Generacion de

valor desde
Ges:thn Humcmq legis Gestion
hacia la empresa egis Bemana.com

‘roles y competencias”



Iegis Gestion

- Humana.com

Puntos a abordar:
* Propuesta de valor desde gestion C;.:}

humana y transformacion del dreo {é}j}\ gfg‘)}

« Conocimiento de las competencias G}
de los ejecutivos del area



Cuatro fases de transformacion de Gestion

Humana
Lenguaje Financiero

DyG

B3SC

ndicadores de impacto
Utilidad neta

Costos

Gastos

Utilidad antes de impuestos
Presupuesto de ventas y financiero






Cuatro fases de 1
transformacién de R
GeStién Humqnq (Por qué)

4.

Responsabili Propuesta 2.
elele de valor de Resultados
de RR.HH RR.HH (qué)

(quién)

3.

Diseno de
RR.HH

(como)
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La primera fase del cambio es que en el drea se reconozca gue las iniciativas desde Gestion
Humana verdaderamente contribuyen a generar valor. Aunque suene obvio, es fundamental
gue se creq, pues Ssino se cree en el aporte, como se va a realizar.

1. De gqué forma se puede explicar qgue RR.HH. crea valor para;

2. ;Cbémo hacer que RR.HH. sea tema de ellos y no de uno?

Empleados

Gerentes de linea
Clientes
Inversionistas

Comunidad




Valor de reputacion
Yagggfﬂ;ngg?‘i?\%nderos * Responsabilidad social
+ Intangibles Inversionistas Comunidades « Supervision regulatoria

» Riesgo / propietarios / requladores « Conciencia cultural

Participacion de

cliente Valor de colaboracion
» Clientes objetivos Grupos de N » Asociaciones
« Cercania con el interé BIEULNE I | yiomnalizacion
cliente Interes

.claves

Valor / productividad de Valor estratégico
empleados Ger(?ntes de « Conformacion de

+ Competencia | linea | estrategia

+ Compromiso ~+ Creacion de traccion
« Contribucion organizacional

Fuente: Modelo Dave Ulrich






La transformacién organizacional iniciada desde gestion humana debe comprender tres
aspectos: talento, liderazgo y cultura.

¢ COmo se identifica
Gestion Humana?

Grupos de ejecutivos

Informacidén que
aportan

Finanzas Resultados Datos financieros
econdmicos y (EBIDTA, flujo de
financieros caja)

Marketing/Ventas Interés y patrones Puntaje de promotor
de clientes neto

Participacion de
clientesy de
mercado

Fabricaciéon Eficiencia Productividad
operacional Calidad

Eficiencia

Recursos Humanos - -




El talento estd compuesto por las competencias, el compromiso y la contribucion.

Competencia Compromiso Contribucion
(personq, lugar, momento (poropuesta valor de el diel relasl
y habilidades correctas) empleados)
- Fijar estGndares - /Qué obtengo? - ldentidad
- Evaluar - ;Qué doy) * Proposito
- Intervenir - Relaciones
- Integrar - Entorno

« Aprendizaje
* Respeto



1. Percepcion
Realizar una encuesta de liderazgo dentro de la organizacion.

2. Conocimiento

Un lider debe conocer el negocio, por esa razéon no solo es Util evaluar las destrezas que tiene, sino
también su conocimiento del negocio. Esta indagacion es posible mediante preguntas como:
— ¢/Sabe cudl es la rentabilidad actual del negocio?
— ¢Conoce nuestros competidores?
— ¢Quiénes son nuestros clientes?

3. Conducta o comportamiento

Es imprescindible detectar cdmo un lider invierte su tiempo. Los lideres eficaces tienen un ADN, por tanto,
contienen los elementos del liderazgo con los cuales posicionan a la compahia en el futuro:
desarrolladores de capital humano, estrategas, gerentes de talentos y ejecutores.

4. Resultado de la empresa: productividad vs. liderazgo
¢ Cudntos lideres y cudntos son productores de liderazgo? Los resultados tienen que ver con la marca de
liderazgo, esa que transmite un mensaje, una identidad, que da poder, que indica qué y quiénes somos.
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Existen cuatro preguntas que son fundamentales en esta etapa: ;El departamento estd
bien estructurado?, ;tenemos las prdcticas correctas?, ;poseemos a las personas idoneas?
y ;contamos con las métricas correctas?

* Entender como es la l6gica de la administracion del negocio, para asi acomodar la
estructura del drea.

» Eltrabajo desde RR.HH. respalde directamente las capacidades claves del negocio, que
son aquellas que crean ventaja competitiva.

» Establecer tableros de control de impactos del drea con los objetivos estratégicos de la
organizacion.

« Atender necesidades estratégicas y la satisfaccion del cliente interno y externo.

« Impacto de la cultura y del humanismo en la obtencién de resultados (estilos de
liderazgo, aportar al proceso de cambio y mejorar el ambiente de trabajo).



Desafios transformacionales de RR.HH.

Prdacticas de RR.HH

. Como podemos alinear,
integrar e innovar las practicas
de RR.HH?

Departamento de RR.HH

. COmMOo Nos organizamos para
cumplir con el trabajo?

Valor para los

grupos de interés

Andlisis de RR.HH Profesionales de RR.HH

cComo medimos y hacemos . Que competencias deben
seguimiento del éxito del demostrar los profesionales de
trabajo? RR.HH?






Tras analizar la estructura y generar indicadores que permitan conocer los resultados de
estas mejoras, el paso final es establecer los responsables de Gestion Humana para
darle vida a la transformacion.

Recientemente Dave Ulrich y The RBL Group actualizaron un trabajo de investigacion
donde presentaban las competencias diferenciadoras para los ejecutivos del drea asi:

Activista creible

Integrador de tecnologia y medios
Disefiador e intérprete de analitica
Gestor de cumplimiento

Agente estrategico

Campedn de cultura y cambio
Curador del capital humano
Gestor de beneficios y recompensa
Navegador de paradojas

0N U



« Al agrupar las competencias descritas por
grupos se obtiene que las tres principales que
actuan como base para las demds son: agente

estratégico, activista creible y navegador de e
acil S

paradojas. organizacionales
« Por otro lado, los facilitadores para construir una o

organizacion estratégica son: campeon de G

cultura y cambio, curador del capital humano y

gestor de beneficios y recompensas. Faciitadores

de entregas

* Finalmente los facilitadores que se enfocan en la
parte operativa o tactica son: integrador de
tecnologia y medios, disefador e intérprete de
analiticas y gestor de cumplimiento.

Fuente: Modelo Dave Ulrich

Campeon de
culturay cambio NI

Agenle Navegador de

estratégico paradojas

Disefador e
intérpelre de analitica




Activista creible:

« Los lideres del negocio construyen relaciones personales de confianza con los profesionales
de talento humano.

« La credibilidad se da cuando |os ejecutivos cumplen lo que prometen.

« Ser un asesor confiable ayuda a tener relaciones positivas y de mayor impacto.

« Se tienen puntos de vista sdélidos e informados de las necesidades y requerimientos del
negocio.

« Se aprende a influenciar a los demds hacia la productividad. Algunos han llamado esto
como "talento humano con actitud”.

» Profesionales con credibilidad — activistas= admirados, pero sin impacto.

» Profesionales activistas — credibilidad = buenas ideas, pero no recibirdn atencion.



Integrador de tecnologia y medios:

* En el nivel mas bdasico, los profesionales necesitan la tecnologia para poder prestar
de manera mdas efectiva los servicios administrativos y operativos relacionados con
la funcién, deben utilizar la tecnologia para mejorar la forma en que las personas se
comunican y se conectan a nivel internoy con sus clientes y para buscar que el
trabajo administrativo se haga de una manera mads eficiente y efectiva.

« Una tendencia emergente es el uso de la tecnologia como una herramienta para
construir relaciones interpersonales a través de las redes sociales.

« Como exponentes de la tecnologiq, los ejecutivos de talento humano tienen acceso
a la tecnologia, saben como promoverla, analizarla y alinearla para convertir datos
en informacién, fomentando asi |a eficiencia y promoviendo las relaciones y redes
entre "stakeholders”.

» De esta manerq, se usa la tecnologia y los medios sociales para crear e impulsar
organizaciones hacia el alto desempeiio y la productividad.




Disefiador e intérprete de andalitica:

*Los ejecutivos mds efectivos deben estar al tanto de los Ultimos avances respecto a las
prdacticas de talento humano relacionadas con la busqueda y desarrollo del talento, la
administracion del desempeno, el disefio de organizaciones, asignacion del trabajo y
mejoramiento de procesos al igual que la definicion e implementacion de la marca de
liderazgo.

*Usar las herramientas de analitica con el fin de mejorar procesos como el de la toma de

ecisiones. q/_\
s




Gestor de cumplimiento:

« Se es capaz de manejar los procesos relacionados con el cumplimiento en
diferentes niveles y de acuerdo con las guias regulatorias dictadas por la gestiéon
organizacional, con el fin de fomentar la productividad, la consecucion de
indicadores y calcular el esfuerzo necesario para la realizacion de actividades.

« Esimportante en esta competencia el uso de metodologias que contribuyan con la
facilitacion de consecucion de objetivos. (PESTEL- DOFA- CANVAS)




Agente estratégico:

» Los ejecutivos con esta competencia conocen y son capaces de traducir las
tendencias externas al negocio en acciones organizacionales internas (por ejemplo,
tendencias sociales, tecnoldgicas, econdmicas politicas, ambientales y
demograficas) que afectan su industria y geografia.

» Ellos se enfocan vy sirven a clientes clave de su organizacion, segmentandolos,
conociendo sus expectativas y alineando las acciones organizacionales con las
necesidades de los mismos.

» Ayudan a la organizacion a co-crear las respuestas estratégicas requeridas,
alineadas con las condiciones del negocio y las expectativas de los clientes,
ayudando a enmarcar y a seleccionar las mejores opciones.




Campedn de cultura 'y cambio:

» Los ejecutivos de talento humano necesitan hacer que la capacidad interna para

cambiar se ajuste al ritmo de cambio externo. Como promotores del cambio y cultura
ayudan a gue éste suceda en tres niveles; Institucional (cambio de patrones y cultura
organizacional), Iniciativas Organizacionales (haciendo que las cosas pasen) y
Personal (facilitando la transicion individual).

Para hacer que el cambio sucedaq, los profesionales de RR.HH. juegan dos roles
criticos:

a)lniciando el cambio: Significa construir un caso de negocio que explique por qué es
importante, codmo sobreponerse al mismo, como involucrar a las personas clave en €l
proceso y como articular las decisiones necesarias para dar inicio al proceso.
b)Dando sostenibilidad a la cultura: Establece la institucionalizacion del cambio
aprovechandoy maximizando los recursos internos, estructura organizacional,
canales internos y externos de comunicacion y fomentando el aprendizaje continuo.




Curador del capital humano:

« Un profesional exitoso de Talento Humano es hdbil creando organizaciones fuertes y
efectivas. Una organizacion no es solo la estructura o 1os procesos, es un conjunto de
capacidades criticas que generan diferenciacion.

» Las capacidades representan |o gue la organizacién hace bieny por lo que es
reconocida por sus ‘stakeholders”. Los ejecutivos de gestion humana son capaces de
auditar e invertir en la creaciéon de estas capacidades organizacionales criticas.

« Se aseguran de que la gerencia media reconozca la importancia de las capacidades
para el logro de los objetivos corporativos y funcionales.

« Gestiona el flujo de talento desarrollando a empleados vy lideres, impulsando el
desempeno individual y construyendo el talento técnico.




Gestor de beneficios y recompensas:

» Es fundamental el desarrollo de un sistema de compensacion total que permita
establecer unos mecanismos tanto de retribucion econdmica como No monetaria,
que se adecue a las necesidades de los diferentes grupos objetivos de la
poblacion trabajadora.

» Los programas de beneficios y de bienestar son el motor que impulsard la
fidelizacion del talento en posiciones clave y disminuird la excesiva rotacion de
algunos cargos donde se presenta un aumento de costos para la organizacion por
factores como seleccidony curva de aprendizaje de los nuevos colaboradores.
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Navegador de paradojas:

« Se centra en la habilidad que tienen los ejecutivos del drea de navegar en las muchas
tensiones generadas por el flujo de operaciones del negocio. En otras palabras,
intereses derivados del desarrollo de negocios, los procesos establecidos y el talento
humano disponible.

* Navegar con sabiduria estas tensiones se convierte en uno de los desafios centrales
de los profesionales modernos quienes deberdn desarrollar ciertas capacidades,
como la escucha activa, la influencia positiva y la capacidad de negociacion par
determinar las mejores salidas hacia el crecimiento y sostenibilidad del negocio.

\







;. Qué propone Gestion Humana?

Multinacional

) , Inversién inicial
realizard la

en 4 tiendas
(US$40 mil cada
una)

apertura de 8
tiendas de ropa
y ACCesorios

Resultado:
Ingresos

inferiores a lo
presupuestado

Estudios de mercado
satisfactorios y con potencial
de crecimiento.

Buen producto y precio
competitivo.

Y ¢ Las personas? Gestion
Humana tiene indicios de:
productividad bajaq,
principalmente por dos
factores: liderazgo y servicio.



“Luego del primer afio superaron la meta de ventas con las 7 tiendas”

Tras la
comprobacion
de la indagacion
inicial GH
Propuso:

En lugar de abrir
las demas 4
tiendas, abrir 3y

ccon la inversiéon
de 1tienda?

Cerrar brechas
de lideres y de
colaboradores
de las 4 tiendas y
trabajar con las
nuevas

Acciones:

1. Cierre de brechas de

liderazgo, al trabajar
comunicacion,
retroalimentacion
positiva e influencia.

2. Enservicio se trabajé en
la atencidén al cliente y

el estimulo del compromiso
mediante la comprension
de la importancia del rol.



tGRACIAS!

Iegis Gestion
- Humana.com



