamiento entre los
objetivos individuales y los de negocio.

“Continuaremos promoviendo a
través de nuestro programa de valor
una cultura de alto desempenio
sostenible en el tiempo, para dar
visibilidad a quienes tienen un
aporte diferencial”

Juan Alba
Gerente General

Empresas ganadoras
en la categoria Gestion
del desempeiio

Q i ) ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?



Retos para
el futuro

A futuro, tienen propuesto implementar una
herramienta de feedback virtual, muy parecida
a Facebook. Esto permitira que, cuando un
colaborador termine una actividad, el jefe pueda
ingresar a dicha plataforma y darle feedback
inmediato. Asi, se generaria una conversacién
virtual acerca del desempefio del colaborador,

la cual es instantdnea y se formalizaria,
posteriormente, en las sesiones de feedback
formales.

Fotografia propia de la biblioteca de Afea Continentalisi

TalenTips

» Redisefiar los modelos de esquemas tradicionales de gestion del desempefio

» Generar experiencias en los colaboradores

» Consolidar un feedback continuo que genere planes de desarrollo mas
enfocados y concretos

2014 2015 2016 2017 2018
“1 “1 “1 “1 “1

Liderman Supermercados VisaNet SGS del Peru Financiera
Peruanos Peru oh!
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Gestion de desempeio

(%]

o
=
=
k3]
ra)
(@)
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Impacto

Impulsar el

desarrollo,
bienestar y
compromiso
de sus colaboradores

Construir una
organizacion
gue permita

enfrentar
los retos
del futuro

Aseqgurar
gue haya ".

un valor

compartido

entre el negocio y
sus colaboradores

Propuesta de valor

""Creces"”

Acciones que
buscan promover
una cultura de

alto desempeiio
y sostenible en

Los resultados

del programa n
alimentan a

otros U

procesos de
talento
tales como compensaciones,

planes de sucesién, planes de
desarrollo, entre otros

Sesiones
formales
de feedback

Metodologia STAR

Identificar comportamientos
clave que promueven el
cumplimiento de los objetivos

8%

de colaboradores
promocionados
mostraron una
evaluacion
efectivay
altamente
efectiva en el
primer afo del
su nuevo rol

de procesos
internos en

niveles de liderazgo
fueron cubiertos
por personal
interno

Creces ha permitido
incrementar la
cantidad de
trabajadores que
califican como

high potential
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Igualdad
de género

Iniciativa que promueve acciones a favor de Ia
igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Se tiene en cuenta las actividades de
difusion, capacitacion y generacion de compromiso.
Se orienta a ampliar las oportunidades de la mujer
dentro de la empresa, reduciendo asi la desigualdad
de oportunidades.



Igualdad de género
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Paris es una empresa del sector
retail que forma parte del Grupo

Cencosud, gque inicié operaciones
en nuestro pais en el 2013. Al
cierre del 2018, la empresa
contaba con un total de 1,487
colaboradores, distribuidos en 11
tiendas por departamento.

Desafios

A partir de un analisis demografico -de toda la
organizacion- realizado a inicios del 2017, se
identificé que la dotacién femenina era mayor
gue la masculina. Sin embargo, esta tendencia
no se reflejaba en las posiciones de liderazgo: las
lideres mujeres representaban un 40% vy, en el
caso de gerentes de tienda, el ratio se reducia 'y

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019



Fotografia R[Qpia de la iblioteca de Cencosud

-

representaban un 26% del total. Estos resultados
generaban disonancia con la visidon de equipos
diversos gue habian identificado como positiva
para el negocio, logrando una oportunidad para el
desarrollo de esta iniciativa.

52%

de los puestos gerenciales son
ocupados por una mujer

O:.11

tiendas son lideradas por
una gerente mujer

MAERCIOM

RES PARIS

oy l_j__ljl.ﬂ

¢Coémo gestional nLJestlto con e><|to hoy?

Objetivo
del proyecto

Paris parte de la premisa que la diversidad en

los equipos de trabajo ayuda a entender mejor a
sus clientes, lo que genera una mejor atencién y
respuesta a sus necesidades. Ademas, consideran
gue la diversidad de talentos constituye una ventaja
competitiva. Por ello, deciden realizar iniciativas
gue promuevan y fomenten ambas ideas en su
organizacion.

“Estamos convencidos de que el
enfoque de diversidad planteado
hacia nuestros colaboradores
nos ayuda a tener propuestas
maés inclusivas que ofrecer a
nuestros clientes”

Felipe Bayly
Gerente General Paris Perd

prmeam



Desarrollo de

L] L[] L] L]
la iniciativa
Para contrarrestar esta tendencia se implementd,
a finales del afio 2017, una Politica de Diversidad
e Inclusion que tenia como objetivo acelerar la
representacién de las mujeres en posiciones con

mayor nivel jerdrquico. Para ello, se plantearon
estrategias en tres frentes:

1. Incluir el andlisis de género como factor a
considerar para el mapeo de talento en las
ternas de candidatos, reevaluando el concepto
de talento y las variables que se consideran
para identificarlo.

2. Seleccionar talento femenino calificado
para las posiciones gerenciales, al eliminar
preguntas recurrentes y prejuicios
establecidos que podian generar un sesgo en
el proceso de seleccién.

3. Impartir cursos de cardcter voluntario a los
lideres que participan de los procesos de
seleccidn, para capacitarlos y sensibilizarlos
sobre diversidad, inclusién y equidad (los
cuales lograron un impacto de cobertura del
98%).

Durante estas tres fases, se realizaron actividades
para sensibilizar y concientizar a los colaboradores
sobre la importancia de la diversidad en los
equipos de trabajo. Asimismo, se implementaron
horarios flexibles para las madres, y cuidaron del

posicionamiento de mujeres en puestos de liderazgo

a través de KPI mensuales.

Luego de promover preguntas incbmodas como:
épor qué tenemos pocas mujeres en roles de
liderazgo?, se generaron conversaciones para
comprender qué entendian como talento y qué se
podia hacer para cerrar las brechas. Se establecié
una Politica de Diversidad e Inclusién con fin de
constituir la base de la equidad para temas de
género, entre otros. Se desarrollaron espacios de
formacion para poner ciertos conceptos claros,
por ejemplo, Dia de la Mujer como una fecha para
conmemorar y no para celebrar. Esta iniciativa

esta compuesta por una serie de acciones de
sensibilizacién a la poblacién empezando por los
lideres, talleres de concientizacién con Aequales,
piloto de entrevista ciega y cuota de mujeres en
las ternas de los procesos de seleccién. Se planted
un cuestionamiento también de los puestos
histéricamente de hombres o mujeres, entre otras.

El quiebre o cambio mas significativo se dio cuando
se nombraron a mujeres como lideres de tienda. El
aporte del estilo de liderazgo, el despliegue en sus
distintos roles: se ve en los resultados, en el ambiente
de trabajo y en el reconocimiento en su liderazgo.
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Impacto

A raiz de estas estrategias se generé un cambio
cultural en la organizacién logrando, un afio
después, una evolucién sobre el cierre de la brecha
de género al tenerse un 52% de representacion
femenina en posiciones gerenciales en tiendas: 5
mujeres han sido posicionadas como gerentes en
sus 11 tiendas. Ademads, esto tuvo un impacto en
la reduccién de indicadores, tales como rotacién y
ausentismo laboral, contribuyendo en un aumento
del 5% en la evaluacién de clima laboral (GPTW),

y alcanzando una puntuacion de 87% en el 2018.
También se observé una correlacién positiva

entre los resultados de ventas afio tras afio y la
incorporacién de mujeres como gerentas de tienda.
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Empresas ganadoras
en la categoria
Igualdad de género
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Retos para
el futuro

- Incrementar el nimero de mujeres en puestos
de gerencia.

- Sequir generando iniciativas para que mas
mujeres ingresen y logren una linea de carrera
en la organizacion.

Fotografia propia de la biblioteca de Cencosué

TalenTips

Comprometerse 100% con las iniciativas vinculadas a igualdad de género: es
un tema que no es de medias tintas.

Es un tema de todos, no sélo de mujeres.

Cuestionarse, hacerse preguntas incémodas.

Hay muchos temas de diversidad e inclusién, pero es mejor tratar de empujar
uno sélo a la vez para darle mayor énfasis.

Ejecutar adecuadamente los planes disefiados.

La clave estd en la ejecucidn. Repetir hasta que se convierta en un habito.

2018
1

IBT Group
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Categoria:

Inclusiéon
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El Grupo Sodexo es una empresa
de origen francés fundada

en 1966. Tiene presencia en
diversas regiones del Peru
desde 1998 y cuenta con 5,960
colaboradores, quienes brindan
servicios de alimentacién y de
gestion de infraestructura para
diferentes sectores.

Desafios

Se identificd que, fomentar iniciativas sobre
diversidad e inclusion, da respuesta a necesidades
del pais como la desigualdad o la falta de cohesién.
Ademds, como parte de sus esfuerzos para
mejorar la calidad de vida de sus colaboradores

y como factor diferencial para ser mas fuertes e
innovadores, Sodexo inicia en el Pert el Programa
de Diversidad e Inclusion (D&I).

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019



La empresa era consciente que la inclusién es
un tema complejo, y es que sabian que todas
las personas tenemos sesgos y debemos ser
conscientes de cudndo estamos actuando bajo
el impacto de estos.

36%

de crecimiento del compromiso
de los colaboradores en los
ultimos 6 afos

362

de los colaboradores valora
como atributo el pertenecer a
una empresa diversa e inclusiva

“Tenemos una gran
oportunidad de generar
espacios donde esa riqueza, que
es la diferencia de cada uno,
sume a la mejoria de todos”

-

Alfonso de los Heros
CEO Sodexo

Q ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

)

Objetivo
del proyecto

La iniciativa esta orientada a reconocer y ampliar

el respeto por los derechos fundamentales de sus
colaboradores, fomentar la inclusién vy la tolerancia.
Ademds, impulsa iniciativas para crear un ambiente
inclusivo, abarcando 5 dimensiones que representan
los siguientes grupos prioritarios: Equidad de
género, personas con discapacidad, orientacion
sexual, generaciones, y cultura y origenes.

Parte del objetivo también fue generar una cultura
que refuerce el espiritu de esta iniciativa y, con ella,
exista una concordancia entre lo que se dice y lo que
se hace.
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Desarrollo de

la iniciativa

Inicialmente se realizd un autodiagndstico

para conocer la situaciéon en cada una de las 5
dimensiones, poder establecer prioridades, planes
de accién y metas. En una segunda etapa, se
trabajé con los lideres para comprometerlos con

los nuevos desafios y asegurar su rol como agentes
de cambio. Posteriormente, se ejecutaron mas de
3100 horas de capacitacion en cursos de Diversidad
e Inclusion y en el 2018 se implementd el Comité
de Diversidad e Inclusion (D&I) con la misién de
proponer e impulsar iniciativas que garanticen un
ambiente laboral libre de discriminacién. Ademas,
se impulsé el cambio social a través del liderazgo en
la diversidad; y en la sociedad, el impulsar el cambio
social como organizacién activista por la equidad de
género. Un factor importante por considerar es que,
cuando uno implementa politicas para promover la
diversidad y la inclusién, también debe establecer

canales de denuncia. De esta forma el colaborador
se sentird seqguro y protegido por la organizacion.

El desarrollo de estas actividades generé que

los colaboradores se autoanalicen, perciban e
identifiguen aguellos sesgos inconscientes que
dan paso al cambio de comportamiento y el valor
agregado que trae consigo la diversidad: Se tenia
como premisa que un ambiente de compafierismo
y trabajo donde se respeta la diversidad genera no
solo una mayor satisfaccion de la persona en si, si
no que a su vez permite brindar un mejor servicio,
gue es lo que hace en Sodexo: dar servicios que
mejoren la calidad de vida.

La organizacion identificé la importancia de
enfocarse en los procesos de selecciéon y en darle
importancia a temas relevantes para la posicion. Se
implementé el “CV ciego”, que muestra informacion
bdsica sobre la persona para filtrar si cumple el
perfil técnico sin saber su edad, género, nombre o
algun otro factor que pueda influir en la decision.
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Fotografia propia de la biblioteca de Sodexo

“Aqui nos basamos en el respeto,
y lo que vamos a valorar es el
talento. No vamos a considerar las
diferencias como un handicap si
no al revés: es lo que le da un gran
valor a la persona”

Mariana Olivares

Directora Legal y de
Asuntos Corporativos

s MO qﬁfonawéxito, hoy?

Impacto

A nivel interno, como producto de estas iniciativas,
el nivel de compromiso de los colaboradores ha
aumentado en un 36% en los Ultimos 6 afios que
lleva el programa de acuerdo con la encuesta
corporativa que mide el engagement interno;

la misma encuesta muestra que el 86% de
colaboradores valora como un atributo el ser una
empresa diversa e inclusiva. Otro indicador de
éxito es el porcentaje de rotacién de personal: 50%
cuando el benchmark de la industria suele ser del
100%.

La participacién de mujeres en la fuerza laboral
de Sodexo ha aumentado en 28% respecto del afio
2016, lo que corresponde a 250 mujeres mds que
forman parte de la organizacién. Ademads, hoy

en dia, aproximadamente 600 colaboradores se
identifican como LGBTIQ+.

A nivel externo, Sodexo ahora es miembro de

las empresas peruanas suscritas a los Women
Empowerment Principles (WEP's) de las Naciones
Unidas, Comunidad Aequales y es miembro
fundador de Pride Connection (red de empresas
gue buscan crear ambientes de trabajo inclusivo).
También logrd estar en el top tres de la categoria
del Ranking PAR 2019, que mide la equidad de
género en las organizaciones. Ademads, participa
activamente en actividades como la Marcha del
Orgullo LGBTIQ+.

Empresas ganadoras
en la categoria Inclusion



Fotografia propia de la biblioteca de Sodexo

Retos para
el futuro

Un tema que se ha identificado como prioritario es
la violencia, en especial la de género. Actualmente,
7 de cada 10 mujeres en el Perud sufren violencia.
Segun esta tendencia y, considerando que en la
organizacion hay casi dos mil mujeres, surge la
pregunta: écudntas de ellas sufrirdn violencia?

Ademads, se han identificado otros grupos que
podrian ser excluidos: personas mayores que
tienen pocas oportunidades de empleabilidad,
personas sin experiencia laboral o personas con
habilidades diferentes. En todos estos casos, se
deberian realizar los ajustes necesarios en la
empresa para integrarlos.

TalenTips

Creer y entender la iniciativa: creer en lo que dices y lo que haces, como
organizacién y como persona.

Tener coherencia entre lo que promueves y lo gue haces como organizacion.

Vivir lo que promueves e implementarlo como parte de tu cultura
organizacional: cada accién y cada decision que tomes debe tener esa vision
de diversidad.

Tener el compromiso de la alta direccién con la visién de la iniciativa.

2018

1

IBT Group

Vv



%
sodexXo

Inclusion

* * * % % Ampliar el respeto por los derechos
o fundamentales, la inclusion y la tolerancia

Mejorar

la calidad
de vida de
los colaboradores

%]
o
>
=
@
)
o

* * * * * Equidad Personas con Orientacién Generaciones Culturay
de género discapacidad sexual origenes

autodiagnoéstico

Realizar un M a’ S d e Impulsar el cambio
i osti como organizacién

©)
3> Conocer la situacién 3 1 O o activista por la
© [ | H d d
(2] . .7
il Adgentes ("B horas de capacitacion eq uida
del cambio V&
en cursos de d
Se trabaj6 con los Iid . . . .,
o s surol diversidad de inclusién € genero
El nivel de o Miembro suscrito ®
compromiso 3 6 /o + a los Women LY,
aumento Empowerment
mujeres mas Principles (WEP's) | |
860/ ® 06 06 06 0 06 0 0 0 O fOI’man pal’te
o RTRTRTRTRY g‘: l:n' cion Miembro fundador de .
1Zzacl . .
B de colaboradores 9 Pride Connection \"
é valora pertenecer a una Red de empresas que
= empresa diversa e inclusiva buscan crear amp:entes
= de trabajo inclusivo

it 600
Rotacion '
0 de personal colaboradores TO p t res
50/0 Cuando el se identifican i

4 de la categoria del
benchmark
enchmar, . como LGBTIQ+ Ranking PAR 2019 que

de la industria i ' 1
suele ser mide la equidad de género

del 100% en las organizaciones



11:
Induccion

Iniciativa que implementa un programa de
induccién orientado a que sus nuevos trabajadores
y los que ocupan nuevos puestos, puedan
desempefar eficientemente sus labores en el mas
corto plazo. Se considera la capacitacién en la
posicién, comprensién de la empresa y su historia,
adaptacion a su cultura, entre otros factores.
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Financiera oh! pertenece al Grupo Desafios

Interbank y, a mediados del
2019, cuenta con mas de 1,500 o .

, Al evaluar las experiencias de diversos
colaboradores en mas de 90 colaboradores en su proceso de induccién por

puntos distintos a nivel nacional. la Finantienda, se encontré que su resultado
dependia (en la pasantia), en gran medida, del
tiempo dedicado o la atencién prestada por las
personas responsables de la induccién: los jefes de
Finantienda. Los colaboradores tenian experiencias
muy diferentes ya que, si bien algunos se sentian
muy satisfechos, otros percibian que su pasantia era
breve, rdpida y superficial.

110 ABL

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019
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Incluso, al revisar el proceso de induccién que hasta
aqguel momento se encontraba vigente, por medio
de focus group, entrevistas y encuestas, detectaron
que el contenido no proyectaba el dia a dia en las
tiendas; no cumplia el objetivo por el cual habia sido
implementado: conocer la forma de trabajo diaria en
las tiendas.

“Mundo Virtual oh!, es parte

de nuestra induccién, y nos

ayuda a reforzar la cultura y
ADN de la empresa”

o e —

Lorena Dibés Cardoza

Gerente de Gestion y
Desarrollo Humano

1 O A ¢Cémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Objetivo
del proyecto

Desde el inicio de su operacién, Financiera oh!
esbozd el proceso de induccién como una forma

de introducir a los nuevos colaboradores a sus
funciones y a la cultura de la empresa. Para ello,

se implementaron tres mdédulos principales: una
induccién organizacional, una induccién operativa y
una pasantia por la Finantienda.

La Finantienda Virtual surge para mejorar el nivel
la experiencia del trabajador y su nivel satisfaccion
sobre el médulo de pasantia, incrementando la
eficacia del proceso de induccion.

El objetivo de la Finantienda virtual es que sus
nuevos colaboradores (tanto los que laboran en
administracion central y call center como los de
Finantienda) conozcan -a través de una realidad
aumentada- las actividades y quehaceres diarios
gue realizan los ejecutivos de ventas, asesores de
venta y supervisores de Finantienda, interactuando
con ellos y siguiendo una ruta en un dia de trabajo
cotidiano. Asimismo, pueden sequir el viaje del
cliente y observar -de forma muy real- su interaccion
con cada uno de los colaboradores, que ocupan
diferentes puestos y cumplen con diferentes roles.

v 8%

rotacion de personal

™ 12%

percepcion de eficiencia
de induccion
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a 1iclativa
Para Financiera oh! el proceso de induccién es
clave pues no sélo se inicia la relacién del nuevo
colaborador y con la cultura de la organizacién,
sino que también constituye el espacio en el que
se generan las primeras impresiones acerca de
la compafiia, las cuales -consideran- son muy
relevantes al inicio de una relacién laboral. Por ello,

se trabajé para encontrar una solucién ante dicha
problematica.

De esta forma, se buscé cémo mejorar la
experiencia en la pasantia por Finantienda vy,
gracias al uso de metodologias dgiles como
storytelling, design thinking y employee journey
map, se identificd que se podia estandarizar

dicha experiencia a través de una realidad virtual,
convirtiéndola en una herramienta estratégica para
el nuevo colaborador.

Asi, en el 2018, nace Mundo Virtual oh!, una
herramienta de induccién implementada a

través de un app, la cual puede ser descargada
desde cualquier smartphone y que tiene como
complemento el uso de visores de realidad virtual.

Debido a la gran acogida de esta nueva herramienta

de induccidn, en enero de 2019 se realizé una
activacion para todos los colaboradores de la
organizacion, con la finalidad que ellos también
puedan vivir esta nueva experiencia virtual.

El alto componente tecnolégico de esta iniciativa,

en una poblacién donde el 50% millennial y

40% Generacion Z, tuvo un alto impacto en el
afianzamiento de una cultura digital y en el aumento
del nivel de engagement. Incluso, la forma en que
se desarrollo el proyecto ha impulsado el uso de
formas de trabajo dgiles y estructuras de trabajo
mas colaborativo hacia los cuales la empresa esta
migrando.
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Impacto

Cuantitativamente se ha logrado que el nivel de
participacién de los colaboradores en el proceso

de induccidn sea del 100%, con un indice de
satisfacciéon que ha incrementado al 90%. Siguiendo
esta tendencia, los niveles de percepcién de sus
capacitaciones y engagement se han incrementado
en 3%, la rotacién disminuyd en un 8% vy el nivel de
percepcion de eficiencia en las inducciones se ha
incrementado en 12%.

Por otro lado, gracias a Mundo Virtual oh!, se ha
logrado trasmitir su cultura, propdsito, valores y
formas de trabajo de una manera mds experiencial,
personalizada, cercana y estandarizada a todos sus
colaboradores a nivel nacional. De esta forma, por
ejemplo, se ha conseguido que sus colaboradores
incorporen, en su dia a dia, el espiritu de servicio
que los caracteriza. Ello, porque entre otras cosas,
la herramienta permite que puedan empatizar

con los clientes, siguiendo su viaje en las tiendas

y conociendo su interaccién con los diferentes
colaboradores.

Ademds, esta practica ha influenciado en reducir la
ansiedad del colaborador en su primer dia de trabajo
en Finantienda, puesto que la herramienta permite
que conozca las competencias que se espera que
muestre y desarrolle.

Finalmente, gracias a esta iniciativa, Financiera

Oh! ha conseguido que sus colabores interioricen

el proceso de transformacioén digital, asi como se
adapten a nuevas metodologias aqgiles y estructuras
de trabajo mas colaborativas y dindmicas que estdn
impulsando y fomentando.

tografia propia de la biblioteca de Financiera Oh!

e

Empresas ganadoras
en la categoria Induccion



“La induccién es basica para Reto S p ara

mostrar a los nuevos miembros
de la familia oh! quiénes somos y el futur()

cuéles son nuestros valores, nuestro

propc’)sito Yy nuestras formas de Mantener actualizado y vigente a “Mundo Virtual
trabajo. La meta es mantenerlos oh!", a través de feedback y comentarios propuestos
. por los mismos colaboradores en focus group,
motivados y enganchados desde el encuestas y entrevistas.

primero momento”

Augusto Rey Vallarino
Gerente General

TalenTips

» Realizar un adecuado relevamiento de informacion, para conocer la

mejor forma de diseflar y ejecutar una estrategia de aprendizaje y on
boarding cultural.

» Esbozar iniciativas en formatos que brinden una experiencia Unica a
los colaboradores.

2016 2017

2018
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Reconocimiento

Iniciativa que incluye la premiacién a uno o
varios trabajadores por haber cumplido un
objetivo, superado una meta, haber propuesto
una innovacion y/o cualquier indicador que la
empresa quiera destacar en sus trabajadores. La
premiacion puede ser un simple reconocimiento
publico o el otorgamiento de un incentivo. Se
desarrollan canales de comunicacion y difusion

B internos de tal manera que todos los trabajadores
estén informados.

e



Reconocimiento
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CrediScotia Financiera S.A. inicio
operaciones en el Peru hace diez
anos siendo la financiera del Grupo
Scotiabank. Para la mitad del 2019,
ya tenian 2,589 colaboradores o
CrediWinners (como se les conoce
internamente).

O ABE
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Desafios

La estrategia de reconocimiento y motivacién a los
colaboradores estuvo presente en la organizacion
desde su creacién, pero se considerd necesario
motivar a la compafiia en general y, en especial,

a las Unidades de Negocios para promover

su compromiso y celebrar los desempefios
sobresalientes de manera equitativa, justay
alineada a la estrategia de negocio.

Fotografia de la biblioteca de ABE 2019



Objetivo
del proyecto

El objetivo de estas iniciativas es reconocer
individualmente y a nivel equipo todos los aspectos
de los colaboradores, junto con el involucramiento a
sus familias en la experiencia.

El Programa #TuReconocimientoConTodo surge
como programa paraguas para agrupar todas las
iniciativas de reconocimiento tales como la vivencia
de los valores, el desempefio sobresaliente y el
logro de metas individuales y colectivas. Se presta
especial importancia a que las iniciativas sean
comunicadas de manera clara para presentar los
objetivos e indicadores de medicién que aseguren la
credibilidad y sentido de justicia.

A la empresa le interesaba dar la oportunidad
para reconocer y agradecer el aporte al logro de
los objetivos de la compafiia y el apoyo de los
companferos.

“No se trata de primero pensar
en el namero y luego en las
personas, es primero pensar en
las personas y luego el nimero
decanta por si solo”

—

Patricia Ozambela
Directora de Recursos Humanos
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Productividad individual

ROA
ROE



Desarrollo de

la iniciativa

Fue en el afo 2018, teniendo como contexto el
desarrollo del mundial de futbol y de la vivencia de
nuestro statement o concepto paraguas del afio
"En Equipo el Futuro es Nuestro", que se desarrolld
el programa #TuReconocimientoConTodo para
promover que los colaboradores vivan una cultura

ganadora de reconocimiento y del logro de las
metas, para lo cual se crearon programas como:

a. La copa de todos: dirigida a los equipos
comerciales, quienes fueron divididos en
tres grupos diferenciados seguin puntos de
ventas, promoviendo el reconocimiento de los
mejores equipos comerciales y reforzando los
objetivos alcanzados pero, a la vez, brindando
herramientas de desarrollo a los equipos que
estaban en el 15% inferior del ranking, quienes
desarrollaron con el soporte de su jefe una
estrategia que permita desarrollar y mejorar
su desempefio.

b. Reconocimiento anual CrediScotia Applause
dirigido a toda la organizacién, donde se
reconocia a los equipos que desarrollaron
proyectos multidisciplinarios con mejor
performance en metas comerciales,
considerando indicadores de riesgos,
rentabilidad y servicio, y que lograron un
mejor avance en la encuesta de clima laboral.

c. Applause Win trimestral dirigido a toda la
organizacion, con el fin de reforzar las buenas
practicas de cada trimestre. Finalmente
escogemos a los 12 representantes que nos
representaran en el evento mundial del Grupo
Scotiabank, a quienes denominamos Best of
the Best.

d. Negocios #ConTodo enfocado a las redes de
agencias que lograron el sobrecumplimiento
de sus metas mediante campafias
comerciales.

e.

Quinguenios que reconoce a todos los
colaboradores con 05, 10, 15, 20 o0 25 afios
de tiempo de servicio en la organizacion.

CrediWinner estrella para motivary
reconocer a los colaboradores que no sélo
cumplen sus labores, si no que van mas alla de
ellas y brillan con luz propia.

Applause Kids que premia a los hijos de los
colaboradores que han tenido un desempefio
sobresaliente en su formacién escolar o
superior.

Beca Talento que recompensa a los
colaboradores que han tenido un desempefio
sobresaliente con becas de estudio en
pregrado, especializaciones o maestrias.

Applause 2.0 que, a través de una plataforma
web, permite realizar reconocimientos 360° a
nivel local o internacional.

A través de estos programas y herramientas
interactivas, se buscé vivir los valores y que se
reconozca no solo el qué, sino el cdmo. Se tuvo
especial cuidado para que los reconocimientos sean
equitativos y no quede duda del ganador, para lo
cual tuvieron ciertos lineamientos que aseguraron la
justicia y transparencia del reconocimiento.



Impacto

Estas iniciativas fueron impulsadas en toda

la organizaciéon y permitieron promover los
comportamientos esperados, lo cual tuvo un
impacto positivo (como ser la empresa con un
mejor avance en el indicador de clima y lograr

la novena posicién en la encuesta Great Place to
Work (GPTW) del 2018, al obtener un resultado
del 86%, 14 puntos porcentuales mds que el afio
anterior). Ademas, se obtuvo un incremento

en 5% en la medicién interna del indice de
compromiso del empleado y un aumento del 10%
en la productividad individual. Para los escépticos
de la motivacién en las organizaciones, estas
iniciativas permitieron alcanzar también una
mejora en la eficiencia organizacional que

los posiciond como el mejor indice del sector,
ademds de acompafiar al crecimiento del ROE y
ROA comparado con el afio anterior.

"Para cada celebracion o
reconocimiento disefiamos un
momento y espacio ideal, para

que nuestros Crediwinners y sus
familias vivan una experiencia
Uinica, ya sea un logro individual
o de equipo”

———————

Victor Zuiiiga
Gerente General
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Empresas ganadoras
en la categoria
Reconocimiento
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Retos para
el futuro

El mayor reto es mantener la motivaciéon

que los reconocimientos generan en los
colaboradores. Para ello, se reforzara la
vivencia de la experiencia teniendo en cuenta
la segmentaciéon generacional. Ademas, se
realizardn activaciones lidicas que acompafien
las campafas internas.

TalenTips

Conocer tu empresa, cultura y publico objetivo.

La practica debe estar orientada a lo que mueve a tus colaboradores y
qué los motiva.

Adaptar el reconocimiento para que realmente impacte en los colaboradores
y asi, asegurar el éxito.

Asegurar la comunicacion en el momento de la premiacién para que sea
potente y efectiva.

2014 2015 2016 2017 2018

“1 “1 “1 “1 “1 ?
Rimac Vird Scotiabank CrediScotia Mibanco
Financiera

1171 &5
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Impacto

Presentar
indicadores de
medicién que

aseguren la credibilidad
y sentido de justicia

Reconocer
el aporte
al logro

de los
objetivos de la

*
L
compafiiay el * &

*

apoyo de los
compaferos

Tu reconocimiento

La copa de todos

C o N T O D 0 ' Teniendo Reconocimiento anual Applause
[ J
como Applause Win trimestral
M) Indicadores:
Contex:to Negocios #ConTodo
Vivencia de los el mundial
| Quinguenios
valores de futbol
~ CrediWinner estrella

Desempefio

sobresaliente Applause Kids
U Metas individuales Beca Talento

y colectivas Se crearon

programas Como:  Applause 2.0
Incremento en i
Ser |a ® O{) Mejora en
empresa 0 en la medicién |a eficiencia
i I indi . .
P 0 'd”tema delindlice organizacional
e compromiso

con un mejor
avance en el
indicador de
clima

del empleado

Aumento

del 10% @
en la productividad

individual

que los colocé con el
mejor indice del sector

Ademads de acompafiar al
crecimiento del ROE y ROA
comparado con el afio anterior
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Vida
saludable

Iniciativa que implementa el mejor programa

de vida saludable para sus trabajadores
considerando aquellas practicas que van mas alla
de lo exigido por la ley y que amplien, faciliten
y/o prevengan temas relacionados con la salud
de sus trabajadores.

1717
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SiNemens S.A.C’. opera hace 24 Desafios

anos en el Peru; desde entonces,
busca generar un impacto positivo - .

, A input para implementar y desarrollar el programa
en el entorno a través de diversas de vida saludable se obtuvo luego de realizar una
iniciativas, tales como compartir evaluacion médico ocupacional, la cual mostré
sus buenas précticas de que el 55% de los colaboradores tenia sobrepeso
integridad con sus stakeholders. (ij obesidad. Esto, sumédo al impacto de.em|5|oln

e CO2 que se producia en la empresa, impulso la
Esta empresa del rubro de necesidad de implementar un programa de calidad
tecnologia contaba a inicios del de vida sostenible.

2018 con 419 trabajadores.

10 ABE
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Sobre la base de estos indicadores, el drea de
bienestar de Siemens empezd a esbozar planes de
accién para atenuar dichos resultados. Como base
de la elaboracién de sus propuestas, les solicitaron
a sus colaboradores que brinden ideas para que
puedan ser consideradas dentro del programa Vida
saludable, logrando finalmente que el 90% de las
actividades e iniciativas implementadas hayan sido
propuestas por los mismos trabajadores.

Por otro lado, otro desafio planteado fue crear

un ecosistema de iniciativas para empezar

y/o mantener una vida saludable, que no sean
complejas pero que orquesten entre ellas, asi
como que sean flexibles y diversas para todo tipo
de gustos. En Siemens sabian que aplicar un sélo
modelo no generaba gran impacto, porque un sélo
estilo de vida saludable no encaja necesariamente

dentro de la preferencia de todos los colaboradores.

Mas del

70%

de los colaboradores
participaron en alguna de las
actividades de la iniciativa

El porcentaje de colaboradores
con sobrepeso bajé de

53% .37 %

con este proyecto

O ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

Objetivo
del proyecto

A través del programa Vida saludable, Siemens
buscé mejorar la calidad de vida de sus
colaboradores e, incluso, la de su entorno mas
cercano: sus familias. Para ello, promovieron

la interiorizacién en sus colaboradores sobre la
importancia de los temas de alimentacion, salud y
deporte. De igual modo, les brindd herramientas
necesarias para que ellos puedan empezar a
mantener un estilo de vida saludable. De esta forma,
crearon un ecosistema de iniciativas disefiado para
sus colaboradores, tales como implementacién de
menus saludables, la entrega de frutas en dias de
semana, la adquisicién de bicicletas para el uso de
los colaboradores, la creacion de estacionamientos
para bicicletas, las practicas de deportes dentro de
las instalaciones y la promocién de una cultura de
buenas practicas de salud con enfoque preventivo.

Siemens conoce e identifica el potencial de sus
colaboradores como futuros lideres del pais

y considera importante que ellos sepan cémo
mantener una calidad de vida adecuada, ya que,
cuando ocupen cargos de liderazgo, podran trasmitir
y fomentar este tipo de comportamiento y habitos

a través del ejemplo. De esta forma, Siemens
considera que contribuye a generar un impacto
positivo en la sociedad.

“Para mi, este tema es una
satisfaccion. Vida saludable es
un proyecto muy nuestro, y la

persona que lo presentd, lo hizo
COmoO un ecosistema y no como
una actividad aislada”

LS
2

&

Edwin Chavez
Gerente general



Desarrollo de
la iniciativa

Las iniciativas implementadas dentro del programa gue los colaboradores puedan usarlas y luego

Vida saludable comprenden diversas opciones, devolverlas, ademas de la asignacion de espacios
tales como consultas nutricionales para todos los exclusivos para el estacionamiento seguro de
colaboradores, asesoria de nutricionistas para las colaboradores que se movilicen por este medio.
opciones de menu de la cafeteria, el ofrecimiento

de frutas de manera gratuita, un médico in house Un diferenciador de esta iniciativa fue el impacto
en horario completo - superando el requisito gue este tipo de programa tiene, ya que parte de
legal-, la inclusién de evaluaciones adicionales las iniciativas implementadas también alcanzan a
en los exdmenes médicos ocupacionales y los familiares de sus colaboradores. Por ejemplo, la

programas oncolégicos acompafiados de exdmenes cobertura de plan de salud y el sequro oncolégico
preventivos y campafas de vacunacion. Ademas, se esta cubierto al 100% por Siemens. Asimismo, cabe

desarrollaron practicas que promovian la actividad mencionar que la iniciativa Vida saludable contiene
fisica tanto dentro como fuera de la oficina, por diferentes tipos de actividades propuestas para
ejemplo: el Siemens Running Club, para el cual la diferentes tipos de intereses, de tal forma que todos
empresa contraté instructores que asesoren en la sus colaboradores tengan la facilidad de adquirir
preparacién para competiciones programadas, el alguno o, en el mejor de los casos, algunos de ellos.
alquiler de campos deportivos para la practica de Uno de los aprendizajes logrados fue la necesidad
futbol y/o véley, horarios para masajes en la oficina de diversificar las actividades, ya que no todos

y campafas de asesoria con un especialista en sus colaboradores cuentan con el mismo interés
quiropraxia. en el mismo tipo de actividades fisicas o planes

nutricionales.
Como prdactica para la promocién del transporte
sostenible, se desarrolld la iniciativa Voy en Bici,
la cual consiste en la adquisicién de bicicletas para

Mmoverns en icideta, por Gada kilémetro recorrido, dejamos de en
ditmidi de carbono.

ografla propia de la biblioteca de Siemens
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Impacto

Como consecuencia de la implementacién de la
iniciativa Vida saludable, se logré una reduccioén

de la siniestralidad médica de los colaboradores en
22% vy la reduccion al 37% de los colaboradores con
sobrepeso, lo cual no sélo impactd en las personas,
si no también en el negocio. Otro factor que muestra
el éxito de las iniciativas implementadas es la
participacién de mas del 70% de los colaboradores
en alguna de las actividades desarrolladas, y un
sentido de satisfaccion del programa mayor al 80%.
Como un ejemplo de éxito, tienen también la historia
de uno de sus colaboradores que en el pasado,
sufria de obesidad, pero que luego de participar en
algunas de las iniciativas que se ofrecieron, logré
dejar atras cualquier problema con el sobrepeso y,
hoy en dia, es referente de vida saludable.

“E1 90% de las iniciativas han provenido
de nuestros colaboradores. Este
programa contribuye con la generacion
de consciencia de nuestros futuros
lideres. La generacién de un entorno de
vida saludable debe estar incorporado
en sus agendas de gestion. Con esta
iniciativa no solo buscamos generar un
impacto en nuestra empresa, también
estamos contribuyendo con el cambio de
mindset de los lideres de nuestros pais”

-

Karim Del Aguila
Lider de iniciativa - Vida saludable

Empresas ganadoras
en la categoria
Vida saludable
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e i Retos para
el futuro

En un futuro préximo, se tiene planeado redisefiar
la infraestructura de sus instalaciones para que
los colaboradores puedan tener espacios de
distraccion (salas de ping-pong y cafeteria al paso,
por ejemplo) y puedan utilizar los espacios como
salas de reuniones y salas para realizar alguna
actividad fisica, tales como yoga o baile. Ademas,
se han propuesto realizar mas actividades outdoor
y acompanfar dichas actividades con expertos o
coachs, asi como aumentar la cantidad de dias
gue se les brinda frutas o snacks saludables a sus
colaboradores.

TalenTips

EI CEO y la gerencia de la organizacion deben encontrarse comprometidos con
los objetivos de las iniciativas e involucrarse en las actividades programadas.

Disefiar iniciativas ajustadas a la realidad y valores de la organizacion.

Crear ecosistemas aplicables a las necesidades y caracteristicas de los
colaboradores, con propuestas simples pero orquestadas.

Trabajar de la mano con los diferentes stakeholders involucrados.

Escuchar y poner en practica las propuestas de los colaboradores.

2014 2015 2016 2017 2018
“1 “1 “1 “1

=

Mariategui JLT Telefénica Johnson & Orazul SGS del
Corredores de Johnson Energy Peru
Sequros
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Vida Saludable
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Desarrollo

Impacto

Mejorar la calidad de
vida de los
colaboradores y de su
entorno mas cercano

Promover temas
relacionados a la
buena alimentacion,
salud y deporte para
mantener un estilo de
vida saludable

K
O - NERY;

Identificar el potencial de
los colaboradores, ya
que, cuando ocupen
cargos de liderazgo,

podran trasmitir y
fomentar este tipo
de comportamiento

El programa
comprende

Consultas nutricionales para
todos los colaboradores

Evaluaciones adicionales en @
los exdmenes médicos

Promocién de actividades ﬂ
fisicas dentro y fuera de la

oficina

Voy en

Bicic®

Bicicletas a disposicién
de todos los
colaboradores para que
puedan usarlas y
luego devolverlas

Diferentes tipos
de intereses

Diversificar las
actividades dependiendo
de los intereses personales
de cada uno.

Reduccidn de la
siniestralidad
médica de los
colaboradores
en 22%

Reduccion al

37% (

de los
colaboradores
con sobrepeso

Lo cual no solo impacté
en las personas, sino
también en el negocio.

0%

de los colaboradores
participaron en
alguna

de las actividades
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Voluntariado

Iniciativa que genera un programa de apoyo social
orientado al desarrollo de las personas, su calidad
de vida, sus comunidades y a la sociedad en
general, ejecutado directa y voluntariamente por los
trabajadores de la empresa. Las actividades estan
orientadas a propiciar la participacién voluntaria
de los trabajadores: se incluye todo tipo de apoyo
social, como, por ejemplo, pintado de colegios,

B mejora de infraestructura de la comunidad,
ensefianza, etc.

11255
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BanBif es una entidad Desafios

bancaria que forma parte del
Grupo IF, el cual opera hace . T
- , La gerencia de relaciones institucionales y
28 anos en nuestro pais. Al responsabilidad social tuvo como desafio continuar

2019, cuenta con mas de y repotenciar el voluntariado corporativo en su

1,400 colaboradores. decimocuarto afio consecutivo de implementacién
y, con ello, sequir promoviendo la responsabilidad
social y marca empleadora de la organizacion.

10 ABL
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“Con el tiempo, es una
herramienta potente (el
voluntariado) porque
da sentido de orgullo y
pertenencia a los trabajadores”

-

Maria Corina Tudela

Gerente de Relaciones Institucionales

y Responsabilidad Social

Objetivo
del proyecto

Por medio de las diferentes iniciativas promovidas
por el drea de relaciones institucionales y
responsabilidad social de BanBif, se buscé generar
pertenencia y orgullo de los colaboradores
participantes hacia la organizacion, potenciando
la retencion del talento, el clima laboral y el
empoderamiento de los colaboradores respecto

al impacto en el entorno. Ademas, promover una
cultura de servicio en todos los colaboradores

a través de la participacion en actividades de
voluntariado y sobretodo tomar conciencia de la
responsabilidad que se tiene con la sociedad.

396

Voluntarios

1,956

horas de voluntariado




Desarrollo de

[ ] [ ] [ ] [ ]
la iniciativa
En el transcurso del 2018, el drea de relaciones
institucionales y responsabilidad social de BanBif
desarrolld 8 iniciativas, a través de las cuales

lograron promover la participacion y sensibilizacién
de sus colaboradores a nivel nacional.

Estas fueron:

/ Limpieza de las playas Sombrillas y
Yuyos del distrito de Barranco.

° Adecuacién y mantenimiento

@0 [ de espacios comunes en una

T comunidad de San Juan de
Miraflores.

Clases de educacion financiera en
colegios de cuatro provincias del
Peru con el objetivo de ensefiar
conceptos bdsicos que ayuden a la
poblacién de dicho lugar a gestionar
eficientemente su dinero.

Pintado e inauguracién de una
ludoteca escolar en el distrito de
L4 | Villa Maria del Triunfo.

Donacidn de prendas y elementos de
abrigo para familias de comunidades
de Cusco afectadas por el friaje.

Campafia de donacién de sangre
destinada al Banco de Sangre del
Instituto Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

Construccién de viviendas de
emergencias para una comunidad
del distrito de Ventanilla.

del Perd, en las cuales se entregaron
regalos y alimentos con motivo de la
celebracion de navidad.

‘ Chocolatadas en cuatro provincias
[ |

Si bien en un inicio el principal reto fue asegurar

y mantener un espacio de recursos y tiempos
enfocados en actividades de voluntariado, esto

se logré superar gracias al compromiso de la

alta gerencia con los objetivos trazados por cada
una de las iniciativas. Asi, lograron generar en

sus colaboradores un sentido de propdsito que
trasciende el negocio, resaltando las formas en las
que la organizacién aporta en la comunidad.

Para velar por la continuidad de las iniciativas,

se midié la percepcién de los voluntarios a través
de focus group, en las diferentes iniciativas
presentadas por la organizacién para recibir
sugerencias de nuevas iniciativas a desarrollar

para renovarse constantemente. Por ejemplo, en el
2018, han mejorado las herramientas de inscripcién
en linea y los mensajes de lanzamiento o desarrollo
de los programas de voluntariado. En este sentido,
también se implementd un reconocimiento anual a
aquellos colaboradores que habian participado en
diversas iniciativas a lo largo del afio; esto con el
objetivo de reforzar y agradecer su compromiso con
la organizacion.



Impacto

Las diferentes iniciativas tuvieron un impacto
positivo en el entorno en el cual se llevaron a cabo,
asi como en la propia organizacién y sobre los
colaboradores que participaron en ellas. Al cierre
del 2018, lograron incrementar el nimero de sus
voluntarios a 356 participantes, de los cuales 280
fueron colaboradores Unicos que generaron 1,956
horas de voluntariado, beneficiando a un total de
4,383 personas a nivel nacional, incrementando asf
el sentido de pertenencia y orgullo.

“Uno de los resultados que
obtuvimos en ese diagndstico
es que la responsabilidad
corporativa era muy
importante: los colaboradores
se sentfan muy orgullosos”

Juan Carlos Garcia Vizcaino
Gerente general
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Empresas ganadoras
en la categoria
Voluntariado

1 O ¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?



Retos para
el futuro

En un futuro préximo consideran extender y
participar conjuntamente de las iniciativas con sus
clientes y proveedores, y asi generar un efecto
multiplicador en los distintos beneficiarios de los
programas. Ademas, tienen previsto extender

mas iniciativas en provincias -donde también
tienen agencias del banco- y asi lograr alianzas

con diferentes organizaciones o instituciones que
promuevan este tipo de actividades. Otra manera
gue han identificado para generar un mayor impacto
es involucrar a la familia de sus colaboradores, para
gue también puedan ser participes de las iniciativas
de estos programas.

Fotografia propia de la biblioteca de BanBif

TalenTips

Identificar las iniciativas de voluntariado a realizar, escuchando el aporte de
los colaboradores.

Enfocarse en hacer participes a mas colaboradores

Compromiso y participacion de la alta gerencia.

Contar con un equipo dedicado y con mucha pasién.

2018

WV

1

Backus &
Johnston



Voluntariado
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Desarrollo

Impacto

Generar
pertenencia

y orgullo en los
colaboradores

Promover una

cultura

de servicio

en todos los
colaboradores

Participacion
en actividades
de voluntariado

y tomar
conciencia de la \
responsabilidad a

iniciativas

Limpieza de las playas

IE,_ Jornada de mantenimiento
de espacios comunes

Impartir clases de educacién

($)
financiera en colegios
LY 4

Pintado e inauguracién
de una ludoteca escolar

Donacién de prendas
y elementos de abrigo

Campafa de
donacién de sangre

Construccién de
viviendas de emergencias

Chocolatadas en cuatro
provincias del Perd

B B30

que se tiene con
el entorno
Reconocimiento I

ARR

para colaboradores que hayan
participado en diversas
iniciativas a lo largo del afo

356

voluntarios

280

colaboradores
Unicos

S
956

horas

de voluntariado

4,383

personas
beneficiadas
a nivel

nacional
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¢Qué hizo cada
iniciativa para destacar?

%
sodexo
Categoria: Inclusion

1. Empezar con un autodiagnéstico para
identificar oportunidades de mejoras
personales

2. Aplicar un proceso de RRHH completo
como por ejemplo seleccién

3. Invertir en trabajar con los
lideres como referentes y brindar
capacitacién general

(’J
ARCACONTINENTAL

JINDLEY
Categoria: Gestion del desempefio

1. Alinear la gestién del desempefio con
objetivos estratégicos y personales

2. Vincular el desempefio con procesos
de compensacién, plan de sucesién y
desarrollo

3. Intenso y consistente proceso de

feedback para evaluar y/o redirigir las
acciones propuestas

CrediScotia™

CON TODO

Categoria: Reconocimiento

1.

2.

3.

Reconocer comportamientos y la expresién
de valores y logros

Comunicar iniciativas e indicadores de
medicion con claridad

Desarrollar el concepto de “Programa” con
iniciativas de reconocimiento

Financierachl!
Categoria: Induccion

1

. Aplicar metodologias dgiles para el

desarrollo de induccidn a través de la
realidad virtual y aplicativo mévil

. Fomentar la cultura digital reforzando el

sentido de pertenencia en los millennials

. Medir el impacto de la iniciativa en

eficiencia y acelaracién del aprendizaje

Konecta

Categoria: Beneficios

1. Identificar beneficios que impacten
positivamente en el desarrollo,
retencién y motivacién de las personas

2. Identificar el real interés y necesidades
de los colaboradores y plasmarlo en
un programa de intervencién con diez
factores clave

3. Incorporar beneficios especificos para
la conciliacién vida-trabajo, equidad
de género, inclusién de personas con
discapacidad, prevencion de violencia,
entre otros

A ¢Como gestionar nuestro talento con éxito, hoy?
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REP

Categoria: Direccion de personas

1.

Promover el aprendizaje de capacidades
de liderazgo a través de la experiencia
vivencial

. Incluir el feedback y mentoring como parte

del programa

. Cambio de roles reales y puestos de

liderazgo con acompafiamiento en gestién
del cambio

SIEMENS

Categoria: Etica e integridad

1.

2.

Promover el comportamiento ético inherente
a la cultura como Unica forma de trabajo

Impulsar con mensajes claros el compromiso
ético de colaboradores y stakeholders

. Monitoreo del cumplimiento de buenas

practicas de cumplimiento (regalos,
hospitalidad, etc.)




o SIEMENS

Ganadores

2019

1. Tomar como punto de partida los intereses
y motivaciones de los trabajadores

2. Identificar indicadores como linea base de
mejora (Ej.: exdmenes médicos)

3. Monitoreo del impacto generado a partir
de las iniciativas

BanBif

1. Desarrollar iniciativas de responsabilidad
social alineadas a la cultura

2. Medir percepcidn, solicitar feedback y
generar participacién de los colaboradores

3. Diversificar acciones para promover
diversas formas de aporte voluntario

/]
cencosud
\/

1. Diversidad como premisa para entender
mejor a los clientes y lograr una ventaja
competitiva

2. Entrenar en equidad para instalar el
cambio cultural

3. Sostenibilidad mediante el impacto de las
iniciativas en los roles de liderazgo

CFG

INVESTMENT

COPEINCA

1. Interiorizar la importancia del
cuidado del entorno para aseqgurar la
sostenibilidad del negocio

2. Comunicar con componentes ludicos
para asequrar la interiorizacién del
mensaje

3. Desarrollar un plan de accion y
bitdcora para el sequimiento de los
comportamientos esperados

Konecta

1. Disefio de programa de desarrollo
de habilidades hard y soft utilizando
herramientas virtuales y presenciales

2. Promover movimientos
organizacionales con base en la
capacitacién en liderazgo

3. Incorporar aprendizaje experiencial
para impulsar agentes de cambio

CrediScotia™

CON TODO

1. Incluir colaboradores en el disefio y testeo
de la propuesta

2. Uso cotidiano de lemas y simbolos a
través de la diversidad de canales para
reforzar pertenencia

3. Identificar lideres y embajadores
culturales que promuevan los mensajes
con su ejemplo

&

1. Identificar las causas que ocasionen
accidentes de manejo

2. Reforzar comportamientos esperados
para reducir riesgo de accidentes con
base en la causa raiz

3. Gestionar el aprendizaje a través
de herramientas que permitan el
seguimiento y monitoreo en linea para
asequrar feedback inmediato




Conclusiones

El propdsito de ABE sintetiza la esencia del qué
hacer desde el rol de gestion humana: “que mas
personas se sientan orgullosas de su trabajo, dando
lo mejor de si".

Algunos podrian llamarlo motivacion; otros,
compromiso; y otros tal vez se animen a vincularlo
con el propésito personal. Lo cierto es que es todo
eso y mas, considerando que cada persona en la
organizacion representa un ecosistema personal,
familiar, amical, gremial, etc. al que podemos
impactar positivamente desde el rol de gestion
humana. En tal sentido, el propdsito de ABE nos
impulsa a ser empresas socialmente responsables,
con valores sdlidos fortalecidos en la accion, para
convertirse en organizaciones competitivas que
aporten efectivamente al desarrollo del pais.

Este libro recoge las iniciativas desarrolladas por

las empresas ganadoras del Premio ABE 2019,

y comparte las claves del éxito en su despliegue,
incluyendo consejos de los mismos protagonistas
gue formaron parte del reto. Estos testimonios
demuestran que una estrategia de gestion humana
integrada al negocio y con impacto en la sociedad es
una saludable aspiracion de muchas empresas.



¢Estamos preparados
para gestionar hoy la
estrategia de talento que
nos permitira alcanzar
nuestro diseio de futuro?

Es la pregunta activadora que desde EY planteamos
a los clientes lideres de negocio y del talento.

La esencia de la gestidon de las personas, en un
entorno de transformacion, es la gestién del cambio
organizacional que logre impulsar la definicién

de nuevos escenarios, identificando dgilmente
hallazgos, aportando en la identificacién de
opciones y realizando acciones y/o decisiones para
la evolucion organizacional con el compromiso de
los colaboradores.

Esto significa relacionar directamente las estrategias
de negocio con las estrategias de gestiéon humana

a través de iniciativas como diversidad e inclusion,
modelamiento cultural, comunicacién interna,
desarrollo de competencias, gestién del desempefio,
reinvencion del liderazgo, entre otros; teniendo al
cliente en el centro con un genuino compromiso y
conexion con las personas, acelerando el valor a sus
accionistas y la propuesta de valor al empleado.

EY

Building a better
working world

Afos ,
Perta

En EY nos interesamos por entender no solo las
buenas practicas que las distintas empresas nos han
permitido compartir a través de esta publicacion,
sino también por entender cuales son los factores
comunes para lograr el éxito al implementar sus
iniciativas en la gestion de recursos humanos.

Durante la revision de las iniciativas y la discusion
con las distintas empresas, identificamos aspectos
comunes, pero con algunos matices y formas entre
los casos de éxito:

Compromiso de la alta gerencia de
la empresa

Coherencia entre las acciones
y los valores que promueven

Comunicacion

Reinvencién del modelo
de desempefio

Capacitacion
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¢Coémo gestionar nuestro talento con éxito, hoy?

El compromiso que demuestra la alta gerencia con
cada iniciativa o proyecto, a través de sus gerentes
generales y gerentes de primera linea, permite
marcar the-tone-of-the-top, dando a cada una de
las iniciativas la solidez y el respaldo que necesitan
para lograr interiorizar, en cada miembro de la
organizacion, la importancia del proyecto y que
con ello “compren” la responsabilidad de que éstos
tengan éxito. Este compromiso se demuestra a
través de las acciones que realice la alta gerencia,
de la construccion de politicas corporativas que, en
linea con la estrategia organizacional, demuestren
coherencia con el cambio cultural y los objetivos
gue tengan las distintas iniciativas.

Para esto, se debe desarrollar un plan de
comunicaciones sélido, que no solo se centre en
cuando, a quién y cémo comunicar los alcances

de las iniciativas; sino también la creacién de
indicadores medibles, compartir el sequimiento de
las metas y objetivos, los resultados alcanzados vy el
reconocimiento de los logros. La comunicacién debe
ser bidireccional y escuchar a los colaboradores y
grupos de interés de la organizacién, creando un
ambiente de confianza con disposicién para oir y
responder preguntas dificiles. La participacién de
los colaboradores enriquece y mejora las iniciativas
y potencia el compromiso del equipo con su
implementacion.

Esto implica que debemos estar dispuestos a revisar
y reinventar nuestros modelos de desempefio,

y que se permita ofrecer nuevos modelos de
incentivos para potenciar el involucramiento

del equipo, brindando refuerzo positivo y
reconocimiento. Es importante entender que
nuestro capital humano cada dia sienta mds la
necesidad de transcender dentro de la organizacién
y en los distintos grupos de interés de su entorno.



El Gltimo factor que deseamos resaltar son los
programas de capacitacién que se han considerado
en la ejecucion de las iniciativas: las personas dentro
de nuestras organizaciones buscan mdas y nuevas
maneras de capacitacién, procurando ahora formas
lddicas y vivenciales para lograr la interiorizacién

de habilidades, actitudes y conductas, y lograr que
calen dentro de cada uno de los colaboradores.

Todos estos factores requieren de una
transformacion cultural alineada con la estrategia
organizacional, buscando potenciar el cambio
dentro de la compafifa. Estamos convencidos que
desarrollar y crear buenas practicas es un gran reto,
pero el desafio alin mayor es adaptarlas a la realidad
de cada empresa y ejecutarlas de forma exitosa. Se
debe buscar la mejor manera de gestionar el cambio
continuo en nuestras organizaciones.

Es trascendental entender no solo los factores de
éxito de las iniciativas, sino aplaudir y tomar como
ejemplo el cdmo las organizaciones premiadas

han logrado identificar, de una u otra forma, estos
factores y cémo las ponen en practica. Esperamos
que los testimonios aqui presentados sirvan para
inspirar a otros a desarrollar acciones orientadas

a enriguecer sus prdcticas de gestion humana,
contribuyendo a modelar una cultura organizacional
que soporte el futuro.

Afos

P

/.

eru

Building a better
working world

Jorge Acosta
Socio Lider de Consultoria
EY Peru

Francisco Escudero
Socio de Consultoria
EY Peru

Pilar Quinteros

Gerente Senior de Talent
and Change

EY Peru




LOS

1mien

Agradec

Aldo Defilippi

Alvaro Merino Reyna
Anthony Middlebrook
Carlos Mario Caro
Carlos San Roman
Carlos Pajares

Emily Quispe

Ernesto Nufiez del Prado
Fiorella Tirado
Francisco Escudero
Jorge Acosta

Jorge Toyama

Jose Carlos Velarde
Juan Carlos Garcfa Vizcaino
Karin Fernandini
Manuel Quindimil
Miya Mishima
Nathalie Gambini
NorbertoRossi

Paola Naranjo

Paul Mendoza

Paulo Pantigoso

Pilar Quinteros
Ursula Valdizan



Declaracion

Las empresas participantes en esta
publicacion han cedido los derechos de
autor de manera gratuita. Asimismo,
este libro contiene informaciéon en forma
resumida y esta pensada solamente
como una guia general de referencia 'y
de facilitacién de acceso a informacion.
Este documento de ninguna manera
pretende sustituir cualquier investigacién
exhaustiva o la aplicacién del criterio y
conocimiento profesional. Asimismo, la
constante dindmica de los mercados y su
informacion resultante puede ocasionar
la necesidad de una actualizacion de la
informacion incluida en este documento.
EY y ABE no se hacen responsables

por los resultados econdmicos que
alguna persona, empresa 0 negocio
pretenda atribuir a la consulta de esta
publicacion. Ante la necesidad de resolver
cualguier duda o consulta sobre los
asuntos abordados en esta publicacién o
relacionados con ellos, les recomendamos
contratar asistencia profesional.
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