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EXTO ;QUE ESTA PASANDO?

Transformacion por lairrupcién digital y cambios sociales

PERSONAS ORGANIZACIONES Y )

O - Fuerza laboral PROCESOS — TECNOLOGIA

, \ empoderada (tecnoldgica, - Nuevas formas de trabajo (Agile, - 1A, digitalizacion,
digital, hiperconectada) DevOp, Innovacion Abierta) automatizacion y robética.
- Demandas evolucionan - Organizacion dinamica y en red que = -VR/AR
mas rapidamente rompe sus fronteras (Ciberseguridad, - Tecnologias exponenciales
- Obsolescencia acelerada Servicios Digitales) y organizaciones basadas en
del conocimiento - Presion por eficienciay datos
- Aprendizaje continuo productividad. - Desempleo tecnoldgico
como responsabilidad de - Nuevos roles y capacidades
cada persona - Diversidad e inclusion como ventaja

- Derechos de los consumidores
- Transparencia

- Nuevaley laboral
ENTORNO - Proteccion de datos personales
- Cambio en los modelos de negocio por - Responsabilidad penal personas juridicas
disrupcion digital - Regulaciones sobre libre competencia
- Los negocios evolucionan cadavezmas - Systentabilidad (Medioambiente y
rapidamente comunidades) e)
- Leyes y regulaciones mas exigentes: - Cibersequridad



1. Identificar un marco de referencia
apropiado poara su realidad

2. C-Suite Simphony

Trabajo interdependiente del GG y su equipo
(C- Level) para orquestar el cambio,
incorporando en la estrategia, diseno y

procesos de la organizacion las tendencias
que la impactan. *

*Tendencias Globales del Capital Humano 2018, DELOITTE

Las 10 Tendencias Globales de Capital Humano 2018:
Importancia y disponibilidad del entrevistado

Cuatro tendencias superaron la importancia del 80 por ciento en 2018. Ademas, dos tendencias, "IA,
robdtica y automatizacion" y "Nuevas recompensas”, mostraron una brecha de mas de 40 por ciento
entre la importancia y la disposicion.

Tendencia de importancia & preparacion

El sinfénico
C-suite

Datos de personas

De carreras
a experiencias

Bienestar

Ellugar de trabajo
hiperconectado

Nuevas
recompensas

Ciudadania e
impacto social

IA, robética y
automatizacién

El dividendo de
a la longevidad

El ecosistema

de la fuerza
de trabajo

n=11070

- Muy importante o importante - Muy preparada o preparada

e)
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ORGANIZACION DE RH

1. RoldeRH

2. Organizacion del Trabajo




Estrategia del Negocio

RECURSOS HUMANOS

Articular la Competitividad y la Realizacion de las Personas / Alineado con

Rol tradicional

- Arealigadaaprocesos
administrativos

- No necesariamente depende del CEO

- Experto funcional

- Coninfluenciaacotadaen la
organizacion

- Administra diversas iniciativas, no
siempre con impacto

Rol actual

Area funcional, ligada a la estrategia de
negocio

Depende del CEO

Profundo conocimiento del negocio
Con influencia en la organizacion
Despliega estrategia consistente de
Capital Humano, basado en tendencias
Gestiona el propdsito y la cultura
organizacional

)



IZACION DEL TRABAJO

Obliga a una transformacién de la gestion de RH y su vinculo con la areas a las que
presta servicios

Foco tradicional Foco actual
- Reconocimiento de diferentes “mundos”
- Procesos Unicos de RH para toda la dentro de la organizacién (distintos ciclos y
organizacion focos)
o . - Modelo de servicio basado en BP y CoE (RH es
- Model'o de Servicio Funcional (RH demandado)
empuja) - Prioridades de Capital Humano las define cada
_ Prioridades las define RH area(negocio, técnica o de apoyo) en comités
periodicos
- Experto funcional - Experto en RH, que incorpora tendencias y las
- RHautoevalda su trabajo aplica a requerimientos del negocio
- Sujeto alaevaluacion de clientes internos

(calidad, utilidad, cordialidad y oportunidad)

e)
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ICION DE CULTURA

“La cultura es el conjunto de normas de comportamiento y reglas no escritas que
moldean el ambiente organizacional, y como los individuos actuan para cumplir el
trabajo en ese ambiente”*

La cultura influencia cémo las .

+». €

organizaciones dediden articular su
Propuesta de Valor de Empleo (EVP). q
7N
Las percepciones publicas de cultura
am ~ pueden impactar la marca de una
- - organizacion.
— i@
La cultura debe ser reflejada en los 7 “
valores claves de la organizacion. :
v
o) o
)
" - ,2\" El compromiso vy la cultura dependen el uno

del otro.

* Fuente: CEB 2018 Culture Workforce survey; CEB 2017 Culture Benchmarking Survey

e)



ONAR LA CULTURA ORGANIZACOINAL

No existe la cultura correcta: Ningun tipo cultural es un predictor consistente del
desempeno organizacional

Rango de desemperio organizacional sobre metas de ingresos por atributo cultural

Metas
Superadas

Desempefio
Contra las Metas
de Ingresos

Metas No
Logradas

Promedio de
Todas las
Organizaciones

Enfasis en el
Desempeio
n =190 lideres de RR. HH.
Fuente: CEB 2017 Culture Benchmarking Survey

*Fuente: CEB 2018 Culture Workforce survey; CEB 2017 Culture Benchmarking Survey

Enfasis en la Enfasis en la
Colaboracién Innovacion

No encontramos
ninguna correlacién
significativa para
estos (u otros)

atributos adicionales:

® Enfoque en cliente

= Energia

= Espiritu
emprendedor

® Honestidad

= |ntegrity

® Liderazgo

" Pasion

® Respeto

® Orientacioén a
resultados

= Seguridad

= Transparencia

= Confianza

Cémo interpretar
esta pdgina

<~ 75th Percentil
= - |a Media
<~ 25th Percentil

e)



“Decir” “Comportarse”

Los lideres comunican Los lideres ajustan su
la importancia de la comportamiento personal
cultura para mostrar consistencia
con la cultura

Porcentaje de
Organizaciones
en Donde los
Lideres Hacen 83%
Consistentemente
Cada Actividad

29%

Impacto en la ‘
Fuerza de Trabajo- 0,
Alineacién de la 1% ‘ 6%
Cultura

n = 7,502 Empleados; 190 Lideres de RRHH.
Fuente: CEB 2017 Culture Workforce Survey, CEB 2017 Culture Benchmarking Survey.

0 2007 Gartnoe. Ine: andd/or s affilates, All nghts rosorved. C1 A0

E NECESITA PARA IMPACTAR LOS RESULTADOS?

“Operar”

Los lideres gestionan
los procesos de
negocio en base de la
cultura (ej.,
presupuestos,
estructura, politicas)

19%

*Fuente: CEB 2018 Culture Workforce survey; CEB 2017 Culture Benchmarking Survey

Hay mayor enfoque en comunicaciones
y comportamientos...

Pero los lideres no invierten lo suficiente
en actualizar los procesos de negocio.

Entonces:
* Definir y comunicar
* Modelar

« Y alinear procesos y practicas

... los tres para tener impacto

e)
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Proposito

Existimos para acercar las
infinitas posibilidades que da la
tecnologiay asi transformar
responsablemente la sociedad

Pilares culturales

&
&

ey

©
O
¢

Cambia el Mundo!

Ama lo que haces!
Hazlo increible!

Siente como tu cliente!
Toma el riesgo

Sumate al desafio

e)



ES CULTURALES

* Reflejan los valores que queremos promover

Cambia el mundo!

Toma el riesgo!

* Impulsa los * Prueba, equivdcate y
cambios que aprende de tus

- QigERRHMNEr errores
investiga y « Atrévete a dar el
resuelve primer paso

Hazlo increible!

* Haz mas con menos

* Ponte objetivos
desafiantes

Definicion explicita, clara, simple, que hacen un llamado con acciones concretas
Interpelan ala persona, y las practicas orientan e invitan al protagonismo

e)



EJEMPLO

Enamorate de tu
trabajo y encuéntrale
sentido. Conecta tu
identidad y lo que te
hace feliz a tus
desafios. Haz del
proceso una
experiencia notabley
dejauna huellaenlos
demas.

Ama lo que haces!

v’ Vincula tus propdésitos con los desafios
de entel.

v’ Suma desde tu identidad y diviértete
en el trabajo.
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ERAZGO

Liderazgo tradicional

Jerarquico y mira al individuo -
Centrado en atribuciones de su rol
funcional

Nuevo Liderazgo

Distribuido / no asociado a autoridad formal
Conoce la organizacion y conecta a las
personas

Lidera equipos desde el proposito y los valores
culturales

Promueve una Mentalidad de Crecimiento
Habil en articular desafios adaptativos

Si no se desarrolla este nuevo liderazgo....

...no hay transformacion posible

B
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SIDAD E INCLUSION

Si bien “no existe una cultura correcta”, hay valores sociales que tenemos que
abrazar para sintonizar con las personas de la organizacion, los clientes y la
sociedad, que desafian la cultura tradicional elitista y de privilegios:

Por ejemplo:
 Transparencia
* Toleranciay Respeto
* Horizontalidad
* Reconocimiento

También por esto, debemos administrar Diversidad en Inclusion como parte
central de la Cultura Organizacional

e)



SIDAD E INCLUSION

Camino de madurez
* Prejuiciosy sesgosinconscientes
 Toleraralas personas distintas
* Respetar
* Gestionarlainclusion
* Generar sentido de pertenencia
« Valoracion las diferencias
» Potenciar la contribucién desde la propia identidad

—
¢Como llegar?... Aprendizaje vivencial

Evitar discriminacion y acoso:

Ponerlo sobre la mesa: relevar, no invisibilizar o
normalizar

Codigo de Conducta, educacion, Canal de Denuncia,
Comité de Etica y Comité de D&l...

e)
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TENDENCIAS Y PROCESOS DE RH

Tendencias
2. Procesos de RH diferenciados

por “mundos”
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DENCIAS

. EX alineado con UX

« TIC para RH: integrada y en la nube; uso de redes sociales internas. Mejora EX, permite
gestion autonoma de la lineay reorienta RH a tema de mayor valor. Ej: Success Factors,
Workplace.

« Aprendizajes sobre Analytics: desde problemas de Negocio, relevantes. Equipo Corey
expertos en cada area, trabajando en red. Ej: desafio de negocio para Analytics (67
proyectos).

* Al, Robotica y Automatizacion: explorar, experimentar, aprender, escalar. Iniciativas
como Chatbots, RPA. Ej: AIRA en Seleccidn.

* Gestionar la experiencia intergeneracional es una nueva fuente de ventaja competitiva
que beneficia a todas las generaciones.



CESOS DE RH DIFERENCIADOS POR MUNDO
* Perfiles mas precisos y procesos mas breves
* Busqueda focalizada a través de redes sociales /plataformas digitales
» |A apalanca busquedas masivas (AIRA)
« Oferta centralizada y digital (Ej. Universidad Entel, “donde quierasy

Capacitacion
cuando quieras”)
« Crecimiento vertical y en espiral (organizaciones mas planas) o
. e : . e Gestion de
* Integrainputs multiples (oportunidades, mérito, motivacion, Tal
potencial, desempefo, compensacidn, entre otras) alento

* Administrado porlalinea con apoyo de RH

» Autogestion del propio desarrollo
« Customizada para necesidades de la organizacion (mundos, nuevas
competencias)y de las personas(intereses)

e)



Relaciones laborales

CESOS DE RH DIFERENCIADOS POR MUNDO

« Ciclos mas cortos (Clima - Engagement)
* Plataformas on line para mediciony gestion  FRe/ITEL R 0T P2 01|
Medicion Ad Hoc (Barometros) para proyectos o areas en transformacion

» Autogestion de lalineay apoyo de RH

» Colaboracion y confianza(ej. Serv. minimos, extension beneficios)
« Trabajo conjunto (identificar temas e intereses comunes)
« Trabajo permanente(no sélo en periodos de negociacidn)

e)



CESOS DE RH DIFERENCIADOS POR MUNDO

Comunicaciones

internas

Foco tradicional

» Jerarquica

» Centralizada ‘
* Unidireccional

* Acotadaentemasy proyectos aislados

* Reactiva

» Herramientas tradicionales(correo + intranet + TV)
* Sin métricas

Foco actual

* Horizontal / participativa

* Segmentada

* Multidireccional

* Vincula cadainiciativa con la estrateqgia
* Propositiva

* Redes sociales

+ Con métricas tangibles

e)



ALGUNAS CONCLUSIONES

AGENDA

1. Complejidad requiere trabajo interdependiente C-Level

Gestion de Personasy
Cambio Cultural

Estar en el negocio, observar tendencias e innovar
Transformarse permanentemente, no sélo en lo digital
Clave gestionar bien la Cultura

Desarrollar las nuevas capacidades internas

® o p W N

Mantener balance en Competitividad y Realizacidn...

... ylos invito a sequir haciéndolo,
disfrutando el camino

e)



Tus posibilidades
son infinitas




