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Expectativas de la sesion

* Nombre, puesto, afios en RH, sector al que perteneces
e Expectativas de la sesion

e Pautas de la sesion

Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx




COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Proposito del Taller

Objetivo Contenido

1. Entendiendo el rol del Business Partner

1. La evoluciéon de RRHH, puestos en tendencia
Qué es un Business Partner

Objetivo de la posicién

Funciones clave

Habilidades requeridas

o vk wnN

Tendencias actuales y futuras

2. Valor estratégico del Business Partner
1. Experiencia del empleado: talento humano en el centro
El Business Partner como aliado, coach, counselor, advisor

Casos de estudio

2
3
4. Gestion estratégica / medicion del impacto
5. Involucramiento, escucha y sensibilidad organizacional como estrategia
de marca personal
3. Plan de Carreray Desarrollo
1. Plan de mejora personal — STOP / START / CONTINUE
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La evolucion de RRHH

Experiencia del empleado

El Departamento de Recursos

Humanos tradicional ha
evolucionado hasta llegar a
puestos mucho mas

especializados y de mayor
valor estratégico, que fueron
adaptandose a la
transformacion del negocio y
a la necesidad de tomar
decisiones oportunas,
implementar la estrategia del
negocio a todos niveles y
responder con mayor rapidez
a las demandas internas.

I HR Operations .

Promociones
Posteo de vacantes
Servicios al
personal (tramites,
incapacidades,
cartas, altas, bajas)
Registro de
incidencias
Cambios org.

Beneficios
Compensaciones
Adquisicion de
Talento

Gestion del
Talento
Aprendizaje y
Desarrollo
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Business Partners

Es lacaradela
organizacion hacia
el cliente interno
Socio de negocio
Alineacion de la
estrategia con las
personas en cada
locacion/ unidad/
centro de ops.
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¢En qué tipo de empresas vemos estos
modelos?

e So6lo 1 de cada 3 organizaciones han implementado un
modelo de esta naturaleza

 Empresas grandes: asignan a un HRBP responsable de la
ejecucion de la estrategia del negocio directamente en
campo, planta o en unidades de negocio
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e Empresas transnacionales: y compafias que tienen
estructuras matriciales, el Business Partner actia como el
unico intermediario entre los centros de expertise de RH y
el negocio

* Pymes y pequeinas empresas: el Business Partner es el
responsable de toda la implementacion de la estrategia de
RH en la operacion, actuando como lider del area también.
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¢Qué es un HRBP?

* Es el asesor y aliado del negocio responsable de
conectar a las personas con los retos estratégicos
de la organizacion, para lograr los resultados
esperados y maximizar el desempeio

 El HRBP debe tener un rol sincrénico, donde por
un lado vela por los valores, intereses vy
necesidades organizacionales, conectandolos con
los valores y metas individuales
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Coacning 1
Diseiio de PAOSTOS
Programas 4¢
Talento

Conexion con los

reCUrsos ext-t
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Cuadro de Mando de RRHH

Capital Minimizar
humano costes

Finanzas

Business Salud Competencia Provision
Partner organizacional y liderazgo low-cost

Planificacion Soluciones Enfoque en Estandares Procesos

Operaciones estratégica de plantilla estrategia punteros coordinados

Estrategia Talento Capacitacion Rendimiento Integracion Liderazgo
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La tarea mas importante de un HRBP

Crear conexiones significativas con los
clientes, ser un aliado confiable que
entienda sus necesidades y generar
soluciones de alto valor para los
diferentes grupos de interés:

@
@

@

Lideres Senior

Establecen direccion y dan prioridad a las iniciativas de gestién
de talento. Debemos solicitar tanto la informacion requerida
como las aprobaciones a las diferentes acciones de HR.

Managers / Supervisores

Ejecutan la visidon establecida por el grupo de liderazgo. El rol
de BP es ayudarlos a entender esa visidon; para ello es critico
desarrollar relaciones solidas, darles guia y habilitarlos para
que sean capaces de entregar experiencias excepcionales a
sus empleados

Empleados

Es el cliente con el que tenemos interacciones en el dia a dia,
para ellos debemos estar disponibles y mantener una
comunicacion honesta, abierta y constructiva para atender
quejas, y situaciones diversas, dirigirlos al especialista correcto
o dar solucidn a sus necesidades.



COfAUC

CAPACITACION EMPRESARIAL

Credibilidad y confianza

1. Antes de construir esta relacion de credibilidad y confianza,
debemos garantizar que los procesos basicos estan cubiertos:

1. Seleccidony onboarding
2. Pago de ndmina de forma precisa y a tiempo

3. Acceso a los beneficios y programas ofrecidos

3. Finalmente, un paso critico en la construccion de la credibilidad
y confianza, es el cumplimiento de las compromisos y

acuerdos que hacemos en el dia a dia.
Tel. 01 (55) 4630 4646 www.cofide.mx -
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Comportamientos clave del Business Partner
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Avanzar al ritmo del negocio

* Planear las actividades en el aino, de acuerdo a las propias fechas clave del negocio es clave. (Reunidn
con accionistas, revision de presupuesto, prondsticos, lanzamientos de productos, cierres de mes o

trimestre, etc.)
* Proceso de Evaluaciones de Desempeiio
* Juntas de revision de talento
* Actividades de inclusidn y diversidad
* Integraciones
* Mientras mas temprano se comuniquen las fechas clave en el afio, sera mas facil para los managers
apegarse al plan
* Dejar claro que la intencion es entregar las iniciativas mas apropiadas, en el momento correcto para el

negocio



Participa en el siguiente assessment
de habilidades del HRBP

iDa clicen el enlace del assessment y participa!
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Conocimiento del negocio y vision estratégica
Conocimiento de las personas/cliente interno/ cultura

Gestion de Proyectos -planeacidn, ejecucion,
seguimiento-

Capacidad de analisis y solucidon de problemas
Liderazgo para el cambio y Coaching
Creatividad e innovacion

Toma de decisiones

Negociacion, influencia y persuasion
Comunicacion efectiva

Aprendizaje en entornos digitales
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Tendencias actuales y futuras, para las
gue debemos estar mejor preparados:

El cambio se ha tornado

mas intenso y mas Automatizacion del Transformacion digital
acelerado, la gestion trabajo en puestos de los diferentes
del cambio tomara mas operativos procesos del negocio

Regulacién del trabajo Inteligencia artificial,
. ) nuevos puestos con
Data Analytics para la virtual y la salud . .
L . alto dominio de las
toma de decisiones emocional (NOM 037, tecnoloaias. nuevas
NOMO35) gias,

dreas TIC’s

Aumento en las
Estructuras matriciales practicas de Reskilling y
y centros de servicios Upskilling — nuevas

habilidades digitales
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Caso 1

Eres Business Partner de un equipo comercial en una empresa de consumo, te han solicitado intervenir en
un caso de bajo desempeno.

Se trata de Marco Lopez, un colaborador que tiene 4 afios de trabajar en la compafia como Gerente de
Producto, su marca es una de las que tiene mayor valor para la empresa. Por 3 aifnos consecutivos Marco
habia logrado los resultados esperados e incluso los habia superado en su segundo ano; sin embargo en lo
que va del 2022, la marca lleva meses en tendencia negativa, no se han logrado las ventas esperadas en
unidades ni valores, adicional a que el mercado ha decrecido, y han entrado nuevos competidores en el
mismo segmento del mercado, Marco también ha mostrado indicios de estancamiento, de no querer salir
de su zona de confort, ya no se observa con la misma motivacion que antes, incluso ha mostrado falta de
interés en el trabajo en equipo con el area de ventas.

El jefe de Marco le ha solicitado un plan de accidon para revertir la tendencia de la marca, pero el plan no
ha sido del todo concluyente. El director del area ha sugerido que es momento de reemplazar a Marco,
pero su jefe directo cree que este bache puede ser superado y que Marco merece una segunda
oportunidad, por eso ha acudido a ti.

Enuncia el plan a seguir en tu hoja de trabajo.



Caso 2

Eres Business Partner en una planta productiva del sector automotriz, el Gerente de Planta ha acudido a ti
ya que recientemente han tenido una rotacion acumulada en los ultimos 6 meses, del 20% del equipo
de ensamblado.

Esta alta rotacion coincide con la llegada de un nuevo supervisor de area, que viene de otra planta y fue
asignado para supervisar el equipo, por razones aun desconocidas por ti.

El Gerente de Planta ha hablado con el nuevo supervisor y le ha pedido le de una razon de la elevada
rotacion. El supervisor comenta que cada una de las personas que se ha ido, se dio cuenta que su
desempeno no era el ideal, que no iban al ritmo con el resto del equipo, por el contrario que afectaba el
desempeno del area. Ante estos hechos el supervisor concluyé: “Quien no se quiera subir al barco puede
dejar su lugar a otra persona que si tenga ganas de trabajar.”

El Gerente de Planta preocupado por que esta situacion ponga en riesgo la operacion, acudio a ti para
encontrar una solucion.

Enuncia el plan a seguir en tu hoja de trabajo.



Caso 3

* Eres Business Partner en una Startup del sector Fintec, que recién tiene 3 aios de haber sido formada.
Dado que estd en una etapa de formacidon aun no hay procesos solidos de Gestion de Talento ni
Gestion del Desempeiio.

* El Gerente de ventas te ha buscado ya que tiene 6 reportes directos, uno de ellos, Juan, ha estado en |la
compania desde sus inicios, tres de ellos tienen menos de un ano en el equipo, y dos de sus reportes
tienen 3 meses de haberse integrado.

e Juan es un colaborador con muchos afios de experiencia en ventas, de hecho él manejaba toda la
responsabilidad del area comercial hasta que contrataron al Gerente de Ventas. Juan habia levantado la
mano para ser considerado a esa promocion, pero no fue seleccionado ya que no contaba con el titulo
profesional, ni con el idioma inglés —requisito indispensable en la funcidon- sin embargo es un lider
nato, a quien el equipo sigue y respeta, de hecho muchas veces acuden primero con él que con el
Gerente de Ventas cuando se presenta un problema, ya que el equipo tiene la impresidon que conoce
mas del negocio y de los procesos internos que el propio Gerente.

* El Gerente de Ventas no sabe como manejar esta situacion y por eso ha acudido a ti.

* Enuncia el plan a seguir en tu hoja de trabajo.
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Procesos estratéegicos y roles del
Business Partner
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Conocer a tus clientes, asi como al negocio

¢ Qué hace muy bien la organizacion?

éCuales son los focos rojos relacionados a la
gestion del talento?

En el mundo ideal, cdmo se veria Ia
organizacion dentro de 3-5 ahos?
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Empoderar y formar Lideres

Proveer a los lideres de mejores herramientas, recursos y
guia para gestionar a sus equipos de forma efectiva.

Conducidos de forma interna o externa

Es una forma de reducir los problemas de management
internos e impactar en la “experiencia del empleado”

Cada nuevo gerente o persona promovida debe hacer
una introduccion a lo que se espera de él/ella como lider

Las encuestas de 360° o de clima, permitiran saber en qué
areas estratégicas se requiere mayor foco
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Ser un facilitador para el cambio

Evaluar las implicaciones para el talento interno
(medir el impacto del cambio)

Crear un plan de manejo del cambio (antes, durante
y después)

Comunicar efectivamente el cambio, en cada etapa

Manejar las resistencias al cambio, ayudando a la
organizacion entera a navegar por el cambio, como
un role model

Entender el por qué del cambio y los motivadores del
negocio, para poder guiar y dar apoyo interno

Mantenerse cerca de los actores clave, asi como de los
sponsors requeridos

Elaborar el plan pensando en lo que requiere cada uno
de los grupos impactados

Mantenerse abierto a responder preguntas y brindar
informacion sobre el cambio, detectar puntos ciegos



Ser un Coach interno

Es una tarea critica que permite a los clientes directos
tomar las mejores decisiones de talento en beneficio del
negocio.

Bajo el papel de un Coach / Counselor interno se fortalece
las relaciones de largo plazo

Permite brindar una perspectiva diferente o nuevas ideas

Ayuda a pensar soluciones para direccionar situaciones
dificiles

Reflexionar sobre areas de oportunidad, para el desarrollo
profesional

Mostrar escucha activa

Proporcionar asesoria y guia de forma apropiada

Asegurar que los valores de la compaiiay las creencias
estan siendo considerados

Orientar al equipo, hacia las mejores practicas

Hacer las preguntas correctas (no preguntas cerradas o/
Por qué?, si no preguntas abiertas, sin un sesgo é¢Qué
pasaria si.. ? ¢De qué otra forma podrias..?



Aconsejar sobre diversas situaciones

. . Comprender la necesidad
e Muchas veces los clientes internos acuden con

diversos problemas al BP; como decidir el
cambio/promociéon de una persona a otra Desarrollar una solucién potencial
ciudad, contratar a un extranjero, acudir con un
consultor externo, o problemas mas complejos

como una fusién, adquisicion o alianza comerecial. Comunicarse con otras areas internas para dar la

mejor solucion posible desde todos los angulos
* Para el BP es clave, no pretender tener todas las
respuestas, pero si poner juntos todos los Hacer una recomendacion sobre la situacion
recursos; consultar con otros especialistas
internos, mantener a las adareas clave
involucradas, comunicar la recomendacion final
y actuar en total transparencia

Solicitar feedback al manager



Mejora del Desempeno

Una de las cosas mas frecuentes dentro de la
organizacion, es la salida de personas que han
mantenido bajo desempeno; en todos los casos, es
valido preguntarse:

éEl empleado es rescatable?

¢El empleado ha mostrado en algiin otro momento,
indicios de buen desempefio?

¢El empleado esta atravesando alguna situacion personal
compleja que requiera atencién o apoyo?

éEs posible empezar un Plan de Mejora del Desempeiio?
para subsanar las deficiencias de su trabajo?

Plan de Mejora del Desempefio

Para establecer este Plan de Mejora es importante considerar los siguientes criterios:

Division/Departamento:

Business P3ringl responsable:

P Obijetivo: Guizr al empleade en un procese de mejora que ke permita cumpli con las expectativas de desempefio y los reguerimisntos del puesto  cargo.

1. El jefe inmediato serd responsable de dar retrozlimentacion, seguimiento y apoyo al colaborador para el cumplimiento de este Plan.

2. 5e deberan establecer objetivos y planes de accion especificos, usande los criterios SMART [especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con tiempo
limite}, asi como los recursos y /o herramientas que requerira el colaborador durante este procesa.

Dhjetive g femestepsiaa Maigor

Resultado Esperade

Resultads Final
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Terminaciones laborales

Tener un proceso bien definido, asi como medidas de
control para no omitir ningln paso (checklist, sistemas de
registro, auditorias frecuentes, reportes, revision de HC)

Comunicar de forma oportuna a las dareas involucradas
(ndmina, servicios al personal, sistemas)

Ajustarse a lo que marca la ley para el respectivo pago del
finiquito y/o de la indemnizacién

En el caso de bajas por desempefio, entre otras causales
atribuibles al empleado, es importante llevar a cabo Ia
documentacion del caso, la investigaciéon incluso cuando
sea pertinente, asi como las evidencias.
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Seleccion estratégica del talento

Plataformas externas (Bolsas de trabajo)
Bases de datos internas
Agencias de seleccion calificadas

Rotacion del talento interno — promocion del
talento clave a través de planes de sucesion

Renovacion  organizacional —  proceso
proactivo que permite identificar el talento y
cuidar los costos de atraccion en el largo
plazo

Lograr el maximo rendimiento,
lo mas rapido posible

Puestos clave — capacidades
organizacionales

Fit del candidato con el puesto
Fit del candidato con la cultura
Anticiparse a las tendencias
futuras — habilidades
tecnologicas-
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Gestion estratégica del Talento

 La Revision del Talento, es una tarea clave
para poder identificar, evaluar y planear las
necesidades de talento futuras.

e Es un proceso, en el que a través de
conversaciones estructuradas con los lideres,
se discute sobre el Talento en la compaiiia.

e Para llevar a cabo este proceso es importante
facilitar las discusiones sobre bases de
entendimiento compartido y documentar
cada etapa del proceso, dando seguimiento
de forma semestral o anual:
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Medicion del impacto del rol

Medir el impacto de las
iniciativas o programas que
se han implementado,
fortaleceran la credibilidad
interna; asi como la certeza
de que se va por buen
camino y se obtendra un
retorno de la inversion.

Administrar encuestas de clima o pulso, frecuentes, para
identificar areas de oportunidad o tendencias que afectan
la colaboracién, el compromiso o la satisfaccién laboral.

Evaluaciones de 360° para los lideres, encuestas de
efectividad gerencial, encuestas de servicio al cliente, etc.

Desarrollar un Dashboard, que permita la visibilidad de los
KPI’s clave del negocio:

%Rotacion general, % Retencion de talento clave, %
Promociones internas, % Atraccion de talento externo
calificado, % de diversidad e inclusion, Acciones de
desarrollo para lideres, % Equidad de género, Curva de
Desempeiio general del ultimo aino, Resultados encuesta
de satisfaccion laboral-NPS, etc




COFIJC”

CAPACITACION EMPRESARIAL

Elementos
clave de
atracciony
retencion
del talento

g

Seguridad

Dinamismo
y Reto

Liderazgo

Factores de
atracciony
retencion

Oportunidades

de crecimiento

Relaciones
centradas en la
creacion del
“vinculo afectivo”

Alineamiento
Cultural

e
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10 Acciones clave de retencion y fidelizacion del talento

P

© o N o Wu

Activacion de Programas de Formacidon, Desarrollo y Crecimiento

Programas de Salud y Bienestar, poniendo en el centro el “vinculo afectivo”, (Haz una lista)

Desarrollar culturas de trabajo basadas en 3 pilares: Interaccion comunicativa, cultura colaborativa y compromiso, -

por arriba del trabajo individual-

Cultura de alto rendimiento — confianza y compromiso, comunicacion abierta y honesta-
Reconocimientos y recompensas, basadas en el mérito y los valores de la empresa
Tolerancia al error, se acepta el error como la mejor forma de generar aprendizaje
Sentido de alineacion y propdsito personal, con la misidon y propdsito de |la organizacion
Innovacion y mejora continua, a través de entornos que promueven la creatividad
Formacion de grupos multifuncionales, equipos por proyecto

Actividades de integracion y que habiliten el sentido de pertenencia al equipo

Tel. 01 (55) 4630 4646
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Plan de mejora personal

* Ejercicio: STOP — START — CONTINUE

* Material: Hoja de papel, pluma, objetivos
personales y funcionales 2022

* Tiempo: 20 min
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En resumen
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4 acciones clave para
desempenarse con éxito como
Business Partner

Entender el negocio, conocer las metas estratégicas, los
objetivos de crecimiento, la cultura de trabajo, y ejes rectores,
asi como el contexto interno y externo en el que se desenvuelve
la compaiiia.

Comprender lo que demanda Ila organizacion vy los
colaboradores, en términos de atraccion, retencidn, desarrollo y
planeacion estratégica

Medir de forma constante nuestro impacto, pedir feedback vy
desarrollar una mayor sensibilizacion organizacional, para lograr
crear, mantener, y fortalecer relaciones de largo plazo con el

negocio.

Mantenerse en constante actualizacion y atento a los cambios
en el mundo laboral, desde el punto de vista legal, regulatorio y
tendencias de empleabilidad
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