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Un nuevo mundo, el cambio como una constante...
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Transformacion del
diseno de HR




Recapitulemos respecto al disefio de HR

RH PROXIMA

SILO FUNCIONAL 3 PILARES - “HOY” GENERACION- “MANANA”
Originalmente RRHH estaba La mayoria de las organizaciones han | Al moverse al modelo “3 pilares”, las
organizado alrededor de areas de remplazado el modelo original de RRHH organizaciones han tenido dificultades
especialidad en silos funcionales. hacia un modelo centrado en el cliente, en una numero de areas (Gerentes de

modelo de estructura “3 pilares” donde las  linea, set de habilidades de RRHH,
Esta estructura evidencio falta de interacciones del cliente son gestionadas servicios transaccionales) que resultan
coordinaciény sobre posicion entre los a través de tres grandes canales: en un despliegue no optimo de RRHH.
silos. Asesorar, Ejecutar (Transacciones) y

Consultar. El diagrama de la parte superior
La integracion entre funciones era Estos canales han estado separados para = representa el modelo de RRHH de
dificil de lograr. asegurar un apropiado foco, atencién y proéxima generacion que estamos

dedicacion de tiempo a las tareas. implementando con nuestros clientes

para proveer mayor valor al negocio.



La transformacion de HR esta
centrada en las personas y
multidimensional

-

xperien
cia
del Core de
emplead

Digitaliza




Marco de accidon de HR

¢, Qué necesito tener para contar con un modelo de HR del futuro?

ORGANIZACION Y ESTRATEGIA DE PERSONAS ()
NIVELES DE
DESARROLLO ESTRATEGIA FUNCIONAL DE HR

ORGANIZACIONAL

SERVICIOS DE HR ORGANIZACION DE HR

Planificacion de la fuerza de . Modelo de interaccion de
trabajo Desarrollo del Liderazgo HR
Adquisicion de Talento Comunicacién y Colaboracién Modelo O&eéamonal de
Desarrollo el Talento Ciclo de vida del Colaborador Roles y responsabilidades

ESTRATEGIA DE HR-IT

Target de HR-IT
(@)

HR Roadmap

HR-IT Governance \‘ ’/‘

Compensaciones y beneficios Habilidades de HR

PREREQUISITOS DEL SERVICIO DE HR Governanza y Contenido
Arquitectura de Estructura i Modelo de




Asi nos transformamos

Para obtener resultados sustentables

Marco transformacional

Simplificaciony
Automatizacion

Transformacion
multidimensional

ORGANIZACION Y ESTRATEGIA DE PERSONAS @

NIVELES DE
DESARROLLO ESTRATEGIA FUNCIONAL DE HR ESTRATEGIA DE HR-IT

ORGANIZACIONAL
o

HR SERVICES ORGANIZACION DE HR Experiencia

Plamﬁcm?.dan fuerza de Desamok del Liderazgo Modslo u.m‘-mcma del empleado

AMBIENTE

Comimeaciény Celasarscin

Ciclo da vida del Colaborador Rolesy responsabiidades
Compensacionesy beneficios Habilidadss ds HR

[INTTPIIE NSO N PREREQUISITOS DEL SERVICIO DE HR Govemanza y Contenido
Arqitectura de Estructura Modelo de
JEETWl  ccsocke ocaersessafll U0

Estrategia de
HR

Administracion de
HR

Simplificacion

Automatizaciol Radical
Lean Agil Enfocado
Efficiency Flexibilidad Orientacion al

& Speed cliente




TRAMPAS




Pero, salgamos de la teoria, HR enfrentando todo esto...

La escasez de mano de obra
empeorara y puede durar décadas

-Barron’s

‘Desempleo en Chile vuelve a subir
por undecima vez en el afio

-La Tercera

Los empleados en Chile
destinan 5 horas de la semana
laboral a preocupaciones

-El Mercurio - Mercer

financieras
La inflacion se desacelera pero las tasas de
i e espersonalice RRHH interés no bajan — la econorr)nl'a sigue fria
Aumenta,el temor a !a receglon. quiere dejar su empresa J o FQ
g,Por que Ia gente Slgue deJando su - Mercer Inside Employee Minds research bl B y
trabajo? “The Hil 4 e ———

¢,La tecnologia
remplazara a
RRHH?

-People Matters
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Adaptacion a la
nueva forma de
trabajo

Competencia mas
amplia por talento

Garantizar el
progreso en DEI

Pérdida de talento
clave

Inflacion y poder de
compra

Nuevas
generaciones
impulsadas por
“proposito”

Redisefio de
empleos y
competencias

Aceleracion de la
digitalizacion

Atraer talentos
preparados para el
futuro

Anticipacion y
planificacion
estratégica

Eficacia de los
altos cargos

Cumplir los
objetivos de
sostenibilidad

Evolucionar la
funcién de RRHH

Atraer y retener el
talento

... Y soportando una carga pesada y desequilibrada ...

Tension en el
mercado laboral

Proteger a los
empleados mediante
prestaciones y
bienestar

Reforzar la PVE




Tres trampas que impiden que RRHH adelante la agenda de
transformacion

Luchando para dar sentido a los datos y no
ser suficientemente agiles frente a las
necesidades del negocio y los empleados

Equilibrar la
tension y el
tiempo, entre los
multiples roles de Cuestionamiento de las
RRHH \ \ O capacidades/habilidades de RRHH para ser
: estratégicos

TRAMPA 2

Subutilizacion de la
tecnologia, con mayor
foco en la implementacion
gue en su adopcion.

TRAMPA 1

Modelo operativo (Federado
o0 no) de RRHH disfuncional,
gue opera a baja capacidad
y sin niveles adecuados de
interaccion

o
<

Personal de RRHH con una agenda de
capacitacion obsoleta

RRHH seguira afectada por esta realidad a menos que enfrente lo que hay bajo la superficie



Los lideres de RRHH deben mantener un rol estrategico en la

transformacion de los negoc
A

Solo el 4% de los
equipos de RRHH creen i s
gue hoy en dia ofrecen una '
experiencia ejemplar
mientras que el
58% de las empresas
estan redisefiando la
funcion para centrarla en
las personas

Soluciones para gocCl
Segmentacion de clientes
(interno il
Experiencia del empleado
personalizada por demanda

000

LTS,

Ayer ¢ Que haces hoy

Relaciones laborales gue apOrta POCO
Generalista de RRHH

Soporte a los gerentes valor?

http://content.mercer.com/Career/Transforming-the-Way-We-Work-



”erar la Trampa 1
elo operativo de RRHH ineficiente

@ Mercer



RRHH no ha optimizado las

dentro del modelo federado

43%* de los lideres de RRHH no estan

convencidos de que los lideres &
A O/A% ) g
*cH 42% consideren su funcion como R gtate oFtAe

art”

EQUIPOS DE . , - .
RRH% CON ALTO Tienen 9.5 veces mas probabilidad de ser considerados

BERRMIENTO socios realmente estratégicos del negocio vs los equipos

9 . 5X de bajo desempefio

@ Mercer

*Datos de la encuesta “Modelo Operativo de HR” Mercer Latam - + 320 participantes + 50 CH y Andica



Si el modelo federado es el camino a seguir...

Uso limitado de
la tecnologia

Mentalidad de o
OSiIo en RRHH
Modelo de
No se
madurez
A i basan en
... ¢,POr que Ausencia de oan

RRHH si gue gobernanza v

Delegacion
poco clara del
trabajo
transaccional

desbordado en
transacciones?

@ Mercer



Dentro del modelo operativo de RRHH

La alineacion del gobierno de RRHH y el negocio es fundamental

CA

El vinculo que falta

39%

[

no creen disponer de un marco de

gobernanza eficaz para hacer frente

a las fluctuaciones de la demanda
del negocio

@ Mercer

A ESLABON
PERDIDO 1

Lo que sabemos de los equipos de RRHH de alto desempeiio

EQUIPOS DE

Prioridad de alinear la o
B 0L TO 66% = de alto desempefio

estrategia de talento DESEMPENO Ve
de RRAM. conla 16% = bajo desempefio
estrategia de negocio 4X

La prioridad alta aumenta a medida que aumenta la centralizacion

Discusion sobre la EQUIPOS DE

estrategia empresarial RRHH CON ALTO En comparacion
y de RRHH como B ENO con el 54% de
parte de la agenda los equipos de
semanal o bimensual bajo desempeiio
del CEO/COO.




Dentro del modelo operativo de RRHH
Los Servicios Compartidos aun pueden mejorar A

¢, Qué sabemos? :: ¢En qué mas deben centrarse los Servicios Compartidos?

Reportan funciones de Servicios Compartidos
A+CH dedicados a:

Procesos agiles

Gestion de proyectos

Analitica de la fuerza de trabajo
Gestion del cambio

A+CH Prevalencia de las funciones de

Servicios Compartidos
Mas del
ll 65%
O,

. Administracion de beneficios Menos del
= Administracion de la compensacion @
. Administracion de némina I 2 O%
: oro
~ O N [ li®) N [~ N ™
Se asocian con los Centros de

Excelencia para proporcionar

Lo que sabemos de las organizaciones de alto desempeio

En general, equipos de Servicios Compartidos de RRHH de alto desempefio

Proporcionan datos en tiempo real

HRBP en el "dia a dia“, consultas y reportes para apoyar la toma de _ :
decisiones empresariales basadas informes de analitica de la fuerza

(de empleados vy directivos) y
en datos de trabajo

servicios transaccionales
/L /L J

Reducen la participacion de los

@ Mercer



Dentro del modelo operativo de RR.HH.
Deben revisarse las interacciones del Centro de Excelencia A

CA

¢, Qué sabemos? Y "CN ¢En qué mas deben centrarse los COES?

= Prevalencia de Centros de
A+CH Excelencia entre los que declaran al A+CH Informe Centros de Excelencia dedicados a:

menos un Centro de Excelencia
Mas del Administracion de Talento (81%) Menos del =  Riesgos RRHH y Cumplimiento (16% vs 24%
0 Compensacion y Benef. (81%) . O LATAM)
8 A) Total rewards (72%6) 2 O /0 = Riesgo de negocioy ciberseguridad (16% vs

Desarrollo de liderazgo (69%) 16% LATAM)

Aprendizaje de la fuerza de trabajo = o
(69%) = Gestion de procesos y de proyectos (16% vs

20% LATAM)

A+CH A+CH
Mas del = Trabaja en conjunto con los Menos del = Estan cambiando el despliegue del programa
HRBPs para ofrecer un buen Centro de Excelencia a Servicios Compartidos
8 % servicio (50%) & 3 OO/ (25%)
= Se apoya de tecnologia (44%) O = Han transitado los procesos administrativos al

= Proveen de mejores practicas de
mercado (41%)

= Comienzan a generar dashboards
de gestion (38%)

CSC (13%)

@ Mercer



La realidad del papel de los HRBP

Desafortunadamente, buena parte de los HRBP siguen atrapados en lo transaccional

Requisitos de los roles de RRHH

Los lideres empresariales consideran a los HRBP como verdaderos socios

estratégicos - as 20 6

=) 25 20 6

Los HRBP dedican la mayor parte del tiempo (60%) aconsejando al negocio en lugar
de a tareas transaccionales

Los limites entre las funciones de los HRBP y los COE estan claramente definidos 29 43 16 10

Nuestros HRBP senior rinden cuentas por aportar valor a las lineas de negocio. 6 57 29 6

Nuestros HRBP reservan tiempo en sus agendas para mantenerse informados de las
nuevas tendencias, practicas y desarrollos empresariales.

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

®m En desacuerdo totalmente En desacuerdo De acuerdo ®m Fuertemente de acuerdo No aplica n=209

@ Mercer



perar la Trampa 2
Poca utilizacion de la tecnologia

@ Mercer



RRHH esta detras de la curva en la

. g% El de los responsables de RR.HH.

B LiDERESLEE 0 no creen que su funcidon cuente
DERRHH 65 /0 con lacombinacidon adecuada de

66% tecnologia

A+CH




Tecnologia de RRHH [ASSsEEREERIfslolgclalicys

Il RRHH no esta cumpliendo
capacidad SUS promesas a:

C O s > . .
de reduccion del trabajo EL NEGOCIO | El ROI no esta claro

5_7% transaccional en los Gltimos 7 afios*. La implementacion de tecnologias en toda la empresa no ha
() aportado mejoras sustanciales en la eficiencia

CO Sélo

iR

e ., O
de RRHH dedica tiempo a la Gestion EMPLEADOS | Perder la guerra por el talento

g 6_7% del Talento*. Desarrollar el talento para la empleabilidad mientras se
disefia una experiencia prospera para todos
C O 1
gf’?‘;, 51% de los responsables de RRHH siguen O RRHH | Sociedad estratégica limitada
;f%ﬂ 0 atrapados en las transacciones A partir de 2018, la dedicacion de tiempo al acompafiamiento

estratégico solo ha pasado del 10 % al 13 %*.

@ Mercer

Fuente: RRHH sigue atrapado en las transacciones. Investigacion de Mercer basada en datos de referencia de Operations Scanner™



En la mente de Tecnologias de RRHH
RRHH esta buscando mejorar la prestacion de servicios transaccionales y HRA

proveer una excelente experiencia, pero... :
DESCONEXION

DECIR/HACER
Lo que hace RRHH Q Lo que RRHH deberia hacer

Tiene en su lugar y utiliza plenamente:

Venos de (&Y Aplicaciones méviles que proveen La gestion del cambio es lo
acceso a los datos de RRHH en que falta para impulsar la
16% cualquier momento y lugar para ‘ adopcion y la Personas ‘
()
£ 2,
&

gerentes y empleados transformacion digital g—
Gestion del “‘%
cambio

Interfaz facil de usar para
personalizar y facilitar el
autoservicio
La adopcion de Transformacion digital
No tienen previsto utilizar robots tecnologias yla
para responder a preguntas ‘ transfo_rr,namon digital 0
sencillas o realizar actividades conduciran a una 54 A) O 46%

transaccionales simples disminucion de las tareas
administrativas en favor

de mas servicios clave Tiempo invertido en la administraciéon*

%

Desde Hacia

O Las funciones de RR.HH. no federadas reportan niveles mas altos de
OD ausencia de aplicaciones moviles o robots y ausencia de planes de

implementacion.
*Fuente: Investigacion de Mercer. Evaluacion comparativa digital de RR.HH.



En |la mente de Tecnhologias de RRHH

Los ejecutivos y los responsables de RRHH siguen dando prioridad a la HR
planificacion de la fuerza de trabajo, pero... A

DESCONEXION
DECIR/HACER

Lo que hace RRHH Q Lo que RRHH deberia hacer

de las empresas no utiliza
IA / machine learning de las

_ Crear capacidad de adaptacién mediante un disefio
entes maneras:

intencionado
340/ de las empresas han identificado qué funciones son las
0

0,6

mas adecuadas para los modelos de trabajo agiles*.

| |
gy ) .
o N ' | |
. - | [ [
criticas para su Identificar las competencias que Identlflcgr la combinacion d~e competenmas
tienen / necesitan necesarias para desempefar eficazmente

trabajo o rol
dentificar las competencias/
capacidades actuales del individuo

un puesto de trabajo.

-, -

Fomentar las competencias hibridas y proporcionar experiencias de aprendizaje para cerrar brechas

=

RRHH CON ALTO , .
DESEMPERNO mas probabilidades de que personal

4X multidisciplinario fluya a las tareas

EQUIPOS DE

* Fuente: Tendencias mundiales del talento 2022 de Mercer



Los lideres de RRH eden superar esta

I N |

ampa tomando las.decisiones correctas

GESTION DEL CAMBIO
Imprescindible para garantizar la
adopcion

ArCapacid
flexib

ad
TECNOLOGIA Cons "
Repase lo que tenemos

uir el

o _miscu —_
tecnolégico Merca

ﬂ.‘
|

analitico talentos interno P

. J —

HR OP. MODELO ) "

Revisar las interacciones PONG/ > :;‘e 3ILIDADES
incluyendo la tecnologia () Empiece a con orias

como socio estratégico emp ariales basad hechos y

Para ganar agilidad
arantizar la capacic

TRANSFORMACION
DIGITAL
Enfoque UX

R OP. MODELO
Integrar la estrategig

HR OP. MODELO
Definir la gobernanza
alineada con la estrategia

tecnoldgica

TRANSFORMACION
DE RRHH
Enfoque EX

Explorar la IA en areas
probadas, pero no tratar de
arzarla cuando no es
practico.

TRANSFORMACION-DE LA
PLANTILLA
Enfoque de futuro

HR OP. MODELO
Redefinir las
interacciones incluyendo
latecnologiacomo socio )
transaccional PROCESOS BASICOS

Simplificary optimizar



’uperar la trampa

Equipo de RRHH con escase
de personal y habilidades

@ Mercer



RRHH sigue teniendo capacidad limitada para una

creen gque los lideres de
negocio esperan un

iIncremento de las capacidades

de consultoria estratéegica de
deloslideresde RRHH

RRHH
@ Mercer




¢, NOS enfrentamos a una
Crisis de talento en
RRHH?




Dentro de la mente estrategica de RRHH

o
Alrededor del 50-60% (En Mex. Y Latam) de los lideres de RRHH, esperan un cambio

@
permanente en la necesidad de mejorar las habilidades de RRHH debido a las .‘O
nuevas responsabilidades en la empresa

-T_

Desarrollo de habilidades en equipos de RRHH de alto desempeno

Inversion en el desarrollo de habilidades d '@ )
d ]

En general, los equipos de RRHH de alto desempefio se enfocan en

RR. HH de alto desempefio 65% 14% 11% 11% desarrollar habilidades para mejorar las capacidades consultivas, asi

como mejorar el apoyo basico ArCH—>
RR. HH de desempefio intermedio 18% 13% 10% g ? 529% .\:\. 57% é@\ 62%
A4y 550 61% N 66%
_ B Liderar el cambio /la » L Inteligencia
RR.HH de bajo desempefio 38% 19% 449% transformacién Analitica basica emocional
B o | [ o | I 0 7]
0% 20% 40% 60% 80% 100% {a‘@:} 58% 3 50% o/(c.’)-o 42%
== Sj, actualmente invierte en el desarrollo de competencias de RRHH o 57% Q0 489% X @J 36%
== No, pero se han determinado las inversiones necesarias y se han obtenido fondos/recursos para ponerlas en — Comunicacioén OPF?ensamiento
préctica en un plazo de 12 meses Servicios de RRHH persuasiva y Sistémico
= No negociacion
No estoy seguro - - — — - -
-~
@ 28% 29%
EQUIPOS DE 34% afah 27%
B ° Invierten potencialmente més en el desarrollo Visién comercial / Analisis avanzados /
de las capacidades de los equipos de RRHH industrial predictivos
. Contenido de aprendizaje que se ofrece actualmente o que se planea ofrecer

@9 Mercer entre los equipos de RR.HH. de alto rendimiento



Encontrar talento de HRBP es un reto - Tanto interna como externamente

58% 63% »e

Dificultad para encontrar talento
interno con el nivel de experiencia
necesario para un puesto de HRBP
Senior

45% 38%0 #er

Experimentan dificultades para
encontrar talento externo con el
nivel de experiencia necesario para
un puesto de HRBP Senior

39% 42%ye

Contratan HRBP Senior de fuentes
externas con experiencia en
analisis o consultoria de gestion.

57% 60% #-

no rotan a los lideres operativos
de las lineas de negocio a
funciones de HRBP

28

"Pasaria a un modelo de
socio de negocios si

creyera que podemos
encontrar el talento para
facilitarlo”.

Director Sr de RRHH

@ Mercer

La dificultad para
encontrar talento de
HRBP Senior
aumenta a medida
qgue disminuye el
desempeiio de RRHH

Pnk

55% 48%

Disponemos de un método eficaz
para identificar talentos internos de
alto potencial para puestos de
HRBP Senior

"Nuestro punto débil es
encontrar el talento,
especialmente para la
funcion de HRBP, para
colaborar con nuestros

lideres de negocio".

VP de RRHH




Pero, ¢se percibe alos HRBP como
asesores estratégicos?

Los HRBP dedican la mayor parte de su tiempo (60% o mas) a
tareas de asesoramiento empresarial, en lugar de a tareas

transaccionales.

-
RRHH de bajo desempefio @ 57% _|70/M

RRHH de desempefio 504

intermedio 41% 35%  [fLo%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

—
RRHH de alto desempefio [8% 53%
—_

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Deacuerdo H Totalmente deacuerdo

N/A

Los HRBP son considerados verdaderos socios estratégicos
por los lideres del negocio

RRHH de bajo desempefio § 51%

RRHH de desempefio intermedio ﬂ 23% 54% %

RRHH de alto desempefio 29% 57%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
Deacuerdo ® Totalmente deacuerdo

N/A



El viaje estratégico definitivo

. Optimizar el presente

Modelo operativo de
RRHH

Elevar el
Modelo

Optimizar las interacciones de RRHH
Actuar como un solo equipo de RRHH

Establecer una estructura de gobierno
Y cumplirla

Tecnologia de RRHH

Utilizar la
tecnologia

Estrategia de cambio centrada en EX
Asegurar la continuidad de la adopcion

Delegar el trabajo transaccional
Se hara mas rapido

Personal de RRHH

Invertir en la
gente

Evalle las competencias existentes
Crear carreras adecuadas en RRHH

Adopte entrenar para el futuro
Desarrollar el talento interno

atedICco ‘ all preparado

Activar el
Modelo estratégico de
RR.HH.

Garantizar la fluidez y agilidad
de la organizacion

Ser |la "estacion predictiva" de
los lideres del negocio

Asociarse
con la IA

Pasar a ser mas adaptable,
creativo y experimental

Habilitar decisiones mas rapidas
e inteligentes

Convertirse en
potenciadores
del talento

Desplegar tareas con flexibilidad
paraincrementar la capacidad

Enfocarse en la gestion del
talento basada en competencias

& Mercer



welcome to
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