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INTEGRACION DE S

CONSULTORIA B&B

B&B Integracién es una empresa de solu-
ciones efectivas en Desarrollo Organizacio-
nal para empresas publicas y privadas, que
apoya la toma de decisiones en materia de
Capacitaciéon y Desarrollo a través de
estrategias de evaluacion y medicién de la
efectividad organizacional.

Facilitamos procesos de diagnéstico organizacio-
nal a nivel global, vertical (4reas, equipos de
trabajo), horizontal (por niveles) y para personal
estratégico, con el fin de obtener informacion
objetiva para la toma de decisiones en los planes
y proyectos de crecimiento y desarrollo del Factor
Humano.

Facilitamos procesos de capacitaciéon y entre-
namiento, diseflando e implementando estrate-
gias y soluciones de aprendizaje que respondan a
los requerimientos de cambio y desarrollo solicit-
ados por nuestros clientes.

Instrumentamos acciones de E-Learning bajo una
perspectiva integral que visualiza como princi-
pales retos, lo cultural, lo técnico y el desarrollo
de contenidos.

Coadyuvamos con las organizaciones en la
gestién de sus iniciativas E-Learning y B-Learning
desde la sensibilizacion a través de diversas
estrategias, hasta la administracién y control de
los procesos de aprendizaje por estos medios.

Brindamos acompafiamiento técnico-especializa-
do a los equipos de trabajo de la organizacion,
con el objeto de brindar herramientas, transferir
tecnologia y conocimiento experto para coadyu-
var en sus procesos de mejora.

Nos enfocamos en disefiar, desarrollar y ejecutar
procesos de evaluacion para el Diagndstico de
Necesidades de Capacitaciéon, Clima y Cultura
Organizacién, Desarrollo del Potencial, Volu-
metrias, entre otros, utilizando tecnologia y mod-
elos organizacionales efectivos para la obtencion
de los resultados esperados por nuestros clientes.
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Growth Mindset (Mentalidad de Crecimiento)

en tiempos de transformacién

Berenice Roch

No hace mucho tiempo yo pensaba que, como mi
vida ha sido un constante cambio, ya habia apren-
dido cémo adaptarme y manejar nuevas situa-
ciones. Desde que me gradué de la universidad
he trabajado en diferentes compaiiias, en difer-
entes industrias. Incluso me converti en emprend-
edora y fundé una compania, y en blusqueda de
otra experiencia internacional, regresé al mundo
corporativo. He vivido en mas de seis paises.

Sin embargo, hace dos afos... el cambio no sélo
aceleré el ritmo de todo, sino que nos obligd a
transformar nuestra vida entera. Y, si estés pensan-
do que el tema de COVID es ya cansado, estoy de
acuerdo contigo. Sin embargo, espero poder
compartir un poco de lo que he aprendido a lo
largo de mi carrera y que, la situacion actual, ha
puesto més en evidencia.

Mi trabajo ha sido siempre enfocado al desa-
rrollo humano y cambio  organizacional.
Constantemente trabajo con personas alrededor
del mundo de diversas edades, nacionalidades,
posiciones, etc. Sin excepcién, en todos los
proyectos encuentro personas que son capaces
de evolucionar y otras que se quedan atras a pesar
de tener acceso a los mismos recursos, Entonces,
iqué los hace diferentes?

Sorprendentemente no tiene que ver ni con edad,
sexo o nacionalidad. Tiene que ver con esa fuerza
interna, la pasion que nos empuja a esforzarnos y
seguir adelante, incluso (o especialmente) cuando
las cosas no van bien. Esta es la mentalidad que
permite a las personas prosperar durante algunos
de los momentos mas dificiles de su vida.

"En la mentalidad de crecimiento, el fracaso
puede ser una experiencia dolorosa. Pero no
te define. Es un problema al que hay que
enfrentarse, enfrentarse y aprender de él"
Carol Dweck

Este “Growth Mindset” o mentalidad de crec-
imiento tiene que ver con nuestra capacidad de
“desaprender” y aprender; de decir "todavia no
puedo hacerlo”, en lugar de "no puedo" o "es
dificil. Es la posibilidad de considerar las habili-
dades como algo que puede mejorarse con
esfuerzo.

Las personas que tienen esta mentalidad sienten
un profundo estado de posibilidad, propdsito y
claridad, con la certeza de que pueden cultivar
nuevas habilidades. Estan dispuestos a conver-
tirse en estudiantes de por vida.

La importancia de aprender y trabajar a un ritmo
acelerado nunca ha sido mayor. Las organi-
zaciones necesitan personas y equipos con men-
talidad de crecimiento, que sean adaptables y
resistentes, especialmente en tiempos de crisis.
La promocién de una cultura de crecimiento hace
que los empleados se sientan mas comprometi-
dos, confiados y capacitados, lo que da lugar a
organizaciones duraderas y con capacidad de
aprendizaje

Es probable que el mundo del trabajo haya cam-
biado para siempre. En este contexto, jcual es
nuestro rol como profesionales de Recursos
Humanos, coaches o catalizadores del cambio?
. Cémo podemos ayudar a los lideres a equilibrar

Continua... n
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las necesidades de flexibilidad de los empleados
y garantizar su bienestar emocional y mental en
entornos de trabajo remotos e hibridos?

Nuestro rol, es transformacional. Para entender
los retos que enfrentan las personas de las organi-
zaciones necesitamos desarrollar ain méas nuestra
empatia, trabajandola a través de la curiosidad, la
escucha profunda y el apoyo sincero. "Expresar la
empatia es la expresion consumada de la comp-
rension que refuerza el valor del individuo vy
fortalece su conexién con los demés".

En mi busqueda de ser una mejor lider y de mejo-
rar mi capacidad de apoyar a los deméas mientras
yo también estoy pasando por dicho proceso,
hice un “Growth Mindset assessment” que evalla
tres dimensiones: Coémo Pienso, Como Actuo y
Con Quién me Relaciono. Me ayudd mucho
porque, de una forma integral y basado en investi-
gacion, incrementd mi auto conocimiento. Ahora
tengo mas claro cémo puedo desarrollar mas mi
“Growth Mindset” capitalizando en fortalezas
como mi inagotable curiosidad, ganas de apren-
der y capacidad de experimentacién, ademas de
priorizando las habilidades en las tengo que cen-
trar mis esfuerzos para lograr mejores resultados.
Sin embargo, lo més interesante fue que me
ayudaron a identificar algunas caracteristicas que

CAPACITACION COMPETENTE

tengo que vigilar para que no se conviertan en
obstaculos bajo presion.

Si te interesa hacer este assessment, estan
ofreciendo algunas pruebas gratis en el
siguiente enlace:

https://human-edge.com/pro-
duct/core-growth-mindset/

Desarrollar y fomentar una mentalidad de cre-
cimiento en su cultura mejora la creatividad y la
innovacién. Desarrolla empleados con mayores
niveles de resiliencia y un rendimiento superior.
Ademias, los empleados tienen una mayor
sensacion de bienestar, lo que reduce la rotaciény
el riesgo de enfermedades.

No vivimos tiempos de cambio, son tiempos de
transformacién. Nuestro trabajo no es tan solo
un objetivo sino uno proceso, un proceso de
transformacion que durara toda la vida. La mental-
idad de crecimiento se centra en el viaje, en el
proceso, no en el objetivo. Va mas allad de parecer
bueno para mejorar.

SOLO LOS LIDERES QUE PRACTIQUEN UN
LIDERAZGO EMPATICO, TRANSPARENTE Y
CURIOSO SOLUCIONARAN LA CRISIS DE
TALENTO Y REDUCIRAN LA ROTACION DE
PERSONAL.

Lic. Berenice Roch Olvera

Licenciada en Administraciéon de Empresas por el
ITESM con mas de 20 afos de experiencia en
gestion de Recursos humanos, desarrollo de
talento, transformacién y cambio organizacional.
Con una carrera internacional en México, Brasil,
Inglaterra, Panama y Suiza en diversas industrias,
en las que ha desarrollado con éxito estrategias
enfocadas a acelerar crecimiento de lideres y sus
equipos, mientras se adapten a los cambios del
nuevo mundo del trabajo, conectando con su
proposito.
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Liderazgo de servicio
Araceli Barragan

Hoy més que nunca, el enfoque de servicio en las
organizaciones es de vital importancia para per-
manecer vigentes en el mercado, por tanto, la alta
satisfaccion de las necesidades y expectativas del
cliente que cambia sus preferencias a un ritmo
mucho més répido de lo que lo hacian en el
pasado, deberia ser el eje principal en torno al
cual se mueve la empresa generando valory com-
petitividad en un mundo cambiante y exigente
que busca la simplificacién y personalizacién de
los productos y los servicios que se ofrecen. El
modelo Customer Centric, es considerado una
opcién para la implementacién del servicio como
herramienta estratégica de transformacion.

Cuando una empresa ha decidido implementar
una cultura centrada en la atencion al cliente, es
preciso que considere como valor primario al “ser-
vicio”, lo que requirird un alto sentido de colabo-
racion para facilitar y eficientar el trabajo de los
otros y el logro de los objetivos organizacionales,
lo que implica una revisién y ajuste en sus pro-
cesos, politicas y estructuras actuales, pero sobre
todo, un cambio en la mentalidad de las personas
que la integran, empezando por aquellas que la
dirigen quienes deberan dejar de lado su pens-
amiento individualista y directivo para fomentar el
trabajo colaborativo y eficiente en todos los nive-
les de la empresa. Esta forma de influencia se
conoce como LIDERAZGO DE SERVICIO.

El LIDERAZGO DE SERVICIO se enmarca en el
management 3.0 desarrollado por Jurgen Appelo
en 2011, quien ofrece una nueva forma de liderar
a las empresas partiendo de que éstas no son
maquinas sino seres vivos integrados por perso-
nas que pueden aportar y tomar decisiones
importantes. A partir de esto, promueve la auto-
gestion de los equipos de trabajo basada princi-

Cuando una empresa
ha decidido
implementar una
cultura centrada en la
atencion al cliente, es
preciso que considere
como valor primario
al servicio
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palmente en las relaciones humanas como una via
para lograr las intenciones organizacionales.
Desde este punto de vista, el lider comprende
que parte de su funcidn, es facilitar el trabajo de
sus colaboradores para que este sea exitoso,
desarrollando su talento y potencial. Asimismo,
considera que cada miembro de su equipo es
diferente al igual que sus necesidades, lo que lo
lleva a una atencién personalizada, generando
compromisos de servicio mutuo a los que da
seguimiento hasta que estos se cumplan.

Por tanto, la vision de un LIDER DE SERVICIO se
basa en la conciencia de que para obtener el nivel
de atencién al cliente que haga competitiva a la
empresa, se requiere que cada eslabdon de la
cadena operativa y de soporte, aporte valor en su
contribucién hasta llegar al cliente final, para lo
cual es preciso que los lideres mas alla de dirigir,
brinden servicio a la organizacién y a sus cola-
boradores, apoyando asi los resultados espera-
dos. Visto de esta manera, al interior de las organi-
zaciones se genera una dinamica de cliente/pro-
veedor interno que asegura la completa satisfac-
cion y fidelizacion de los clientes.

CAPACITACION COMPETENTE

Las principales competencias que un LIDER DE
SERVICIO debe desarrollar son:

® Escuchar empéaticamente comprendiendo lo
que hay detrés de lo que dice la otra persona
sin juicio.

® Resolver fricciones o conflictos generando
puntos de encuentro o tendiendo puentes
entre las personas.

® Ser consciente de lo que pasa a su alrededor.
Influir en otros buscando el beneficio mutuo y
el de la empresa.

® Tener la capacidad de comunicarse con dife-
rentes niveles dentro de la organizacion.

® Tener una vision a largo plazo. Ver el bosque y
no perderse en los arboles.

e Establecer mecanismos para tomar deci-
siones en un marco transparente en el que se
conozcan las reglas del juego.

® Desarrollar y empoderar a las personas para
que formen parte de equipos de trabajo
autodirigidos.

® Consturir redes y crear espacios en donde las
personas se sientan seguras y puedan comu-
nicar como se sienten sin temor a represalias.

e Facilitar los procesos de los equipos para ase-
gurar el logro de resultados.

Lic. Araceli Barragan Medina

Pedagoga. Maestra en Administracion y Coach ejecutivo y
life. Experiencia en las dreas de Desarrollo Organizacional,
Capacitaciéon y Entrenamiento.

Conferencista nacional e internacional. Facilitadora y tutora
en programas de desarrollo directivo y gerencial. Consulto-
ra en Change Management.
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Para ser lider, los jefes tienen que preguntar a
sus subordinados si los consideran lideres

Luis Felipe Llanos

La opinién de los seguidores estd tomando una
mayor relevancia en la gestién del liderazgo de las
organizaciones. Los subordinados tienden a
admirar a sus jefes como lideres, si y solo si, los
jefes apoyan su trabajo y confian en sus capaci-
dades. Estos hallazgos destacan la importancia de
que los jefes pregunten a sus subordinados lo que
opinan para que puedan fortalecer su liderazgo.

Palabras clave: confianza, apoyo, auto eficacia

Los liderazgos tradicionales se enfocaban en el
estilo del lider, mientras que los liderazgos mod-
ernos requieren descubrir la opinién de los subor-
dinados. El liderazgo se conceptualiza cada vez
méas como un fendmeno social de la interaccién
jefe-subordinado.

Los lideres con un alto nivel de auto-
conciencia, tienen una significativa com-
prensién de cémo sus subordinados los
perciben e interpretan sus comportamientos
en materia de liderazgo, y pueden tener la
oportunidad de influir e inspirar el logro de
una visién organizacional.

Si se llega a un acuerdo social entre lo que opina
el jefe y lo que opinan sus subordinados sobre el
liderazgo, se pueden alcanzar interacciones efec-
tivas en las organizaciones. En particular, este acu-
erdo es crucial cuando el trabajo se ejerce en un
ambiente dindmico, competitivo y hostil, ya que
se requiere de relaciones de alta calidad que
incluyen apoyo, lealtad, respeto y confianza
mutua.

_ Continua-..

Ante este hecho, se inicié una investigacién para
determinar si: La admiracion de los subordinados
hacia sus jefes como lideres puede ser pronostica-
da por las opiniones de los subordinados sobre
las acciones de sus jefes como lideres.

1. Confia en mis capacidades

SUBORDINADO:

2. Apoya mi trabajo
“Lo admiro como lider”

SUBORDINADOS

3. Mejora mi autoeficacia
4. Conoce mis habilidades

Se construyé una muestra de 221 parejas de jefes-
subordinados de 63 empresas de diversos giros
(14% bancos; 7% empresa de consultoria; 6% de
seguridad; 3% de educacidn, entre otras), y con
diversas funciones (11% ventas y mercadotecnia;
8% produccion; 5% administracion; 5% recursos
humanos, entre otras) para estudiar el tema.

Se encontrd que el juicio lo admiro como lider por
parte de los subordinados, resulté ser altamente
significativo, a partir de cuatro variables, siendo la
mas representativa: “confia en mis capacidades”
[percepcion de los propios subordinados]:

Lo admiro como lider = 0.3 Confia en mis
capacidades + 0.3 Apoya mi trabajo + 0.2
Mejora mi autoeficacia + 0.2 Conoce mis
habilidades

Esta relacion (R2 = 0.774), reafirma que el calificati-
vo liderazgo se puede predecir por las califica-
ciones de los subordinados sobre sus jefes, y no
por los juicios que haga el jefe sobre sus propias
acciones.
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El hallazgo coincide, con lo encontrado por Graen
y Schiemann (1978) y por Fairhurts (1993) respecto
a que las relaciones jefe-subordinado, mas cerca-
nas, estan caracterizadas por la confianza, entre
otros elementos; y con la propuesta de Bass y sus
asociados (Avolio et al., 2010; Bass, 1999; Bass et
al., 1996) de que los lideres transformacionales
promueven la autoconfianza de sus subordinados,
ayudéandolos a crecer.

Los hallazgos de esta investigacion sugieren que,
si los jefes confian y apoyan el trabajo realizado
por sus subordinados, de tal modo o en tal grado
que sus subordinados perciban de manera clara
esas acciones, serd mas probable que sean vistos
por éstos como lideres y ellos mismos consideren
que son admirados como lideres.

La calificacién de Lider, vale mas cuando viene
desde fuera (subordinados) que desde dentro
(yo mismo), ya que la estructura, nivel jerarquico
u organigrama, solo senala de qué puestos soy
superior jerarquico, no asi, si soy Lider.

Si se quiere conocer los detalles y otros
hallazgos de esta investigacion ver:

https://revistas.urosario.edu.co/index-
.php/empresa/article/view/10845

-
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Dr. Luis Felipe Llanos Reynoso

Profesor investigador en desarrollo y comportamiento orga-
nizacional

Doctor en Ciencias Administrativas por el Instituto Politécni-
co Nacional. Ha ocupado puestos directivos en posiciones
de Recursos Humanos y Organizacion en instituciones
publicas y privadas. Es profesor investigador de la Facultad
de Economia y Negocios de la Universidad Anahuac,
México, y profesor invitado de la Universidades de la Rioja,

México y de San Francisco de Quito, Ecuador.
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Comunicaciéon empresarial responsable,
fundamental para enfrentar la crisis sanitaria
Claris Gonzalez

La pandemia del Covid 19 ha afectado todos los aspectos de nuestra vida,
entre ellos los mensajes y la forma en que las empresas se comunican con sus
diferentes publicos (colaboradores, clientes, medios de comunicacién, etc.).
La velocidad de los nuevos acontecimientos ha generado que se emita infor-
macién difusa o errénea que afecta la manera en la que se percibe a la
empresa.

Por ello, es fundamental que las organizaciones mantengan una comuni-
caciéon responsable, en la cual se emitan mensajes honestos, transparentes,
empaticos y coherentes con sus acciones. De esta manera, cientificos de las
organizaciones como Gabriela Herndndez PhD han desarrollado un modelo
de comunicacion responsable que costa de 5 rasgos que permiten una mejor
comunicacién con las audiencias.

c HONESTIDAD

Se refiere a la posibilidad de verificar lo que
comunica una organizacion, a través de datos e
informacion oficial, asi como las referencias pro-
porcionadas en su discurso y que pueden ser veri-
ficadas facilmente.

a EMPATIA

Mostrar respeto por las audiencias o publicos al
considerar su contexto y necesidades especificas
en el momento en que se expresa el discurso
organizacional, profesional o mediatico. Implica
conocer el contexto y adaptar el mensaje vy
lenguaje a la situacion. Por ejemplo, la forma en la
que se anuncia el recorte de personal o el cierre
de una de las éareas.

“ Continua-..
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TRANSPARENCIA

Compartir toda la informacion necesaria para con-
struir una percepcién positiva y solida. En este
sentido podemos ejemplificar con los estados
financieros, acciones que repercuten directa-
mente en los trabajadores u otros factores, a fin
de evitar una crisis por ausencia de elementos
informativos.

° INTERACTIVIDAD

Estar abiertos a la retroalimentacion por parte de
las audiencias y tomar en cuenta para hacer mejo-
ras en la operacién, marketing o demas activi-
dades de la organizacién. Es necesario tener una
comunicacién productiva.

e CONSISTENCIA

Mantener un discurso coherente y sostenido a lo
largo del tiempo en todos los materiales y herra-
mientas de comunicacion que como base de lo
que se comunica, antepone los valores y la ética
profesional, aunadas al comportamiento de sus
voceros, figuras o lideres de opinion.

Lo que las empresas comunican impacta directa-
mente en el comportamiento de sus integrantes,
sus clientes y la sociedad en general; por lo tanto,
se debe ser muy cuidadosos en el tipo y trata-
miento de mensajes que emiten, para evitar malas
interpretaciones o afectaciones directas. Ante la
situacion de salud que enfrentamos a nivel mundi-
al, no se debe dejar fuera la importancia de una
comunicacion responsables basada en los rasgos
que se mencionan anteriormente, de tal manera
que la empresa refleje empatia con sus diferentes
publicos y al mismo tiempo establezca las bases
para una reputacién corporativa adecuada.

Mtra. Claris Gonzalez Monreal

Licenciada en Comunicacién y Relaciones Publicas, cuenta
con la Maestria en Comunicacién Empresarial y actualmente
cursa el Doctorado en Comunicacién y Mercadotecnia en la
Universidad = Andhuac. Especialista en comunicacién
estratégica, relaciones publicas y reputacién corporativa.
Cuenta con mas 15 afios de experiencia en gestién de
estrategias de comunicacién y mercadotecnia para distintos
sectores, entre los que destacan el sector financiero,
tecnoldgico y de telecomunicaciones.
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Liderazgo a distancia,

;cudles son tus retos como lider?

Ricardo de la Vega

La autoridad de un lider, la proporciona su nivel
de congruenciay su pasion por brindar un servicio
a su equipo para desarrollarlos de forma integral.
Cuando las personas se sienten tratadas como
personas y no como un simple instrumento para
el logro de objetivos, el trabajo colaborativo fluye.
Ken Blanchard invita a que el lider sea un lider
servicial. Hay lideres”Jefazos”, que basan su lide-
razgo en la generacién de miedo y obtener el
control total. Tal como sucede en el Microman-
agement, en el que cada pequefa decision,
necesita ser supervisada y es un rasgo de la per-
sonalidad del lider.

Si el liderazgo presencial tiene complejidad,
ahora imagina ;Qué competencias requieres
desarrollar como lider en home Office?

Revisa primero: ;qué habilidades has necesi-
tado como lider presencial?

“ Continua...

Cuando las personas se

sienten tratadas como
personas y no como un
simple instrumento para el
logro de objetivos, el
trabajo colaborativo fluye.

Cuando los colaboradores trabajan en una misma
oficina y acuden a juntas donde pueden tomar
café juntos, tu como lider, puedes observar det-
alles de la geografia y el clima laboral: ;Quién se
sienta junto a quién? ;Quién se sumerge en su
celular cuando hay que rendir cuentas?, ;Qué
comunica el lenguaje corporal de cada persona?,
. Como es el tono de voz?, ; Qué gestos los acom-
pafian? En resumen: Dispones de diversos indica-
dores de compromiso y resultados claros.

Asimismo, un lider necesita ser lider primero, lider
de si mismo, entrar en una alineacion integral
BioSensusMind para descubrir su senti-pensar-de-
cir-decidir-hacer en cada situacion y darse cuenta
que necesita acompanfar a su equipo a ser lideres
de su persona para que cada miembro sea respons-
able de lo que siente-piensa-dice-decide-hace.

En afios de acompanar a lideres y revisar sus con-
gruencias e incongruencias y abrirse a dar y recibir
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retroalimentacion, he descubierto que la humil-
dad es un ingrediente que facilita la interaccion
del equipo. Cuando el lider se muestra auténtico
y abre su vulnerabilidad, cada persona del equipo
estd cobmoda y sale del derroche de energia por

aparentar lo que no es y por cuidarse las espaldas.

Cuando en un equipo sabemos nuestras
fortalezas y debilidades, es més facil la asignacion
de roles y una colaboracién efectiva para que el
equipo alcance el alto desempefio.

Algunos lideres que trabajan con equipos en
toda la Republica Mexicana, en LATAMYy en otros
paises, han recibido entrenamiento previo a la
pandemia para lograr un Liderazgo a distancia.
Si entras en un proceso de reflexiéon y accién,
.Qué preguntas te harias sobre tu liderazgo a
distancia? Imaginate tener una sesién por zoom
con tu equipo. jQué dirian sobre tus fortalezas
como lider? ;Qué areas de oportunidad te com-
parten?

En Sesiones de Coaching, de Team Coaching y
Cursos de Liderazgo, de Comunicaciéon Afectiva
Asertiva con el lider y su equipo, igualmente he
descubierto que hay una curva de rendimiento en
el trabajo a distancia. Al inicio de la pandemia
hay una fascinacién, estar en casa con la familia,
no ir a la oficina y salir de esas horas en el tréfico
por los traslados. Con el paso de los meses se
vuelve tedioso la conexién online, hay una
sobre-convivencia con la pareja y los hijos. Nos
conectamos muy répido online y eso no significa
que estemos vinculados. ;Dénde queda la
empatia profunda? ;Cémo desarrollar la capaci-
dad para poder percibir como estan los estados
de &nimo de cada miembro del equipo? Al traba-
jar a distancia es comun que vivamos desconect-
ados del aqui'y el ahora, ya que todo lo hacemos
desde la misma computadora o desde el celular,
WhatsApp web, el banco, el entretenimiento, las

redes sociales, los mails de trabajo, podemos
tener un documento en Word, un Excel abierto y
un chat sobre las expectativas del Mundial de
futbol en Catar 2022; mientras estamos en una
junta en Zoom o en Microsoft Teams.

El otro dia, un director me comentd con gran
presuncién de su habilidad multitasking para
poder llevar tres juntas simultaneas. En la primera
junta tiene activa la videocdmara y mueve sus
manos, hace gestos y pone likes digitales; en la
segunda junta participa de forma auditiva, tiene
apagada su cédmara y puede hacer comentarios
audibles; en la tercer junta, solo se comunica de
forma escrita por el Chat. ;En cudl de las tres
juntas esté presente?

La respuesta me la dio en la siguiente sesion de
Coaching Ejecutivo, "me di cuenta que tomé
decisiones sin realmente estar presente en las
juntas. Por optimizar el tiempo y poder asistir
online a tres juntas; aparenté estar cuando real-
mente mi mente no estaba.”

Algunos de los errores mas comunes en el lide-
razgo a distancia son:

m No alinear a los miembros del equipo, lo
que en consecuencia no permite su alin-
eacién con los objetivos por cumplir,

m Una deficiente comunicacion,

® Dejar de retroalimentar, ya que muchas
conductas no las ve.

® QOlvidar o no dedicar tiempo a conocer el
estado de animo, probleméatica que estan
enfrentando en su vida y trabajo los difer-
entes miembros del equipo.

m No prestar suficiente atencion a las caritas
pequefas en una junta virtual, por el des-
gaste emocional que ello implica.

Continua... m



con@(énB&B

CAPACITACION COMPETENTE

Para apoyar el fortalecimiento del liderazgo a
distancia, es importante aplicar diversas herra-
mientas especificamente desarrolladas para este
propdsito como, por ejemplo, el Diagnédstico
online de las habilidades de cada miembro del
equipo para el teletrabajo. Un lider necesita mira-
das y conversaciones distintas con cada persona.
El diagndstico nos permite “mapear al equipo" y
que el lider comprenda de golpe de vista:
;Quiénes son auto dirigidos para el trabajo a
distancia? ;Quiénes necesitan mas seguimiento y
estructura? jSabes quienes aprenden en e-learn-
ing? ;jComo estéd cada uno en sus competencias
digitales? ;Qué tan resilientes son? ;Saben cola-
borar a distancia? ;Tienen claro el sentido de
urgencia de cada trabajo? Como experto en la
materia, estoy cierto que este tipo de herramien-
tas me ha permitido ayudar de manera por demas
significativa a muchos lideres que hoy en dia
enfrentan este desafio.

Finalmente, es muy importante tener en cuenta
que algunas personas pierden el sentido de per-
tenecer a una empresa cuando dejan de acudir
cada manana al corporativo. §Cémo puedes
mantener a tu equipo motivado y lograr los
objetivos de la organizacion? y ;qué necesitas
hacer y dejar de hacer para incrementar tu lide-
razgo a distancia?

Lic. Ricardo de la Vega Dominguez

Coach posibilitador de equipos de trabajo. Director del
Instituto Possibilitas. Mas de 20 afios de experiencia
acompafando empresas y personas a ser productivos y
felices. Creador del Sistema BioSensusMind. Especialista en
Conversaciones de Posibilidad. Master en Ecologia
Emocional.
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Regreso a cero: cambio de paradigma y modelo

(Segunda entrega)

Ernesto Moran

En mi primera entrega, describi algunas de las
principales caracteristicas de las personasy orga-
nizaciones que estan enfrentando mejor las com-
plejas, amplias y profundas condiciones psicoso-
ciales y econdmicas generadas por la pandemia.
Igualmente, formulé la pregunta respecto de qué
lado estdbamos: 1. Del que considera que todo
regresard al orden prepandémico, o bien, 2. Del
que sefala que estamos ante una revolucion, en
consecuencia, un cambio de paradigma.

A manera de resumen, las caracteristicas descri-
tas para ambos grupos son:

1. Aquellas que han instrumentado ajustes, aco-
modos y cambios superficiales:
a. Su vision organizacional es a corto plazo.
b. No han sido capaces de re-repensar su
negocio en las nuevas condiciones.

c. Oportunidad para disminuir gastos diversos.

d. Realizan ajustes por aqui, por alléd y bajo y
administran la crisis.

e. Se resisten a cambiar.

f. No designan a personas que conduzca la
transformacién de la organizacién.

2. Aquellas que se estan reinventando y que
saben que estan ante una “revolucién”.
a. Regresaron a cero.
b. Han emprendido una profunda transfor-
maciéon. No solo adaptan lo existente.
c. Identifican nuevas Competencias de gestidn
para puestos, niveles y areas.
d. Han emprendido rediseno de Politicas,
Manuales, Procedimientos, etc.
e. Enfrentan con decisién y entusiasmo el
rediseno organizacional.
f. Tecnologia - Capacitacion - Calidad son
areas estratégicas para la alta direccidn.

Ubicandonos en las organizaciones del segundo
tipo, propongo agrupar las acciones por llevar a
cabo en los siguientes cuatro apartados:

A. PRODUCTOS Y SERVICIOS

Queda claro que lo que teniamos pudo funcio-
nar muy bien en un entorno y prepandemia. El
asunto es que las cosas han cambiado. En tal
virtud, serd necesario:

» Instrumentar los desarrollos, innovaciones,
adecuaciones y actualizaciones a nuestros
productos y servicios.

P Redisefar, si es el caso, empaques y present-
aciones de nuestros productos.

P Redefinir nuevos canales de venta, distribu-
cién y atencidn de clientes a distancia, o bien,
mejorar los existentes.

» Generar nuevos programas de entregas de
productos y/o servicios de manera programa-
da por periodos largos (trimestral, semestral,
etc.).

» Valorar la conveniencia de generar o
fortalecer su propio mecanismo de entregas
a domicilio, catdlogos y aplicaciones via elec-
tronica.

» Disefar y mejorar de manera sistematica la
app de la empresa e instrumentar medi-
ciones de atencidn y satisfaccién a clientes.

En resumen, repensar de manera integral e inno-
var los productos y servicios existentes.

Continua"' m
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B. PLATAFORMA TECNOLOGICA
Algunas de las preguntas iniciales a formularse,
deberan ser:

» ;Nuestra plataforma tecnoldgica es la que
corresponde al nuevo estado de cosasy para
seguir compitiendo?

» i Nuestro personal dispone de los equipos 'y
software para atender a los clientes y trabajar
internamente de manera eficiente y segura?

» ;Existe un esquema seguro de validacién y
autorizaciéon de recursos y actividades
administrativas seguro y eficiente?

» iLos manuales de organizacion y proced-
imientos facilitan la ejecucién de nuestros
servicios y procesos internos bajo un esque-
ma de trabajo remoto?

Por dificil que lo parezca, y a casi dos afios de
pandemia, una gran cantidad de organizaciones
contintian trabajando a distancia como lo hacian
de manera presencial. Llevan y traen papeles
por doquier para que los responsables firmen de
autorizado, en otras palabras, no han sido capac-
es de liberar siquiera la firma electrénica.

m—— -—

Para un entorno y contexto
diferente, dificilmente las
competencias seran las mismas...

C. NORMATIVA (ORGANIZACION, MANUALES,
PROCEDIMIENTOS Y LINEAMIENTOS)

Sobra decir la importancia que tiene repensar la
estructura actual de la organizacién, por lo que
deberan preguntarse:

» Si el disefio organizacional, puestos, niveles
jerarquicos, asi como su nimero y ubicacion,
responde a la actual coyuntura.

» Someter a la prueba del acido los distintos
procesos, identificando los que deberan
desaparecer o bien ser redisefiados.

» Constituir diferentes grupos de trabajo a
efecto de que revisen y adecuen manuales,
politicas y procedimientos en materia de:

1. Manuales para funciones sustantivas (los
propios del negocio o razén de ser de la
organizacion)

2. Manuales para la administracion de per-
sonal (reclutamiento y seleccién de perso-
nal, capacitacién, puntualidad y asistencia,
permisos, vacaciones, cédigo de vestimen-
ta, prestaciones, etc.).

3. Manuales para funciones administrativas
(compras, viaticos, adquisiciones, etc.).
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D. COMPETENCIAS DEL PERSONAL r/ V v
Para un entorno y contexto diferente, dificil-
mente las competencias seran las mismas, por lo

que sera necesario disefar e instrumentar, entre
otros:

» Programa de capacitacion para un trabajo y
desempefio productivo a distancia, asi como
para el uso adecuado y eficiente de la nueva
tecnologia.

» Nuevas competencias de gestiéon administra-
tiva (liderazgo a distancia, direccion de
proyectos, construccion de indicadores y
orientacion a resultados y construccion;
administracion del tiempo y trabajo a distan-
cia), etc.

E. CULTURA ORGANIZACIONAL

Finalmente, y no menos importante serd la cruza-
da que impulse el conjunto de politicas, medidas
y conductas que habran de adoptarse, aseguran-
dose de no dejar fuera de la misma, area, nivel
jerarquico, puesto, etc., de la misma. Inclusive,
deberd pensarse mas alla de las paredes de la
empresa.

-y ————s &

En resumen, se requerird disefar, integrar e
instrumentar un Plan de Trabajo detallado que
considere recursos humanos, tecnoldgicos,
materiales y presupuestales, mismo que bien
podréa considerar los siguientes rubros:

. Situacién Actual

. Designacién del Director del Proyecto
. Patrocinadores

. Junta de arranque (kick off)

. Integracién del Plan de Trabajo

. Ejecucion

. Comunicacién

. Capacitacién

. Situacién deseada

Lic. Ernesto Moran Roel

Realiz6 estudios en Psicologia. Ex-Presidente AMECAP
(periodo 2009 — 2011). En los ultimos 30 afios de su vida
profesional, se ha desempefiado en posiciones de direccion
en las areas de Recursos Humanos del sector publico y
privado. Consultor, conferencista y facilitador nacional e

internacional.
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Retos de la actualidad: ;Por qué es importante
promover la equidad y la inclusién?;
;en qué pensamos cuando hablamos de discriminacion,

inequidad, violencia?
Gabriela Igartia

Si bien la inequidad, la discriminacion, y la violen-
cia estan presentes desde épocas remotas, son un
problema social de suma complejidad que viola
los derechos humanos y que impactan no sélo en
nuestra vida personal, sino también en el &mbito
en el que trabajamos, y a nivel social, constituyen
fendmenos que atentan contra nuestras familias y
rompen el tejido social.

Me gustaria hacerles esta pregunta:

¢En qué piensan cuando hablamos de discrimi-
nacién, inequidad, violencia?, dénse cuenta como
hay una tendencia a relacionar estos temas con:
pobreza, narcotréfico, asaltos, injusticia, some-
timiento, explotaciéon, desigualdad, marginacion,
es decir, con sucesos extremos que los visualiza-
mos fuera de nosotras y nosotros, y por lo tanto,
creemos que es responsabilidad del Estado el

,Q

atenderlos y solucionarlos, ya que, cada vez se
presentan en mayor medida, pero...

¢De dénde vienen?

¢ Como se refuerzan?

¢En qué se traducen?

¢Coémo contribuyo a que esto suceda?

Vivimos en una saturacién de informacion, los
medios de comunicacion (television, radio,
medios impresos, redes sociales) nos bom-
bardean con noticias catastroficas cargadas de
violencia que se vuelven parte de lo cotidiano y
que por lo tanto, acabamos por invisibilizar, por
naturalizar, en pocas palabras... bajamos el
switch, porque sin duda, hablar de estos temas
toca, incomoda, duele, pero es indispensable
VOLTEAR LA MIRADA hacia nosotros y nosotras
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para visualizar las creencias que estan en la base
de nuestro comportamiento.

Porqué... ¢qué creen? Todas y todos tenemos
creencias que consciente o inconscientemente se
traducen en estereotipos de género, en conduc-
tas discriminatorias y/o violentas que tienen altos
costos para mujeres y hombres, ya que nos
impiden tener relaciones, en cualquiera de los
ambitos de desarrollo, equitativas, inclusivas,
plenas y satisfactorias, y sin duda, vienen acom-
pahadas de sentimientos de enojo, frustracidn,
impotencia, desanimo.

Las creencias las hemos adquirido a lo largo de
nuestra vida, es decir, son aprendidas y transmiti-
das en la familia, la escuela, la comunidad, la
sociedad, los medios de comunicacidén, las redes
sociales, inclusive, a través de nuestras creencias
religiosas, al tiempo que tienden a transmitirse y
repercutir de una generacion a otra.

LAS CREENCIAS TE DISPONEN PARA LA
VIDA; TE ENCASILLAN; TE EXCLUYEN;
TE MARCAN

¢Coémo generar el cambio? Darse cuenta para
cambiar. Lo primero, es entender a la otra perso-
na, inclusive a nosotras mismas, de acuerdo a la
realidad de cada quién, sin juicio, sin critica,
porque, somos producto de nuestras circunstan-
cias, de nuestra historia.

Las creencias, actitudes y comportamientos
aprendidos pueden ser transformadas, lo impor-
tante es generar consciencia sobre ellas e identifi-
car de dénde vienen; exige el esfuerzo de todas y
todos para reforzar nuestra capacidad de refle-
xioén sobre estos temas, y asi, poder visualizar y
desnaturalizar dichas creencias, e implementar
acciones encaminadas a disminuir los factores
que las propician.

|dentificar algunas creencias que se traducen en
practicas intolerantes, estresantes, inequitativas,
discriminatorias, y su vinculaciéon con las emo-
ciones, las acciones y las actitudes, como una
ecuacion necesaria para producir un cambio, sin
culpa, sin juicios, ni actitudes negativas.

OBSERVARTE ATI MISMA, ATI MISMO,
NO ES ALGO FACIL, ES UNA HABILIDAD
QUE REQUIERE DE PRACTICA DE REFLEX-
ION Y HONESTIDAD. SI LO HACES, Y TE
ATREVES A RECONOCER TUS LIMITA-
CIONES Y ERRORES PODRAS, HACER
CAMBIOS IMPORTANTES.

¢En qué contribuye la cultura de la inclusion,
diversidad y la equidad de género en el ambito
laboral?

Se entiende por DISCRIMINACION, cualquier
distincién, exclusidon o preferencia basada en
motivos de raza, color, religién, sexo u orientacion
sexual, opinion politica, origen social o étnico,
discapacidad fisica o mental, embarazo, etc. que
tenga por efecto impedir el reconocimiento, o
ejercicio de los derechos fundamentales y anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
de personas o grupos sociales.

Por su parte, la definicion de INEQUIDAD DE
GENERO es una injusticia; una transgresién de la
Ley que viola los principios de la igualdad de
derechos y del respeto de la dignidad humana. La
desigualdad en el trato de las personas o la
discriminacion contra la mujer, dificulta la partici-
pacion de las mujeres en las mismas condiciones
que el hombre, en la vida laboral, econdémica,
politica, social, y cultural de su pais, lo que se
vuelve un obstéaculo para el aumento del bien-
estar de la sociedad y de la familia y entorpece el
pleno desarrollo de las posibilidades de las

mujeres.
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En materia laboral se discrimina cuando se
distingue a una trabajadora o trabajador
respecto de otros al limitar el goce o el ejercicio
de sus derechos. Ejemplo: modificacion de cual-
quier condicién de trabajo sin justificacién, politi-
cas diferenciales de reclutamiento, seleccién,
contratacién, licencias, horarios de trabajo,
estimulos, prestaciones econémicas o sociales,
capacitacién para el desempeno, promocién del
puesto, etc.

Promover una cultura empresarial incluyente con
perspectiva de género, requiere adoptar politicas
que consideren las condiciones, necesidades,
probleméticas, factores diferenciales que afectan
a mujeres y hombres, asi como garantizar que se
traduzcan en procedimientos, acciones vy
mecanismos especificos que pongan en marcha

los objetivos para una cultura equitativa y equili-
brada.

Hoy en dia, no se puede vivir en un mundo
rigido o cerrado porque ello implica la pérdida
de oportunidades y capacidad de respuesta,
por esta razén, identificar los retos y acciones para
contribuir a crear una cultura de equidad, equilib-
rio e inclusion en el &mbito laboral, implica desarr-
ollar habilidades tales como:

4

2 )

Apertura

Flexibilidad

Capacidad de escucha

Respeto a las otras personas con quienes se
trabaja, como un elemento clave que magni-
fica y acelera las posibilidades de establecer
un entorno favorable al cambio a partir de
declaraciones organizacionales que permitan
nuevas practicas, a fin de generar una con-
ciencia de las oportunidades, consecuencias
y posibilidades en la convivencia y la eficien-
cia laboral.

Cambiar es lo Unico inevitable y necesario en esta
época, y la habilidad de aprendizaje para el
cambio se vuelve indispensable para el mejora-
miento de la empresa, se trata de un tema profun-
do pero practico que sdlo requiere abrir la mente
y el corazodn.

Mtra. Gabriela Igartia Méndez

Mas de 30 afos de experiencia en la Administracién Publica
y como Consultora Externa en el disefio, desarrollo y coor-
dinacién de proyectos de formacion, capacitacion, equidad
de género, inclusién y prevencién de la violencia de género.
Doctorado y Maestria en Sociologia. FCPyS de la Universi-
dad Nacional Auténoma de México (UNAM). Tanatologia y
Atencién Clinica Tanatoldgica, Instituto Mexicano de Tana-
tologia. Psicoterapia Breve Caracteroanalitica.
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La importancia de contar con personal

certificado en México
Irasema Gonzalez

Contar con personal capacitado es una ventaja
competitiva que cualquier empresa puede
obtener. Sin embargo, existe la falsa idea que es
un beneficio que sélo las grandes compafiias en
México pueden alcanzar. Dicha afirmacion esta
muy lejos de la realidad, pues desde 1995 el Con-
sejo Nacional de Normalizacién y Certificacion
de Competencia Laboral (CONOCER), a través
de sus Organismos Certificadores y Centros de
Evaluacién han hecho posible que las empresas
cuenten con personal certificado sin importar el
tamafo o sector en el que participen.

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certifi-
cacion de Competencias Laborales (CONOCER),
es una institucion que coordina y promueve el
Sistema Nacional de Competencias (SNC) para
que México cuente con empresarios, traba-
jadores, docentes, estudiantes y servidores publi-
cos competentes y de esta manera impulsar el
desarrollo econdmico del pais y mejorar la
calidad de vida de la poblacidn.

En este contexto, recientemente la Mtra. I(asema
Gonzélez, presidenta de CERTIFICACION by

ASCEND, declardé: “En México hemos avanzado
en temas de certificacion de competencias
laborales, pero ain existen mitos que limitan el
crecimiento de personas certificadas en el pais. El
CONOCER, en conjunto con los Organismos Cer-
tificadores como ASCEND y los Centros Evalua-
dores, trabajamos en conjunto para dar a conocer
los beneficios de las certificaciones por compe-
tencias laborales tanto para el trabajador como
para la empresa y al mismo tiempo poner en
marcha mecanismos de colaboracién para gener-
ar mejores oportunidades laborales”.

Otro mito es pensar que certificarse es un proce-
so complejo y costoso; no obstante, la evaluacidn
de competencias laborales es tan sencillo como
observar las actividades que realiza una persona
en su ambito laboral y verificar que cumple con
los lineamientos que establece el estandar de
competencia laboral correspondiente, a través
de un instrumento de evaluacién que se aplica a
todos de la misma manera, con lo cual se garanti-
za la objetividad. Una vez que el evaluador ha
determinado que esa persona cumple con el
XX% del estdndar, se hace acreedor a un certifica-
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do oficial con validez nacional emitido por la Sec-
retaria de Educacion Publica (SEP), quien es la
maxima autoridad educativa en el pais.

De acuerdo con el CONOCER, un estdndar de
competencias laborales el documento oficial que
sirve como referente para evaluar y certificar la
competencia de las personas. El estdndar de
competencia describe el conjunto de cono-
cimientos, habilidades, destrezas y actitudes; con
las que se debe contar para ejecutar una activi-
dad laboral, con un alto nivel de desempeno.
Cumplir con esta normatividad genera una
cadena de valor competente y de alta calidad, en
beneficio de empresas, colaboradores y clientes.

Tanto los colaboradore de una empresa, como
aquellos profesionales independientes han
encontrado en las certificaciones, una manera de
distinguirse de la competencia. Adicionalmente,
la exigencia del mercado laboral por disponer y
contratar impulsa cada vez més la existencia de
candidatos mejor preparados y especializados,
que no se logran simplemente con los estudios
académicos tradicionales, sino que deben recu-
rrir a los diferentes estdndares de competencias
registrados en el CONOCER y que van acorde a
las necesidades del mercado laboral.

Justamente en este contexto, la Mtra. Irasema
Gonzélez enfatizé: “Por ello, las empresas, sin
importar el tamafio, deben disponer de pro-
gramas de capacitacion y certificacion que le
ayuden a proporcionar el reconocimiento de
calidad por su conocimiento especializado, asi
como por el conjunto de acciones adquiridas por
sus colaboradores para ofrecer productos y servi-
cios de calidad”.

CAPACITACION COMPETENTE

Cabe mencionar que equipos certificados tienen
mejores oportunidades de conseguir nuevos
negocios frente a su competencia, al tiempo que
se ubican en una mejor posicidon para eficientar
sus procesos, ya que cuentan con herramientas y
estrategias  técnicas actualizadas para la
ejecucion de sus tareas, mismas que son mas
faciles de administrar.

Finalmente es preciso sefalar que la certificacion
demuestra un compromiso con los estandares
superiores de la industria y el aprendizaje contin-
uo, valores que, sin lugar a dudas, constituyen
valores que promueven, incrementan e impulsan
la credibilidad y prestigio profesional dentro de
su propia red, con sus clientes actuales y a la ge-
neracién de nuevas oportunidades de negocios
O proyectos.

Mtra. Irasema Gonzélez Valencia

Cuenta con mas de 20 afios de experiencia en Capa-
citacién, es especialista en capacitacién y evaluaciéon de
competencia laboral. Actualmente es Presidenta de la
Asociacion Nacional de Bienestar y Desarrollo Organizacio-
nal, A.C., (ASCEND) ademas de directora del Centro de
Evaluacién Ixitia, S.C. desde el 2004.
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