>
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High performance. Delivered.

Menores costos y mayores ingresos
a traves de la alineacion de las
personas y las operaciones




;,Suenan familiares estos retos?

= Atraer y retener a la gente
adecuada.

= Rentabilizar nuevos
sistemas o procesos.

= Hacer que ocurra lo que
quiere la direccion “hacer
que el barco vire”.

= Disponer de informacion
sobre nuestras personas,
como tenemos de los
clientes y otros activos.

= Mejorar la productividad.

= Evitar la trampa de la
jubilacion.

= Trabajar eficazmente en
equipos globales.




La fuerza laboral esta evolucionando y complicandose

= Nuevos valores.

= Carencia de
conocimientos
“duros”.

= Multiples fuerzas
de trabajo con
objetivos
comunes.

= Hasta cuatro
generaciones
conviviendo.

= Gente clave
envejeciendo y
retirandose.

= Tramos de
control en
crecimiento.

= Fuentes
laborales
alternativas.




Los procesos y la tecnologia se complican

= Muchas herramientas distintas para un mismo trabajo.
= Confusion del usuario.

= Peticiones que se solapan.

= Lineas de reporte complejas.

= |Incremento del riesgo de baja calidad.
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Los riesgos del talento son riesgos de negocio

Nuevo 5

» Enfoque en la
escasez de
habilidades

« Velocidad del
Cambio

-] Valoracion del
/] capital humano

Focoen la
Tecnologia

inversiones con
retornos

« Economia de
intangibles

 Usabilidad
 Trabajadores del
Conocimiento

* Incrementos de . .
prOdUCtiVidad Aumenta Ia neces'dad de- * Nuevo herramientas de

« Multiplicador e Reinventar RH aprendizaje y

colaboracion

 Acelerar las
capacidades de la
fuerza laboral

« Gestionar el cambio

Demografia . s
de la Fuerza Globalizacion

Laboral MGIN « Arbitraje Laboral

D » Equipos Virtuales
» Envejecimiento de WA I et L . Nq P del
las fuerzas de trabajo iy —— HEVOS NOCE108

» Valores de la Gen Y /
» Escasez de Conocimientod ; /
+ Compromiso —

* Nuevas fuentes de talento

organizacionales

* Culturas
corporativas

* Nuevas fuentes de

; alento
en las economias emergentes



El punto de partida es complicado

. - 69% Alinear la estrategia de 77%
:‘,":’.g'?{.;?;’fgﬂg:g’.'dad aprendizaje con los objetivos
del negocio
. N 68% Asegurar que el contenido del 75%
Mejorar la Adaptacion a las ° aprendizaje cumple con los
necesidades del Negocio requerimientos de la fuerza
laboral
Facilitar el Cambio 66% Potenciar la agilidad y 72%
Organizacional adaptacion de la fuerza laboral
- - O,
:\:n:rlr? r?grﬁli:(;vel de 65% Medir el aprendizaje y su
p impacto en el negocio
Mei 64% . . . .
ejorar la entrega de los Mejorar la eficiencia de la
servicios de RH capacitacion
1 1
80 80

. Porcentaje de respuestas que sefnalaron la iniciativa como muy importante

. Porcentaje de respuestas que sefialaron como muy satisfechos

Fuente: The Accenture High-Performance Workforce Study 2006
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Los requerimientos delRHh

Mayor alineacion hacia el
negocio. -

Creacion de nuevas funcion
como Busqueda, 1
Segmentacion, o Employe
Relationship Managemen _
(ERM) {

Clara separacion entre Iasy =\ =
funciones administrativas y de =g ——
soporte, y las funciones de -'
valor agregado ' ;

Tercerizacion para clarificar
funciones, reducir costos
acelerar el valor. :
Uso extensivo de la tecnologia

Multiplicacion del talento



Haciendo algo
al respecto

1.Entendiendo el Talento
2.Estrategias de contribucion
3.Factores del Compromiso

4.Reestructura de RH

5.Sistemas Integrados de RH Ii 2
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2
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1.Entendiendo el Talento: Componentes Basicos




1.Entendiendo el Talento: Segmentacion

\ Talento en altos mandos

Futuros

+ Lideres
Talento Clave

Especialistas

Clave
Talento Nuclear

Talento de apoyo



1.Entendiendo el Talento: Ejes de Segmentacion (2)




1.Entendiendo el Talento: Ejes de Segmentacion (3)

Consideraciones:
PMD*, Retener,
Motivar..?

Salida

Consideraciones:

PMD* Salida?
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Evaluacion del desempeﬁo

Motivar
& retener

Capacitar
& retener

*PMD: Programas de Mejora del Desempefio




1.Entendiendo el Talento: Ejes de Segmentacion (4)
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1.Entendiendo el Talento: Ejes de Segmentacion (5)

Enfoque Financiero y

de Negocio
Trabajo en Enfoque en
Equipo el Cliente
Criterio y Impacto y
Toma de Decisiones Comunicacién

Innovacion



.Entendiendo el Talento: Ejes de Segmentacion (6)
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1.Entendiendo el Talento: Ciclo de Vida

Estrategia de Negocio

Estrategia de Talento

Mentalidad

Definir
Requerimientos de
talento

Gestion de la

Talento: . . Descubri
Fuerza Laboral Rl Medir y Alinear S Fuentes de '!'alento
- . adecuado e Talento ReCIUtamlento
Organizacion | Momento

adecuado

Desarrollar
Potencial de talento

Cultura

Aprendizaje y desarrollo
Gestion del desempeno



1.Entendiendo el Talento: Fuentes Posibles

Virtuales
‘Abiertas’ o ‘Publicas’

Eventuales
Temporales o por Contrato

Cocktail de Fuentes

Remotas

A . i n :
¢ Qué talento especifico es necesario? Locales, cercanas, fordneos

¢ Qué tan flexible debe ser?
¢ Cuales son las mejores opciones, canales? .
¢Fuentes internas, externas o compartidas? . Tercerizacion

Asociacion y subcontratacion

Base de empleados

Empleados de tiempo completo
0 medio tiempo




1.Entendiendo el Talento: Reflexidon

1. ¢La Gestion del Talento en mi
organizacion es entendida como un
factor clave en la Estrategia de Negocio?

2. ¢Se puede profundizar en los esfuerzos
de segmentacion del Talento en mi
organizacion?



2.Estrategias de Contribucion: Habilitadores de Valor en RH

Resultados de Negocio Nivel 1
Crecimiento de
los e ® TRS Valor Futuro
. ROE
ingresos

Factores Clave del desempeiio Nivel 2

Productividad Calidad Innovacién Clientes

Capacidades del Capital Humano Nivel 3
. - . ., - R Eficiencia

Liderazgo Desemperio Compromiso ~ Adaptacion de la Fuerza  Habilidad ante Gestion del Canital

Capacidad Fuerza Laboral  del Empleado Laboral el Cambio talento Clave Hue:r?;ﬁo

Laboral
Estrategia i . Infraestructura
Capital Gestion del Aprendizaje Gestl_on.del Gestlon.del del Capital
Conocimiento Cambio
Humano Humano

Recompensa Relaciones con

" L, Planeacion de .

Gestion por Desarrollode  Evaluacion del L . Disefio de la

. ~ Planes de Sucesion Reclutamiento la Fuerza

Competencias Carrera Desempeno Fuerza Laboral
Reconocimiento empleados



2.Estrategias de Contribucion: Reflexion

3. ¢En mi organizacion cuantificamos y
entendemos el impacto de los procesos
de RH en los Resultados de Negocio?



3.Factores del Compromiso
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3.Factores del Compromiso: Reflexion

4. ¢La medicion de compromiso en mi
organizacion toma en cuenta todos los
factores anteriores?

5. ¢ En mi organizacion se hace
responsable a RH de los resultados de
las evaluaciones de compromiso?



4 Reestructura de RH

Transacciones y
Administracion

Representativo del % de tiempo,
esfuerzo y costo

Estrategia

Mejora del
Desempefio

Transacciones y
Administracion




4 Reestructura de RH

Centros
de

Especializacion

N

Unidades Centros de
de < Servicios

Negocio

Sistemas Integrados de RH



4.Reestructura de RH: Modelo Operativo Logico

1.1Estrategial 1 4 { Estrategia Capital Humano | | 1.1.2 EstrategiaRH | |  1.1.3Estrategiade DO | | 1.1.4 Estrategia del Cambio
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1.4 Arquitecturs 1 4.1 Cultura y Valores Claves 1.4.2 Definicién del Talento | | 1.4.3 Modelo de Competencias 1.4.4 Propuesta de Valor
Del Talento
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3.2 Admén 3.2.1 Informacion 3.2.2 Admoén del 3.2.3 3.2.4 Admon de 3.2.5 Admén de 326 Némina
y Nomina del Personal Aprendizaje Compensaciones Prestaciones Pensiones T
4.1 Servicios al Cliente 4.1.1 Contacto Inicial | | 4.1.2 Repositorio de conocimiento | | 4.1.3 Gestion del Centro de Contacto
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4.Reestructura de RH: Reflexion

6. ¢En mi organizacion percibimos la
necesidad de desarrollarnos en los dos
frentes de RH mencionados (Gestidn
del Talento y Administracion)?



5.-Sistemas Integrados de RH: Mapas de Conocimiento

Habilidades
Unicas

Habilidades
Comunes

En gris se muestran las
Habilidades existentes habilidades que sufren un
hoy en dia fuerte impacto por los
procesos de jubilacion

Habilidades existentes en
5 anos si no se realiza
alguna accién



5.-Sistemas Integrados de RH: Reflexion

/. ¢,En mi organizacion disponemos
de la informacion que se requiere
para la toma de decisiones en
materia de Gestidn del Talento,
mas alla de las labores
administrativas de RH?



Conclusiones

* Nueva Profesion
« Transformacion
* Dilemas:
> $
» Desprecio
> Individuo vs. Organizacion
> Atencion
« Talento = Negocio.



>
accenture

High performance. Delivered.

Menores costos y mayores ingresos
a traves de la alineacion de las
personas y las operaciones




Capacidad y & Desempeno: Dénde esta el dinero?

Aptitud Laboral Mostrada en %

Atrayendo
talento
adecuado

Reclutamiento

80% Aptitud

Desempeno Potencial

Desempeno Actual

Mejora Continua del
Desempeiio

—~—
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Pérdida del desempeio por

el desgaste
»
»
Capacitacion Inicial Incremento Mejora del Tiempo
y Orientacion del Desempeio Desempeio



