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Esta nueva edicion de la revista RH en las Empresas nos convoca a re-
flexionar acerca del cambio en las organizaciones como un proceso gue
incorpora la agilidad v la humanizacion, el rol de los directores del area
como gestores del cambio, la gestion de las emociones, asi como el lide-
razgo transformador v su impacto en los modelos de negocio. Trabajar
ooniendo al cliente interno como el principal objetivo nos invita a repensar
la manera de liderar Recursos Humanos, desde la ejecucion de programas
basados en los subsistemas hasta la generacion de productos v servicios
reales que satisfagan las necesidades de los colaboradores

La reinvencion de los sistemas de gestion de personas contempla la incor-
poracion de innovacion, trabajo colaborativo, metodologias agiles, crecimiento
v transformacion de los negocios, que son consideradas capacidades organi-
zacionales claves. Conectar o agil vy humano como aceleradores del cambio
en entornos de digitalizacion, innovacion vy crecimiento, que inspiren, com-
orometan v fidelicen al talento, son nuestro desafio.

En esta edicion, que incluye extraordinarios articulos de autores de reco-
nocida trayectoria, se incorporan elementos de comprension del actual
contexto organizativo v la necesidad de construir nuevos modelos de negocio.
iISigamos construyendo cultura colaboratival

Un abrazo,

o

José Luis Muioz
Presidente
XXVII Congreso ADGHE
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Es un honor presentar la tercera edicion de la revista RH en las empresas.
En las siguientes paginas podra encontrar interesantes articulos que des
criben, desde la perspectiva de importantes profesionales en gestion del
Talento Humano, diversas maneras de enfrentar nuevos desafios, desa-
rrollar nuestras potencialidades, mejorar el ambiente v rendimiento laboral
en las empresas

Detras de este proyecto esta la valiosa herencia v apoyo permanente de
Editorial Leto Meéxico, que dio vida a RH en Jlas empresas hace mas de
15 anos, v gque actualmente cuenta con una audiencia de mas de 600,000
ejecutivos en toda Latinoamerica

El equipo de Editorial Leto Ecuador agradece la confianza de nuestra matriz
en México, la valiosa alianza con la ADGHE (Asociacion de Gestion Humana
del Ecuador), v a todos quienes han creido v apoyado este proyecto. Esta
revista se esta constituyendo como el medio especializado en Recursos
Humanos referente en el pals

RH en las empresas es un vivo ejemplo de que en Ecuador y America Latina
existe un verdadero espiritu de colaboracion, que va mas alla de los muros
de cada empresa, v gue la calidad del trabajo, la empatia v la experiencia
pueden ser los pilares de la humanizacion en el mundo laboral

Manténgase actualizado e informado con la edicion impresa de RH en las
empresas. Busauenos en linea por medio de nuestra plataforma digital
www.rhenlasempresas.com.

Finalmente, solo me queda agradecer al equipo editorial y administrativo de
RH en las empresas, a los patrocinadores, a cada uno de nuestros lectores,
pero especialmente a los autores —lideres e influyentes—, por su valioso
aporte para la continuidad del éxito v calidad de esta revista

Esperamos que disfrute de Ia lectura

Maria Lorena Larrea
Gerente General
Editorial Leto Ecuador

Leto

ECUADOR
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CONSTRUYENDO UNA
ORGANIZACION MAS
DIVERSA E INCLUSIVA

GLAS MUJERES PODEMOS ALCANZAR POSICIONES DE ALTA DIRECCIONT DEFINITIVAMENTE SI.

ANOS

DG

Asociacion de Gestion Humana del Ecuador
—

Durante la Ultima deécada, las organi-
zaciones han venido desarrollando
con Impetu programas de liderazgo
gue buscan promover y robustecer sus
planes de sucesion para posiciones de
Alta Direccion, en los cuales el criterio
de diversidad de género ya no es una
alternativa sino una decision.

En este periodo muchas mujeres han
avanzado maravillosamente v se han
convertido en modelos a seguir para
futuras lideresas, inspirando v dejando
huella con sus logros. Ejercer este pro-
tagonismo en los distintos sectores
empresariales me lleva a preguntarme:
ccuales son los principales atributos
en los que las mujeres v las organi-
zaciones debemos seguir trabajando
para potencializar nuestro desarrollo v
alcanzar mayores niveles de efectividad
v eficiencia? McKinsey (2014) asegura
que el impacto en las empresas, al tener
una estrategia de diversidad e inclusion,
alcanza un ROl 54 % mas alto, rendi-
miento en ventas 43 % mas alto v 1/ %
mas en el valor de sus acciones.

A nivel organizacional, uno de los cata-
lizadores principales para elevar a las
mujeres en los roles de alta direccion
son sus lideres, quienes configuran v
desarrollan una cultura inclusiva, donde
es posible gue las mujeres prosperen
Los lideres que se diferencian en este
sentido, no solo hacen mencion a la
diversidad vy la inclusion, sino que toman

acciones concretas al respecto, son
activos en promover el talento femenino
v en facilitar oportunidades para que las
mujeres se desarrollen v crezcan.

Esta cultura inclusiva tiene en su ADN
el pilar de diversidad e inclusion, 1o cual
facilita que la organizacion sea cata
logada como un gran lugar para trabajar
para nosotras, las mujeres, ya que es
posible encontrar un ambiente seguro,
familiar, con politicas transparentes v
oportunidades de crecimiento formales.
Esto se impregna no solo al interior de
la organizacion, sino también a traves
de su cadena de valor, externamente.
Otro de los factores que contribuye a la
cultura inclusiva es la igualdad de opor-
tunidades para todos los empleados,
es decir, una cultura de gran talento
en la cual la atraccion, retencion vy cre-
cimiento de sus empleados es clave.
En estos entornos, el crecimiento v el
desarrollo son posibles v tangibles
Ahora bien, a nivel individual las
mujeres podemos presentar ciertas
pbarreras a medida gue avanzamos en
nuestra carrera, razon por la cual alcan
zamos posiciones de Alta Direccion
en menor medida; segun McKinsey
(2016) las estadisticas nos muestran
qgue en posiciones de entry level la
proporcion de hombres vy mujeres
es del 54 % v 46 %, respectivamente,
mientras que en posiciones C-Suite, la
proporcion es 81 % vy 19 %.



Entre las principales barreras que
encontramos las mujeres en posiciones
de Alta Direccion puedo mencionar;

1. Barreras estructurales tales como: cul-
tura predominantemente masculing,
falta de referentes o role models, v
falta de visibilidad/networking.

2. Estereotipos marcados vy sesgos
inconscientes.

3. Autolimitaciones en comportamientos
v aspiraciones

4. Conciliacion entre vida personal
v laboral

Es importante mencionar que las
mujeres solemos tener los mismos
niveles de ambicion que los hombres,
solo que los expresamos con menos
confianza cuando se trata de alcanzar
posiciones de Alta Direccion.
Por lo tanto, con el fin de expandir
nuestro impacto, es necesario tener
en cuenta algunos aspectos, entre los
cuales considero los mas importantes:
Proposito claro, tener un horizonte
definido o lo que en una organizacion
llamamos Plan de Carrera identificado,
es decir, saber para donde vamos.
Si nos comparamos con los hombres,
las mujeres tendemos a tener menos
claridad sobre nuestros siguientes
pasos en lo profesional, lo cual da como
resultado recibir menos patrocinio para
nuestro desarrollo v crecimiento.
Mostrar nuestros logros: los resulta-
dos no hablan por si mismos vy las
oportunidades no aparecen solas,
aungue a veces creamos gue si. Este
es un comportamiento critico que
necesitamos aprender dado que en
la organizacion no van a venir a bus-
carnos en nuestros puestos, aungue
nuestros resultados sean extraordi-
narios. Las mujeres exitosas defini
tivamente sabemos como mostrar
nuestras fortalezas v logros: ademas,
dejamos claro como vamos agregar
valor a la organizacion
Derribar barreras, pues los este
reotipos v/o sesgos inconscientes
estan presentes tanto en las mujeres

como en los hombres, lo cual puede
impactar en el avance de nuestras
oportunidades. Necesitamos retar v
expandir nuestra propia mentalidad
y creer verdaderamente que no hay
barreras para lograr o que sofamos;
asi seremos capaces de minimizar
o eliminar aqguellos factores que
estan alrededor y que podrian evitar
nuestro éxito.

Desarrollar a otros y delegar, con el
fin de ocupar nuevos roles, avanzar
a cargos superiores, o hacer tiempo
para liderar nuevos proyectos que
ayudaran a nuestro crecimiento. Las
mujeres tenemos que aprovechar el
desarrollo de otros con la delegacion.

Bajo este contexto, invito a las orga-
nizaciones a crear politicas de inclusion
de genero gque fomenten el desarrollo
del liderazgo femenino no solo por
eguidad sino porgue es un buen ne-
gocio, vy, a nosotras las mujeres a ser
protagonistas de nuestros suefos en
los roles que ejerzamos ya sea a nivel
organizacional o en la sociedad misma. @

La Asociacion de Gestion Humana
del Ecuador (ADGHE) fue fundada
en1977. Su principal objetivo es
capacitary formar a los involucrados
en gestionar personas, a través de

la difusion y actualizacion de las
nuevas herramientas, técnicas y
procedimientos que contribuyan

a desarrollar el potencial de sus
colaboradores, garantizando un clima
laboral dptimo para la productividad y
competitividad de las organizaciones.

www.adghe.com

PAMELA PITA

Vicepresidente

Asociacion de Gestion Humana
del Ecuador (ADGHE)
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LAS SEIS CLAVES DE LA
COMUNICACION EN PUBLICO
QUE TRIUNFAN HOY

HOY QUIERO COMPARTIR CONTIGO LAS SEIS CLAVES DEL TIPO DE COMUNICACION EN PUBLICO

QUE ACTUALMENTE SIRVEN PARA LLEGAR A LOS DEMAS, IMPACTAR Y DEJAR HUELLA.

alicia rc

Pienso que son fundamentales a la
hora d
charla, conferencia, reunion o clase.
Sl alguno de estos ingredientes falta,
es posible que el mensaje no llegue
a calar en los demas

oreparar cualquier ponencia,

SEIS CLAVES PARA
HABLAR EN PUBLICO
E IMPACTAR
Para descubrir el tipo de comunicacion
en publico que triunfa, solo tienes que
pensar en ticomo espectador o usuario.
Cuando alguien te esta transmitiendo
un mensaje, ¢ccomo tiene que ser ese
discurso para gue llame tu atencion vy

te guste? Piensalo un momento

Mientras tanto, te voy a contar lo que
creo yo, a ver si estamos de acuerdo. La
comunicacion que hoy triunfa es la que
relne estas seis caracteristicas: cercana,
autentica, valiosa, entretenida, empatica
v emotiva. Asi tienes gue ser tU como
comunicador cuando des una ponencia,

12

una clase o cuentes tu proyecto a un
grupo de gente. Pero vamos por partes
1. Cercana

De tU a tu Sin distancias. Humana
El pdblico se va a identificar mas con-
tigo si siente que eres de carne y hueso.
interesa

Como  comunicador, te

mostrarte cercano vy vulnerable para

conectar con tu publico

2. Auténtica

Hay que hablar con el corazon y con
las tripas, desde la verdad Para eso
es importante que domines mucho
el contenido, que te guste y que
lo hagas tuyo.

Comunicar de verdad de corazon a
corazon, hara que tus mensajes lleguen
mas a tu audiencia.

3. Valiosa

Lo que cuentas tiene que aportar
valor, debe ayudar vy servir para algo
a los otros. De lo contrario se van a



desconectar, no les va a interesar.

El contenido de valor, tan usado en
marketing, tambiéen es fundamental
0ara comunicar en publico

4. Entretenida

La gente no se puede aburrir. Si la idea
es interesante pero la forma de trans-
mitirla es un muermo, no hay nada que
hacer. No significa gue aguello tenga
que ser el Club de la Comedia vy te
pongas a contar chistes sin parar. Pero
si es fundamental cuidar la estructura,
el ritmo, la dinamica, incluir anecdotas
y tener un buen storytelling.

Por muy serio que sea el tema del que
hablas, si lo cuentas de forma entre-
tenida calara mas.

5. Empatica

El comunicador tiene que estar atento
en todo momento a la reaccion del
publico. No puedes soltar tu pa-
rrafada de forma cercana, auténtica,
valiosa, entretenida, v olvidarte de los
gue estan ahi escuchandote. Si estas

13

pendiente de como va cayendo lo
gue cuentas, tienes mas posibilidades
de acertar y ofrecer lo que esperan.
cEsto significa dejar un pegueno mMmar-
gen a la improvisacion? Si, pero muy
oegueno. La esencia vy el meollo de
tu mensaje siguen siendo los mismos.
Lo Unico gue puede cambiar un poco
es la forma de transmitirlos

Empatis v escucha son dos requi-
sitos fundamentales de todo GRAN
COMUNICADOR.

6. Emotiva

Sientran enjuego las emociones tienes
mas garantias de llegar a los demas.

El comunicador que provoca emo-
ciones tiene mas posibilidades de
meterse al publico en el bolsillo.

Asi gue recuerda, la formula magica
para que tus discursos triunfen es que
sean cercanos, auténticos, valiosos,
entretenidos, empaticos y emotivos.
Si esto se produce conseguiras impac-
tar con tus mensajes en publico. Ese es
el objetivo: IMPACTAR.

Alicia Ro es comunicadora experta
en técnicas para hablar en publico,
video y marca personal.

Ganadora #PremiosBlogs2017

ALICIARO



\DEJAD DE DECIR QUE EL
FRACASO ES BUENO!

EL BUENO DE FELIX LOZANO NOS INVITO POR TWITTER A UN DEBATE, EL OTRO DIA, CON ESTA PREGUNTA:

AMALIO

EsSte invitacion la hacla a proposito
de una Teamlabs Talks que llevaba el
biklO de: 'El éxito de fracasar’. Lo que
menos importa es el ponente, porque,
ademas de que no quiero personalizar,
malamos de una tendencia gene-
ralizeda que se ha puesto de moda
para mucha gente.

J'Eléxitodefracasar™?Puessi resultague
ahora fracasar es exitoso. Sorprendente
paradoja que, va adelanto, no se
sostiene. Me resulta cansina esa nueva
moda del management de venerar el
fracaso como un paso necesario para
el exito seguro. Apuntate esto: INo hay
evidencias de causalidad entre uno v
el otro! Esta bien aprender a aceptar el
error, cuando hacemos las cosas mal,
oero predicar euféricamente sobre
las virtudes del fracaso como algo
que merece vivirse por si mismo me
parece banal e hipécrita. Ahora ven-
der el fracaso como necesidad se ha
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GOUE QUEREIS QUE LE PREGUNTEMOS [AL PONENTE DE HOY] SOBRE FL
EXCESO DE USO DEL TERMING #FRACASO EN LOS ULTIMOS TIEMPOS?; Y ESTA OTRA:

GES TAN IMPORTANTE APRENDER A FRACASAR PARA HACER BIEN LAS COSAS?

convertido, de hecho, en un negocio
mas, de los muchos gue nos ponen
cada ano en los escaparates de las
tendencias de pensamiento a las que
nos empujan a apuntarse

En la tesis que defienden las virtudes
del fracaso suelen citarse una ‘se-
leccion de fracasos gue cambiaron el
mundo” pero gue, como ya sabemos,
tienen mucho sesgo de confirmacion.
La formula, de la gue usan vy abusan los
predicadores del fracaso, es seleccionar
interesadamente unos pocos  per-
sonajes que llegaron al éxito después
de un "fracaso” sonado, para hacernos
creer que esa es la regla, cuando en
muchos casos es la excepcion. Solo
cuentan las historias con final feliz, para
hacernos creer gue el mundo siempre
funciona asi. Esa lectura sesgada, por
cierto, es una practica comun de la
mentira del management, que tiene
muy poco de ciencia



En todo caso, me gustaria que esta
reflexion se leyera en positivo, asi que
voy a centrar mis argumentos en estas
cuatro ideas:

1. Dejemos de usar la palabra “fracaso’
porgue es excesiva. El lenguaje es
importante. En su lugar, por favor
nablemos de errores.

2. | as historias
tadas desde el exito, son siempre

sobre el fracaso, con-

sesgadas. Yo quiero escuchar, vy

aprender, de los que siguen bus-

D

cando una salida
3. Reduce el error en la medida que
puedas. No te arriesgues sin nece-
prudente es un habito
recomendable en la inmensa ma-

sidad. Ser

yoria de los casos. Equivocarse no
es bueno per se, v se pueden hacer
COSsas para que eso ocurra menos.
4. Si no gueda mas remedio gque equi-
vocarse, entonces intenta gest\:\baf
pien las emociones, \y convierte el error

en algo inteligente. O sea, procura

aprender de él todo lo que puedas
A partir de ahora voy a desarrollar un
POCO Mmejor estas cuatro ideas

DESTIERRA LA
PALABRA FRACASO DE
TU VOCABULARIO
Una cosa gue se llame “fracaso’ no la
quiero para mi en ninguna de sus ver-
3si que

AS

siones. La palabra ya espanta,
mejor prescindir de ella. Si lo que que-
remos es naturalizar el error, es contra-
Jsticos

producente usar terminos tan d
Hablar de "fracaso’ v, peor aun, de “fraca-
sado/das’, suena lapidario. Sugiere algo
ireversible, que es demasiado extremo
porteneruna cargaemotiva muy alta (por
cierto, o mismo pienso del ‘éxito’, que
me parece una palabra empalagosa e
idonea para el autoengano). Yo prefiero
que hablemos de “errores” o, incluso,
de “equivocarse a lo grande” <i quicre
ser mas preciso/a para referirte

a errores

gue nos impactan mucho. Alguien su-

gerfa,eneldebate quetuvimos por Twitter

la posibilidad de ‘resignificar” el termino
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para darle un sentido mas positivo
pero yo me niego a caer en esa trampa

semantica gue nos abriria a nuevas ex-
cusas para seguir vendiendo sus virtu-
des. Hay

El coste de ponerlas en valor es inasumi-

balabras que no tienen remedio

ple. El esfuerzo que implica naturalizar el
o hablas en lenguaje de fra-
Caso, se “m\ tiplica. Prefiero sustituirla por

error, cuand

algo menos exagerado

En todo caso, lo que hay que resig-
nificar es el sentido de la vida, o sea,
cudles son las prioridades. Una vez
gue se hac entonces adaptamos el

cee
enguaje a esa nueva escala de valores

De esa manera, es bastante posible que
O gue a algunos les suene a fracaso (por

Sino queda mas
remedio que
equivocarse,
entonces intenta
gestionar bien

las emociones, y
convierte el error
en algo inteligente.



Amalio Rey es experto en
inteligencia colectiva, estratega
de la innovacion, disenador

y curador de contenidos.

www.amaliorey.com

AMALIO REY
Director
eM0Tools

manejar unas prioridades equivocadas),
a otros les parezca un simple error.

DESCONFiA DEL FRACASO
CONTADO DESDE EL EXITO
Mucha gente anda por ahi paseando
sus ‘fracasos’ anteriores, pero solo
cuando han vuelto al éxito A mas
sonado sea este, mas bonito v nece-
sario se presenta el fiasco vivido. En mi
opinion, es muy facil contar lo bueno
gue es el fracaso” si puedes presumir
de lo bien gue te va ahora. Incluso
cuando no haya intencion de desvir-
tuar los hechos para hacer marketing
personal, la emocion del éxito presente

nhace, también, que la memoria falle.

El relato de lo mal gque lo pasaste
entonces cambia mucho, vy las lec-
ciones que aprendiste de aquello
tambien. Por eso pienso que puedo
aprender mas de aguellos gue todavia
siguen buscando una salida, que no
han maaguillado todavia ese pasado
(y la memoria) con éxitos rutilantes.
Quiero escuchar a quienes todavia no
han conseguido levantarse del todo:
cdonde estan? (Que puedo aprender
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de ellos? Porgue pienso gue su relato
va a estar mas ajustado a la realidad
que el de los ahora triunfadores v que,
como tales, ya estan en modo marke-
ting. incluso de forma inconsciente

Al hilo de esto, se habla mucho de las
famosas Fuckup Nights, un evento
mediatico sobre las virtudes del fracaso
qgue se inicio en Meéxico, v gue se ha
extendido por todo el mundo. Estas
charlas son, sin duda, un avance, y me
parecen mas interesantes gue aqguellas
gue solo hablan de personajes exitosos
gue nunca se equivocan. Pero, siendo
nonestos, es facil darse cuenta de que
estan concebidas dentro del mismo
paradigma de ‘ahora-gue-estoy-muy-
pbien-puedo-contarte-lo-mal-que-me-
fue”. Ese optimismo es selectivo (o
sea, sesgado) vy mucho mas facil de
resignificar que cuando estas sufriendo
el momento de fracaso. Es cierto que
también se presenta gente que, como
me decian, ‘habla desde la lona" pero
es la minorfa. La inmensa mayoria habla
desde el éxito, y a toro pasado es venta-
jista. No se puede concluir nada de eso

REDUCE EL ERROR
SIEMPRE QUE PUEDAS

Lo primero que debe hacer una per-
sona sensata e inteligente es intentar
no equivocarse a lo bestia. Es de
idiotas buscar el error solo para apren-
der. El error no se busca, sino que
se encuentra, una vez que uno ha
tratado de hacer las cosas lo mejor
que puede. Pero, claro, se encuentra
mas (el error) si se es imprudente o se
ignora la importancia de escuchar vy
tomar ciertas precauciones

Insisto en esto de “tomar precauciones’,
No porgue sea conservador, Ni porgue
no me atreva a tomar riesgos, sino preci-
samente porgue creo gue esa ten-
dencia a banalizar el fracaso
esta llevando a cierta gente a ser
irresponsable, © & tomar decisiones
demasiado rapido sin darse cuenta de

coOmMo estas pueden impactar en sus



vidas. En el mundo del emprendimiento
esto ocurre como el pan de cada dia,
lo gue genera verdaderos dramas
oersonales v familiares, sobre todo en
quienes, por su edad, u otras razones,
tienen menos oportunidades para recu-
perarse. Lo que guiero decir es gue esta
pien probar y exponerse a retos Nuevos,
oero hay cosas que uno podria saber
sin necesidad de probar, si averigua e
investiga bien. Preocuparse por acceder
al conocimiento vy la informacion que
se necesita para tomar decisiones, alll
donde esté, si es accesible, es un habito
muy recomendable, antes de venerar el
fracaso. Los ‘errores de aprendizaje” lo
son, y estan justificados, solo cuando
te has informado lo mejor posible, v
entonces ya Nno queda mas remedio
que adentrarse en lo desconocido si se
quiere avanzar. Uno debe tratar de re-
ducirlaincertidumbre todo lo que pueda,
v a partir de ahi, entonces abandonar
el espacio que conoce, y ponerse en
modo riesgo. Es lo que alguien llamaba
‘intuicion informada’, gque es un téermino
gue me gusta mucho

Si te equivocas, entonces intenta
aprender. Incluso después de que
cometa el error, todavia hay mucho
margen para pensar, y actuar, de forma
positiva. Despues de "equivocarme a lo
grande ‘(recuerda, lo gue otros llaman
‘fracaso”), deberia intentar hacer dos
COosas: usar recursos emocionales para
reconstruirme lo mejor que pueda, v
salir adelante, intentando no dramatizar
en exceso y aprender del error todo lo
que sea posible

Tambien me parece crucial dedicar
tiempo a analizar por qué la cosa ha ido
mal. No es lo mismo un ‘error de apren-
dizaje’ o sea, el que se produce al hacer
algo por primera vez, que una ‘negli-
gencia’ cuando uno vya sabia gue no
debia hacer algo v, sin embargo, lo
nace. Esa distincion es importante. En el
orimero, No hay razon Ninguna para sen-
tirse mal. En el segundo, veo logico que
pasemos Por un rato incomodo, estemos
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algo decepcionados con nosotros mis-

mos, e incluso nos llamemos a capitulo.
Tampoco tiene el mismo significado, ni
la naturaleza del aprendizaje es la misma,
cuando el fiasco se debe a factores ex-
ternos, gque no controlamos, a si es algo
gue sabemos que podiamos haber evi-
tado si nos hubieramos informado mejor.

CON EL FRACASO
NO SE JUEGA...
El fracaso, tal como suena, es jodida-
mente malo. SI puedes evitarlo, haz
todo lo que puedas para que no te pille.
No es cierto en absoluto que “si fra-
casas, ho pasa nada”. Decir eso es
irresponsable. Digamos la verdad: a
menudo hiere Mas gue ensena, y casi
siempre es una situacion desagradable.
Si puedo elegir, no lo compro a cambio
de aprendizaje. Si me encuentra, pues
mira, intentaré gestionarlo o mejor que
pueda, pero no lo voy a buscar como
abogan algunos predicadores. La clave,
cuando ocurre, es como nos sentimos
y eso depende en buena medida de
cémo pensamos, O sca, interpretamos
lo que nos pasa. Sé, por otra parte, que
las cosas correctas hay que hacerlas, v
siempre se asume algun riesgo. El miedo
a equivocarse no debe paralizarnos.
Pero, insisto, con el fracaso’ no se juega,
ni se puede vender como una ventaja. m

Incluso después
de que cometa

el error, todavia
hay mucho
margen para
pensar, y actuar,
de forma positiva.



LA VERDADERA

TRANSFORMACION

NO ES DIGITAL

SUMARSE A LA DIGITALIZACION SOLO POR MODA, SIN REFLEXION NI CONVENCIMIENTO REAL,

ES UN CAMINO AL FRACASO. Y NO HAY MARGEN NI TIEMPO PARA ESE ERROR.

>BCP>

Digijtalizarse es solo un medio para
conseguir un fin superior: que la
empresa fiebre por
la digitalizacion invade las empresas.
No distingue tamano, industria o giro
de megocio. Y sin duda la transfor-
pracion digital es una tarea gque hay
qgue emprender. Nadie quiere terminar
como Kodak o Blockbuster, ni ser
derrotado por un startup o Fintech

Pero, por ironico que parezca, luego de

sobreviva. La

visitary escucharen los Ultimos tres anos
a lideres de empresas como Spotify,
Netflix, McKinsey, Zappos, ING Bank,
Sherbank, Google, Microsoft vy DBS
Bank, estoy convencido de que embar-
carse en una ‘transformacion digital’
tambien puede ser un error.

Cada vez que escucho a alguien
contagiado por la fiebre digital, veo
los mismos sintomas: instalacion de
mesas agiles, creacion de un presu-
puesto estratégico para la digitalizacion,
remodelacion de oficinas al estilo open
space, cambio del dress code para
aceptar los jeans vy las zapatillas, v
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adopcion de una nueva jerga corpora-
tiva, con palabras como scrum master,
developer y squad. Todo ello, para mi,
es un anticipo del fracaso.
La digitalizacion es fundamental para
competir en esta era. Pero digitalizarse
es solo un medio para conseguir un
fin superior: gque la empresa sobreviva
siendo rentable v exitosa en un entorno
incierto. Ser digital por ser digital no tiene
valor. Las organizaciones necesitan una
transformacion completa, en cuatro
placas estructurales: cultura, modelo de
gestion, formas de trabajo vy modelo
organizativo. Esa es la transformacion:
todo lo anterior es copiable y no consti
tuye una verdadera ventaja competitiva.
Comparto algunos consejos para el lider
de cualguier organizacion que no sea
nativa digital v acepte este gran reto:
Invierte tiempo en una primera fase
de reflexion. No emprendas una
transformacion si el directorio v los
demas lideres no comparten plena-
mente las razones por las que hay
que emprenderla. Esto es valido



tanto para empresas en problemas vy
que buscan sobrevivir como para las
que son exitosas hoy, pero podrian
dejar de serlo manana

No uses el téermino transformacion
digital, pues confunde. Hace que
parte de los colaboradores sienta
que es lejana a su realidad o que se
trata solo de tecnologia, v termina
dividiendo a la organizacion entre
los digitales” y ‘los no digitales’, o
peor aun, ‘los transformados” v ‘los
no transformados’

Crea el contexto y conecta los pun-
tos. El contexto explica el momento
por el que pasa la industria, la urgencia
de la transformacion vy los objetivos
de mediano plazo. Asimismo, asegura
gue se entienda la relevancia de cada
accion o proyecto como una pieza del
proceso vy su aporte al logro de los
objetivos establecidos.
Aseguraun proceso participativo. Una
transformacion Nno se puede hacer top
down. Es crucial involucrar a todos los
colaboradores para imaginar vy dibujar
juntos la evolucion de la empresa v
las caracteristicas que la haran exi-
tosa. Nadie mas autorizado que ellos

para opinar sobre lo que es necesario
cambiar para lograr una extraordinaria
experiencia de los clientes

a tentacion de hacer
una hermosa campafa de comu-

Evita caer en

nicacion si no se van a dar cambios
estructurales que remuevan los cimien-
tos de la organizacion en pos de un
futuro mejor. Sin dolor no hay cambio.
Acepta que el principal creador de
cultura es el comité de direccion
Siahi no hay convencimiento y com-
promiso de cambio, todo esfuerzo
vy presupuesto seran irrelevantes.
La transformacion es la adopcion
de comportamientos nuevos, como
foco en el cliente, colaboracion v
aprendizaje del error, v otros que
son muy dificiles de adoptar si no se
instalan  mecanismos de refuerzo
que los aseguren

Esta no es una receta, sino solo la opi-
nion de alguien convencido de que la
reflexion es crucial antes de la accion,
gue sumarse a modas puede ser un
camino al fracaso, v que saber diferen-
ciar el medio del fin desde el inicio es
una de las decisiones mas importantes. @

Bernardo Sambra lidera el proyecto
de transformacion cultural Samay.

Es administrador de la Universidad
de Lima, Mdster en Finanzas de la
Universidad del Pacifico y egresado
del Advanced Human Resource
Executive Program de Michigan Ross.
Ha llevado programas de gestion del
talento y transformacion en Stanford,
London Business School y MIT, y de
gobierno corporativo en Harvard.
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TENDENCIAS DE
CAPITAL HUMANO 2019

ELESTUDIO QUE ANUALMENTE REALIZA DELOITTE ACERCA DE LAS TENDENCIAS EN LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO, SOBRE UNA BASE DE APROXIMADAMENTE 10,000 PARTICIPANTES A NIVEL GLOBAL, NOS PRESENTA

UN PANORAMA EN EL CUAL LAS EMPRESAS PROMUEVEN CADA VEZ MAS EL CONCEPTO DE LA NUEVA

“ORGANIZACION SOCIAL", ES DECIR, UN ENTE QUE SE PREOCUPA NO SOLOD DE GENERAR UTILIDADES,

SINO TAMBIEN DE MEJORAR LAS CONDICIONES DE SUS DISTINTOS STAKEHOLDERS.

Deloitte.

En ese marco, presentamos  un
esquema en el cual las tendencias
segclasifican en las siguientes dimen-
siones: el futuro de la fuerza laboral
el futuro de las organizaciones vy el
fUtliro del area de RH

Como tendencias mas relevantes en
estas dimensiones, podemos destacar

Fuerza laboral alternativa: cs cre-
ciente el numero de personas que
conforman lo que se conoce como la
‘economia gig’, es decir, trabajadores
contingentes que brindan sus ser-
vicios por periodos cortos para
tareas especificas. Los millennials
buscan tener mas de un trabajo v
generar ingresos de distintas fuentes.

Los “supertrabajos”: ¢l auge de la
robotica e inteligencia artificial ha
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generado el surgimiento de nuevas
formas de trabajar, menos opera
tivas v mas enfocadas en el valor
agregado. LLos trabajadores deberan
estar al dia con estos cambios para
seqguir teniendo oportunidades.

Liderazgo para el siglo XXI:
es una convergencia entre las capa-
cidades tradicionales que poseen
los lideres con lo que el mercado
actualmente demanda: manejo de
la incertidumbre, cambio acelerado,
inclusion, diversidad vy destrezas
tecnologicas. Ademas de que los
lideres en la actualidad tendran
gue prepararse cada vez mas para
manejar trabajadores estables v,
también, contingentes.

Experiencias para los trabajadores:
las areas de RH estan enfocadas en



buscar formas de crear situaciones
significativas en el dia a dia que
impacten a los empleados. Asi como
las empresas lo hacen con sus clien-
tes externos, la nueva tendencia es
volver la mirada hacia el interior, es
decir, hacia sus colaboradores

Desempefo organizacional:
mover los equipos interfuncionales vy
descentralizados en toda la empresa,
para gque operen autonomamente en

pro-
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la bUsgueda de nuevos proyectos o
cumplimiento de metas

Compensaciones: replantear  los
esqguemas de incentivos vy beneficios,
buscando modelos mas personali-
zados en los distintos segmentos de
colaboradores,
necesidades inmediatas v especificas

atendiendo asi sus

Atraccidon del talento: las empresas
consideran gue este es un aspecto
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fundamental v que no estan siendo
eficientes al utilizar especialmente
los recursos tecnologicos que hoy
existen, tales como inteligencia
artificial para el analisis de candi-
datos vy sistemas de evaluacion
gue permitan profundizar en sus
competencias.  Ademas, hay el
reconocimiento de la dificultad para
encontrar talentos en el mercado.

Aprendizaje: sc vuelve imperioso
redefinir los de capa-
citacion. Los millennials aprenden
mediante textos cortos vy videos.
Las empresas necesitan ajustar sus
programas haciendolos mas didac-
ticos para este publico

sistemas

Movilidad del talento: si ¢l mer-
cado es restringido, las empresas no
pueden dejar de ver hacia adentro
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con que talentos cuentan, para
considerarlos  en los momentos
gue se necesiten.

RH en la nube: se invierten millones
de dolares en tecnologias para RH,
pero alun sigue habiendo empre-
sas que utilizan varios sistemas a la
vez, lo cual complica la autogestion
de los empleados para
sus necesidades.

resolver

En conclusion, es preciso que su
empresa reflexione acerca de estas
tendencias y analice si necesita actua-
lizarse, reorganizarse (es decir, cambiar
su direccion estrategica) o recodificarse
(empezar desde O). Consideramos que
una buena aproximacion serla escoger
unas cuantas tendencias, para dedicarse
de lleno a trabajar sobre ellas v proyectar
SuU organizacion hacia el futuro. @



Deloitte.

;Puede Recursos Humanos potencializar el talento en la 4ta.
Revolucion Industrial? jAbsolutamente!

La fuerza laboral cada vez es mas digital, mas tecnolégica y mas global. Al mismo tiempo, las expectativas,
necesidades y demandas del negocio evolucionan mas rapido que nunca.

Apoyamos a tu organizacién en la transicion hacia un futuro contingente, colaborativo y automatizado,
donde la fuerza laboral aumentara cada vez mas. Es tu oportunidad para evolucionar.

www.andeanecuador.com.ec
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AGILIDAD DE LIDERAZGO:

COMPETENCIAS Y
APRENDIZAIJE

LOS RAPIDOS CAMBIOS DEL ENTORNO PARECEN SER LA RAZON Y, A LA VEZ, LA CONSECUENCIA DE NUEVAS

ESTRATEGIAS DISRUPTIVAS. ES COMUN ESCUCHAR ACERCA DE LA NECESIDAD DE CAMBIOS EFECTIVOS Y AGILES

DEBIDO A LA CONSTANTE EVOLUCION DE DIFERENTES PATRONES EMPRESARIALES. UNA FORMA DE LOGRARLO

ES LA AGILIDAD DE LIDERAZGO, QUE SE REFIERE A LA HABILIDAD DE ACTUAR SABIA Y EFECTIVAMENTE

EN AMBIENTES COMPLEJOS Y CAMBIANTES. ESTE ENFOQUE [MPLICA MEJORAR CONTINUA Y AGILMENTE

COMPETENCIAS PERSONALES PARA INFLUIR DE FORMA POSITIVA EN LA GENTE.

ESCUELA

Al igual gue los padres aprenden vy
mejoran  habilidades paternas para
gue sus hijos logren tejer su propio
futuro por si solos, los gerentes tienen
el potencial de influir en el desempeno
de sus equipos: por eso el desarrollo de
competencias vy practicas de liderazgo
no solo es deseable, sino requerido
para una productividad sostenible.

Uno de los enfogues mas interesan-
tes para comprender las habilidades
gue proactivamente anticipan vy pro-
mueven
complejos es la agilidad de liderazgo.
Luego de estudiar a mas de 600
gerentes, Joiner vy Josephs (2007)
identificaron cinco niveles de agi-
lidad de liderazgo con sus respectivas
caracteristicas en cuanto a estilos de
conversacion, relacion con equipos v
gestion organizacional.

cambios en ambientes

El primer nivel de agilidad de liderazgo
es el experto, y describe a un lider
orientado a resolver problemas, con
un estilo de conversacion fuerte, dedi-
cado a la supervision y gestion de su
unidad. El lider cumplidor se orienta a
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resul- tados estratégicos, conversa de
forma asertiva y se enfoca en ser gestor
de nuevas iniciativas organizacionales
en su sector.  El nivel catalizador se
trata de un lider visionario que equilibra
un estilo asertivo vy flexible segun las
circunstancias, para lo cual promueve
la participacion v el desarrollo de una
cultura de trabajo en equipo

El liderazgo cocreador describe a
alguien orientado a la colaboracion
activa y objetivos comunes, que in-
tegra diversas perspectivas vy se adapta
a varios estilos de liderazgo; se trata de
un lider que logra la colaboracion de
suU equipo vy desarrolla relaciones con
interesados  estrategicos. Finalmente,
el nivel de agilidad de liderazgo de
sinergias identifica a lideres con
orientacion holistica v enfoque en la
transformacion personal, centrado en
el liderazgo consciente, el beneficio
mutuo, asli como el desarrollo de la
empatia v la sinergia para transformar
conflictos en oportunidades.

De cierta forma, quienes conocemos
de cerca el trabajo de los padres, o lo



somos, sabemos que, dependiendo de
las circunstancias, se aplican diferentes
intensidades de liderazgo. Quiza en los
primeros anos de los hijos, es comun
identificarse con el liderazgo experto
v cumplidor: en la adolescencia, suele
ser adecuado un liderazgo catalizador;
mientras que en la edad adulta los
liderazgos cocreador vy de sinergias
pueden ser mas comunes.

lgual sucede con los equipos de trabajo:
los niveles se aplican dependiendo del
tipo de decisiones, trabajo v la escala
de desarrollo profesional. Por ejemplo,
una decision operativa podria requerir
de una agilidad de experto, mientras
gue una estratégica podria necesitar de
una agilidad de liderazgo de cocreador
O sinergias. Es decir, este enfogue no
implica gue un nivel sea mejor que
otro, sino que propone diferentes apli-
caciones segun las circunstancias.

Quiza el mayor reto es mejorar las
competencias para ejercer un liderazgo
adecuado. Joiner vy Josephs (2007)
proponen diferentes competencias que
influyen en los niveles de liderazgo, que
evolucionan en conjunto vy se basan en
la agilidad de contexto, de compromiso,
creativa y de autoliderazgo.

La agilidad de contexto se refiere a
la habilidad para evaluar el entorno
para  proponer iniciativas  realizables.
Requiere de la capacidad para analizar
ambientes internos vy externos, vy cono-
cer claramente el proposito personal v
organizacional. La agilidad de com-
oromiso se enfoca en las relaciones
claves que influyen en las decisiones v
requiere de la capacidad de identificar
el propio estilo de poder, asi como com-
prender diferentes perspectivas.

La agilidad creativa implica transformar
problemas en resultados, para lo cual se
debe mejorar la habilidad para integrar
diferentes ideas vy aportes, asi como
tomar decisiones sobre la base de un
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pensamiento critico. Finalmente, la agi-
lidad de autoliderazgo se enfoca en el
analisis de pensamientos, sentimientos
vy comportamientos propios para lograr
mejores resultados; requiere de la capa-
cidad de analisis personal vy el nivel de
motivacion para el desarrollo del lide-
razgo, propio y de los demas

La agilidad de liderazgo es un enfoque
de accion alineado a otras propuestas
contemporaneas gue se centran en un
proceso de influencia bidireccional entre
el lider v su equipo para lograr metas
compartidas. Segun De Paul (2016),
el liderazgo es una disciplina del de-
sempeno gue ayuda a madurar en la
gente cualidades mentales vy morales,
capacidades y comportamientos, para
lo cual, se deben aplicar diferentes
practicas gue se nutren del crecimiento
v aprendizaje continuos.

La agilidad es relevante en ambientes
de cambio, pero ademas se debe
recordar gue el liderazgo es un proceso
que inevitablemente afecta a todos los
involucrados, v requiere de esfuerzo
vy compromiso personal para mejorar.
Al igual que en casi todas las re-
laciones, la calidad de la siembra suele ser
opcional, pero la cosecha es obligatoria.
Entonces, para mejorar la consecucion
de metas a través de la gente, un lider
efectivo sabe gque debe cultivar nuevas

La agilidad del
liderazgo es

un enfoque de
accion alineado a
otras propuestas
contemporaneas
que se centran

en un proceso

de influencia
bidireccional

entre el lider y su
equipo para lograr
metas compartidas.
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AGILIDAD DE
CONTEXTO

AGILIDAD
CREATIVA

formas de influencia positiva. Una de
ellas es la habilidad para aprender.

La agilidad de aprendizaje se refiere a
la capacidad de aprender permanente
vy rapidamente de la experiencia a
través de practicas concretas, tales
como hacer buenas conexiones de
lo sucedido, renunciar a lo que ya no
aporta y desaprender para incursionar
en nuevas posibilidades (Valcour, 2015).
Segun este autor, la gente que aprende
agilmente se orienta a nuevas expe-
riencias; establece y cumple con
objetivos para enriquecer conoci-
mientos; aplica lo que aprende; busca
retroalimentacion vy por eso no es
defensiva; reflexiona de forma siste-
matica; valora, disfruta v se motiva a
aprender: v toma riesgos sabiendo
que cometer errores v ser vulnerables
es necesario para aprender.

Al igual que el liderazgo necesita de
nabilidades, la agilidad de aprendi-
zaje requiere de algunas acciones
gue fomentan su habito; por ejemplo,
oedir retroalimentacion para entender
la percepcion del equipo de trabajo.
Siempre se puede mejorar. Otra accion
es experimentar con NUevos compor-

tamientos propios para mejorar las
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AGILIDAD DE
COMPROMISO

AGILIDAD DE
AUTOLIDERAZGO

relaciones, asi como promover la crea-
tividad analizando roles o procesos de
profesiones ajenas a las propias, para
asl cultivar la innovacion. Finalmente,
el autor propone crear el habito de
reflexionar siempre acerca de lo apren-
dido, para asi identificar objetivamente
oportunidades de mejora realizables.

Junto con la capacidad de adapta-
pilidad, la agilidad de aprendizaje no
solo es fundamental para mejorar las
competencias de liderazgo, sino que
es un indicador universal del mejor
talento. Segun Knegtmans (2019), las
nuevas tendencias de contratacion
indican que, mas alla de la experiencia,
los mejores profesionales muestran
resiliencia, adaptabilidad, busqueda de
retos, v capacidad de aprendizaje agil
en contextos cambiantes.

Agilidad de liderazgo, desarrollo de
competencias v agilidad de aprendizaje
son entonces variables gque potencian
un mejor desempeno profesional del
talento, tanto para lideres como para
SUS equipos; pero principalmente son
enfogues que necesitan ser aprendidos
a traves de la verificacion practica v
el aprendizaje gue nutre el desarrollo
orofesional de forma permanente. @
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LA PERSONA
EN EL CENTRO

EL MUNDO ESTA CAMBIANDOD, ESTAMOS ANTE UN ENTORNO QUE PERMUTA CONSTANTEMENTE

fundacion

masfamilia

www.masfamiliz.ora

EN UN CONTEXTO GLOBAL, POR PRIMERA VEZ EN LA HISTORIA DE LA HUMANIDAD.

| efr

Las relaciones personales, las relaciones
laborales v la relacion con el cliente son
rapidas, instantaneas y se customizan
hasta dar con la clave de la diversidad
compleja y real en la gue vivimos

LLa poblacion envejece, cada vez nacen
menos bebés, en unas ciudades que
no paran de crecer frente a un medio
rural que se va quedando atras en
cuanto a brecha tecnologica.

Y la tecnologla no para de avanzar,
a pesar de la desconfianza gue nos
generan las fake news o el fenomeno
Techlash, que se define como la reac-
cion violenta al cambio tecnologico,
término acunado por Financial Times
para definir la creciente animadversion
publica hacia las grandes plataformas
de Silicon Valley. Y el hecho de que
los hijos de los grandes tecnologos del
mundo no utilicen dispositivos moviles
Estos son muchos de los desafios
gue VIivimos Ccomo personas 'y como
organizaciones en el presente, y que
comenzamos a gestionar para el futuro.
Pero ddonde reside la solucion? Son
muchos los expertos que coinciden en
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la necesidad de volver al origen, a la per-
sona en el centro de la sociedad vy de las
empresas. La solucion esta en nosotros.

Desde nuestra Fundacion v, a través de
la Iniciativa EFR, buscamos sensibilizar v
transformar a las organizaciones de hoy
para afrontar los retos del futuro con la
gestion de la persona como centro de
la sociedad v la empresa, el respeto a
la flexibilidad (sin importar tiempo o es-
pacio) vy el equilibrio entre cuerpo vy
mente. Una apuesta clara por la tec-
nologia, por la cultura del logro, por la
comunicacion transversal v la confianza.

NUEVA GESTION DE
LOS RH: LA PERSONA
EN EL CENTRO
Desde el afo 2005 hemos tra
bajado  firmemente en el diseno v
en el desarrollo de una nueva cultura
empresarial para la gestion de personas.
Necesitamos nuevos lideres para pilotar
nuestras organizaciones ante los de-
saflos que se presentan, y ahl es donde
la conciliacion se nos antoja como una

opotente palanca vy alternativa



Pero ¢que es conciliacion? En nuestro
modelo EFR, es mucho mas gue una
cuestion relacionada con la familia, la
mujer o los horarios. Hablamos de seis
grandes areas de actuacion:

1. Liderazgo y estilos de direccién
Son aguellas politicas dirigidas a poner
en marcha, mantener o mejorar estilos
de direccion o conductas directivas
favorecedoras (y nunca contrarias) a la
conciliacion de la vida familiar v lalbboral
v la responsabilidad familiar.

2. Calidad en el empleo

Son medidas gue persiguen el fomento
de la estabilidad vy reduccion de la
temporalidad, desarrollo de posiciones
‘flexi-seguras’. programas de compen-
sacion flexibles a la carta v programas
de beneficios, entre otras.

3. Flexibilidad temporal y espacial
Son medidas para aportar flexibilidad
de horarios laborable v distribucion de
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la jornada en otros periodos temporales,
teletrabajo, permisos retribuidos v exce-
dencias con reserva de puesto

4. Apoyo a la familia

Son medidas concebidas para respetar,
facilitar y fomentar las relaciones de los
empleados con su entorno familiar,

5. Desarrollo y competencia

Las medidas disefadas en este epigrafe
son para concebir carreras profesionales
de largo recorrido compatibles con la
vida privada de los colaboradores.

6. lgualdad de oportunidades

Son medidas disefiadas en tormo a la
diversidad en el mas amplio sentido de Ia
oalabra. Diversidad de género, de gene-
raciones, de credo, nacionalidad, etc

Ademas, hemos investigado sobre
la enorme potencialidad e impacto
de la conciliacion en dos ambitos: ne-
gocio y sociedad.

Techlash:
Reaccion violenta al
cambio tecnoldgico.



Fundacién Masfamilia fue fundada

en 2013. Es una organizacién privada,
independiente y sin fines de lucro;
creada para aportar soluciones
innovadoras y altamente profesionales
para la proteccion y apoyo de la
familia. La Fundacién surge con el fin
prioritario de desarrollar acciones que,
desde los diversos dmbitos de la vida
—economico, educativo, laboral, etc.—,
supongan una mejora de la calidad de
vida y bienestar de las familias.

www.masfamilia.org

ISABEL HIDALGO

Manager de Comunicacion
y Relaciones Institucionales
Fundacion Masfamilia

y la Iniciativa EFR

CONCILIACION

NEGOCIO

Y

En esta figura presentamos algunos de
los impactos que tiene la conciliacion
sobre resultados de negocio v los bene-
ficios hacia la sociedad. Hemos llegado
a detectar mas de 40 cruces. Y es que
la conciliacion es palanca para mejorar
el compromiso v el clima, para atraer el
mejor talento o para mejorar la repu-
tacion. Pero también la conciliacion
ayuda a las personas con capacidades
diferentes a formar parte del mercado
laboral, mejora el estado de nuestra
infancia o se convierte en politica de
cambio para la igualdad.

El modelo de gestion EFR es una herra-
mienta que permite a las organizaciones
generar un cambio, una transformacion
nhacia las organizaciones mas modernas
v flexibles, mas preparadas para el cam-
pio vy los nuevos tiempos, en definitiva,
organizaciones mas sostenibles.

Ya lo decia Charles Darwin (1859) en su
obra E/ origen de las especies: "Quien
sobrevive en un entorno hostil no es ni
el mas fuerte ni el mas inteligente, sino
quien posee la mayor capacidad de
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SOCIEDAD (RSE)

CONCILIACION

Fuente: Fundacidn Masfamilia. Ed. 1, Julio 2010.

adaptacion a las nuevas condiciones
del entorno”. Asi es, los tiempos han
cambiado. De las empresas que coti-
zaban en Wall Street a principios del
siglo XX tan solo gqueda una. Hoy
la fuerza esta en companias que ni
siquiera existian hace 20 anos.
Debemos conocer las causas de los
cambios que estamos viviendo, com-
prenderlas, compartirlas pero, sobre
todo, adaptarnos a dichas condiciones
para sobrevivir como organizaciones
del futuro.

En definitiva, trabajar hacia una sos-
tenibilidad v unos buenos resultados
empresariales con un humanismo
moderno, poniendo foco en la persona
en el centro, es decir, en nuestra activi-
dad con el modelo EFR.

Este es nuestro objetivo: conseguir
organizaciones EFR que luchen fir-
memente por lograr un futuro mejor
v este es aquel en el que consigamos
mayores costes de respeto, justicia
para con el ser humano v sus entornos
esenciales como su familia. @
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TRABAJO DIGITAL: EL CAMINO
HACIA UN EMPLEO MAS
COLABORATIVO Y EFICIENTE

SEGUN UNA ENCUESTA DE LA EMPRESA GARTNER, LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL ELIMINARA

1,8 MILLONES DE PUESTOS DE TRABAJO A NIVEL MUNDIAL PARA EL 2020 Y, EN SIMULTANED,

SE GENERARAN 2,3 MILLONES DE NUEVOS EMPLEOS DURANTE EL MISMO PERIODO. LA EVOLUCION

TECNOLOGICA SE PRESENTA NO COMO UN MERO PROCESO QUE AUTOMATIZA DISTINTAS ACTIVIDADES,

SIND QUE SE TRATA DE UN PROGRESO NATURAL QUE DEBE ACOMPANARSE, TAMBIEN, DEL DESARROLLO HUMAND.

HRCONNECT

De esta manera, los lideres de RH de
las empresas de todos los tamanos
v en todo el globo tienen el desafio
de asumir un rol mucho mas decisivo
para las organizaciones, ayudandolas
a gue sean verdaderamente digitales,
vy No solamente a que tengan algunas
caracteristicas digitales

De acuerdo con cifras de la consultora
Deloitte, el 56% de las empresas esta
redisefando sus programas para impul-
sar herramientas digitales v moviles, el
33% usa algun tipo de tecnologia de
inteligencia artificial para proveer solu-
ciones, vy el 41 % desarrolla activamente
aplicaciones para proveer
servicios internos de comunicacion vy

moviles

recursos humanos

Sin embargo, estas tendencias solo se
adoptan realmente cuando los lideres
abrazan este desafio. Los sistemas de
comunicacion en las empresas hoy
en dia permiten gque se agilicen fun-
ciones vy operaciones como solicitar
vy mejorar la
comunicacion entre pares. Las herra-
mientas como los chats persistentes

servicios o informacion
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v las videollamadas permiten a una
organizacion estar conectada y opti-
mizada en el dia a dia, asl como tener
un contacto mas directo entre el lider
v el liderado. De ese modo, se puede
humanizar vy facilitar la participacion v
la colaboracion, a la vez que se auto-
matizan los procesos
Un claro ejemplo son los gjecutivos de
multinacionales que tienen que viajar
constantemente para interactuar con
equipos de otras filiales, dentro o fuera
de su pais de origen, o los casos de
empresas gue actuan en ubicaciones
qgue afrontan adversidades, especial-
mente naturales (como los huracanes,
los terremotos, etc). Alli, la tecnologia
permite el seguimiento constante del
equipo, CoON Mas cercania y precision
George Paiva, Gerente de Recursos
Humanos para América Latina de
Orange Business Services, explica:
En muchos paises de America Latina
la realidad de la integracion de la
tecnologia en el trabajo es compleja
Debido a la falta de conocimiento
v de especializacion, las personas



gue pierdan sus empleos tendran
mas dificultades para reinsertarse
El camino esta en el conocimiento.
Para los profesionales —mas grandes
O jovenes, cCon Mas 0 menos expe-
riencia— buscar mas capacitacion,
gjercitar su creatividad vy seguir las
tendencias, son aspectos obliga-
torios. Para las empresas, ir mas
alla de la tecnologia en esta nueva
organizacion de la sociedad significa,
Mas gque Nunca, entender gue No hay
inteligencia artificial sin inteligencia
humana. Es la inteligencia emocional,
algo que las maquinas v softwares
jamas van a tener, lo que sienta la
pase para todo tipo de evolucion.

En la salud, por ejemplo: la inteligencia
artificial ya permite garantizar la se-
guridad de la informacion vy generar
ordenes meédicas para el paciente, pero
alun el seguimiento de un profesional
médico es imprescindible. En este
contexto, desarrollar habilidades tecno-
l6gicas se vuelve esencial en la carrera
de Medicina —lo que no vemos reflejado
en el sistema de educacion, atrasado en
el proceso de transformacion— Como
resultado, se siguen formando médicos
gue todavia no entienden el mundo
digital. Eso mismo pasa con profe-
sionales de diversas areas como el dere-
cho, administracion, artes vy muchas otras.

TELETRABAJO: éCUAL
ES EL PANORAMA EN
LATINOAMERICA?
Muchos paises en Latinoamérica estan
dando pasos firmes en pos de habilitar
esqguemas de ftrabajo mas flexibles.
La mayor parte de las empresas auto-
rizan uno o dos dias de teletrabajo por
semana, para algunas areas, aungue
hay empresas que autorizan hasta
cuatro dias segun la funcion. A nivel de
reglamentaciones y normativas guber-
namentales, en Brasil legalizaron la
practica del teletrabajo a fines del ano
pasado; vy en Chile se esta impulsando

la ley de teletrabajo.

En Argentina, hay 9/0 000 argentinos
que realizan home office, donde 1/0
00O directamente no concurren a la
oficina o asisten muy de vez en cuando,
mientras gue los 800 00O restantes
son teletrabajadores mixtos, un sistema
gue combina tareas a distancia con
presenciales. La Ley de Contrato de
Trabajo (LCT) no contempla entre las
condiciones posibles el teletrabajo, aun-
gue existen resoluciones del Ministerio
de Trabajo vy de la Superintendencia
de Riesgos del Trabajo gue establecen
lineamientos generales de esta moda-
lidad laboral. EI marco normativo del
teletrabajo esta aun incompleto va que
solamente se han establecido pautas
generales relativas a las condiciones de
trabajo, condiciones de la seguridad e
nigiene v las obligaciones de las partes,
entre ellas la obligacion del empleador
de brindar al trabajador/a una silla ergo-
nomica, un matafuego, un botiquin de
orimeros auxilios v un mouse pad.
En Chile, desde el 1° de abril de 2017
entro en vigencia la Reforma Laboral
oara definir las reglas que enmarcan
la figura del teletrabajo. Sin embargo,
todavia existen muchas empresas
nacionales que se resisten a imple-
mentarla. El afo pasado se comenzo a
discutir un proyecto de ley impulsado
por el gobierno que regula los empleos
a distancia, a lo que se suma la in-
tencion de crear el Dia del Teletrabajo
En este escenario, es imposible no
preguntarse como sera el ambiente de
trabajo del futuro. Segun la encuesta
World at Work, el 89 % de las empresas
en Estados Unidos va poseen prac-
ticas estructuradas para el teletrabajo.
Un ejemplo muy interesante es el de la
empresa Automattic, duefa de la plata-
forma de blogs WordPress, que cerrd su
oficina de San Francisco (EE. UU), vy paso
a permitir que sus 500 colaboradores
trabajaran desde donde ellos quisieran.
Paiva agrega:

Es importante resaltar que el tra-

pajo remoto va mucho mas alla de

dejar al empleado libre para trabajar

EI' 56% de las
empresas esta
redisefiando

SuS programas
para impulsar
herramientas
digitales y maviles.
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desde cualguier lugar. No basta con
conectarse al correo electronico cor-
porativo desde un smartohone, © a
la red de la empresa usando Internet
de casa. Es necesaria una estructura
gue englobe la politica de movilidad
de la organizacion, haciendo posible
la estrategia de implementacion vy
de gestion de las plataformas vy de
las aplicaciones utilizadas por los
colaboradores remotamente. Esto
oermite garantizar el acceso a la
informacion vy la interaccion con
otros miembros del equipo de la
empresa en cualquier ambiente.

Asimismo, esta modalidad de trabajo
trae desafios de conectividad para
la creacion de un espacio de trabajo
totalmente digital (o digital workspace),
lo que genera un cambio mas profundo
enlas organizaciones, a traves de la utili-
zacion de herramientas gue promuevan
la colaboracion, no solo entre colabo-
radores, sino tambien con  clientes,
SOCios v proveedores.
Muchas empresas todavia se resisten a
la adopcion de este método por creer
gue no es posible tener la misma inter-
accion permitida en el ambiente fisico.
Para ello, las plataformas para conversa-
ciones corporativas en grupo vy pantallas
interactivas pasan a permitir debates
sobre proyectos, compartir ideas, suge-
rencias de mejoras e involucrar al cliente
en el trabajo en tiempo real, compo-
niendo este digital workspace, que crea
una dinamica mucho mas flexible de
comunicacion entre equipos, ya sea por
audio, video o mensajes de texto.
Paiva finaliza con estas palabras:
Si el teletrabajo ya es una realidad
como presenta el estudio Oxford,
tenemos que imaginarnos  un
ambiente digital acondicionado para
la interaccion, que realmente pro-
porcione la conectividad necesaria
para que el trabajador no necesite
estar en una oficina fisica. El nuevo
ambiente de trabajo, a partir de
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eso, pasa a ser compuesto no solo
oor la oficina a la que ya estamos
acostumbrados, sino que hace po-
sible trabajar desde multiples lugares:
un taxi, cafeteria, casa de campo o de
cualguier otro lugar que el empleado
desee. Ademas el teletrabajo v el
home office le aportan tiempo extra
al empleado que puede invertir en
otros intereses que aporten a su
calidad de vida (ir al gimnasio, viajar
menos, pasar mas tiempo con la
familia, o realizar un hobby).

Este es el futuro del trabajo, que
también implica una verdadera modi-
ficacion estructural en las empresas.
Ademas de una tecnologia flexible, los
procedimientos internos deben seguir
la misma linea. Por ejemplo, pierde
importancia un rigido control de horas
trabajadas v el trabajador necesitara
ser evaluado por resultados alcan-
zados. Ademas, la vision de lide-
razgo tradicional debe modificarse.
Los lideres de la compania necesitan
comprender que, en un ambiente
conectado, donde todos pueden opi-
nar e interactuar, la colaboracion debe
ocurrir de manera totalmente hori-
zontal, flexibilizando la tradicional es-
tructurarigida en forma de matriz vertical.
Contar con una politica formal de
movilidad —que englobe estrategia
de gestion, de medicion de resultados
vy de implementacion de programas,
plata- formas vy aplicaciones— son pun-
tos cruciales en la adopcion del home
office. Con la transformacion digital vy las
nuevas generaciones de profesionales
—mas conectados v atentos a la calidad
de vida—, el home office v la colabora-
cion representan un camino sin retorno.
La empresa que se anticipe segura-
mente tendra una ventaja competitiva
en la conquista de los mejores talentos. @

Originalmente publicado por

Orange Business en HR Connect.
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Comienza gratis:

www.hiringroom.com e avega@multitrabajos.com
(02) 50000 60 ext:620 - 098 8 55 50 55
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el socioideaken

soluciones'informaticas

para el crecimiento

Actualmente, las empresas estan inmersas en
entornos cada vez mas competitivos, en los cuales
es fundamental disponer de herramientas y sistemas
fiables de analisis que permitan transformar los datos
de una organizacion en informacion, y esta, a su
vez, en conocimiento, con el objetivo de optimizar el
proceso de toma de decisiones en los negocios.

Las empresas constantemente estan generando
grandes volumenes de informacion interna 'y, al
mismo tiempo, procurando informacion de su entorno.
La analitica de datos ' ciencia que surgio durante

la Segunda Guerra Mundial cuando los Aliados
desarrollaron una maquina llamada Enigma, que fue
capaz de analizar y decodificar documentos cifrados
por los alemanes’ ha progresado gracias a los
avances tecnoldgicos hasta evolucionar en Sistemas
de Informacion que permiten adoptar estrategias
empresariales con la finalidad de situar nuestro
negocio por delante de la competencia.

En Ecuador, el lider en el desarrollo de soluciones
informaticas es INTERMIX S.A., empresa con
20 anos de experiencia en el mercado.

LLa mision de Intermix es ofrecer soluciones
informaticas faciles de usar y de alta tecnologia que
contribuyan al crecimiento de las empresas y sean
un verdadero apoyo en la toma de decisiones.

Intermix cuenta con especialistas en diversos ramos
de negocios, y es con base en este conocimiento que
la empresa busca la mejor solucion a los problemas
que presentan los procesos administrativos de sus
clientes, gracias al apoyo de las herramientas que
ofrece la tecnologia informatica.

Intermix dispone de un amplio portafolio de soluciones
informaticas, que incluye:

* Intermix ERP - Sistema Administrativo Financiero:
para pequenas y medianas empresas comerciales
o de servicios; cubre todas las areas del negocio
con herramientas de analisis, totalmente integradas
con un enfoque de procesos y ajustados a un
presupuesto establecido por la institucion cumpliendo
con toda la normativa legal ecuatoriana.

* Intermix ERP - Sistema de Control de Produccion:
permite controlar los costos directos e indirectos
involucrados en los procesos productivos de diferente
tipo que tienen las empresas en la elaboracion de
sus productos a través de 6rdenes de produccion,
ordenes de trabajo o proyectos.

* Intermix ERP - Sistema de Facturacion Electrénica: se
encarga de la publicacion, almacenamiento y distribucion
en grandes volumenes de toda la documentacion
electronica emitida y recibida por la institucion.

* Intermix ERP - Sistema de Talento Humano:
realiza la gestion integral del talento humano de las
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SISTEMA INTERMIX ERP
e-Bizness

instituciones mas grandes de nuestro medio . _
cubriendo todas las areas y cumpliendo con _ _ A s g ;.f:,ﬁ%hw;a_ :
la normativa legal ecuatoriana. ' “e-Hoee =

* Intermix ERP - Sistema de Gestion Electrénica
de Documentos: trabaja independientemente
o integrado en su totalidad con los otros antes
mencionados, de tal manera que siempre tiene
a su disposicion de forma electrénica toda la
documentacion relacionada con un proceso
de cualquier tipo o con un empleado.

* Intermix ERP - Sistema de Inteligencia de
Negocios: convierte toda la data generada y
almacenada por las aplicaciones en informacion
para la toma de decisiones oportunas.

Segun el tipo de actividad a la que se dedique la
empresa, a su tamano y objetivos, esta debera

enfrentar desafios propios de su negocio para ADMINISTRATIVO FINAN CIERO
alcanzar sus metas. Intermix es el aliado ideal para A
la implementacion de una solucion informatica CONTROL DF PRODUCC,ION
personalizada que le permita enfrentar eficazmente FACTURACION ELECTRONICA
Sus problemas y capitalizar las oportunidades.

TALENTO HUMANO

GESTION ELECTRONICA DE

Conozca mas acerca de los beneficios que DOCUMENTOS
Intermix puede ofrecer a su empresa visitando

nuestra pagina web www.intermix.com.ec INTELIGENCIA DE NEGOCIOS

o llame al teléfono 0999 728 927 PRO CESOS BPM
0

Av. Mariana de Jestis Oe 378 y Antonio de Ulloa Ed. Mariana Plaza Of. 4C

Teléfono: (593 2) 6021 521 - Celular; (593 9) 99728 927
Email: jorge.gordillo@intermix.com.ec Quito - Ecuador



SEIS PREGUNTAS
PARA QUE LOS
JEFES AUMENTEN
EL COMPROMISO DE

SUS COLABORADORES

JORGE

Clando hablamos de comunicacion
interna estratégica, uno de los factores

ue debemos tener en cuenta es comc
se conjugan, potencian vy equilibran los

tges niveles que la componen

1. COmunicacion directiva

2. Comunicacion de los mandos medios.

3. Comunicacion especialista, dirigida
por el Departamento o Gerencia
de Comunicacion

Al contrario de lo gue muchos creen,
la responsabilidad de la comunicacion
no es solo recae en el tercer nivel, sino
en los tres en su conjunto, siendo vital
gue exista conexion, retroalimentacion,
apoyo y coherencia entre ellos

Ahora bien, donde mas frecuentemente

se encuentran los principales "cuellos
de botella” en este proceso es en el
segundo nivel. Al menos asi lo he com-

orobado en diversos diagnosticos de
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comunicacion interna que he realizado
v, también, es muy frecuente encontrar
estos hallazgos en los resultados de la
encuesta Great Place to Work
Considerando lo anterior, es fundamen
tal que las jefaturas (mandos medios)
fortalezcan sus habilidades de comuni-
cadores, reciban el apoyo de las areas
especialistas vy, por qué no, pongan
en practica algunos consejos en sus
euniones individuales v/o grupales
para mejorar la calidad de los dialogos v
resultados que logran con sus equipos
Aqui entonces a\gumos tips o, mas
bien, seis preguntas que los mandos
medios deberian considerar periodi-
camente para guiar la conversacion
COoN suUs equipos.
Este modelo de seis interrogantes fue
creado por el experto en comunica-
ciones estadounidense Roger DAprix,
quien asegura gue el compromiso de
los empleados solo se logra despues



¢En qué consiste mi trabajo?

¢Le importa a alguien mi trabajo?

¢Hacia donde vamos?

gue las preguntas basicas son re-
sueltas adecuadamente.

El nivel de profundidad y periodicidad
para abordarlas dependerd de distin-
tos factores como: antigliedad de la(s)
persona(s) en la empresa, caracte-
risticas de cada individuo o grupo,
contexto organizacional, etc. por lo
tanto, el criterio y el estar conectado con
el entorno vy las personas son las Unicas
recetas para saber cuando aplicarlas.

Takeaways: Para aquellas jefaturas que
reconozcan una brecha importante
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Entender rol, responsabilidades y limites.

Apoyar, entregar recursos necesarios, incorporar en el sistema.

Vision, mision, valores. Sentido de pertenencia.

en sus habilidades comunicacionales,
pueden apoyarse con el area espe-
cialista para construir las respuestas
de manera mas efectiva vy hacerse
acompanar en las primeras sesiones.
Luego, con la practica, este tipo de
conversaciones deberian ir fluyendo
mas naturalmente @

Originalmente publicado por

Jorge Ulsen en HR Connect

Jorge Ulsen es un ejecutivo con mas

de 20 afos de trayectoria en Chile y el
extranjero, en empresas nacionales y
multinacionales, publicas y privadas.
(uenta con experiencia liderando
transformaciones organizacionales, a través
de la gestion del cambio, comunicaciones,
cultura, liderazgo, RR. LL. y otras materias
de capital humano y gestion.

JORGE ULSEN

Director y Asesor en Cambio,
Comunicaciones, RH /
Director Ejecutivo.
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¢SABEMOS DAR EL SALTO
DESDE LA INTELIGENCIA
“COLECTIVA?”
“COLABORATIVA”?

A LA

GCOUANTA INTELIGENCIA, IDEAS Y TALENTO SE ENCUENTRAN “DOAMIDOS” EN TU ORGANIZACION?

GOUE SUCEDERTA SI TUS CLIENTES SE CONVIRTIERAN EN TUS ASESORES DE INNOVACION?

GTENEMOS UNA ESTRUCTURA Y HERRAMIENTAS, PERO, SOBRE TODO, ACTITUD PARA "ESCUCHAR"

LA SABIDURIA COLECTIVA QUE SE TRANSFORME EN INTELIGENCIA COLABORATIVA?

JUAN FERRER

CONSULTOR / FORMADOR / SPEAKER

Seguramente las respuestas a estas
jamas
lo habla pensado” ‘¢de que me estas
hablando?" Asi esta la mayoria de las
empresas. Sin embargo, hay
nizaciones que va puesto en
marcha una estructura para retar a sus

tres preguntas serian: 'ni idea’

orga-
han

integrantes (e incluso a sus clientes v
oroveedores) a pensar juntos como
resolver determinadas cuestiones.

Un ejemplo es la farmaceutica Lilly,
gue hace tiempo tomod conciencia de
gue por sl misma no podia resolver
los problemas que se le planteaban,
por lo que activo, a traves de Internet,
un sistema para que todo el que qui-
siera pudiera resolverlos a cambio de
recompensa economica. Desde
orofesionales

una
jubilados, profesores vy
hasta aficionados a la guimica podrian
aportar soluciones. ¢El resultado? La
creacion de InnoCentive, una empresa
donde companias, gobiernos, ONG v
demas organizaciones plantean retos
complejos o necesidades para que Mmas
de 160 000 personas, entre ingenieros,
universitarios, cientificos, etc., de mas de
175 paises inviertan su tiempo para resol-
verlos a cambio de una recompensa.
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El ratio de solucion es del 30 % v el
tiempo medio es de 30 a 90 dias

Pero no hace falta irse a grandes mul-
tinacionales para entender vy aplicar
el concepto de la inteligencia colabo-
rativa. Hoy en dia existen herramientas,
aplicaciones y programas para tejer
una red de conexiones internas donde
los expertos, o sencillamente cualquier
persona, pueda aportar con su pro-
puesta de solucion a la red, vy por ello
ser reconocido y recompensado de
multiples formas

éCUAL ES LA
DIFERENCIA ENTRE
LA INTELIGENCIA
COLECTIVA Y LA
COLABORATIVA?
Antes que nada, habria que aclarar
estos dos conceptos: sin duda, el
maestro Amalio Rey lo aclara muy bien
mencionando a dos expertos como
Levy y Surowiecki.
Podriamos llamar inteligencia co-
lectiva cuando el resultado es fruto
de sumar acciones independientes.
Es decir cuando no se da

interaccion entre los participantes.

una



Un ejemplo serfa Amazon con su Sis-
tema de recomendaciones o el propio
Google (con sus Mas y sus Mmenos,
pues en su buscador ya presenta una
categorizacion gue se retroalimenta).
Por otro lado, la inteligencia colaborativa
supone la interaccion consciente entre
los miemlbros del grupo. Hay un dialogo
entre ellos. Un ejemplo que plasmaria
este concepto seria Wikipedia, donde la
inteligencia es fruto de las conexiones
voluntarias, conscientes, vy del interes de
dar, recibir y compartir.

La eleccion dependera del tipo de
problema que se guiera resolver. Si nece-
sitamos un gran volumen de datos, la
‘colectiva” da respuesta a esta demanda.
Pero si buscamos resolver activamente
un reto, la conversacion, interaccion v el
didlogo entre los agentes puede enri
quecer la busqueda de la solucion.

ELEMENTOS PARA
CREARLA EN UNA
ORGANIZACION
Si nuestra intencion es activar ambas
inteligencias dentro de la organizacion,
hay una serie de elementos que con-

sidero deberian tenerse en cuenta
Primero, una apuesta decidida por
parte de la direccion a crear este sis-
tema. En el fondo, hacerlo es un acto
de inteligencia, pues supone, gue en
este mundo salvajemente cambiante,
disponer de todas las neuronas de la
compania para resolver un problema,
un reto o fructificar las ideas inno
vadoras gue en cualguier escala de
la  organizacion andan tapadas o
desechadas, ya sea porgue un dia no
fueron escuchadas o respondidas tras
haber sido depositadas en un "buzon
de sugerencias’. En segundo lugar,
hace falta gente experta en montar
este sistema, puesto que requiere que
se respondan varias preguntas:
<Que tipo de retos se pueden plantear?
cComo activamos la participacion?
cQuién determina qué ideas se
pondran en marcha?

cQue tipos de recompensa se
pueden dar?

cCon qué periodicidad se puede
activar el ‘cerebro colectivo” para
generar implicacion?

cComo pueden todos votar por las
mejores ideas, e incluso mejorarlas?
cQueé errores hay que evitar?

cQué departamentos pueden o deben
liderar esta captacion de ideas?
cComo hacer para que toda la orga-
nizacion sea el Departamento de
Innovacion o de Mejora Continua?
cQué parametros serviran para hacer
un ranking de ideas?

Otro elemento importante es la apli-
cacion tecnologica gque nos permita
nacer algo a medida con la versatilidad
vy exigencias de nuestra organizacion,
pero sobre todo que sea muy ami-
gable vy de facil uso tanto por parte de

Hacerlo es un acto
de inteligencia,
pues supone [...]
disponer de todas
las neuronas

de la compafiia
para resolver un
problema, un reto o
fructificar las ideas
innovadoras.



Juan Ferrer, consultor y speaker
internacional especializado en la
Gestion del Cambio y en la Inteligencia
y Liderazgo Colectivo. Formado en

la Harvard Kennedy School y en el
MITen liderazgo y en la creacion de
organizaciones de alta velocidad.

www.juanferrer.es
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JUAN FERRER

quienes lo manejaran en la empresa,
como para visitar v hacer seguimiento
de una idea propia o votar y mejorar la
de un companero.

Una de las claves para activar la sabi-
duria colectiva es la diversidad, v es aguf
donde, desarrollando esta estructura,
darlfamos cabida a gue cualguier per-
sona (y no solo los que estan en lo alto
de la piramide) pueda aportar con ideas
gue el dia a dia, el contacto con el cliente
o simplemente algo que se ha visto en
otro sitio, ayuden a ser mejores, mas efi-
cientes y mas innovadores

El reto que les quiero plantear es
cQueé ganariamos como organizacion
si crearamos una infraestructura para
captar, filtrar, aglutinar, estructurar vy
materializar las ideas vy sugerencias
de todo nuestro personal? Y todo
esto cada cierto tiempo, activando la
implicacion en un ‘win-win" por esta
aportacion de valor.

LOS CLIENTES
COMO ASESORES DE
INNOVACION
Pero voy mas alla. cQué pasaria si nues-
tros clientes fueran asesores o también
formaran parte del Departamento de
Innovacion? <dQuée  aprenderiamos S
nos respondieran ‘¢que han visto en la
competencia gue les gustaria que tuvie-
ramos?"? ¢Serviria esta informacion? ¢Y
con los proveedores? ¢Nos darian ideas

para facilitarles el trabajo?
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HERRAMIENTAS
TECNOLOGICAS:
SOFTWARE CONECTOR
DE NEURONAS
En estos Ultimos anos he podido descu-
brir algunas aplicaciones gue responden
a esa ambicion de algunos directivos
visionarios, gue desde la humildad han
sido conscientes del potencial desperdi-
ciado vy de como participar en esta red
de ideas o cerebro colectivo ayudaria
a descubrir nuevos talentos, mantener
v acrecentar el compromiso con la
organizacion, v en cuanto a los clientes,
hacerles sentir que son parte importante
en esa ‘marca’ que un dia les cautivo vy

gue sigue contando con ellos.

Es fascinante ver como un reto lanzado
a la organizacion activa toda una serie
de ideas, voluntades vy talento que hasta
genera sorpresa, pues uno se pregunta:
Jqueé hemos hecho hasta ahora sin apro-
vechar toda esta valiosa informacion? &Y
saben qué es lo mejor? Cuando al subir
una idea, el propio colectivo la vota e
incluso hace sugerencias mejorandola
v ajustandola con mas informacion que
estaba desperdigada v oculta en nuestra
propia casa, en nuestra propia empresa.
No sigamos desperdiciando el valor que
tenemos alrededor nuestro v busque-
mos la manera para activar la inteligen-
Cia ‘colectiva” y hacerla evolucionar para
generar inteligencia ‘colaborativa’. Todo
esto forma parte de ese nuevo liderazgo
gue requieren las organizaciones.
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éEA QUE NOS VAMOS A
DEDICAR CUANDO LAS
MAQUINAS LO HAGAN TODO?

AMERTCAN EXPRESS NACIO EN 1850 COMO EMPRESA DE TRANSPORTES EN LO QUE SE CONOCIA COMO

“DILIGENCIA™. A MEDIDA QUE LA EXPERIENCIA DE USUARIO LES OFRECIA DATOS PARA ENTENDER LAS

NECESIDADES DE UN MERCADO EN CRECIMIENTO, DECIDIERON CONVERTIRSE EN UNA COMPARTA QUE

OFRECIA CHEQUES PARA VIAJEROS. MUCHO TIEMPO DESPUES, PUES LA PRIMERA TARJETA DE CREDITO

FUE CREADA POR DINERS CLUB, ENTENDIERON LA ENORME OPORTUNIDAD QUE SE LES OFRECIA EN EL

SECTOR FINANCIERO. DE HECHO, DE ALGUNA MANERA, NO HAN DEJADO DE VENDER LO MISMO, PERO CON

OIFERENTES PUNTOS DE CONTACTO CON EL CLIENTE. AHORA INICIAN UNA CARRERA MUY INTERESANTE

HACIA LA OFERTA DE SERVICIOS VINCULADOS A LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL.

MARGVIDAL

La Empresa del Gladiador no ha hecho
nada que No pueda hacer cualquier otra,
grande o peguena, con mayor O menor
dificultad: adaptarse a los tiempos, pero
a partir de la gestion de la tecnologia
existente y del conocimiento de las
necesidades del cliente contemporaneo.
Curiosamente, muchas empresas gue
ahora se dedican a vender productos
concretos bien podrian derivar en la
oferta de servicios tremendamente revo
lucionarios. Mi trabajo consiste en eso:
localizar modelos de negocio nuevos,
a innovar a partir de la transformacion
digital, en todo tipo de empresas que
deciden enfrentarse a la disrupcion
desde dentro. Por eso, me vais a permitir
que, en la lista gque resaltaré a conti-
nuacion, que surge del libro publicado
oor el grupo Cognizant, When Machines
Do Everything, formule un juego sobre
la generacion de nuevos modelos de
negocio, empleos o tipos de empresa;
incluso rozando la ciencia ficcion, a fin
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de ver hasta donde somos capaces,

hoy en dia, de aceptar la necesidad de

repensarlo todo. Ahf van 16 ideas de las

21 que el libro describe:

1. Las empresas que se dedican a estu-
dios de mercado deberan convertirse
en “detectives de datos” /nalizaran
la informacion de todo tipo de dis-
oositivos loT (Internet of Things) para
proporcionar a otras empresas infor-
macion basada en datos. Sus provee-
dores seran Alexa y empresas similares.

2.l as empresas gue ahora se dedican
a cualquier tipo de entretenimiento,
en el futuro necesitaran profesionales
del tioo “walker/talker’ (zlgo asi
como  caminante/hablador).  Este
trabajo esta pensado para un futuro
cuando, gracias a la biotecnologia,
las personas vivan mas que nunca vy
exista una poblacion de ciudadanos
de la tercera vy cuarta edad proporcio-
nalmente enorme. Gente mayor que
necesitara a alguien con quien hablar.



3.

4. s empresas Cco

5.

6.

Las empresas que se dedican a

ofrecer servicios de instalaciones
energéticas o lampisteria bien podrian
ser, en el futuro, analistas de ciu-
dades inteligentes pucs s partir de
los billones de datos que las ciudades
emitiran, sera necesario recopllarlos

con los sensores disponibles, pero,

sobre todo, mantener el valor de esos
datos vy saber modificar 1o que reco-
lectan segun las necesidades.
structoras y  pro-
motoras inmobiliarias de hoy en dia
deberan, tal vez evolucionar hacia
una especie de constructores de es-
pacios virtuales bicn disenados, con-

orme a necesidades humane

pero
en entornos no existentes. Calcular
es0s espacios debera ser muy distinto

a lo qgue necesitamos fisicamente.
El exito de un espacio virtual de
penderd de cosas muy diferente a las
que rigen en

Las agencias de viaje

un lugar analdgico

>s podrian con-
vertirse en el futuro en una especie
cde creadores de experiencias
virtuales. v ser pione
se denomina
Hablamos de

ras en lo que

la economia expe

riencia que el agente
de viajes podria ser un escritor con
ucha imaginacion, capaz de crear

argumentos 'y espacios dnicos Oara

clientes con poco t\em;:o O capa-
cidad de viaje tradicio
Los g'mmaswos del futuro podrian

orecisar de un profesional gque se
intuye desde ya cuando vemos e
as aplicaciones

UsO masivo de alc
para estar en To"ma Hab\amos de
deberan convertir en una
de consejeros virtuales

que se
especie

para el compromiso fisico Para
ello, el usuario cederd el acceso

a sus constantes vitales, agenda diaria,
dieta, etc, a estos centros que estaran
permanentemente encima del cum-
plimiento de todos los preceptos para
saludable. Muchas

exigiran en el futuro, o no, esta ca-

estar empr

dencia informativa a los candidatos a
otros empleos. Los clientes del fitness
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del futuro perr‘mfrén que un ras
treador de actividad
;CZ,\\/\d&}d fisica los
mantengan motivados en

consejero
de compromiso d

suU guerra
diaria por estar en forma.

Los centros sanitarios del futuro van
nos los

a cambiar mucho. Por o me

de asistencia ambulatoria, de primer
tencia basica. Estas
organizaciones precisaran  técnicos
de asistencia sanitaria asistida por
Inteligencia Artificial | os pacientes

los técnicos de

contacto o de asis

no iran al medico,
asistencia sanitaria, asistidos por A,
apareceran en tu puerta antes de
s. Todos

software para realizar

Jue tU sepas gue los nec

ellos utilizaran un
(,ﬂaqr\"sti OS con base en un sistema
experto e, incluso, realizaran pequenas

cirugias con ayuda de sistemas robo-
ticos po
titulac

Si en tu empresa te dedicas

rtatiles sin necesidad de tener

“ion alguna

mismo a cualguier labor comercial

sabes que tienes los dias contados.

El futuro esta en la venta predic

tiva y la automatizacion de todo lo
que tiene gue ver con el marketing
Inclusive algunos aspectos creativos
pueden estar en juego. Pero dque
pasa con los datos que se generan
masivamente ahora
pueden

Facebook ya no puede vender tus

ue va no se

que
vender entre empresas?

Las empresas
que se dedican

a estudios de
mercado deberdn
convertirse en
“detectives de datos”.
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en transformacion digital,
conferenciante internacional y
divulgador econdmico.

marcvidal.net

MARCVIDAL

datos a Amazon. Por lo gue un nuevo
empleo puede nacer al necesitarse un
intermediario de datos personales
gue los supervise vy comercialice para
gue un cliente los obtenga.

. Una vez se prohiba la circulacion de

vehiculos conducidos por humanos
enlasciudades, los coches autonomos
tomaran las calles. Eso pasara antes
de lo previsto por algunos v, ademas,
sucedera fundamentalmente en vias
urbanas y en autopistas. Algun dia, en
todas partes. Cuando esto pase no
todo podra estar en manos del con-
trol autonomo de los vehiculos: sera
imprescindible una especie de con=
trolador de vehiculos auténomos
asistido por sistemas inteligentes. Se
necesitaran controladores para dirigir
v administrar las carreteras vy calles
para garantizar que se gestionen de
manera correcta atendiendo a las
predicciones de sistemas inteligentes.

10. £I dia gue entremos en una tienda

de ropa para comprar pero no haya
nada estaremos ante el comercio
del futuro hecho presente. Poco a
poco el comercio digital va impo-
niendo sus reglas. lremos a centros
comerciales a visualizar cosas que
no estén alli, pero tal vez podamos
sentir vy tocar virtualmente, asi
como tener la asistencia fisica de un
vendedor. Esas conversaciones,
sensaciones y datos iran direc-
tamente a un sastre virtual cue
tomara esos aspectos para ofrecerte
en un rato una oferta ideal para ti

1. Los bancos tienen un futuro raro,

por decirlo suavemente. £n el futuro
inmediato aguellos profesionales de
Danca gue No se adeclen a un es-
pacio de relacion muy distinta o
tienen crudo. En un mundo donde
el dinero fisico se va a desvanecer,
los pagos con criptomonedas v
los  microcreditos vinculados a los
Neobanks o los iBanks vayan cre-
ciendo, se impondra la necesidad de
una especie de asesor de gestion
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12.

13.

financiera virtual cue atenderd
virtualmente en cada momento
como hacen algunas Fintech ahora
mismo, pero personalizando el trato.
Un asesor financiero sera una especie
de app humana.

Surgiran  problemas medicos  en
el futuro, limitaciones que nuestro
cuerpo no podrda superar facil-
mente. Las personas viviremos
Mas que nunca, pero los avances
en la memoria v otros cuidados de
salud relacionados con el cerepbro
dificilmente podran estar al mismo
nivel de progreso. Nos haran falta
empresas gue sean capaces de
conservar nuestra memoria creando
espacios virtuales con nuestros
oropios recuerdos. Los notarios de
hoy en dia deberan transformarse
en fedatarios de la memoria virtual.
En todo tipo de empresas hara falta
un profesional muy especial. No
tiene que ver con un sector concreto;
de hecho, lo interesante es que
nabra organizaciones que ofreceran
este servicio. Se trata del gestor o
manager de relaciones hombre-ma-
quina. t| futuro del trabajo depende
de gue tan bien puedan colaborar
los seres humanos v las maguinas.
El gerente de los equipos del futuro
inmediato sera el responsable de
descubrir cuales son los puntos



14.

15.

fuertes de la maqguina v cuales son
las fortalezas de los humanos, vy com-
binarlos para formar un equipo de
trabajo mucho mas productivo.

Las aseguradoras ya saben que su
futuro estd muy comprometido. La
aparicion de modelos industriales
gue reducen los costes de asegurar
algo es enorme. El entrenamiento
virtual en escenarios de riesgo, los
coches autonomos sin accidentes,
la impresion 3D que elimina los pro-
blemas de transporte, el blockchain
gue modifica la cadena de valor del
seguro tradicional, etc. Por eso, entre
tanta complicacion de relaciones
con la confianza, estas empresas
deberan ofrecer un nuevo servicio:
el director de confianza que otor-
gue nuevas ofertas que precisaran
un usuario o cliente en la era de lo
virtual v de la falta de riesgo mas alla
del dinero digital

Las empresas de consultoria tra-
dicional también tenemos los dias
contados. Muy felices nos las pro-
metiamos los gue nos dedicamos a
decirles a otros como deben hacer
las cosas para afrontar la disrupcion.
Resulta que eso tambien llega por
aqui. Para los trabajos de analisis de
negocios tocara aprender a ges-
tionar de un modo completamente
diferente. Los consultores del futuro
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inmediato  seran  responsables
de combinar el procesamiento
cudntico de la informacién con
el aprendizaje automatico para
estimular soluciones mejores v mas
rapidas a los problemas comer-
ciales del mundo real. El objetivo final
sera siempre construir sistemas de
inteligencia que puedan aprender
de los datos. De ahi que el consultor
futuro tendra que saber muy bien
qgue supone todo esto vy segu-
ramente, algo de matematicas.
16. Los responsables de recursos hu-
manos también delberan abrazar
a los algoritmos; los periodistas
tienen ante sf el reto de com-
prender su verdadero papel
los responsables de marketing
O cualquiera que se considere
intocable serad tocado. Entre ellos
hay dos responsabilidades muy
interesantes. Los directores de
compras vy los directores gene-
rales. Los primeros no podran
superar la eficiencia de calculo
de un algoritmo decidiendo qué
es mejor comprar, como y con
base en qué negociacion. Los
segundos no podran establecer
mas criterios  estrategicos que
un modelo de analisis de datos
empresariales v de A Tarde o
temprano, ambos  precisaran
ofrecer una habilidad imposible
de sustituir por una maaquina: la
etica. Se precisaran empresas o
profesionales gue se denominen
supervisores de compras ética
o directores éticos. Un trabajo
para cuando las grandes corpo-
raciones decidan tomar de- cisio-
nes basadas en lo que es éfico,
no enlo gue es rentable

Seguro gque se te ocurren mas, pero
estas profesiones  podrian
empezar a responder a la pregunta:
équé haremos cuando las maquinas
lo hagan todo? m

nuevas

Para los trabajos
de analisis

de negocios
tocard aprender
a gestionar

de un modo
completamente
diferente. Los
consultores

del futuro
inmediato seran
responsables
de combinar el
procesamiento
cuantico de la
informacion con
el aprendizaje
automatico.



Los lideres de hoy en dia necesitan
un repertorio ampliado de habilidades
vy una nueva mentalidad para tener
exito en un entorno empresarial cada
vez mas acelerado, caotico, liquido
yae tamente competitivo. Deben ser
Capaces de pensar estratégicamente
en un contexto global, articular una
vision inspiradora en todas las culturas
vy tomar decisiones sabias en medio
de la complejidad v la incertidumbre.
Tienen que liderar equipos globales,
redes
la capacidad de la compania para

crear dinamicas vy aumentar
competir en todo el mundo. Cada vez
mas, esto requiere de un liderazgo co-
laborativo v la creacion de culturas
colaborativas que puedan aprovechar
de

todas las partes interesadas para innovar,

el conocimiento vy la experiencia
asociarse eficazmente, competir v ganar.
Por liderazgo colaborativo, nos refe-
rimos al proceso de involucrar a la
inteligencia colectiva para
resultados a traves de las fronteras
organizacionales cuando los meca-

entregar

nismos ordinarios de control estan
ausentes. Se basa en la creencia de
gue todos nosotros juntos podemos
ser mas inteligentes, mas creativos
vy mas competentes que cualquiera
de nosotros
uando se trata de abordar los tipos
de problemas novedosos, complejos vy
multifacéticos a los gue se enfrentan

solos, especialmente

las organizaciones en la actualidad.
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OCHO CLAVES DEL
LIDERAZGO COLABORATIVO

Se necesitan lideres capaces de usar
el poder de la influencia en lugar de
la autoridad posicional para involucrar
v alinear a las personas, enfocar sus
equipos, mantener el impulso y actuar
El éxito depende de la creacion de un
ambiente de confianza, respeto mutuo
v aspiracion compartida en el gue todos
puedan contribuir plena v abiertamente
al logro de
Los lideres deben centrarse tanto en

los objetivos colectivos
las relaciones como en los resultados,
vy el medio a traves del cual operan es
una conversacion de alta calidad. La
corporacion actual existe en un océano
de cambio cada vez mas complejo v
cambiante. Como resultado, los lideres
necesitan confiar mas que nunca en la
inteligencia vy el ingenio de su personal.
LLa colaboracion no es una filosofia orga-
nizacional "agradable de tener’ Se trata
de un ingrediente esencial para la super-
vivencia y el éxito de la organizacion

Y no son solo las ganancias corporativas
las que sufren cuando la colaboracion
es baja: la fuerza laboral también pierde
algo. Las personas pierden la oportu-
nidad de trabajar en el tipo de entorno
inclusivo gque da energia a los equipos,
libera creatividad v hace que trabajar
juntos sea productivo vy alegre. Segun
en su articulo
(2014),
que e

Carol Kinsey Goman
publicado en la revista Forbes
estos son ocho consejos para
lider construya

equipO U organizacion:

a colaboracion en su



1. Date cuenta de gue los silos pueden

matar tu negocio. La mentalidad de
silo es una actitud presente cuando
ciertos departamentos o sectores no
desean compartir informacion con
otros en la misma empresa. Este tipo
de mentalidad reducira la eficiencia
en la operacion general, disminuira la
moral vy puede contriouir a la desa-
paricion de una cultura empresarial
oroductiva. Silo es un término co-
mercial gue se ha transmitido v
discutido en muchas salas de juntas
en los Ultimos 30 anos. A diferencia
de muchos otros términos de ges-
tion modernos, este es un problema
gue no ha desaparecido. Los silos
se consideran un dolor creciente
para las organizaciones de todos los
tamanos. Dondequiera que  se
encuentre, una mentalidad de silo se
convierte en sindnimo de luchas de
poder, falta de cooperacion vy pérdida
de productividad.

2. Desarrolla tu estrategia de colabo-
racion en torno al elemento humano.
Al tratar de capturar v comunicar la
sabiduria acumulada de una fuerza
de trabajo, los sectores publico v
porivado han invertido cientos de
millones de dolares en portales,
software e intranets. Pero la colabo-
racion es mas gue la tecnologia que
la respalda, e incluso mas que una
estrategia empresarial destinada a
optimizar la experiencia de una orga-
nizacion. La colaboracion es, antes
gue nada, un cambio en la actitud v
el comportamiento de las personas
en una empresa. La colaboracion
exitosa es un problema humano.

3. Utiliza la colaboracion como una

estrategia de cambio organizacional.
En los Ultimos 25 anos, se ha dicho
lo siguiente de los lideres con mucho
talento: sin importar cuan creativo,
inteligente vy listo pueda ser uno
de ellos, no puede transformar una
organizacion, un departamento o un
equipo sin el poder del cerebro v el
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compromiso de los demas. Ya sea
qgue el cambio implique la creacion
de nuevos productos, servicios ©
procesos, 0 una reinvencion total de
como la organizacion debe verse,
operar y posicionarse para el futuro,
el éxito exige gue las personas afec-
tadas por el cambio participen en el
cambio desde el principio.

4. Haz gue la vision sea un deporte de

equipo. Los lideres mas exitosos de
hoy guian a sus organizaciones No a
través del comando v el control, sino
mediante un propdsito v una vision
compartidos. Estos lideres adoptan
v comunican una vision del futuro
gue impulsa a las personas mas alla
de los limites v limites del pasado.
Pero sila vision del futuro pertenece
solo a la alta gerencia, nunca sera un
motivador efectivo para la fuerza de
trabajo. El poder de una vision entra
realmente en juego solo cuando
los propios empleados han tenido
parte en su creacion.

5. Utlliza la diversidad en la resolucion

de problemas. Los experimentos en
la Universidad de Michigan descu-
brieron gque, cuando se los desafiaba
con un problema dificil, los grupos

Los lideres deben
centrarse tanto en
|as relaciones como
en los resultados,
y el medio a través
del cual operan es
una conversacion
de alta calidad.



People First Consulting fue fundada
en 2007. Se especializa en executive
search, formacién y desarrollo, y
consultorfa de recursos humanos

www.peoplefirstconsulting.es

ANTONIO PENALVER
Socio Director
People First Consulting

compuestos por miembros muy
nabiles se desempenaban peor que
aguellos cuyos miembros tenian
diferentes niveles de habilidad v
conocimiento. La razon de este
resultado aparentemente extrano
tiene que ver con el poder del pen-
samiento diverso. Los miembros del
grupo que piensan igual o estan
entrenados en disciplinas similares,
con bases de conocimiento simi-
lares, corren el riesgo de volverse
insulares en sus ideas. La diversidad
hace gue las personas consideren
perspectivas vy posibilidades que de
otro modo serian ignoradas.

6. Ayuda a las personas a desarrollar

relaciones. El resultado de cualquier
esfuerzo de colaboracion depende
de relaciones personales bien desa-
rrolladas entre los participantes. No
dar tiempo a esto puede ser un error
costoso. Por ejemplo, con demasiada
frecuencia, en las prisas por comenzar
un proyecto, los lideres de los equipos
rednen a las personas v les dicen que
‘se pongan a trabajar’. Se obtendran
mejores resultados si se da tiempo
a su grupo (por adelantado) para
conocerse, descubrir las fortalezas v
debilidades de cada uno, crear lazos
personales v desarrollar un entendi-
miento comun sobre el proyecto.

7. Enfocate en construir confianza. Esta

es la creencia que una de las partes
tiene en la confiabilidad, integridad v
honestidad de otra parte. Es la expec-
tativa de que la fe que uno pone en
alguien mas sera honrada. Tambien
es el pegamento gue mantiene unido
a cualguier grupo. Hace poco, realice

g
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una encuesta a gerentes de nivel
medio en un intento por identificar el
estado de confianza vy el intercambio
de conocimiento en sus diversas
organizaciones. Lo que encontre es
una crisis de confianza: los empleados
sospechosos vy cinicos no estan dis-
puestos a colaborar; aun se considera
que compartir conocimiento debilita
una ‘base de poder’ personal. Los
lideres demuestran su confianza en los
empleados mediante la comunicacion
abierta, sincera v continua, que es la
base de la colaboracion informada.

8. Observa tu lenguaje corporal. Para

mostrar que estas receptivo a las
ideas de otras personas, descruza
tus brazos v piernas. Coloca los pies
sobre el piso v usa gestos de palma
abiertos (que es una visualizacion
del lenguaje corporal que invita a
otros a la conversacion). Si deseas
que las personas te den sus ideas,
no multipligues tareas mientras lo
hacen. Evita la tentacion de revisar
tus mensajes de texto, revisar tu
reloj o ver como reaccionan los
demas participantes. En cambio,
concentrate en aguellos que estan
nablando al girar la cabeza v el torso
opara enfrentarlos directamente v
al hacer contacto visual. Inclinarse
hacia adelante es otra forma no ver-
pal de mostrar que estas compro-
metido vy prestando atencion, al igual
gue la inclinacion de la cabeza (este
es un gesto universal de prestar ofdo
a la otra persona). Para alentar a los
miembros del equipo a ampliar sus
comentarios, recuerda realizar ftres
asentimientos a intervalos regulares m



Llegar a cristalizar la estrategia o los objetivos empresariales
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en resultados tangibles, conlleva una serie de

acciones. Dos de gran relevancia son: 1) asegurar que exista equipo 2) que este equipo, esté alineado.

Usualmente el Presidente Ejecutivo/Gerente General o quien dirige un equipo, solicita a los integrantes que
vayan en la misma direccion, que exista complementariedad, que existan acciones dialogadas, coordinadas,
consensuadas, que exista didlogo y cooperacion.

El solicitar no es suficiente. Ellider debe gestionar y actuar para construir equipos, para lograr el alineamiento

y obtener esos resultados.

AT Gestion Humana es su socio para lograr :

Como determinar si

Entender las

Adquirir un lenguaje

N - : personalidades de comun de
ay equipo y si este ; . .
y :I 11’ y H los miembros del comunicacion
esta alineado equipo
.% N\ | () 9’
* Tienen una visién de futuro - = - ‘ ‘

compartida, y saben hacia donde va

el negocio . . Cambios de estrategia
Construir un equipo es un cambios de estructu?as,
* Se responsabilizan individual y proceso y tiene ciclos vy duct ’
colectivamente por los resultados alinear al equipo demanda nueyqs productos o
: . SEerviCclos nuevos

una serie de acciones . ’ .
* Las acciones y prioridades de cada empezando por el integrantes, cambios en la

uno de los miembros del equipo
conducen al logro del objetivo comun

* Cada miembro del equipo tiene los
conocimientos y comportamientos
apropiados para cumplir la estrategia
y existe una comunicacién fluida,
transparente y oportuna

* Las reuniones del equipo son
productivas; se enfocan en
resultados, en aspectos criticos y en
generacién de valor.

conocimiento que cada
miembro debe tener sobre si
mismo y sobre el resto de
colegas, para luego
compartir la visién, los
objetivos del negocio y
engranar las acciones para
obtener resultados.

economia, etc. Requieren
una atencién especial para
revisar si el equipo estd bien
integrado y sobre todo
alineado. Especial atencién
hay que poner en la primera
linea gerencial de quien se
permea los lineamientos
organizacionales.

> alici ' ionh .
Av. La Corufia N27-36 y Orellana Edificio T aliciadetrejo@atgestionhumana.com

la Moraleja Oficina 704, Quito EC 170516 &)

0999 700 547




TRANSFORMACION
CULTURAL DIGITAL,
UNA REVOLUCION PARA

LAS PERSONAS

EN EL MUNDO GLOBALIZADO EN EL QUE VIVIMOS HOY EN DFA, TENEMOS CLIENTES CADA VEZ MAS EXIGENTES

Y MENOS LEALES. A SU VEZ, HAY COMPETIDORES MAS AGILES Y MAS RAPIDOS. NOS DESENVOLVEMOS EN UN

ENTORNO CAMBIANTE Y, POR ELLO, LAS ORGANIZACIONES DEBEN RENOVARSE Y REINVENTARSE SIGUIENDO LAS

NUEVAS TENDENCIAS DE CAMBIO Y TRANSFORMACION, SATISFACIENDO AST, LAS EXPECTATIVAS DE LOS CLIENTES,

OPTIMIZANDO SUS PROCESOS Y SIENDO MAS COMPETITIVOS EN EL MERCADO.

pwec

Cuando hablamos de transformacion digital,
son varios los términos que vienen a nues
tras mentes: cambio, velocidad, innovacion,
romper paradigmas, reaprender, abrir Ia
mente, entre otros. Cuando pensamos en
organizaciones que viven lo anterior, se
nos vienen a la mente marcas como Uber,
Amazon, Google, Facebook o Airb&b, pues
estas son empresas que han sabido llevar e
implementar éstas caracteristicas de trans-
formacion a sus culturas organizacionales
Por otro lado, al escuchar solore marcas como
Kodak, Blockbuster y BlackBerry, que en su
tiempo fueron lideres de mercado, no nos
gueda mas que recuerdos de una buena
€poca que Poco a Poco se ha desvanecido
con el surgimiento de nuevas tecnologias e
innovaciones. cPor qué? lamentablemente
existen varias empresas gue no han sabido
estar un paso por delante de sus com
petidores y consumidores y adaptarse
al cambio gue esto implica. Es asi como

finalmente se han extinguido
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TRANSFORMACION
DIGITAL
La transformacion digital es la incorporacion
de nuevas tecnologias en todas las areas
de una organizacion, desafiando constan-
temente su status quo y contribuyendo al
manejo eficiente de los recursos v a la crea-

cion de valor agregado para los clientes

Entre los resultados mas relevantes gue la
transformacion digital trae para la empresa
esta el poder ser mas competitivos en el
mercado, pero para gue esto sea una realidad
hay que considerar las implicaciones que
tiene sobre toda la organizacion. Se debe
empezar por cambiar la mentalidad de los
lideres y colaboradores, rompiendo de ese
modo el viejo paradigma: "Asi se hacen
las cosas aqul’. Ademas, se debe dejar de
cas- tigar el error v verlo como una fuente
valiosa de aprendizaje. EI gran reto esta en
aprender a sentirse comodos con el fracaso
Para esto, se tienen que desarrollar nue-

vas competencias, principalmente en las



posiciones de liderazgo, para asl garantizar
un cambio en la cultura organizacional que
canalice la transformacion digital

Estd en nuestras manos, como individuos
U organizaciones, ver este cambio como
una amenaza O COMO una oportunidad
Sin embargo, debemos siempre recordar
que la clave para adaptarse a cualquier
cambio es verlo como una oportunidad
de crecimiento y desarrollo, permitiendo
asi que en esta etapa nuestra organizacion
adopte las mejores practicas y procesos del
mercado, obteniendo los resultados que se
muestran en la figura de la derecha

La transformacion digital es un reto estra-
tégico al cual se enfrentan hoy en dia las
organizaciones, en el gue No Nos podemos
olvidar gue la cultura organizacional des-

empena un papel decisivo.

NUESTRA
OPORTUNIDAD
COMO AREA DE
TALENTO HUMANO
Estudios llevados a cabo por PwC reflejan que,
en general, las areas comerciales son las que
lideran en mayor proporcion los proyectos
estratégicos de la organizacion. Mientras que
el 34% de las empresas participantes mencio-
nan gue el area comercial lidera proyectos de
esta naturaleza, solo el 6% de las empresas
reportaron al drea de Talento Humano

como lideres en proyectos estratégicos.

Nuestro rol como gestores de talento
humano cobra relevancia hoy en dia mas
gue nunca, dado que la transformacion
digital no es posible sin un cambio en la cul-
tura organizacional. Es ahi donde nosotros
tenemos una gran responsabilidad sobre
el éxito de este proceso de transformacion
v evolucion. Debemos ayudar a nuestra
gente a desarrollar nuevas competencias v

a nuestros lideres a transformar sus estilos

Pasado

Estrategia
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Genera Mejora la Genera nuevas
experiencias eficiencia fuentes de
nuevas al cliente operativa ingresos

Respuesta rapida
ante cambios en
el mercado

Crear una ventaja
competitiva para
la organizacion

VENTAJAS

Impulsa la cultura Mejora la Profundiza

de la innovacion colaboracion el anlisis de
dentro de la interna datos (Big Data)
organizacion asertivos

de liderazgo: somos la pieza clave para que
todo esto se realice bajo una adecuada ges-
tion del cambio. Recordemos que el talento
humano es gente v la gente es la que hace
posible cualquier cambio o evolucion.

Debemos pasar de un enfoque en el cual se
integraba cultura, talento v estrategia, a uno
en el cual, ademas, se incorpore la tecnologia

v la digitalizacion.

Futuro
Estrategia

Cultura

Talento



PwC presente en Ecuador

desde 1969. Se especializa en
servicios de consultoria tributaria
y consultoria organizacional de
empresas publicas y privadas.

WWW.pwc.ec

PAULINA C0BO
Directora de Consultorfa
de Talento Humano
Pw( Ecuador

EXISTEN CINCO
ELEMENTOS
CULTURALES
CRUCIALES PARA
IMPULSAR UNA
AGENDA DIGITAL
Agilidad: las empresas deben despertar en
sus colaboradores v en sus operaciones el
sentido de urgencia con el objetivo de alcan-
zar resultados, para lo cual es clave fomentar

estructuras colaborativas vy participativas.
Insights: = comunicacion es fundamental
en este proceso. Todos los colaboradores
deben conocer los proyectos en curso, las
necesidades de los clientes, las nuevas ten-
dencias de mercado, las actividades de Ia
competencia y otros

Visién a futuro: as empresas deben anti-
Ciparse a las tendencias, por lo que es
fundamental promover  una cultura
orientada hacia ellas, que sepa gestionar
adecuadamente el presente, utilizando la data
gue tiene pero con miras a leer el comporta-
miento de mercado, no solo actual sino futuro
Orientacién digital: los colaboradores son
los primeros que deben sentirse comodos
adaptando las nuevas tecnologias como
herramientas de trabajo vy adaptarlas
dentro de sus procesos, de tal manera que
las vean como un aliado en la consecucion
de sus objetivos

Innovacién: [os colaboradores v lideres
deben caracterizarse por la curiosidad
vy el interés por aprender vy participar en

Vision estratégica

Comprende

el fenémeno
digitaly lo
incorpora en los
proyectos de la
organizacion

conversaciones de tendencia. De ese

modo, nunca se tiene que considerar

como alternativa mantenerse comodo
con el conocimiento que se tiene, sino ser
un learner constante.

Competencias de liderazgo en entornos

digitales: ademas, para que el proceso de

transformacion digital sea exitoso, debemos
desarrollar las siguientes  competencias en
nuestros lideres:

1. Capacidad de guiar el negocio y al equipo
hacia el exito sabiendo tambien liderar la
gestion del cambio.

2. Capacidad de generar empatia v
compromiso por parte de los inte-
grantes del equipo

3. Capacidad de interpretar la informacion
v cuestionarla, para asl tomar decisiones
oportunas

4. Capacidad de comunicarse de manera
clara y concisa, v encontrar los medios
adecuados para hacerlo.

5. Capacidad de manejar situaciones
ambiguas a traves de su habilidad para
adaptarse vy para tomar decisiones
sin necesariamente contar con toda la
informacion requerida

6. Habilidad para distinguir las ideas creativas
v las sugerencias que daran resultado

Estar abierto a escuchar nuevas ideas

De ese modo, tal como lo muestra el
siguiente grafico, ellos dominaran ciertas

caracteristicas digitales. &

Gestion de la informacion

Busca, obtiene
y comparte
informacion

e contextos
digitales

Liderazgo en red Dirige equipos de Se comunica de Comunicacion digital
trabajo distribuidos forma eficiente con oo aiod s iocdioonaoohi b
en red y entornos herramientas digitales - ol
digitales ﬂ
Entiende y - Trabaja,

satisface las e '*'lia.-h colaboray

necesidades cooperaen

de los clientes entornos

en contextos digitales Trabajo en red

Gestiona su

Orientacion al cliente digitales

Conocimiento digital
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aprendizaje
de manera
auténoma

Aprendizaje continuo
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tecnOIOgia y Las estrategias, los procesos y

las tecnologias, por muy solidos

digitalizaCién que sean, no consiguen resultados

por si solos.
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Son las personas quienes aceptan,
impulsan y sostienen los cambios
para conseguir un impacto tangible.

Por ello, la importancia de trabajar
en la cultura organizacional.

PwC es una firma especializada en brindar
servicios de Consultoria Organizacional de
alto valor profesional. Sumamos conocimiento,
experiencia y estrategia para apoyar las
decisiones que las empresas necesitan tomar
en sus negocios.
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“SILVER SURFERS”:

EL FUTURO LABORAL ES
PARA LOS MAYORES DE 40

EL FUTURO SERA PARA LOS ROBOTS Y LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL; S, JUNTO CON QUIENES SEAN CAPACES D

SURFEAR LAS CONSTANTES OLAS DE CAMBIO QUE ESTAN POR LLEGAR. LA PERIODISTA Y CONSULTORA RAQUEL ROCA

ANALIZA LAS NUEVAS POSIBILIDADES DE LOS TRABAJADORES VETERANOS EN SU LIBRO SILVER SURFERS (LID).

RAQUEL

La tasa de envejecimiento en los paises
europeos se ha triplicado en los Ultimos
cuarenta anos. iTriplicadol Espana, por
ejemplo, va es el pals mas saludable del
mundo vy el gue tiene mayor esperanza
gegyida, iincluso por delante de Japon!
En 2040 llegaremos a los 86 anos de
media segun el Bloomberg Healthiest
Country Index de 2019. Eso si, con poca
gente joven en la poblacion: en 2065
el 40% seran personas mavyores de
65 anfos, segun los datos del /nstituto
Nacional de Estadistica (INE). Brutal.
Muchos paises del continente asiatico
llevan ya el mismo recorrido: en veinte
anos China tendra mas personas en
edad de jubilarse gue toda la po-
placion de Estados Unidos. Por no
hablar del continente americano. México,
por ejemplo, envejece aceleradamente,
con una poblacion de mayores de
65 anos gue aumentara hasta un 16.2%
para 2050. Igual de rapido que Chile,
cuya tasa de fecundidad, el promedio
de hijos por muijer, ya esta por debajo del
179%. Por no hablar de Uruguay, Brasil,
Costa Rica o Panama, gue estan a punto
de agotar su bonus demografico.
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Una enorme parte del mundo ha dejado
de tener hijos. Por otro lado, hemos
conseguido vivir mas, vivir mejor. La
edad biologica del ser humano se esta
alargando hasta los 100 anos. Es mas, e
50% de nuestros ninos actuales sera cen-
tenario el dia de manana. Impresionante
Feliz v larga vida hasta los ochenta o
noventa vy pico anos.. Si. Pero, por favor,
gue sea en una posicion de cierta liber-
tad financiera y prosperidad. Realizados,
con significado, digitalizados, generando,
haciendo, cotizando, construyendo. v
derribando, amando, sintiendo, creando,
innovando, disfrutando. sumando. apren-
diendo, colaborando, compartiendo,
conviviendo, en activo y aportando valor.
Bien, eso es ser knowmad.

Pero si ademas te toca anadir el plus
de la edad (mas de 40, 50, 60 anos),
aparecen inevitablemente nuevas
reflexiones v responsabilidades en el
horizonte laboral. Porque el tiempo de
repente apremia vy el futuro adquiere un
nuevo significado. Porgue cuando vya
no todo vale, 1o que te pide el cuerpo
es calidad. Porgue es precisamente en
esta parte de la vida cuando aparece la



maldita o bendita crisis existencial. Y va
no queremos tirar para adelante como el
correcaminos: necesitamos  significado,
proposito vy unas cuantas politicas de
teletrabajo v flexibilidad también, va
de paso. Porgue te notas mas sabio
vy mas diablo. Porque la mochila de la
experiencia nos viene .que ni pintada,
cuando estamos rodeados de oftras
generaciones mMas jovenes —millennials,
generacion /—, pero gue bien nos sienta
también recibir transfusiones de ideas
nuevas, irreverentes vy frescas. Porgue
llevamos toda la vida tomando el café
con los de siempre, pero tocara pasarse
al coctel intergeneracional, compar-
tiendo la guinda del conocimiento.
Porgue cuando eras joven vy buscabas
trabajo te preguntaban qué experiencia
tenias, y ahora, que experiencia te sobra,
van y te quieren prejubilar.
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Porgue cuando haces calculos sobre
tu pension futura no te salen las cuen-
tas. Porgue, aungue te salgan, aun te
gueda mucho gque aportar. Porgue a
veces creemos que estamos tan de
vuelta de todo que acabamos sin que-
rer otra vez en la casilla de salida, v nos
toca empezar de cero. Y nos morimos
de miedo.. para finalmente asomar la
nariz por la ventana de la reinvencion,
de la segunda carrera o del emprendi-
miento. Y otra vez a comerse el mundo.
Porgue el futuro de los viejos sistemas
v las viejas mentalidades que han
dibujado para nosotros ya no encaja
con nuestra realidad. Porque cuando
seamos mayores, mayores de verdad,
gueremos seguir siendo significativos,
visibles, brillantes. Porque sabemos
cuan dificil resulta tener un proposito
de vida en una cultura gue nos dice

«Cuando seamos
mayores, mayores
de verdad, queremos
sequir siendo
significativos,
visibles, brillantes.



Raquel Roca es consultora, speaker
y docente —Future of Work &
Transformacion Digital—; autora de
Knowmads y Silver Surfers
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Directora del Master Gestion

del Talento en la Era Digital
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gue ser mayores es viajar hacia la
invisibilidad. Pero justo por eso —si lo
sabemos hacer bien hoy— nos van a
necesitar. Nuestra larga vida laboral nos
invita y obliga a desarrollarnos como tra-
bajadores agiles, en continuo (re)apren-
dizaje para convertirnos en exploradores
de soluciones (solvers explorers) de o
desconocido. Y estaremos preparados.
Ahora es el momento de hacer pifa
para potenciar el cambio gque el entorno
profesional asociado a la edad aun
requiere —empezando pPor Nosotros
mismos—, y poder asi disenar y planificar
adecuadamente nuestra longevidad.

El futuro sera para los robots vy la inte-
ligencia artificial, si, junto con quienes
sean capaces de surfear las cons-
tantes olas de cambio que estan por
llegar. Todo esto es ser silver surfers.
Profesionales knowmads, solo que de
cabello vy talento plateado (el color
blanco grisaceo de la plata v el valor
preciado del metal), que deben hacer
frente a una longevidad profesional
activa con la gque casi nadie contaba.
Constructores vy receptores de una
nueva economia, personas gue se pre-
ocupan y comprometen con mejorar
el entorno profesional y econdmico de
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las personas con mas edad.
Generacion sénior, goldworkers, gene-
racion U (unretired), viejennials, genera-
cion delas canas. Ponle el nombre que
mas se acomode a ti. Personalmente,
como defensora de los términos que
transmiten buenas vibraciones, ya que
cronologicamente me toca ser silver
sl o s, escojo gue la forma de vivir
esta etapa sea surfer. por la libertad de
poder elegir y construir el futuro que nos
merecemos; por el talento gue nunca
debemos dejar de pulir y por la energia
qgue hay que cuidar vy tangibilizar; por
seguir estando en la cima digital: por
tener la flexibilidad para adaptarnos a lo
gue vava llegando, la fuerza para cambiar
todo eso que juntos debemos cambiar y
la sabiduria para aceptar que los eurekas
de la vida aparecen cuando se potencia
la diversicad intergeneracional.. Y si me
apuras, hasta ver en la oscuridad v trans-
portarnos a otras dimensiones, como
nuestro colega de Marvel.

Es el momento de repensar no solo
queé significa trabajar, sino la naturaleza
misma del trabajo. Construir una buena
vida longeva activa vy participar en la
concienciacion social de que sumar
anos nunca resta, multiplica. @
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LA UDLA POTENCIA
LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO
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25 avios

directamente en el mercado laboral, en

las formas productivas, en la educacion
e incluso en la manera en la que nos
relacionamos. En la actualidad, la gestion
del talento humano en las comparias tiene
una importancia supremamente relevante.
Aprender a manejar personas determina el
exito de una empresa. La gestion del talento
humano tiene una vinculacion intima con la
produccion, con el rendimiento y crecimiento
de las companias. Desde un concepto
economico, las personas somos un recurso
productivo primordial.
Si miramos hacia atras, la Revolucion
industrial dejo como resultado a los blue
collars, como se conocia a la mano de
obra pura. Luego entramos en la era del
conocimiento y de los white collars, en la
que se daba prioridad a la inteligenciay la
racionalidad sobre la mano de obra. Ahora,
estamos en una nueva economia impulsada
por los emotional collars, categoria que
se refiere a las personas que trabajan
estimulados por su emocionalidad.
Es en este contexto que la Universidad de
Las Ameéricas ha creado un nuevo programa
de Maestria en Gestion del Talento Humano,
mencion en Desarrollo Organizacional para
impactar positivamente en los profesionales
que se desempefan en este campo.
Daniel Montalvo, candidato a PhD y con
28 anos de experiencia en Recursos
Humanos, tanto en empresas locales como

I a revolucion tecnologica ha impactado

multinacionales, es el profesional que dirige
esta nueva maestria. De su mano se ha
disenado una malla curricular que combina
equilibradamente practica y teoria.

¢Qué ha cambiado en la conceptualizacion
de los Recursos Humanos?

Antes se creia que la persona de Recursos
Humanos en una compania era el policia,
es decir, exclusivamente el encargado de
custodiar y controlar los ingresos. Con el
tiempo se incorporaron abogados porque
se necesitaban personas que conocieran
el Codigo del Trabajo, y luego psicologos
que generaron tests para medir el talento
humano. Esta evolucion nos deja ver que
necesitamos nuevos profesionales con
distintas capacidades. La maestria ofrece
esa formacion integral.

¢De qué tipo de capacidades
estamos hablando?

De nuevas lineas de conocimiento que
deben integrarse, como comunicacion,
leyes, procesos, numeros, tecnologia y
conducta. Principalmente conducta.

¢Como se estudia la conducta?

Ahora que estoy concluyendo mi doctorado
en Lérida, me he enfocado en la conducta
humanay eso es algo que nunca termina.
Hay que desarrollar mas experiencia que
conocimiento porque la conducta esta

en constante evolucion. Es sumamente



importante que los ejecutivos volvamos a las
aulas. Lo que estudiamos ayer, hoy ya cambio.
Y la manera en la que estudiamos también.

¢Por qué es tan importante gestionar

el talento humano?

Porque es un recurso productivo de la
compania. Actualmente estamos en una
era de evolucion digital. En las empresas
conviven personas de cuatro generaciones.
La incorporacion de los millennials y de

los centennials tambien ha traido cambios.

Son generaciones que tienen acceso ilimitado
a la informacion. Ellos comparten experiencias

laborales con sus amigos, buscan espacios
de trabajo para asumir riesgos, quieren
mayor retroalimentacion de sus jefes.

Y de cara a esto, los gerentes de recursos
humanos debemos pensar en como
gestionaremos para que las personas quieran
estar en la compania, crecer en ella, contribuir
y, sobre todo, hablar de la compania.

¢Por qué es tan importante esa
retroalimentacién y aceptacion

que menciona?

Porque estamos en la generacion de los likes.
Un estudio de Cornell revela que el 80 % de
los millennials busca retroalimentacion y el
75 %, un mentor, alguien que sirva de guia.
Eso genera una oportunidad en el campo de
los recursos humanos.

¢Cual es el enfoque de la maestria?

Hemos aterrizado en elementos practicos.
Desde como se hace la planeacion de
recursos humanos, como se trabaja un
proyecto de desarrollo organizacional, cual
es el impacto del endomarketing en la
gestion de personas, hasta como se maneja
el tema laboral legal y las nuevas estructuras
nodales y funcionales. Nuestros alumnos
también van a aprender a negociar y generar
indicadores de la gestion.

¢Qué nos permite la analitica?

Es un campo supremamente importante.
Generando indicadores se puede hacer
proyecciones que me ayuden a bajar costos
de rotacion, mejorar niveles de engagement,
a focalizarme en las mejores formas de
entrenamiento y saber si las capacitaciones
invertidas estan retribuyendo a la compania,
entre otras cosas.

Generar engagement es otro punto
importante...

Las personas de Recursos Humanos
atendemos a nuestros clientes, que son
las lineas medias de la organizacion.

Entonces, es fundamental estudiar el
bienestar organizacional, pero no entendido
como happiness. La felicidad como tal es
responsabilidad de cada persona. Lo que
debe entenderse desde la organizacion

es que debo mejorar la infraestructura, la
relacion entre colegas, la relacion con los
jefes y que todo eso genere un ambiente
apropiado de bienestar.

¢Cuanto tiempo dura la maestria?

Es una maestria de 12 meses, con 10
asignaturas, y un proyecto de tesis que
arranca desde el inicio de clases. En este
proyecto se van aplicando y validando los
conocimientos que se desarrollan a lo largo
del programa.

¢Cual es el perfil de los profesores?
Contamos con un mix adecuado de
desarrollo del conocimiento y la practica.

Hay vicepresidentes de empresas locales

y también profesores de México, Argentina

y Espana que vienen haciendo consultoria 'y
que son expertos en distintas areas. Buscamos
impartir conocimiento desde la realidad.

¢A quiénes esta dirigido?

Va dirigido a cualquier profesional que quiera
formarse y manejar personas. El liderazgo no
se trata acerca de lucirse, sino de servir a los
demas. Desde esa filosofia, puede aplicarse
tanto para profesionales de Recursos Humanos
como para ejecutivos o emprendedores que
manejan equipos de trabajo. También para
quienes hacen consultoria.

UDLA, Universidad de

Las Ameéricas fue fundada en 1994.
Ofrece programas de pregrado,
posgrado y educacién continua;
incluyendo el programa de
Maestria en Gestion del Talento
Humano, mencion en

Desarrollo Organizacional.

udla.edu.ec

DANIEL MONTALVO

Director de la Maestria Gestion
del Talento Humano, mencion
en Desarrollo Organizacional.
UDLA, Universidad de

Las Américas



LA TRANSFORMACION
DIGITAL Y EL ROL DE RH EN
ESTE IMPORTANTE DESAFIO

EL CRECIMIENTO Y LA EVOLUCION TECNOLOGICA SIEMPRE HAN IMPULSADD UN DESARROLLO POSITIVO

EN EL MUNDO DE LOS NEGOCIOS, LA ECONOMIA EN GENERAL Y LA SOCIEDAD.
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En este contexto de velocidad expo-
nencial, extrema complejidad v con un
alto grado de incertidumbre, alin No esta
claro si los cambios tecnoldgicos daran
lugar necesariamente o directamente a
wnagMayor tasa de desempleo, pero sin
duda nos exponen a desarrollar nuevas
nhabilidades técnicas vy sociales como
orofesionales para estar a la altura d
las exigencias del mercado laboral o de
los modelos economicos del futuro. A la
vez, Nos iImpulsan a hacer mas eficiente
la gestion de las organizaciones.

Las alarmas estan encendidas desde
hace tiempo, sobre todo cuando Nos pre-
guntamos sila 4° Revolucion Industrial, va
a terminar con los tralbajos rutinarios, silos
robots van a reemplazar a los humanos,
si la inteligencia artificial v las compu-
tadoras autoaprendientes van a volver
obsoleta la forma en la que conocemos
la capacitacion, desarrollo y educacion.
Estas y otras tantas preguntas que nos
hacemos sobre el futuro, Nnos generan
miedo v nos paralizan. Mas aun cuando
descubrimos gue ese futuro inquietante
va comenzod hace mucho tiempo, con
las cabinas de telepeajes: las sucursa-
les de bancos cada vez mas vacias; las
impresoras 30D que elaboran ropa, casas
v puentes; con Trilobite, el primer robot
gue aspira y limpia los pisos de las casas,
0 las maqguinas agricolas autonomas de
siembra, cosecha vy ordene, entre otras.
Independientemente de 1o
que esten los paises, las organizaciones

maduros

v las personas en materia de tecnologia,
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robotica o transformacion digital, pensar
que estas situaciones No Nos van a afec-
tar es negar y evadir la realidad v, con-
secuentemente, No prepararnos para
lo que viene (0 ya vino). La tecnologia,
no solo reemplazara muchos empleos,
oficios y profesiones actuales, sino que
mejorara ampliamente la performance
v la productividad de los humanos en
cada uno de los ambitos donde se desa-
rrolle, no solo debido a la capacidad d

memoria, el procesamiento de altisimos

volumenes de datos, el invariable nivel
de precision o el machine learning, sino
también porgue no se enferman, no fal-
tan, no hacen huelgas, no se cansan, No
pagan impuestos ni tienen problemas
personales que afecten su motivacion
Estamos en un nuevo paradigma que
plantea formas diferentes de organiza-
ciones, economias v trabajos A la vez,
nos exige un desaprender, aprender v
reaprender mucho mas veloz. Los cam-
pios gue estamos viviendo nos obligan
a repensar lo gue se hace en negocios,
las estructuras de las empresas, en como
consideramos el trabajo en sl la forma en
la que el trabajo se organiza y como la
gente lo organiza.

Entonces, si la digitalizacion esta enten-
dida como la mejora u optimizacion
alcanzada desde la transformacion
de los procesos de negocio mediante
la utilizacion de nuevas tecnologias,
como podemos ayudar desde RH
para no enfrentar lo que viene, sino para
adaptarnos a ello, mejorarlo o cocrearlo?



En este contexto, el rol del area de RH se

torna alin mas estratégico v fundamental,

sobre todo en los siguientes aspectos:

eAcompaifiar a las organizaciones
en el proceso de cambio hacia una
cultura digital

Siendo el area de Talento el guardian

de la cultura, el nexo entre la vision v la

estrategia con la actitud, el rendimiento

v el comportamiento de los colaborares:

acompanar el proceso de transformacion

se vuelve necesario para que la orga-
nizacion pueda adaptarse. {CoOmo
se hace? Modificando las creencias
de las personas, cambiando su com-
oortamiento, transformando los sistemas
de medicion y recompensa para propiciar
los comportamientos requeridos. Es pre-

Ciso trabajar en elementos vy programas

de motivacion intrinseca vy extrinseca

oara orientar a las personas hacia

‘la nueva forma de hacer” v mudando

la filosofia gerencial hacia los estilos

de liderazgo participativos, colaborativos
vy transformacionales.

e Desarrollar habilidades en los co-
laboradores sobre las competencias
que el nuevo ambito requiere

Desde su funcion de desarrollo de RH,
el area de Talento debe trabajar a largo
olazo en la definicion vy el disefio de los
Nuevos puestos v las competencias que
requiere el contexto, a la vez que tiene
que desarrollar esos conocimientos v
actitudes en los colaboradores en el
mediano vy corto plazos. Para lograrlo,
debe poner en marcha las herramientas
de diseno organizacional vy las de gestion
del talento como la seleccion de profe-
sionales, la capacitacion vy el desarrollo de
nabilidades, potenciando el rendimiento
de cada uno. Para conocer y entender las
distintas destrezas que el trabajo exige
desarrollar a los profesionales, podemos
contemplar tres enfoques (vergrafico).

e Sumarse desde su propia gestion
interna a la ola de digitalizacidn, la
tecnologia para volver mas eficiente
su propia funcién

Como no esta exento del proceso de

transformacion al ser parte importante

de la operatoria diaria de la organizacion,
RH debe también reinventarse vy adaptar
sus productos, sistemas v conductas a

nuevo entorno. Los principales desafios
en esta linea podrian ser:
Crear una experiencia de empleo
aspiracional que genere atraccion,
fidelidad y compromiso
Adaptar los modelos de entrenamiento
a las nuevas formas de aprendizaje
(gamificacion, aprendizaje colaborativo
v gestion digital del conocimiento
AMp
a potenciar el rendimiento y fomentar

ar el paradigma de la evaluacion

la apreciabilidad multidireccional.
Complementar los procesos  con
metodologias agiles para acortar los
ciclos de gestion y mejorar dia a dia
Optimizar vy fortalecer los vinculos,
la integracion vy la comunicacion
multidireccional

Subirse al proceso de transformacion
digital implementando tecnologia en
la gestion, mejorando los medios de
comunicacion en dispositivos diversos,
incorporando  elementos  de  auto-
gestion descentralizados para llevar a
cabo los programas del area obte-
niendo informacion para la toma de
decisiones basadas en datos a traves

¢Cémo podemos
ayudar desde RH
para no enfrentar
lo que viene, sino
para adaptarnos a
ello, mejorarlo 0
cocrearlo?



DOMINIO TECNOLOGICO

Y DE LA COMPLEJIDAD

Flexibilidad cognitiva

Resolucion de problemas
complejos

Pensamiento
computacional

Pensamiento critico

Desarrollo de conocimiento técnico
(usar, manipular, interpretar y crear
tecnologias y datos

Twiins HRM es parte de
Ziontechnologie S.A. (integrador de
sistemas, consultor y proveedor de
soluciones informaticas flexibles).

Se especializan en el area de
optimizacion de procesos y tecnologia,
en la gestién del talento humano.

www.twiinshrm.com

Y.
GUILLERMO DAUD
Managing Director
TWiiNS Cono Sur

Join Up Consultora

DOMINIO SOCIAL
Y EMOCIONAL

Inteligencia colaborativa

Inteligencia social y emocional,
empatia e intuicion

(olaboracidn en entornos de
red, virtuales, multiculturales y
descentralizados

Liderazgo auténtico

Etica y transparencia

DOMINIO DEL CAMBIO
Y EL CONTEXTO

Aprendizaje continuo

Flexibilidad y adaptabilidad al
cambio continuo. Resiliencia

Dinamismo y capacidad
de respuesta

(reatividad e innovacion

Transdisciplinariedad (trabajo,
desarrollo y aprendizaje en
multiples disciplinas)

de dashboards de indicadores en vivo,
analisis v predictibilidad de datos, etc.

Alineado directamente con este Ultimo
ounto, vy relacionado con los anteriores,
la implementacion de herramientas
tecnologicas en el area de RH es un
factor critico de éxito en el desafio de la
transformacion digital. Los sistemas tec-
noldgicos de gestion de talento permiten:

B Con un sistema de administracion de
Personal se pueden gestionar los datos,
documentos e informacion relativa a los
empleados de forma rapida, dinamica,
segura vy desde cualquier lugar.

B Con Intranets o aplicaciones de
comunicacion se pueden poner a dis-
posicion todo tipo de comunicaciones,
segmentar datos vy documentacion,
v circular normas, politicas v aspectos
culturales. Enviar v recibir mensajes,
alertas, notificaciones, recordatorios de
cumpleanos, eventos vy fechas espe-
ciales, e inclusive acceder a informacion
de compensaciones vy beneficios

W Con sistemas de autogestion, los
asociados pueden solicitar licencias,
vacaciones, realizar  evaluaciones,
asistir a cursos de e-learning, consultar
calendarios, revisar su plan de carrera o
realizar todo tipo de encuestas.

B Con herramientas informaticas de ges-
tion de talento, la organizacion puede
administrar estratégicamente las fun-
ciones de reclutamiento v seleccion,
induccion, e-learning vy capacitacion, v
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evaluaciones de desempeno; idear v
darles seguimiento a planes de suce-
sion, cuadros de reemplazo v esquema
de carreras, siempre vinculando los
requerimientos conocimientos vy
competencias de cada puesto, con la
experienciay la historia de cada persona.
W Con los aplicativos de nomina o payroll
se pueden administrar de manera
simple, flexible e integral todo lo refe-
rente a planillas, calculos, liguidacion
de haberes v periodos de pago de la
nomina de tu empresa: son integra-
bles a cualguier otro sistema vy de facil
carga masiva de datos. Ademas, es
posible realizar simulaciones de costos
v evoluciones salariales, gestionar los
orogramas  de  remuneracion,  darle
seguimiento a los fondos de pension
0 ahorro y demas beneficios salariales.
B Con sistemas de seguridad, salud,
gestion de riesgo v control de acceso,
se puede administrar la seguridad
v salud en el trabajo de la empresa,
gestionar el riesgo a través de un
correcto diagnostico, v armar planes
de prevencion vy vigilancia gue permi-
tan responder oportunamente ante
cualguier eventualidad.
Mucho mejor, por supuesto, si la organi-
zacion cuenta con un solo sistema inte-
grado para coordinar todas las funciones
del area de forma simple, transparente v
amigable. Una de estas herramientas es
TWIiINS HRM. una plataforma integral
de gestion del talento. Nuestro sistema
de talento humano en linea es la primera
herramienta para la gestion del personal
con un enfogue hacia el colaborador v la
importancia de su trabajo dentro de los
resultados de la organizacion. Esta es la
razon por la gue hemos puesto especial
importancia en la interfaz v la experiencia
del usuario al usar la plataforma. TWIiiNS
HRM combina alrededor de 20 modulos
dentro de cinco pilares estratégicos de
la gestion del talento humano, los cuales
permiten una administracion agil e inte-
gral, optimizando recursos vy logrando
un compromiso genuino 'y un aporte
estratégico dentro de las companias. @
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RESPONSABILIDAD SOCIAL Y
GESTION DE LA SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO:
PANORAMA ACTUAL DE LAS
EMPRESAS ECUATORIANAS

LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (RSE), TAMBIEN CONOCIDA COMO RESPONSABILIDAD
SOCIAL CORPORATIVA, HA EVOLUCIONADO EN LAS ULTIMAS DECADAS, ADEMAS DE SER CONSIDERADA COMD
UN COMPROMISO VOLUNTARIO DE LAS EMPRESAS EN INTEGRAR LAS DIMENSIONES SOCIAL Y AMBIENTAL
EN SUS OPERACIONES DE NEGOCIO Y EN SUS RELACIONES CON LOS GRUPOS DE INTERES, ES UN PRINCIPIO
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Diversos autores afirman la relacion
directa entre la RSE v la seguridad v la
salud en el trabajo (SST), puesto que
el bienestar de los trabajadores es uno
de los aspectos tomados en cuenta
para medir el progreso general de las
empresas, contribuye a la mejora de la
Imagen social v orienta en la toma de
decisiones para el éxito empresarial.

Es preciso reconocer que las empresas
no pueden ser sensibles v realizar prac
ticas externas de RSE, mientras gue su
desempeno social interno sea pobre,
especificamente en lo referente a la
SST de sus trabajadores.

Para el caso de Ecuador son escasas
las investigaciones realizadas sobre esta
tematica; hasta el momento, no existen
certezas que revelen la integracion entre
la RST v SST enlas empresas del pais. Las
encuestas nacionales constituyen una
herramienta fundamental para la gene-
racion de estadisticas v fuente principal
de valida deter-
minantes sociales, laborales v estado de
salud en la poblacion en su conjunto

En particular, la reciente
Nacional de Empleo, Desempleo v
Subempleo (ENEMDU, 2018) realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica

informacion sobre

Encuesta

ECONOMICO Y DESARROLLO DE
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LAS ORGANIZACIONES.

y Censo (INEC) de Ecuador, incluy
por
condiciones

orimera vez preguntas sobre las
de trabajo v calidad
de vida laboral de la poblacion ocu-
pada segun actividad economica v
tamano de empresa, acordes a las
de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre e
Trabajo Decente vy la Agenda 2030.

Considerando el
actual sobre esta cuestion planteada

recomendaciones

desconocimiento

y contar con datos recientes, aunque
no exhaustivos como se quisiera, han
oermitido la realizacion de este estu
dio, cuyo objetivo es determinar el
desempeno social interno y gestion
de la seguridad v salud en el trabajo
de las empresas ecuatorianas a traveés
de las declaraciones de la poblacion
trabajadora. Los resultados obtenidos
permiten conocer el panorama actual
de la integracion entre la RSE v SST en
el contexto empresarial del Ecuador.

INVESTIGACION
Estudio descriptivo de
utilizo  1a

diseho trans-

versal  que informacion
orocedente de ENEMDU, realizada en
las principales zonas urbanas v rurales

de las provincias mas representativas de



Ecuador. La poblacion incluida en este
estudio esta compuesta por personas
mayores de 15 anos que refieren estar
ocupados, asalariados, con  relacion
de dependencia, afiliados al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, del
sector privado formal v pertenecientes
a todas las actividades economicas.

Se identificaron aquellos items  del
cuestionario permitiendo agruparlos en
las siguientes dimensiones: (i) variables
sociodemograficas v de empleo, (i)
satisfaccion laboral, (iii) responsabilidad
social empresarial v (iv) gestion de la
prevencion de riesgos laborales.

Se tuvieron en cuenta las variables
sociodemograficas (sexo, edad vy nivel
educativo), de empleo (ocupacion,
tipo de contrato laboral, antigledad
laboral en la empresa actual v horas de
trabajo semanales).

Se analizo la satisfaccion laboral, grado
de motivacion vy perspectivas del tra-
pbajador frente a su trabajo, asi como
el posible motivo del descontento
por ingresos bajos, exceso de horas
de trabajo y horarios inconvenientes,
sobrecarga de trabajo, descontento por
las actividades gue realiza, estabilidad
en el empleo, pocas posibilidades de
desarrollo, malas relaciones laborales,
ambiente perjudicial, trabajar en la calle
v posibles accidentes de trabajo.

En cuanto a responsabilidad social
empresarial, se consideraron los be-
neficios recibidos por parte de la
empresa en los Jdltimos 12 meses:
alimentacion, transporte, ropa de tra-
bajo, seguro médico privado, guarderia
v cursos de capacitacion recibida
Respecto a la gestion de la seguri-
dad v salud en el trabajo, se tomo en
cuenta: informacion frente a los ries-
gos laborales presentes en el puesto
de trabajo v sus respectivas medidas
preventivas, formacion en materia de
prevencion de riesgos laborales, acci-
dentes de trabajo y enfermedades
causadas por el desempeno de su
trabajo durante los Ultimos 12 meses,
vy examenes medicos ocupacionales
periodicos en el Ultimo ano.
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Trabajadores que declaran no haber realizado examenes
médicos ocupacionales periddicos

=100 trabajadores 781% 771 % 69,4 % 736 %

<99 trabajadores 4% A% 68,5 % 74,8 %

Trabajadores que declaran no haber recibido informacion
y/o instruccion frente a los riesgos laborales presentes en el

puesto de trabajo

=100 trabajadores 38,0% 3711% 337% 429%

47 % 38% 56 % 30%

<99 trabajadores

Trabajadores que declaran haber sufrido un accidente de
trabajo en los tltimos 12 meses

22%

=100 trabajadores 29% 40% 24%

Finalmente, se analizd la percepcion del
encuestado sobre la inseguridad laboral
de su empleo actual.

RESULTADOS

El porcentaje de hombres es mayor al
de mujeres, la edad media se situa en
38 anos. La poblacion trabajadora se
concentra mayoritariamente en el sector
servicios (destaca el comercio al por
mayor vy al por menor), seguido de la
industria, agricultura y construccion. Por
poblacion trabajadora, el 51 % de <99 tra-
bajadores vy el 49 % de =100 trabajadores.
Principales caracteristicas demograficas
v laborales

Por condiciones de empleo, la mayor
parte de los encuestados desempenan
sus funciones como trabajadores de ser-
vicios y comerciantes (19 %), como tecni-
cos-profesionales de nivel medio (14 %),
seguidos por operadores de instalacio-
nes v/o maquinas, profesionales cientifi-
cos e intelectuales, empleados de oficina
v trabajadores no calificados (ocupacio-
nes elementales) principalmente.

La mayor parte de los encuestados

Se analizo la
satisfaccion laboral,
grado de motivacion
y perspectivas del
trabajador frente a
su trabajo, asi como
el posible motivo
del descontento.
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declaran disponer de un contrato la-
boral permanente/indefinido  respecto
a contratos temporales/obra vy con una
antiguedad laboral en la empresa actual
superior a los dos anos (86%), 2 a 5 anos
(407 %) y de 6 a 10 anos (231 %).

Si bien el 65 % de los trabajadores
indican trabajar 40 horas semanales,
mientras un 30 % manifiesta trabajar
mas de 40 horas/semana.

Principales caracteristicas de empleo

En relacion con el grado de satisfaccion
de los trabajadores encuestados en
la empresa actual donde laboran, se
observa gue el 86 % manifiestan estar
contentos o plenamente satisfechos; el
14 %, un grado de descontento y/o sen-
timiento de inconformismo en cuanto a
las condiciones laborales actuales.

En cuanto al motivo del descontento
observado por el total de trabajadores,
destaca por orden de relevancia: el 124 %
oor ingresos bajos, el // % por escasas
posibilidades de desarrollo, el 48 % por
exceso de horas de trabajo v el 3.3 % por
horarios inconvenientes.

En cuanto a los beneficios de empresa
recibidos por los trabajadores, se ob-
servan los siguientes resultados: el 98%
no disponen de seguro medico privado;
el 89 % no recibe de la empresa el ser-
vicio de transporte para acudir v volver
del domicilio al lugar de trabajo: el 74 %
declara no haber recibido cursos de
capacitacion por parte de su empresa:; el
65 % indica no disponer del servicio de
alimentacion en su lugar de trabajo: v un
46 % no recibe ropa de trabajo ofrecidos
por el empleador.

Respecto a la percepcion de los tra-
bajadores sobre la inseguridad fisica o
posibles danos a la salud por exposicion
a los riesgos laborales por el desempeno
de las actividades diarias en el puesto de
trabajo, se advierte que el 45 % declara
percibir riesgos laborales, principalmente
en hombres (729 %).

CONCLUSIONES
La Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) es un tema de interées actual en
Latinoameérica; no obstante, en Ecuador

se estima gue 8 de cada 10 ecuatorianos
desconocen guée es la RSE. Asimismo,
las empresas asocian la RSE con
acciones y compromisos con el medio
ambiente, el entorno comunitario, pro-
gramas de ayuda a damnificados, sin
considerar el bienestar, la seguridad v
salud del trabajador.

En particular, si bien la gran mayoria
de los trabajadores encuestados
manifiestan satisfaccion, es importante
considerar gue la insatisfaccion laboral
oor iNgresos bajos es preocupante;
el salario basico actual (USD 394) es
insuficiente en relacion con el costo de
vida, asi como también la imposibilidad
de desarrollo dentro de la empresa,
implicando en este sentido desigual-
dades sociales.

Otro aspecto gue llama la atencion es el
exceso de horas de trabajo: las jornadas
de trabajo prolongadas inciden en la
conciliacion con la vida familiar v son
consideradas como un factor de riesgo
determinante en la aparicion de posibles
enfermedades de origen laboral, gene-
rando ausentismo v, por consiguiente,
pérdidas productivas para las empresas.
En cuanto a los resultados sobre
la  gestion en seguridad v salud en el
trabajo, podemos afirmar que existe
un alto incumplimiento legal en esta
materia. La RSE, en la cual se integra la
SST. debe abordar la proteccion de los
trabajadores v mejora de la calidad de
vida laboral y extralaboral.

El orincipal grupo de interés que deben
considerar las empresas del pais es el
trabajador, entre otras razones porque
el capital humano es el principal recurso
de la organizacion.

El analisis de los resultados ha permitido
revelar el bajo nivel de desempeno social
interno, asi como la insuficiente gestion
de la seguridad v salud en el trabajo,
imposibiltando, a corto vy mediano
plazos, llegar a la deseada cultura de
empresas saludables. De este modo,
podemos afirmar gue aln queda un tra-
bajo importante por hacer para generar
comportamientos socialmente respon-
sables en las organizaciones del pais. @
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