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iNUESTRO PRIMER NUMERO DE

ANIVERSARIO, NUESTRO PRIMER ANO !

Un afio de estar comunicados y conectados, a través de este medio
con nuestros participantes, menteés, coacheés, clientes, red de
capacitadores y publico en general.

Cuatrorevistas trimestrales con la valiosa colaboracién de 22 expertos,
28 articulos en muy diversos temas y areas de la vida organizacional.

Conforme a los objetivos que nos trazamos, Conexion B&B, avanza
y estamos ciertos que muy pronto se consolidard como una lectura
habitual generadora de valor para todos aquellos quienes estamos
vinculados de una u otra forma con la formaciéon del capital humano y
construccidon de empresas exitosas.

Nos llena de satisfaccién constatar que, durante nuestro primero afio,
Conexién B&B ha sido leida por méas de 1,700 personas y ha logrado
traspasar fronteras pues es leida en 10 paises.

Deseamos agradecer a todos los profesionales, amigos vy
colaboradores que gentilmente nos brindaron sus articulos y textos
para su publicacién, al tiempo que les reiteramos nuestra mayor
disposicion para la recibir y publicar trabajos en proximos nimeros de
Conexién B&B.

A quienes aun no han enviado su trabajo para ser publicado, no
esperen mas y simense a esta gran comunidad comprometida y
abierta a compartir sus conocimientos y experiencia.

Finalmente, y con el propdsito de disponer del material publicado en
nuestros primeros 4 nimeros, hemos decidido que nuestro nimero
de aniversario, contenga la totalidad de los articulos publicados.

Reciban un fraternal abrazo.




RECONOCIMIENTO POSTUMO

Lic. Alberto Velazquez Garnica

Con profunda tristeza comunicamos el reciente y muy lamentable
fallecimiento del licenciado Alberto Velazquez Garnica (QEPD),
integrante de nuestro Comité Editorial.

Hacemos publico nuestro mas amplio agradecimiento a Alberto,
quien fue uno de los principales fundadores de la capacitacién formal
en nuestro pals, asi como de la Asociacion Mexicana de Capacitacion
de Personal y Empresarial A.C., e iniciador de la medicién del climayla
cultura organizacional en empresas privadas e instituciones publicas a
nivel internacional.
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Un mal sueno...

Por Nancy Flores

iNo puede ser! No me aseguré de que el cable
conectado a mi celular pasara corriente y, después
de la jornada de ayer, quedd con poca bateria, asi
como yo que solo tuve dnimo de llegar a mi cama,
y entre suefios, repasaba los sucesos del siguiente
dia. No soné la alarma, tampoco tuve esa alerta,
que para bien o para mal, nos avisa que faltan 15
minutos para iniciar una sesién en linea.

De un brinco me levanto y corro al primer reloj
anadlogo que todavia conservo. Sin pensarlo, me
introduzco a la regadera y tomo una ducha de -3
minutos para despertar...

Aln con el cabello mojado enciendo mi
computadora, estamos a 20 minutos de iniciar una
de las sesiones de capacitacién, que se ha vuelto
nuestro pan de cada dia, desde que inicié el famoso
virus.

Concéntrate, concéntrate, (pero es que ni siquiera
he desayunado).

-Muy buenos dias a todos, sean bienvenidos
a nuestra sesidon de entrenamiento, les
agradecemos su puntual asistencia y les
invita...

Sefal perdida, se fue la luz... (no puede ser, rapido,
conéctate al celular, pero no tenia bateria...)

Confiar en el trabajo de equipo, esas palabras que
hemos dicho a diestra y siniestra es lo Unico que me
sostiene. Han pasado cinco minutos, que, a decir
de los expertos del micréfono en radio o televisidn,
significan la muerte; pero no para mi. Nuevamente
estoy en linea y tal como lo habia pensado, Regina
hatomado la audienciay su didlogo fluye de manera
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muy natural, pero qué pasa...todo el mundo esta
muy callado, hay silencio digital.

iPorqué no participan? Veo las cdmaras apagadas,
no hay comentarios en el chat, tampoco veo
reacciones.

Mientras el tema se desarrolla la audiencia pierde
interés:

+67 conectados
+55
+50

iNo es posible! Més de la mitad de los invitados
abandonaron la sesién ;Qué pasé? No estamos
en una misién espacial donde las condiciones son
extremas y hay largos atrasos en las comunicaciones,
de forma tal que, un mensaje puede tardar bastante
tiempo en llegar. ;No les llamé la atencién el
tema? ; Tienen pendientes? ;Los pequenos en casa
requieren atencion?

continda... 7 -
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Un vértigo me invade, es el desequilibrio
entre la velocidad del mundo que nos exige
estar hiperconectados y el cerebro que va
a otro son, aprendiendo e interpretando la
realidad a su propio ritmo.

Un webinar, una conferencia, didlogo o
sesién, ;qué lecciones aprendemos de
estos momentos de vida para mejorar? “El
mundo da sefales”.

Coémo entender los desafios que trajo
consigo la pandemia, que nos sacaron de
la caja, nos descancharon y trajeron consigo
nuevas formas de aprendizaje, donde
generar contenidos de calidad y no cantidad
se vuelve totalmente prioritario.

Despierto. Aun puedo sentir la angustia y
preocupacion de los anteriores sucesos.

Pero hoy no, este dia no va a pasar.
Me preparé y todo va a salir bien.l

onB&B
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Lic. Nancy Flores

Licenciada en Comunicacion por Fes Acatlan, UNAM

Con més de 10 afios de experiencia en el éarea de
comunicaciones, bienestar, desarrollo organizacional
y procesos de HHRR. Apasionada del trabajo con las
personas para contribuir en su desarrollo y crecimiento.
Fan de las buenas charlas acompafiadas de un café.
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Conocimientos, habilidades y competencias:
Tienen un orden

Por Luis Felipe Llanos

Creo que este es un tema vigente para los especialistas de RH, pero algo menos conocido para los ejecutivos
de las empresas. Sin embargo, hay un hilo fino conductor que quiero destacar en este articulo que conecta
a los tres conceptos. El orden lo he escogido no por casualidad, sino porque en realidad son conceptos

sucesivos.

Quisiera iniciar con las definiciones bésicas, las que presento en el siguiente esquema:

CONCEPTO DEFINICION

EJEMPLO

Es la informacién ordenada de

CONOCIMIENTOS algo que aprendimos en una
capacitacion.

Es |la destreza que se obtiene de

HABILIDADES la practica (muchas veces

repetida) de un conocimiento.

Es ser muy bueno en una

COMPETENCIAS habilidad, tanto que podemos
competir contra otros.

Fui a una clinica de tenis y me
ensenaron a jugar.

Juego con mis amigos una vez
por semana.

Estoy inscrito al torneo de tenis
de mi club, y creo que voy a
ganar.

Para ser competente, debes tener los conocimientos, mas las habilidades, mas los comportamien- tos de un

campedn, en donde la principal conducta es la actitud.

El siguiente diagrama ayudaré a visualizar el engarce de los conceptos de aptitud y actitud con las defini-

ciones de los conceptos que presenté:

CONOCIMIENTOS

(APT!TUD )----------------------------(ACTITUD)

continda... 9 -
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La persona competente tiene la actitud de liderarse
a si mismo. Busca aprender lo més posible para ser
mejor cada dia, y busca trabajar todos los dias en
su causa. Algunos ejemplos de estas personas los
encontramos en las empresas que tienen una pasion
por el cliente, por el crecimiento y por la innovacion.

¢Cuanto le pagarias a un trabajador que tiene
inmensas ganas de trabajar, de aprender y de
mejorar en lo que hace?

Ahora bien, podemos ser competentes tanto en
habilidades duras, como en habilidades suaves,
o en ambas. Las habilidades duras tienen que ver
con los conocimientos técnicos que aprendemos
en la escuela o universidad. Ej. Soy bueno en
derecho, arquitectura, sistemas, deportes o musica.
Las habilidades blandas tienen que ver con la
inteligencia social. Ej. Soy un buen jefe, companero
o subordinado.

Tener claro esta diferenciacién entre duro y suave es
importantisimo para ser competente. Necesitamos
desarrollar al méximo estas dos habilidades, ya que
un campeon requiere tanto de si mismo como de
los demds para su entrenamiento, sobretodo en
esta época actual en la que vivimos, en donde la
globalizaciéon es tablero de competencia.

Ahora, a hilar fino. Como responsables de las areas
de recursos humanos, necesitamos identificar
claramente en las descripciones de puestos, si
el ocupante del puesto requiere de una o varias
habilidades o de alguna competencia, ya que como
vimos no es lo mismo, y ... no cuesta lo mismo. Ej.
Quiero un programador que sepa C++, o quiero al
mejor programador de C++ de la ciudad.

— B
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Generalmente una habilidad la describimos en
términosdeltiempo queselehadedicadoaalgo; por
ejemplo, en el CV ponemos: “tengo una experiencia
de més de 10 anos en la elaboracién de estados
financieros”; mientras que una competencia, se
demuestra con certificados o medallas, con las que
hacemos patente nuestro nivel de competitividad.
Entre mas medallas, mejor, por lo que piensa en
esto la préxima vez que hagas un CV, o cuando
prepares una entrevista. Ah, sobre entrevistas. Mis
preguntas favoritas son:

¢En qué competencia andas metido? y ;qué
premios has ganado en tu vida?

La practica hace al maestro, sin lugar a dudas,
pero las competencias fabrican a los campeones,
y como responsables de RH, necesitamos fabricar
campeones. Ahora bien, ya sabes las diferenciarlas
de estos conceptos. @

Dr. Luis Felipe Llanos

Profesor investigador en desarrollo y comportamiento
organizacional. Doctor en Ciencias Administrativas por
el Instituto Politécnico Nacional. Ha ocupado puestos
directivos en posiciones de Recursos Humanos vy
Organizacién en instituciones publicas y privadas. Es
profesor investigador de la Facultad de Economia vy
Negocios de la Universidad Anéhuac, México, y profesor
invitado de la Universidades de la Rioja, México y de San
Francisco de Quito, Ecuador.
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Lo afectivo es lo efectivo

Por Fabiola Mancilla

Inicio esta reflexion con una de las frases que
el Dr. Raymundo Macias (pionero de la Terapia
Familiar en nuestro pais), suele decir a sus alumnas
de maestria: “En el ser humano lo afectivo es lo
efectivo.” Y tal vez nunca fueron mas ciertas e
ilustrativas ni marcaron tanto el camino como hoy
en dia, donde a diario tenemos el desafio de vivir
una vida normal en situaciones anormales.

Me gustaria usarlas como faro, como
bradjula, inclusive hasta como
antidoto, pues sumado al reto
inicial y que aln continda, de
adaptar nuestras actividades
cotidianas, profesionales,
laborales, de socializacién y
entrar de lleno y sin aviso a
esto de “vivir en tiempos de
COVID” hay que anadirle que
tal reto lo enfrentamos con
una mezcla de sentimientos
y emociones: el miedo, la
incertidumbre, el duelo, el
burn out ocasionados por el
curso de la pandemia, més los
afectos que se generan a partir del
hecho de que las nuevas formas de
vida recrudecen los conflictos que vivimos

al interior de nuestras relaciones emocionales
significativas y que tienen como principal escenario
el hogar.

Este “hogar dulce hogar” hoy méas que nunca se vive
entrecomillado y en itélicas, ya que puede ser una
ironia o un puerto seguro. Y tal vez desde que los
seres humanos vivimos en familia (cualquiera que
sea su constitucion, estructura y tamano), ha sido
eso: fuente de malestar y/o bienestar afectivo, con
todos sus matices. Tal parece que la cotidianidad
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pandémica ha evidenciado el bienestar o el
malestar; si se ha hecho visible el bienestar familiar
y ha tomado forma de factores resilientes y de
afrontamiento a la crisis que sus miembros han
desarrollado jEnhorabuena! jSigamos por ahi! Por
el contrario, si ha evidenciado factores de riesgo
o conflictos no solucionados jHagamos caso a
las sefales y resolvamos! Siempre se
podré hacer algo: lo Unico seguro
en esta vida es el cambio,
no lo podemos frenar. Lo
que si podemos hacer es
direccionarlo.

El Dr. Luis Medina Gual
presenté el pasado 21
de junio, un webinar
titulado “Educar en
contingencia.” en
el cual compartié a
docentes universitarios
los resultados de una
investigacion financiada
por el CONACYT vy
coordinada por él, realizada
en conjunto por la UNAM,
las universidades Panamericana,
Andhuac México, lberoamericana y

la Auténoma de Guerrero. Dicha investigacién
abarcé todos los niveles de educaciéon bésica y por
primera vez en este tipo de investigacion incor-
pord la educacién superior. El estudio buscé dar
luz sobre lo sucedido en las areas pedagdgica,
psicoafectiva y tecnoldgica, en todos los niveles y
los sectores educativos publico y privado, tomando
como sujetos de investigacién a docentes, alumnos
y padres de familia. Comparativamente y a nivel de
macro anélisis, el Dr. Medina Gual reporté que el
area con mayor afectacion, en la que tanto alumnos

continda... 11 -
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de todos los niveles como docentes reportan
necesitar apoyo para un desarrollo adecuado, es la
psicoafectiva. El abandono escolar a nivel superior
se presenta como afirmacién en el 12.6% de los
estudiantes del sector publico investigados. Si se le
suma a los del sector privado y publico que dudan
y a los que es muy probable que abandonen los
estudios, Medina Gual y su equipo concluyeron
que casi es el 50% de los estudiantes de educacién
superior.

Cuando los investigadores establecen relacién
entre las variables de cada éarea (Pedagdgica,
Tecnoldgicay Psicoafectiva), y correlacionan dichas
dreasentresi,unadelasgrande conclusionesesque
“..lo psicoafectivo se relacionaba profundamente
tanto con lo tecnolégico como con lo pedagdgico
es interesante encontrar la fuerza que tiene el
componente psicoafectivo durante este tiempo
de contingencia... el blindaje de este componente
es critico para el logro de lo pedagdgico y lo
tecnolégico...” (Medina, 2021).

Presenciar este webinar me sobrecogié el corazén
y cimbré mis ideas. Desde siempre, la educacion
escolar ha sido un punto sensible de las sociedades
de nuestro pais. Y hoy més que nunca, la pandemia
nos muestra que en la vida humana lo psicoafectivo
no puede desligarse de lo académico ni de lo
laboral. Los alumnos se siguen acercando a los
docentes para confiarles situaciones personales
fuera de clase; seguimos buscando a otro ser
humano para que nos acompane en el desafio
de vivir sentir-pensando la vida. Las personas nos
siguen buscando a los terapeutas para compartir
sus realidades, modificarlas en lo posible y hacerlas
mas llevaderas caminando acompafiadas. Y en
ese caminar acompafados, también enriquecen
nuestras vidas. Todos extrafiamos convivir con
nuestros familiares y amigos; todos extrafiamos a
los otros significativos en nuestras vidas.

Los seres humanos somos un sistema (persona
humana) de sistemas (bioldgico, psicoldgico,

—
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social, espiritual), forma otros sistemas (familia,
sociedad, cultura). La complejidad de los sistemas
emocionales, lo elaborado, resistente y nutricio
del tejido de sentimientos que establecemos al
vincularnos con quienes nos rodean puede ser ese
blindaje. Atendamos pues esta necesidad, nuestra
necesidad. Regresemos a la microdimension;
reconozcamos lo que sentimos, démosle un
nombre, hablemos de ello y permitamos hablarlo.
Démosle un espacio adecuado a los sentimientos, a
lo afectivo, y si nuestra accion profesional nos pone
en una macrodimensién, tenemos el privilegio
de influenciar lo macro y generar espacios para
atender lo afectivo, acercandonos un poco cada vez
a lo efectivo. @

“Sélo con el corazén se puede ver bien, lo esencial
es invisible para los ojos.”
Antoine de Saint-Exupéry

Mtra. Fabiola Mancilla

Licenciada Pedagogia UNAM por la Facultad de Filosofia
y Letras. Maestria en Terapia Familiar por el Instituto
de la Familia A.C. Terapeuta familiar. Académica en
Pontificio Instituto Teoldgico Juan Pablo Il y Universidad
Anéhuac Norte. Subdirectora de Preparatoria. Orientadora
Educativa y Vocacional, docente y apoyo académico a
Direccidon Técnica en preparatoria sector privado por
veintiin anos.
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Juan Carlos Andrade

Ingeniero Industrial y de Sistemas con especialidad
en Finanzas del ITESM. Maestria en Comportamiento
Humano y Liderazgo y Maestria en Negocios y Tecnologia.
Certificado como Examinador de Fraude por ACFE,
acreditado por FIBA en Ciberseguridad, Hacker Etico

Certificado a nivel mundial por el EC Council.
g
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Bienestar laboral

Por Irasema Gonzélez

Alguna vez has escuchado frases como: “lo
importante es hacer lo que te gusta”; has escuchado
historias como “yo queria ser fotégrafo, pero me
obligaron a ser ingeniero”; "hay que trabajar duro
para alcanzar el éxito” o “tiene mucho éxito pero
dedicd todo a su vida profesional y ahora esté solo”.

Desde mi punto de vista, estas frases tienen algo en
comun, algunas veces separamos la vida personal,
laboral, profesional y en ocasiones esta separacion
resulta en falta de balance de alguna de las esferas
mencionadas, repercutiendo en problemas de
salud, dificultades familiares, falta de productividad,
insatisfaccion personal o laboral.

Han surgido términos como felicidad laboral,
salud y bienestar ocupacional, wellnes laboral;
con su contraparte el sindrome del burn out, estrés
laboral, entre otros. Menciono lo anterior, para
generar conciencia sobre algo que en los ultimos
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afios se ha investigado. De acuerdo con cifras de
la OIT cada afio, mueren dos millones de personas
como resultado de accidentes o enfermedades
relacionadas con sus actividades laborales.

Una organizacién que incorpora programas de
bienestar laboral reduce sus indices de ausentismo,
incapacidades y aumenta su pro- ductividad. De
acuerdo con la revista Forbes (2017), se identificé
lo siguiente:

En el mundo organizacional, la felicidad es
relevante no solo para que las personas sean
exitosas, sino para que las organizaciones
también lo sean, ya que los colaboradores
que presentan una percepcion de bienestar
personal tienen un mejor desempefo
laboral, debido a que son mas sensibles a las
oportunidades que se les presentan, colaboran
mas con otras personas, son mas extrovertidos
y optimistas, fomentando un buen clima
organizacional.

En otro estudio en Florida, Estados Unidos, se
concluyé que las organizaciones que cultivan
culturas basadas en la confianza (a través de la
credibilidad, respeto e imparcialidad) superan
significativamente a otras en cuanto a generacién
de valor, eficacia operativa y tasa de crecimiento.

De acuerdo con un estudio elaborado por la
consultora Gallup, la generacién de compromi-
so en los empleados contribuye a disminuir los
incidentes laborales en 48%, asi como a disminuir
la rotaciéon laboral hasta en un 65% (en aquellas
empresas consideradas de baja rotacién).

Hoy en dia todas las grandes compafias a nivel
mundial estdn cambiando sus esquemas de trabajo,
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implementando politicas de flexibilidad que buscan atraer y conservar a los
mejores talentos; acciones como el trabajo remoto o los incentivos dentro
de la oficina —sala de juegos, actividades recreativas, etcétera— se suman a
las iniciativas de los programas de bienestar, para posicionar a una empresa
como aquella en la que todos quieren trabajar.

En México existe la norma oficial (NOM 035 STPS 2018) denominada:
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo, que tiene como objetivo
promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo.
Puedes pedir la demo de la plataforma para evaluar el clima laboral, la
NOM 35, bienestar nutricional y estrés laboral para identificar qué aspectos
en tu organizacién hay que fortalecer.

A continuacién se presenta graficamente un resumen de la identificacion
de los factores de riesgo psicosocial mostrados en la NOMO035.

IDENTIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Condiciones en el ambiente de trabajo
gue no sean inseguras e insalubres.

-

Cargas de trabajo que no excedan su
capacidad o sean contradictorias.

-~ My
Liderazgo negativo como falta de claridad en las funciones,
escaso reconocimiento y retroalimentacion sobre el
desempefio y Violencia Laboral, entendida como actos que
.Kdaﬁan la estabilidad psicologica o la integridad del trabajador.

Falta de control sobre el trabajo, proporcionar
capacitacion sobre habilidades y aspectos que dan al
colaborador la posibilidad de influir sobre su trabajo.

Contactanos para que tu organizacion
atienda acciones preventivas y de control
sobre estos factores promoviendo un entorno
organizacional favorable.

Lic. Irasema Gonzalez Valencia

Cuenta con mas de 20 afios de experiencia en
Capacitacién, es especialista en capacitaciéon y evaluacion

de competencia laboral.

Actualmente es Presidenta

de la Asociacién Nacional de Bienestar y Desarrollo
Organizacional, A.C., (ASCEND) ademas de directora del
Centro de Evaluacién Ixitia, S.C. desde el 2004.

continda... 15 -
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Regreso a cero; cambio de paradigmas y

modelo (primera entrega)

Por Ernesto Moran Roel

Breve historia

Al principio de 1990, siendo subgerente de
formacién y capacitacion en Bancomext, nunca
olvidaré aquella mafana en la que llegaron a
la puerta del edificio en el que labordbamos
varios camiones e iniciaron a descargar cientos
de cajas que contenian unos aparatos llamados:
Computador Personal (PC). Ese afo fui testigo de la
instalacion de un nuevo paradigma laboral. Asi de
golpe, sin preguntar a los trabajadores, a los jefes y
al sindicato.

De inmediato colocaron en cada uno de nuestros
escritorios una PC. Dias después, en el area de
capacitacion, recibiamos innumerables Ilamadas
y oficios en los que nos solicitaban capacitar de
inmediato al personal. No importaba el horario y
dia de la capacitacion; el sentir generalizado era
aprender vy utilizar lo antes posible, la PC en el
desarrollo del trabajo.

En un ano, la forma de laborar en el Banco cambid
radicalmente; todos desarrollamos nuevas compe-
tencias, al tiempo que rediseflamos nuestro trabajo
en funcién a las invaluables facilidades que nos
ofrecian la multicitada PC. En resumen, nadie
cuestiond o se resistié al cambio; todos aceptamos
sin resquemor el nuevo paradigma; todos de
inmediato, supimos que el cambio era para siempre
y que nada seguiria siendo igual. El mundo laboral,
habia cambiado.

Contexto actual

Hoy en dia, algunas de las principales diferencias
entre las personas y las organizaciones que estan
enfrentando mejor y mas rapido las complejas,
amplias y profundas condiciones psicosociales

. -

y econdmicas generadas por la pandemia, es su
visién y forma de enfrentar las mismas. Y es que
resulta que los meses siguen pasando (ahora mismo
ya son 20 meses) y la pandemia no cede del todo.
Simplemente y por banal que parezca, nos negamos
a aceptar que la principal variable generadora de la
ultima revolucién laboral lo constituya un virus y no
asi, un adelanto tecnolégico como el sefialado en el
parrafo precedente.

No obstante, lo cierto es que a nivel mundial,
algunas sociedades permanecen estacionadas
en que todo regresard a las mismas condiciones
prepandemia, mientras que otras sociedades,
no tienen empacho en aceptar que el trabajo
nunca mas, volverd a ser igual, que se impondran
nuevas formas de organizacién, que el trabajo
remoto llegd para quedarse, que serd necesario
desarrollar y/o fortalecer nuevas competencias en
las personas, en independencia del nivel jerdrquico
del puesto que ocupen y del sector en el que se
desempefie la organizacion, etc. La pregunta que
debemos formularnos es: De qué lado estamos,
del que considera que regresara el orden anterior
(prepandemia), o bien, estamos ante una revolucion,
y en consecuencia, un cambio de paradigma.

Planteamiento

Por su forma de abordar o enfrentar el nuevo orden
laboral detonado por la pandemia, propongo
dividir a las organizaciones (publicas o privadas, es
igual), en dos grandes grupos:

1. Aquellas que han instrumentado ajustes,
acomodos y cambios superficiales para seguir
operando como lo venian haciendo (la gran
mayoria). Por ejemplo, trabajan de manera remota...
en papel. Adquirieron o utilizan alguna plataforma a
distancia, pero su conviccion y deseo es que todo
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regrese al estado anterior. Su premisa es que la
situacién producto de la pandemia, es un “estado
pasajero o temporal”.

Algunas caracteristicas de este tipo de
organizaciones son:

A. Su visién organizacional y de negocio como tal,
es a corto plazo. Ante una situacidén como la actual,
resultan miopes y superficiales en la ponderacién
de las cosas, asi como su alcance e impacto.

B. Su grupo de direccidn y alta gerencia no ha sido
capaz de re-repensar su negocio en las nuevas
condiciones o bien coordinar la elaboracion de un
Plan y Estrategia, acorde a la coyuntura y al nuevo
estado de las cosas.

C. Consideran que la situacién actual les resulta til
para disminuir gastos diversos. Despiden personal,
ajustan salarios sin métrica y politicas técnicamente
soportadas.

D. Realizan ajustes por aquiy por alld y avanzan bajo
una Sptica de administrar la crisis en el dia a dia.

E. Ajustan o acomodan las cosas bajo la consi-
deracion de "mover o transformar las cosas lo
menos”. Se resisten a cambiar.

F. No disponen o designan éarea o personas que
asuman el liderazgo para conducir la transformacién
que la organizacion exige, etc.

En resumen, este grupo de organizaciones
no se han dado la oportunidad de reflexionar
en los multiples motivos, fuerzas, razones,
intereses, etc., por los que se resisten
al cambio.(® Lo anterior, me recuerda
vividamente la viscosidad de la libido a la que
Freud se refirié en innumerables ocasiones.

CAPACITACION COMPETENTE

2. Organizaciones que se estan reinventando.
Su premisa es que estdn ante una “revolucién o
transformacion”. Estan reformulando su cultura,
organizacién para el trabajo, sistemas, tecnologia,
politicas y procedimientos, direccién de personal,
competencias y capacidades de sus colaboradores,
etc., al amparo de un nuevo modelo /paradigma.
Un nuevo estado de cosas que serd permanente,
hasta que no suceda alguna otra revolucion.

Aqui, algunas de sus caracteristicas:

A. No se aferran a seguir haciendo las cosas igual,
como si nada hubiese pasado. Durante los primeros
6 meses de la pandemia, estas organizaciones
operaron bajo un enfoque de administracion de
crisis. En un segundo momentoy bajo la perspectiva
de que la coyuntura no seria pasajera, fueron
capaces de repensar la organizacién. Designaron
un equipo lider e iniciaron la transformacién.

B. Regresaron a cero. Cuestionaron muchos de sus
paradigmas y principios organizacionales. Estan
innovando con entusiasmo y aspiran a construir una
empresa V.2.0.

C. Han emprendido una profunda transformacién.
No se conforman con adaptar lo existente. Rompen
patrones, establecen nuevos principios y reinventan
nuevas formas de hacer las cosas. Estdn cambiando
sus paradigmas. Entienden que los paradigmas bajo
los cuales venian operando, atendian a un contexto
laboral y social in- existente.?

D. Identifican y definen las nuevas Competencias y
Capacidades prioritarias paralos diferentes puestos,
niveles y areas de la organizacion.

E. Han emprendido una auténtica cruzada centrada
en el redisefo, la validacidn, la actualizacién de las
Politicas, Procedimientos, Facultades, etc., de la
organizacion.

d
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F. Enfrentan con decisidn y entusiasmo el redisefio
organizacional, puestos, sistema de evaluacién del
desempenio, etc.

G. Han hecho de las areas de Tecnologia, Ca-
pacitacién y Calidad socios estratégicos de la alta
direccidn, inclusive en lo posible, les han asignado
presupuesto adicional.®

En resumen, estan enfrentando los efectos
visibles de la estructura’), de manera tal, que la
misma no resulte un entorno y medio alienante.

En la préoxima entrega, describiré con mayor detalle
la estrategia a seguir para la transformacién de
aquellas empresas que han decidido reinventarse
y cambiar de paradigma. Aquellas que se han
dado la oportunidad de pensar como seréa la nueva
empresa.®

Finalmente, estoy absolutamente de acuerdo con lo
sefalado por Gibson: Nadie puede conducir hacia
el futuro con el piloto automatico. No existen mapas
de la terra incégnita. La linealidad es una manera
artificial de considerar el mundo. )l

Alain Miller, Jacques. Ciencias Sociales: Ideologia y
conocimien- to. Siglo XXI editores. 3a. Edicién corregida.
México, 1979.

(1) Kuhn, T.S. La estructura de las revoluciones
cientificas. Fondo de Cultura Econémica. Breviarios.

4a. Reimpresién. México, 1980. (2) Tomasko, Robert

M. Repensar la empresa. Editorial Paidés. 1a. Edicidn.
Espafia, 1996.

(3) Drucker, Peter y Nakauchi, Isao. Tiempo de desafios;
Tiempo de reinvencién. Editorial Hermes. 1a. Edicion.
México, 1997.

(4) Gibson, Rowan (compilador). Repensando el futuro.
Grupo Editorial Norma. 1a. Reimpresién. Colombia, 1997.
(5) Kotter, John P. El lider del cambio. Mc Graw Hill.
México, 2004.
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Lic. Ernesto Moran Roel

Realizé estudios de licenciatura y maestria en Psicologia
en la Universidad Salesiana y la UNAM. Ex-Presidente
AMECAP (periodo 2009 — 2011). En los ultimos 30 afos
de su vida profesional, se ha desempefiado en posiciones
de direccién en el &rea de Recursos Humanos del sector
publico y privado, siendo responsable integral del
conjunto de procesos inherentes a la misma. Director
General de Recursos Humanos de la Auditoria Superior de
la Federacién, Director de Administracién y Finanzas en
Banrural en Liquidacién, Gerente y Director de Recursos
Humanos en el Banco Nacional de Comercio Exterior,
S.N.C. Director de Capacitacién en Grupo Mexival -
Banpais, Jefe Corporativo de Capacitacién en Grupo
Primex.
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De la informacion a la imaginacion

Por Germéan Escorcia

Las observaciones recientes sefialan cémo es que
las economias se transforman desde la extraccion
primaria en el territorio, hacia la generacién de
productos en formato digital, a partir de nuevas
tecnologias (denominadas exponenciales), por la
velocidad de su crecimiento y la amplitud de su
cobertura. Estas economias emergentes plantean
escenarios cambiantes que demandan de los
individuos y de las colectividades, habilidades de
tipo exponencial.

La convergencia de las crisis globales en salud,
economiay politica, forzaron laadopcidén emergente
de las nuevas tecnologias como ultimo recurso para
mantener la operacién de los servicios publicos y
las empresas. Demandd, sin embargo, sobrecargas
en la conectividad, y desarrollo de habilidades para
manejarla en forma remota.

Con el nombre de tecnologias exponenciales se
reconoce en la actualidad a varias familias de estos
nuevos desarrollos, que hoy crean sinergias entre
si, acelerando y extendiendo alin més sus impactos
en la sociedad. Aunque son multiples y diversas las
posibilidades, una propuesta para observar estas
familias puede incluir:

1. Inteligencia artificial
Que incluye temas tales como maquinas que
aprenden, y computacion cognitiva mévil;

2. Realidad aumentada
Que incluye a la realidad virtual para generar las
realidades mixtas;

3. Robética inteligente

Que incluye a los sistemas ciberfisicos conecta-
dos, la impresidén y escaneo tridimensionales; y
finalmente,

CAPACITACION COMPETENTE

4. Internet de las cosas

Que involucra desarrollos importantes como
computacion en la nube, analitica de grandes
datos, y se extiende a cubrir temas como ciudades
inteligentes.

Los escenarios que emergen en asociacion sefalan
cambios en la economia y modelos de negocio, a
partir de empresas practicamente inmateriales (que
no manejan activos)y cuya produccion es intangible.
Asimismo, promueven la redefiniciéon de conceptos
como el valor de los bienes y los servicios, no por su
escasez sino por su uso, lo cual a su vez redefine la
nocién de propiedad, y habilita sistemas tale como
las cadenas de bloque y nuevos manejos financieros
(fintech) con economias colaborativas y circulares.

Por otra parte, internacionalmente se reconoce la
aparicién de la denominada Cuarta Revolucién
Industrial (i4.0), bajo la cual se involucran todos
estos efectos tecnoldgicos y econdmicos.

Estos movimientos emergentes generan impactos
y oportunidades, porque exigen nuevas formas
de pensar y preparaciones que permitan a las
naciones su insercion apropiada en esta nueva
sociedad redefinida con tecnologias disruptivas y
economias emergentes. Son temas que se deben
considerar tanto para el desarrollo de habilidades
en los procesos formativos formales. Plantean un
descomunal reto para capacitar de nuevo a la fuerza
laboral enactivo.Esimportante en este punto sefalar
que a la fecha: No tenemos las instituciones y los
programas para desarrollar las nuevas habilidades
en la fuerza laboral.

Pero, no serd suficiente. Los nuevos escenarios
dibujanlaasignacién de mayorvalorenlosmercados
a la imaginacion, fuerza directriz de las empresas

continda... 19 -
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inmateriales, que competiran por la atencién, como el recurso
mas limitado del futuro. La heuristica, el pensamiento creativo y
la innovacién, demandan un nuevo lugar preponderante, y crean
una nueva economia, la de la imaginacidn.

Pareceria, en sintesis, que: Nos movemos de la sociedad de
la informacion y del conocimiento, hacia la sociedad de la
imaginacion y la creatividad.

ESCENARIOS MUTANTES

El escenario actual, para todos hoy, esta
signado por cuatro fuerzas directrices,
que exigen habilidades para las cuales
no estdbamos preparados con las herra-
mientas intelectuales apropiadas:

« Cambio acelerado y turbulento,

» Complejidad elevada,

e Incertidumbre permanente, y

* Ambigtiedad ubicua

ECONOMIAS DISRUPTIVAS
EMERGENTES
Las tecnologias exponenciales habili-
taron el surgimiento de nuevas econo-
mias, denominadas inmateriales, que
producen bienes y servicios intangi- bles
de alto valor, basadas en la mente. Se
observan como economias emergen-
tes impulsadas por ejes de talento, que
son comunidades conectadas, que con-
figuran alianzas sobre temas de interés
comun, dirigidas a entender y apro-
vechar estas nuevas formas para crear
valor en la sociedad.

« Redefinicion del valor (escasez y

agotamiento)

* Redefinicion del sentido de la

propiedad (permanente / ocasional)

« Economias circulares

« Estrategias Fintech (cadenas de blo-

ques y monedas digitales)

* Ambigliedad ubicua

Addd
— 000

TECNOLOGIAS EXPONENCIALES

Por su alta tasa de crecimiento y por su

impacto en la economiay en la sociedad,

nuevas familias de tecnologias se
desarrollan en forma convergente bajo
el nombre de Exponenciales, e incluyen:

« Inteligencia artificial (aprendizaje de
maquinas, computacién cognitiva
movil)

e Realidad aumentada (realidad virtual,
realidades mixtas)

* Internet de las cosas (computacién
en la nube, grandes datos, ciudades
inteligentes)

« Sistemas ciberfisicos (robdtica conecta-
da inteligente, impresién 3D)

B O
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HABILIDADES PROXIMAS ECONOMIA DE LA IMAGINACION

La vision que plantean, los escenarios, El desplazamiento hacia economias
tecnologias y economias, exige nuevos creativas, que acontece como resultante
tipos de habilidades, creando uno de los de los escenarios, tecnologias y
retos mas criticos de toda la historia para economias, abre multiples oportuni-
los sistemas educativos. Exigen nuevas dades inesperadas, en especial, para
formas de pensar, y la incorporacién de aprovechar el valor que generan las
nuevos métodos, nuevas herramientas y actividades creativas, y el desarrollo de
nuevos contenidos: alta potencia en la imaginacion.

¢ Pensamiento creativo e innovador
» Pensamiento de disefio (Design

Thinking)
« Pensamiento algoritmico Uno de los recursos mas escasos
(Pensamiento computacional) del futuro sera la atencién. Las

¢ Pensamiento heuristico , ..
economias nuevas competlran

por la atencion de individuos
y grupos, y otorgaran alto
valor a las producciones de la
imaginacion.

Las herramientas algoritmicas
nos llevan a espacios que
enaltecen, y otorgan valor, a
la mas alta de las facultades
humanas: La imaginacion.

o
2

Dr. German Escorcia Saldarriaga

Director de Proyectos en COLCIENCIAS-Colombia.
Obtuvo el Premio Pearson Fellow del IDRC-Canada.
Gerente del Centro Latinoamericano de Investigacion
en Educacién CLIE - IBM. Vicepresidente del Consejo
Mundial de Gobiernos del Programa General de
Informacion-  UNESCO. Consultor en innovacién,
tecnologia y aprendizaje. Asesora gobiernos en América
y organismos como BID, OEA, UNICEF, Microsoft e
Intel. Director de Innovaciéon en Virtual-Educa. Afiliado
a MIT, Megahabilidades, Knoware y Thicrs. Fundador
de GlobalMentey Co-fundador de evolucién-e y del
International Future Creation Center. Explorador tematico
en economias emergentes y ejes de talento. Investiga
sobre empresas inmateriales algoritmicas y Sociedad de

la Imaginacién.
-
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Como generar un sentido de pertenencia en los
colaboradores a través del propésito corporativo

Por Claris Gonzélez

Las empresas surgieron para cubrir necesidades
de la sociedad y crear productos y servicios que
mejoren la calidad de vida de las comunidades en
las que participan. Se fundaron con un propésito
que iba mas alld de las ganancias econdmicas;
sin embargo, a lo largo del tiempo los sistemas
de gestion empresarial han modificado a las
organizaciones y poco a poco, se ha desmoronado
este “ser empresarial” limitdndose a crear maquinas
de produccién, con equipos de trabajo poco
comprometidos. Esta situacién, en mudltiples
ocasiones, puede generar baja productividad, bajo
rendimiento e incrementar la rotacién de personal.

Las nuevas tendencias de gestién empresarial nos
impulsan a pensar en otra forma de administrar las
organizaciones y regresar al origen: el PROPOSITO
CORPORATIVO. Angel Alloza, CEO de Corporate
Excellence, define el propdsito corporativo como “la
razén de ser de una organizacion el cual explica por
qué hace lo que hace, y la necesidad de impulsar
una contribucion positiva més alléd de la generacion
de beneficios econdémicos, siendo la palanca de
transformacion para impulsar una nueva forma del
hacer de una empresa”, lo que le convierte en un
elemento estratégico que deben desarrollar todos
los directivos, sin importar el sector o tamano de la
empresa.

Dirigiralaorganizacién desde unenfoque humanista
serd un diferenciador clave en el actual mercado
competitivo, en el que los precios, las instalaciones o
cualquier otro activo fisico ha disminuido suimpacto
en el valor de la marca. Actualmente, los activos
intangibles (talento humano, innovacién, imagen,
desarrollo 1+D, entre otros) representan el 80%
del valor de una organizacién, pero jcémo lograr
que una empresa aumente y fortalezca sus activos
intangibles?, los especialistas en administracién y

—E

comunicacién organizacional afirman que centrarse
en el propdsito empresarial resulta fundamental
para crecer y mantenerse en el mercado.

El propdsito suele definirse en frases o ideas cortas
que expresan el impacto positivo y el legado que
una empresa pretende dejar en este mundo y es el
fundamentodelamisiéon.Representauncompromiso
global con la sociedad como “Marcar la diferencia”,
“mejorar la vida”, “contribuir al desarrollo”, etc.;
es decir, reconoce la interdependencia entre la
empresa y la sociedad. Este es el eje central de
todas sus acciones, productos, servicios, publicidad
y demés actividades que realiza la organizacion.

El propdsito corporativo se define porlosfundadores
y es la esencia basica de la organizacién, asimismo,
cada uno de los colaboradores tendra un propésito
personal el cual debe estar alineado al propdsito
corporativo, para que de manera conjunta, se
alcance un propdsito colectivo qué permitan un
ambiente de trabajo colaborativo y un clima laboral
Optimo para generar empresas mas productivas y
rentables.

Cuando las empresas son fieles a su propdsito y lo
comunicandemaneraadecuadaasuscolaboradores,
estos pueden realizar cosas extraordinarias. Un
ejemplo es el comportamiento de los empleados
del hotel Taj Mahal Palace de Mumbai en India, el
cual en 2018 enfrentd un ataque terrorista. Durante
este evento los empleados formaron una cadena
humana para ayudar a los huéspedes a escapar
protegiéndolos de las balas. Esta acciéon nadie se
las ordend, no habia manuales sobre cdémo actuar
en una situacién tan extrema; su decisidn se basd
en el compromiso que tienen con la empresa. Este
ejemplo sefala el poder del propdsito y origina un
compromiso real de los colaboradores.
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El ejemplo anterior, presenta en una situacidn
extrema, sin embargo, trabajar con base en el
propdsito diariamente, permite a las organizaciones
mejorar temas de salud, bienestar, productividad,
aprendizaje, innovaciéon y rendimiento financiero.
Las organizaciones contemporaneas necesitan crear
un propédsito eficaz que consiga el compromiso
emocional delos colaboradores; este propdsito debe
quedar grabado en la cabeza y en los corazones y no
solamente en un documento o pagina de Internet.

Como conclusién podemos decir que el propdsito
corporativo ofrece tres importantes ventajas
competitivas:

P Atrae y retiene talento
Se convierte en una fuente de energia y
compromiso en las relaciones laborales.

P> Generar confianza
Un propdsito claro con el que las personas
se puedan identificar naturalmente brinda
soporte y estabilidad a la organizacién. Es mas,
esta confianza permite mejores niveles de
financiamiento y de inversién adicional.

P Mejora la imagen y la reputacién corporativa
Generan buena voluntad de los diferentes publicos
alos que es expuesta (clientes, gobierno, entidades
de financiamiento, expertos, entre otros).

Siaun notienes claro cuél es tu propdsito corporativo,
es el momento ideal para que te sientes a reflexionar
y lo puedes compartir de manera clara y estratégica
con todo tu equipo de trabajo. Esto evitard que en
momentos de cambios vertiginosos e incertidumbre
tu empresa se vea afectada; por el contrario, cuando
tienes claro tu propdsito corporativo, los cambios
sélo implican algunos movimientos de accién dentro
de una estrategia determinada.

Y lo méas importante es que tu equipo de trabajo
sea una unidad comprometida con tu propdsito
corporativo, comparta la razén de ser de la empresa 'y
trabaje motivado.

CAPACITACION COMPETENTE

El propésito corporativo
suele definirse en frases
o ideas cortas que expre-
san el impacto positivo y
el legado que una em-
presa pretende dejar en
este mundo y es el fun-
damento de la mision.

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
comunicacion estratégica, relaciones publicas y reputacion
corporativa. Cuenta con més 15 afios de experiencia en
gestidon de estrategias de comunicacion y mercadotecnia
para distintos sectores, entre los que destacan el sector
financiero, tecnolégico y de telecomunicaciones.
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Direccion de proyectos

CAPACITACION COMPETENTE

International Project Management Association (IPMA®)

Por Jorge Peart

La profesién de la Direccion de Proyectos esta
cambiando répidamente. Las organizaciones
han evolucionado en su habilidad para definir e
implementar nuevas areas de trabajo con mayor
integracién entre proyectos y méas enfocados en los
beneficios a largo plazo. La direccién de proyectos
es pues el método por excelencia para lograr
cambios en el mundo y los directores y directoras
de proyectos, programas y carteras de proyectos
sefalan el camino a seguir.

Los profesionales en la actualidad trabajan en
entornos distribuidos en los cuales los intereses de
las partes interesadas (stakeholders) se sobreponen
y a menudo entran en conflicto; moldeados
por la disponibilidad de datos en tiempo real y
herramientas de gestidon del desempeno, desafiados
por demasiada informacién y comunicacion
insuficiente, juzgados por su habilidad para entregar
productos o servicios alineados con las estrategias a
corto y largo plazo para obtener beneficios.

La International Project Management Association
(IPMA®) de la cual la Asociacién Mexicana de
Ingenieria de Proyectos forma parte.

IPMA® desde 1965, es una red internacional Unica
que piensa globalmente, actua regionalmente y se
involucra localmente.

IPMA® ofrece una certificacion avanzada basada
en competencias, sustenta una amplia cartera
de productos y servicios ofrecidos a través de su
red de Asociaciones Miembro, Organismos de
Certificacidn, proveedores de formacién, editores,
organizadores de eventos y entre otros.

IPMA® continla reconociendo, respetando y
construyendo sobre su diversidad como la base

B

de sus redes de colegas, amigos y asociados con
visiones y horizontes complementarios.

IPMA® sigue siendo la red de desarrollo por los
fundadores perceptivos hace mas de 50 afios.

Visién de IPMA®

Promover las competencias profesionales de la
direccién de proyectos a través de la Sociedad para
conseguir un Mundo en el que todos los proyectos
sean exitosos.

Mision de IPMA®
* Facilitar la co-creacién y aprovechar la diversi-
dad de nuestra red global en beneficio de la
profesion, la economia, la sociedad y el medio
ambiente

* Ofrecer conocimientos, productos y servicios
en beneficio de individuos, proyectos y orga-
nizaciones en los sectores publico, privado y
comunitario

* Maximizar las sinergias en nuestra red global
para ayudar a todas las asociaciones miembro a
desarrollarse de acuerdo con sus necesidades

* Promover el reconocimiento de la direccion de
proyectos e involucrar a las partes interesadas de
todo el mundo en el avance de la disciplina

isit us at www. lpmu ‘
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Los principales Valores de IPMA® son la Profe-
sionalizacién de los directores de proyectos y sus
equipos de trabajo; el desarrollo de las Compe-
tencias; la Calidad y la excelencia de los proyec- tos
y la Colaboracién de los profesionales.

Estandares de IPMA®
Hemos desarrollado estdndares para la certifi-
cacién de personas, proyectos y organizaciones:

* Individual Competence Baseline, ICB4. Para
Personas Involucradas en Proyectos, Programas y
Portafolios.

* Project Excelence Baseline PEB. Para Proyectos.
Para el logro de la Excelencia en Proyectos y
Programas.

* Organizational Competence Baseline OCB. Para
las Organizaciones. Desarrollar competencias
en la Organizacién para Dirigir los Proyectos,
Programas y Portafolios.

* Guia de referencia de competencia individual de
IPMA® para consultores, coaching y formadores
(IPMA ICB4CCT®)

Este ultimo es el primer estdndar que describe
un conjunto completo de competencias nece-
sarias para preparar a individuos, equipos y
organizaciones para mejorar el rendimiento.

La formacidn es el proceso de preparacion de un
publico objetivo para resolver problemas futuros.
La capacitacidon extrae los temas, que a veces se

CAPACITACION COMPETENTE

basan en una situacién especifica. La capacitacion
puede ser un punto de partida para el desarrollo
individual y organizacional. La formacién transfiere
conocimientos, habilidades y capacidades en un
contexto simplificadosintenerlasresponsabilidades
o consecuencias negativas de cometer errores. La
formacion se lleva a cabo en diferentes entornos
(es decir, capacitacion en el trabajo de acuerdo con
las habilidades, capacitacién en linea, sesiones de
formacion).

Estos estandares son un lenguaje internacional que
permiten satisfacer los nuevos requerimientos del
mercado laboral, es decir:

e Las empresas demandan técnicos y profe-
sionistas con una formacién y visiéon en direc- cién
de proyectos, basada en competencias.

* los estudiantes requieren familiarizarse con
estdndares internacionales que les permitan
acceder a puestos de trabajo en la industria global.

Para IPMA® |a direccién de proyectos va mas allad de
la formulacion y el disefio del proyecto, considera
todo el ciclo de vida y sus resultados: En sintesis,
dirigir proyectos es:

 Gestionar recursos

« Administrar procesos y

« Dirigir personas

Ing. Jorge Peart Mijangos

Ingeniero  Quimico por la Universidad Auténoma
de Coahuila; Diplomado del Instituto Nacional de
Administracién Publica de Alta Direccion de la Empresa
Publica; Especialidad en Metodologia de las ciencias,
Facultad de Filosofia y Letras, UANL; Especialidad en
investigacién educativa, Centro de Estudios Educativos;
Certificado en Direccién de Proyectos IPMA  Nivel
B. Consultor del Banco Mundial para el Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral;
Presidente de ACERTAR; Asociacién Nacional para
Asegurar la Calidad y la Competencia Laboral, Director del
Sistema de Desarrollo Integral de la Familia del Municipio
de Saltillo; Director Ejecutivo de Desarrollo de la Calidad
y de la Certificacidn Integral; Gerente de Capacitacion de
la CFE; Socio Fundador y Presidente del Consejo Directivo
de IPMA México, Presidente del Consejo Agroalimentario
del Estado de Coahuila.

g



con@(énB&B

Una estrategia para retener
talento en tu organizaciéon

Por Francisco Javier de la Peza

A partir de la inquietud, de algunos
empresarios, acerca de como RETENER

EL TALENTO, surge esta propuesta:
"HUMANIZAR".

¢ Qué significa "HUMANIZAR"?

HUMANIZAR el ambiente de trabajo es construir
las condiciones propicias para que las personas
encuentren, en el ambito laboral, oportunidades
para desarrollarse integralmente y alcanzar a ser la
“mejor versién de si mismas”.

En este contexto, la sostenibilidad de las organi-
zaciones pasa por construir entornos laborales que
fomenten y respeten el bienestar integral de sus
trabajadores.

¢Como se puede HUMANIZAR el
ambiente de trabajo?

Aqui algunas ideas:

1. Cuidar el CLIMA LABORAL y mejorarlo.

2. Garantizar la DIVERSION en el trabajo.

3. Generar COMPROMISO a través del
involucramiento.

4. SACAR LA LUPA: observar, preguntar, escuchar.

5. REVISAR la politica de incentivos.

6. RECONOCER el trabajo bien hecho.

7. Instalar un proceso de GESTION DEL
DESEMPENO

CAPACITACION COMPETENTE

1. CUIDAR EL CLIMA LABORAL Y MEJORARLO

Uno de los factores decisivos que un profesional
tiene en cuenta a la hora de quedarse o marchar-
se de su empresa es el clima laboral. Todos
necesitamos ambientes de trabajo en los que
podamos lograr nuestros objetivos al mismo tiempo
que colaboramos con el logro de los obje- tivos de
la organizacion y entablamos relaciones sociales en
un entorno amable y estimulante.

2. GARANTIZAR LA DIVERSION EN EL TRABAJO

Existe un vinculo directo entre la diversion en el
trabajo y la capacidad creativa de los empleados.
Se ha comprobado que los indices de retencién de
talento aumentan considerablemente en aquellas
compahias que crean lugares de trabajo divertidos
para sus trabajadores.

3. GENERAR COMPROMISO A TRAVES DEL
INVOLUCRAMIENTO

Para generar compromiso de parte de los colab-
oradores se requiere hacerles sentir como parte
importante de un plan mayor en el que todos
son piezas esenciales. Por esa razén, es necesario
garantizar que todos los colaboradores hacen
suyos la Misidn, la Visién, los Valores y los planes
estratégicos de la organizacion.

4.SACAR LA LUPA: OBSERVAR,
PREGUNTAR, ESCUCHAR

Observar, escuchar y preguntar a los colabora-
dores son tres maneras excelentes de detectar
motivaciones y posibles riesgos de fuga de
talento.

1. Observar para identificar.

2. Preguntar para obtener respuestas.

3. Escuchar para aprender.
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5. REVISAR LAS POLITICAS DE INCENTIVOS

Las politicas de incentivos estan, sin duda, rela-
cionadas con lo mas profundo de la motivacion.
Cuando los incentivos responden a las motiva-
ciones genuinas de las personas y satisfacen
necesidades de cada uno de los individuos
que colaboran en la organizacién, entonces se
convierten en factores que estimulan el compro-
miso y contribuyen a humanizar el ambiente de
trabajo.

6. RECONOCER EL TRABAJO BIEN HECHO

Reconocer el trabajo bien hecho es un gesto
de generosidad que, sin duda contribuye a
humanizar el ambiente de trabajo; para que el
reconocimiento funcione tiene que:

*Llegar atiempo

* Ser especifico

* Ser significativo para la persona

* Ser proporcional a la contribuciéon de la

persona

CAPACITACION COMPETENTE

7. INSTALAR UN PROCESO DE GESTION
DEL DESEMPENO

Una de las responsabilidades de los lideres,
quizds la mas importante, es obtener de sus
colaboradores lo mejor de si mismos y una
estrategia para conseguirlo, es mediante la
instalacion de un Proceso de Gestion del
Desempefio. En efecto, incorporar a la cultura
organizacional un Proceso de Gestiéon del
Desempefo estandarizado, contribuird sig-
nificativamente a humanizar el ambiente de
trabajo.

Lic. Francisco Javier de la Peza Hijar
Realizé los estudios de la Licenciatura en Mateméticas, de la
Facultad de Ciencias de la UNAM. De manera autodidacta
estudia: pedagogia, psicologia, filosofia y teologia. Se
desempefia como instructor, conferencista, facilitador de
procesos grupales. Es consultor en desarrollo humano y
organizacional.
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Ciberdelincuena en Mexico en

Por José Carlos Andrade

NIBBLE
TECH

Esto representa 11,112 ataques al dia que ocurren
principalmente a través de operaciones de comercio
electrénico y banca mavil. Sin embargo, esto sdlo
representa el nimero de ataques consumados para
lo cual se requieren al menos 10 intentos previos para
ello. Esto indica que existen mas de 4,630 intentos
por hora.

Los sectores mas afectados en este afio son el
de servicios financieros, tecnologia y comercio
electroénico.

El incremento de la Ciberdelincuencia es detonado
por la conjunciéon del incremento de los canales
digitales derivado de la Pandemia Covid-19 vy
cobijado por el hecho de que los ataques presentan
estas 4 caracteristicas:

* Bajo costo

* Ubicuidad y facil ejecucién

* Efectividad e impacto

* Reducido riesgo para el atacante

— B
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Hoy mas que nunca se estd retomando las bases de
Coordinacion establecidas en la Estrategia Nacional
de Ciberseguridad firmada en 2017 donde fueron
firmantes por parte de las autoridades financieras
por la SHCP, BANXICO, CNBV, Comisién Nacional
para la Proteccién y Defensa de los Usuarios de
Servicios Financieros (CONDUSEF), Comisidn
Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro
(CONSAR), CNSF y Procuraduria General de la
Republica (PGR). En el documento también firman
las principales Asociaciones Gremiales del Sector
Financieroyde ahise desprendieron modificaciones
a las regulaciones Bancarias y de Intermediarios
Financieros en 2018.

En 2021 han ocurrido ataques con gran impacto
al sector financiero encabezando la lista los
Intermediarios Financieros no Bancarios ya que
representan un gran ndmero de entidades que
manejan gran cantidad de recursos financieros y
que, por lo general, no cuentas con infraestructuras
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tan robustas como lo demandaba la regulacién
bancaria.

Algunas recomendaciones para evitar ser victima
de los ataques son:

* No descargar archivos o imdgenes de remitentes
desconocidos o informacién no esperada aun
cuando sea de remitentes conocidos

* No acceder a ligas de correos de ofertas o
promociones no solicitadas.

* No hacer caso a mensajes de texto con ligas o que
soliciten informaciéon sin haber sido informados
previamente de su envio por un medio oficial de
las instituciones financieras.

La principal herramienta para protegernos y a
nuestras organizaciones es el conocimiento y la
prevencion.

Capacitar al personal, tener una estrategia
Ciberseguridad, y tener una asesoria adecuada
por especialistas es esencial para una operacidn
adecuada, sin intrusos en nuestros sistemas. [l

Referencias:

Reporte de amenazas. McAfee (Junio 2021) CONDUSEF
(Febrero 2021)

Accenture (2019). The Cost of Cybercrime.
SCT(2019).Estudio de habitos de los usuarios en ciberseguridad
en México.

Gobierno de México (2017). Estrategia Nacional de
Ciberseguridad.

E jcandrade@nibbletech.mx
rhyer 52561848 2804
nibbl.tech.mx

Ing. José Carlos Andrade Escobar

Ingeniero Industrial y de Sistemas con especialidad
en Finanzas del ITESM. Maestria en Comportamiento
Humano y Liderazgo y Maestria en Negocios y Tecnologia.
Certificado como Examinador de Fraude por ACFE,
acreditado por FIBA en Ciberseguridad, Hacker Etico
Certificado a nivel mundial por el EC Council.
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Growth Mindset (Mentalidad de Crecimiento)

en tiempos de transformacion

Por Berenice Roch

No hace mucho tiempo yo pensaba que, como
mi vida ha sido un constante cambio, ya habia
aprendido cémo adaptarme y manejar nuevas
situaciones. Desde que me gradué de la universidad
he trabajado en diferentes compafiias, en diferentes
industrias. Incluso me converti en emprendedora
y fundé una compafia, y en busqueda de otra
experiencia internacional, regresé al mundo
corporativo. He vivido en mas de seis paises.

Sin embargo, hace dos afos... el cambio no sdlo
aceleré el ritmo de todo, sino que nos obligd
a transformar nuestra vida entera. Y, si estas
pensando 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 mas en evidencia.

Mi trabajo ha sido siempre enfocado al desarrollo
humano y cambio organizacional. Constantemente
trabajo con personas alrededor del mundo de
diversas edades, nacionalidades, posiciones, etc.
Sin excepcion, en todos los proyectos encuentro
personas que son capaces de evolucionar y otras
que se quedan atrds a pesar de tener acceso a
los mismos recursos, Entonces, jqué 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
sequir 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
crecimiento 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 habilidades 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 convertirse
en estudiantes de por vida.

La importancia de aprender y trabajar a un ritmo
acelerado nunca ha sido mayor. Las organizaciones
necesitan personas y equipos con mentalidad de
crecimiento, que sean adaptables y resistentes,
especialmente entiemposde crisis.La promociénde
una cultura de crecimiento hace que los empleados
se sientan mas comprometidos, confiados vy
capacitados, lo que da lugar a organizaciones
duraderas y con capacidad de aprendizaje.

Es probable que el mundo del trabajo haya
cambiado para siempre. En este contexto, ;cudl
es nuestro rol como profesionales de Recursos
Humanos, coaches o catalizadores del cambio?
iComo podemos ayudar a los lideres a equilibrar
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 orga-
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nizaciones necesitamos desarrollar ain méas nuestra
empatia, trabajandola a través de la curiosidad, la
escucha profunda y el apoyo sincero. “Expresar
la empatia es la expresién consumada de la
comprensién que refuerza el valor del individuo y
fortalece su conexion con los demaés”.

En mi busqueda de ser una mejor lider y de mejorar
mi capacidad de apoyar a los deméas mientras yo
también estoy pasando por dicho proceso, hice
un “Growth Mindset assessment” que evalla tres
dimensiones: Cémo Pienso, Como Actio y Con
Quién me Relaciono. Me ayuddé mucho porque,
de una forma integral y basado en investigacién,
incrementd mi auto conocimiento. Ahora tengo
mas claro cémo puedo desarrollar mas mi “Growth
Mindset” capitalizando en fortalezas como mi
inagotable curiosidad, ganas de aprender vy
capacidad de experimentacién, ademds de
priorizando las habilidades en las tengo que centrar
mis esfuerzos para lograr mejores resultados. Sin
embargo, lo més interesante fue que me ayudaron
a identificar algunas caracteristicas que tengo que
vigilar para que no se conviertan en obstéaculos bajo
presion.

Si te interesa hacer este assessment, estan
ofreciendo algunas pruebas gratis
en el siguiente enlace:
https://human-edge.com/product/core-growth-mindset/

T~
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Desarrollar 'y fomentar una mentalidad de
crecimiento en su cultura mejora la creatividad y
la innovacién. Desarrolla empleados con mayores
niveles de resiliencia y un rendimiento superior.
Ademas, los empleados tienen una mayor sensacion
de bienestar, lo que reduce la rotacién y 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 transformacién que durard toda la vida. La
mentalidad de crecimiento se centra en el viaje, en
el proceso, no en el objetivo. Va mas alld 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. B

Lic. Berenice Roch Olvera

Licenciada en Administracion de Empresas por el ITESM
con maés de 20 afios de experiencia en gestién 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 propdsito.
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Liderazgo de servicio

Por Araceli Barragan

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

Cuando una empresa ha decidido implementar una
cultura centrada en la atencidn al cliente, es preciso
que considere como valor primario al “servicio”, lo
que requirird un alto sentido de colaboracién 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 procesos, 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 dejardelado su pensamiento individualista
y directivo para fomentar el trabajo colaborativo y
eficiente en todos los niveles 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 personas
que pueden aportarytomar decisiones importantes.
A partir de esto, promueve la autogestion de los
equipos de trabajo basada principalmente en las

—E
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relaciones humanas como una via para lograr las
intenciones organizacionales. Desde este punto de
vista, el lider comprende que parte de su funcién,
es facilitar el trabajo de sus colaboradores para que
este sea exitoso, desarrollando sutalentoy 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 atencidn al cliente que haga competitiva
a la empresa, se requiere que cada eslabdn de la
cadena operativa y de soporte, aporte valor en su
contribucion hasta llegar al cliente final, para lo cual
es preciso que los lideres més alla de dirigir, brinden
servicio a la organizacién y a sus colaboradores,
apoyando asi los resultados esperados. Visto de
esta manera, al interior de las organizaciones se
genera una dindmica de cliente/proveedor interno
que asegura la completa satisfaccion y fidelizacién
de los clientes.




con@(énB&B

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

* Escuchar empéticamente comprendiendo lo
que hay detras 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
diferentes niveles dentro de la organizacién.
Tener una visién a largo plazo. Ver el bosque y
no perderse en los arboles.

* Establecer mecanismos para tomar decisiones
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.

* Construir redes y crear espacios en donde
las personas se sientan seguras y puedan
comunicar como se sienten sin temor a
represalias. Facilitar los procesos de los
equipos para asegurar el logro de resultados.

CAPACITACION COMPETENTE

Cuando una empresa ha
decidido implementar
una cultura centrada en
la atencién al cliente, es
preciso que considere
como valor primario al
servicio.
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Lic. Araceli Barragan Medina
Pedagoga. Maestra en Administracion y Coach
ejecutivo y life. Experiencia en las areas de Desarrollo
Organizacional, Capacitacién y Entrenamiento. Confe-
rencista nacional e internacional. Facilitadora y tutora
en programas de desarrollo directivo y gerencial.
Consultora en Change Management.
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Para ser lider, los jefes tienen que preguntar a sus

subordinados si los consideran lideres

Por Luis Felipe Llanos

La opinidon 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, siy solo si, los jefes
apoyan su trabajo y confian en sus capacidades.
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 liderazgostradicionales se enfocaban en el estilo
del lider, mientras que los liderazgos modernos
requieren descubrir la opinién de los subordinados.
El liderazgo se conceptualiza cada vez mas como un
fenédmeno social de la interaccién jefe-subordinado.

Los lideres con un alto nivel de auto-conciencia,
tienen una significativa comprensién 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
efectivas en las organizaciones. En particular, este
acuerdo 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.

Ante este hecho, se inicid una investigacién para
determinar si: La admiracién 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.

e
i ™
f_\_\ 1. Confia en mis capacidades | Ir,a— =,
2. Apaya mi trabajo SUBORDINADC:
(—SUBDRDIHADUS pw:.w . J o Lo admirg como lider”
3. Mejora mi autoeficacia

4, Congoe mis habilidades

L )

Se construy6 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 educacién, entre otras), y con
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diversas funciones(11% ventas y mercadotecnia; 8% produccién;
5% administracion; 5% recursos humanos, entre otras) para
estudiar el tema.

Se encontré 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

Estarelacién(R2=0.774), reafirma que el calificativo liderazgo
se puede predecir por las calificaciones de los subordinados
sobre sus jefes, y no por los juicios que haga el jefe sobre sus
propias acciones.

El hallazgo coincide, con lo encontrado por Graen y Schiemann
(1978) y por Fairhurts (1993) respecto a que las relaciones
jefe-subordinado, mas cercanas, estadn 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, ayudandolos a crecer.

Los hallazgos de esta investigacidn 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 calificacion de Lider, vale mas cuando viene desde fuera
(subordinados) que desde dentro (yo mismo), ya que la
estructura, nivel jerarquico u organigrama, solo sefala de qué
puestos soy superior jerarquico, no asi, si soy Lider. ll

Si se quiere conocer los detalles y otros hallazgos de
esta investigacion ver:
https://revistas.urosario.edu.co/index-.php/empresa/
article/view/10845

Dr. Luis Felipe Llanos

Profesor investigador en desarrollo y com-
portamiento organizacional. Doctor en Ciencias
Administrativas por el Instituto Politécnico
Nacional. Ha ocupado puestos directivos en
posiciones de Recursos Humanos y Organizacién
en instituciones publicas y privadas. Es profesor
investigador de la Facultad de Economia vy
Negocios de la Universidad Andhuac, 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

Por Claris Gonzélez

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 informacién difusa o errénea que afecta la
manera en la que se percibe a la empresa.

Por ello, es fundamental que las organizaciones
mantengan una comunicacién 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 comunicacién responsable que costa

de 5rasgos que permiten una mejor comunicacion
con las audiencias.

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

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 y lenguaje
a la situacién. Por ejemplo, la forma en la que se
anuncia el recorte de personal o el cierre de una de
las areas.

A e TRANSPARENCIA

Compeartir toda la informacién necesaria para con-
struir una percepcion 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.
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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. @

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

Mantener un discurso coherente y sostenido a lo
largo del tiempo en todos los materiales y herra-
mientas de comunicacién 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.

Mtra. Claris Gonzalez Monreal

Licenciada en Comunicacién y Relaciones Publicas,
cuenta con la Maestria en Comunicaciéon Empresarial
y actualmente cursa el Doctorado en Comunicacion
y Mercadotecnia en la Universidad Anahuac.
Especialista en comunicacion estratégica, relaciones
publicas y reputacion corporativa. Cuenta con mas
15 afios de experiencia en gestion de estrategias
de comunicacidon y mercadotecnia para distintos
sectores, entre los que destacan el sector financiero, .
tecnoldgico y de telecomunicaciones.
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Liderazgo a distancia,
¢cuales son tus retos como lider?

CAPACITACION COMPETENTE

Por Ricardo de la Vega

La autoridad de un lider, la proporciona su nivel
de congruencia y 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 liderazgo en la
generacion de miedo y obtener el control total. Tal
como sucede en el Micromanagement, en el que
cada pequena decision, necesita ser supervisada y
es un rasgo de la personalidad del lider.

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

I Revisa primero: ;qué habilidades has
necesitado como lider presencial?

Cuando los colaboradores trabajan en una misma
oficina y acuden a juntas donde pueden tomar café
juntos, ti como lider, puedes observar detalles de la
geografiay el clima laboral: ;Quién se sienta junto a

— B

Cuando las personas se

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

quién? ;Quién se sumerge en su celular cuando hay
que rendir cuentas?, ;Qué comunica el lenguaje
corporal de cada persona?, ;Cémo es el tono de
voz?, ;Qué gestos los acompanan? En resumen:
Dispones de diversos indicadores de compromiso
y resultados claros.

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

En afios de acompanar a lideres y revisar sus
congruencias e incongruencias y abrirse a dar y
recibir retroalimentacién, he descubierto que la
humildad es uningrediente que facilita la interaccion
del equipo. Cuando el lider se muestra auténtico y
abre su vulnerabilidad, cada persona del equipo
estd comoda 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
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debilidades, es més facil la asignacién 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 LATAM y en otros paises,
han recibido entrenamiento previo a la pandemia
para lograr un Liderazgo a distancia. Si entras en
un proceso de reflexion y accidn, ;Qué preguntas
te harias sobre tu liderazgo a distancia? Imaginate
tener una sesiéon por zoom con tu equipo. ;Qué
dirian sobre tus fortalezas como lider? ;Qué areas
de oportunidad te comparten?

En Sesiones de Coaching, de Team Coaching y
Cursos de Liderazgo, de Comunicacién 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 trafico
por los traslados. Con el paso de los meses se
vuelve tedioso la conexion online, hay una sobre-
convivencia con la parejay los hijos. Nos conectamos
muy rapido online y eso no significa que estemos
vinculados. ;Dénde queda la empatia profunda?
i Cémo desarrollar la capacidad para poder percibir
como estan los estados de dnimo de cada miembro
del equipo? Al trabajar a distancia es comun que
vivamos desconectados 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 comenté con gran
presuncién de su habilidad multitasking para poder
llevar tres juntas simultdneas. 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
cdmara y puede hacer comentarios audibles; en la

CAPACITACION COMPETENTE

continda...
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tercer junta, solo se comunica de forma escrita por
el Chat. jEn cudl de las tres juntas esta presente?

La respuesta me la dio en la siguiente sesidén 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 realmente mi
mente no estaba.”

Algunos de los errores mas comunes en el liderazgo
a distancia son:

¢ No alinear a los miembros del equipo, lo que en
consecuencia no permite su alineacién con los
objetivos por cumplir.

e Una deficiente comunicacion.

e Dejar de retroalimentar, ya que muchas con-
ductas no las ve.

e Olvidar o no dedicar tiempo a conocer el estado
de animo, problematica que estan enfrentando
en su vida y trabajo los diferentes miembros del
equipo.

*No prestar suficiente atenciéon a las caritas
pequenas en una junta virtual, por el desgaste
emocional que ello implica.

Para apoyar el fortalecimiento del liderazgo a
distancia, es importante aplicar diversas herra-
mientas especificamente desarrolladas para este
propdsito como, por ejemplo, el Diagndstico online
de las habilidades de cada miembro del equipo
para el teletrabajo. Un lider necesita miradas 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?

B
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;Quiénes necesitan mas seguimiento y estructura?
iSabes quienes aprenden en e-learning? ;Cémo
esta cada uno en sus competencias digitales? ;Qué
tan resilientes son? ;Saben colaborar a distancia?
iTienen claro el sentido de urgencia de cada
trabajo? Como experto en la materia, estoy cierto
que este tipo de herramientas 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 pertenecer
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 liderazgo a distancia? M

Lic. Ricardo de la Vega Dominguez

Coach posibilitador de equipos de trabajo. Director
del Instituto Possibilitas. Més de 20 afios de experiencia
acompafnando 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)

Por Ernesto Moréan

En mi primera entrega, describi algunas de las
principales caracteristicas de las personas y or-
ganizaciones que estdn enfrentando mejor las
complejas, amplias y profundas condiciones
psicosociales y econdmicas generadas por la pan-
demia. 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 revolucién,
en consecuencia, un cambio de paradigma.

A manera de resumen, las caracteristicas descritas
para ambos grupos son:

1. Aquellas que han instrumentado ajustes, aco-
modos y cambios superficiales:

a. Su visién 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 alld y bajoy
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
transformacion. No solo adaptan lo existente.
c. Identifican nuevas Competencias de gestion
para puestos, niveles y areas.
d. Han emprendido redisefo de Politicas,
Manuales, Procedimientos, etc.
e. Enfrentan con decision y entusiasmo el
redisefio organizacional.
f. Tecnologia - Capacitacion - Calidad son areas
estratégicas para la alta direccién.

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, sera
necesario:

b Instrumentar los desarrollos, innovaciones,
adecuaciones y actualizaciones a nuestros pro-
ductos y servicios.

> Redisefar, si es el caso, empaques y presenta-
ciones de nuestros productos.

> Redefinir nuevos canales de venta, distribucién y
atencion de clientes a distancia, o bien, mejorar
los existentes.

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

» Valorar la conveniencia de generar o fortalecer
su propio mecanismo de entregas a domicilio,
catélogos y aplicaciones via electrénica.

» Disefar y mejorar de manera sistematica la app
de la empresa e instrumentar mediciones de
atencion y satisfaccién a clientes.

En resumen, repensar de manera integral e innovar
los productos y servicios existentes.

B. PLATAFORMA TECNOLOGICA
Algunas de las preguntas iniciales a formularse,
deberan ser:

» iNuestra plataforma tecnolégica es la que
corresponde al nuevo estado de cosas y para
seguir compitiendo?

» iNuestro personal dispone de los equipos vy
software para atender a los clientes y trabajar

d
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internamente de manera eficiente y segura?

> iExiste un esquema seguro de validacién y
autorizacién de recursos y actividades admi-
nistrativas seguro y eficiente?

» iLos manuales de organizaciény procedimientos
facilitan la ejecucién de nuestros servicios vy
procesos internos bajo un esquema de trabajo
remoto?

Por dificil que lo parezca, y a casi dos afios de
pandemia, una gran cantidad de organizaciones
continlan 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.

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
jerérquicos, asi como su numero y ubicacién,
responde a la actual coyuntura.

» Someter a la prueba del acido los distintos
procesos, identificando los que deberadn desa-
parecer o bien ser redisefados. 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
organizacioén)

2. Manuales para la administraciéon de per-
sonal (reclutamiento y seleccion de perso-
nal, capacitacién, puntualidad y asistencia,
permisos, vacaciones, cédigo de vestimenta,
prestaciones, etc.).

3. Manuales para funciones administrativas
(compras, vidticos, adquisiciones, etc.).

Il -
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D. COMPETENCIAS DEL PERSONAL

Para un entorno y contexto diferente, dificilmente
las competencias seran las mismas, por lo que seré
necesario disefiar e instrumentar, entre otros:

> Programa de capacitacién para un trabajo vy
desempeio productivo a distancia, asi como
para el uso adecuado y eficiente de la nueva
tecnologia.

» Nuevas competencias de gestiéon administrativa
(liderazgo a distancia, direccion de proyectos,
construccién de indicadores y orientacion a resul-
tados y construccidn; administracion del tiempo
y trabajo a distancia), etc.

E. CULTURA ORGANIZACIONAL

Finalmente, y no menos importante sera la cruzada
que impulse el conjunto de politicas, medidas y
conductas que habréan de adoptarse, asegurdndose
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.

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

« Situacién Actual

« Designacion del Director del Proyecto
« Patrocinadores

« Junta de arranque (kickoff)

- Integracién del Plan de Trabajo

* Ejecucion

« Comunicacién

« Capacitacién

- Situacién deseada

Lic. Ernesto Moran Roel

Realizé 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?;

éen qué pensamos cuando hablamos de discriminacion,

inequidad, violencia?

Por Gabriela Igartta

a
il

Si bien la inequidad, la discriminacién, 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 dmbito
en el que trabajamos, y a nivel social, constituyen
fenédmenos 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, narcotrafico, 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 atenderlos
y solucionarlos, ya que, cada vez se presentan en
mayor medida, pero...

¢De doénde vienen?

¢Coémo se refuerzan?

¢En qué se traducen?

¢Como contribuyo a que esto suceda?

i 4

Vivimos en una saturacién de informacién, los
medios de comunicacidn (televisién, radio, medios
impresos, redes sociales) nos bombardean con
noticias catastréficas 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 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 acompanadas de
sentimientos de enojo, frustraciéon, impotencia,
desanimo.

Las creencias las hemos adquirido a lo largo de
nuestra vida, es decir, son aprendidas y transmitidas
en la familia, la escuela, la comunidad, la sociedad,

continda... 43 -
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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

iComo generar el cambio? Darse cuenta para
cambiar. Lo primero, es entender a la otra persona,
inclusive a nosotras mismas, de acuerdo alarealidad
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
identificar de dénde vienen; exige el esfuerzo de
todas y todos para reforzar nuestra capacidad de
reflexidon sobre estos temas, y asi, poder visualizar
y desnaturalizar dichas creencias, e implementar
acciones encaminadas a disminuir los factores que
las propician.

Identificar algunas creencias que se traducen en
practicas intolerantes, estresantes, inequitativas,
discriminatorias, y su vinculacién 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 A Tl MISMA, A TI MISMO, NO
ES ALGO FACIL, ES UNA HABILIDAD QUE
REQUIERE DE PRACTICA DE REFLEXION Y
HONESTIDAD. SI LO HACES, Y TE ATREVES A
RECONOCER TUS LIMITACIONES Y ERRORES
PODRAS, HACER CAMBIOS IMPORTANTES.

- 44 continda...
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¢En qué contribuye la cultura de la inclusién,
diversidad y la equidad de género en el ambito
laboral?

Se entiende por DISCRIMINACION, cualquier
distincion, exclusiéon o preferencia basada en
motivos de raza, color, religion, sexo u orientaciéon
sexual, opinién 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 unainjusticia; una transgresiéon de la Ley
que viola los principios de laigualdad de derechosy
del respeto de la dignidad humana. La desigualdad
en el trato de las personas o la discriminacién contra
la mujer, dificulta la participacién de las mujeres
en las mismas condiciones que el hombre, en la
vida laboral, econdmica, politica, social, y cultural
de su pais, lo que se vuelve un obstaculo para el
aumento del bienestar de la sociedad y de la familia
y entorpece el pleno desarrollo de las posibilidades
de las mujeres.

'
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En materialaboral se discrimina cuando se distingue
a una trabajadora o trabajador respecto de otros
al limitar el goce o el ejercicio de sus derechos.
Ejemplo: modificacién de cualquier condicién de
trabajo sin justificacidn, politicas diferenciales de
reclutamiento, seleccién, contratacidn, licencias,
horarios de trabajo, estimulos, prestaciones eco-
ndémicas o sociales, capacitacidn para el desempeiio,
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 equilibrada.

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, equilibrio e inclusién
en el dmbito laboral, implica desarrollar habilidades
tales como:

Apertura

Flexibilidad

Capacidad de escucha

Respeto a las otras personas con quienes
se trabaja, como un elemento clave que
magnifica 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
conciencia de las oportunidades, consecuencias
y posibilidades en la convivencia y la eficiencia
laboral.

Cambiar es lo Unico inevitable y necesario en esta
época, y la habilidad de aprendizaje para el cambio
se vuelve indispensable para el mejoramiento de la
empresa, se trata de un tema profundo pero préctico
que sélo requiere abrir la mente y el corazén.

CAPACITACION COMPETENTE

Mtra. Gabriela Igartia Méndez

Mas de 30 afios de experiencia en la Administracion
Publicay como Consultora Externa en el disefio, desarrollo
y coor- dinacién de proyectos de formacién, capacitacion,
equidad de género, inclusién y prevencién de la violencia
de género. Doctorado y Maestria en Sociologia. FCPyS
de la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM). Tanatologia y Atencién Clinica Tanatoldgica,
Instituto Mexicano de Tanatologia. Psicoterapia Breve
Caracteroanalitica.
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La importancia de contar con
personal certificado en México

Por Irasema Gonzélez

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

El Consejo Nacional de Normalizacion y Certifi-
cacién de Competencias Laborales (CONOCER), es
una institucion que coordina y promueve el Sistema
Nacional de Competencias (SNC) para que México
cuente con empresarios, trabajadores, docentes,
estudiantes y servidores publicos competentes y de
esta manera impulsar el desarrollo econémico del
pais y mejorar la calidad de vida de la poblacion.

B

" ‘

En este contexto, recientemente la Mtra. Irasema
Gonzédlez, presidenta de CERTIFICACION by
ASCEND, declard: “En México hemos avanzado en
temas de certificacion de competencias laborales,
pero aun existen mitos que limitan el crecimiento de
personas certificadas en el pais. EIl CONOCER, en
conjunto con los Organismos Certificadores como
ASCEND y los Centros Evaluadores, trabajamos
en conjunto para dar a conocer los beneficios de
las certificaciones por competencias laborales
tanto para el trabajador como para la empresa y
al mismo tiempo poner en marcha mecanismos de
colaboracién para generar mejores oportunidades
laborales”.

Otro mito es pensar que certificarse es un proce-
so complejo y costoso; no obstante, la evaluacién
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 estdndar de
competencia laboral correspondiente, a través

b
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de un instrumento de evaluacidén 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 certificado
oficial con validez nacional emitido por la Secretaria
de Educaciéon Publica (SEP), quien es la méxima
autoridad educativa en el pais.

De acuerdo con el CONOCER, un estandar de
competencias laborales el documento Ooficial
que sirve como referente para evaluar y certificar
la competencia de las personas. El estandar
de competencia describe el conjunto de cono-
cimientos, habilidades, destrezas y actitudes; con
las que se debe contar para ejecutar una actividad
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 méas 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 tamano, deben disponer de programas
de capacitacion y certificacion que le ayuden a
proporcionar el reconocimiento de calidad por su
conocimiento especializado, asicomo porel 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 posicidén 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 continuo,
valores que, sin lugar a dudas, constituyen valores
que promueven, incrementan e impulsan la credi-
bilidad y prestigio profesional dentro de su propia
red, con sus clientes actuales y a la generacién de
nuevas oportunidades de negocios o proyectos.ll

Mtra. Irasema Gonzalez Valencia

Cuenta con méas de 20 afios de experiencia en Capa-
citacion, es especialista en capacitacion y evaluacién 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
Evaluacion Ixitia, S.C. desde el 2004.

d



con@(énB&B

CAPACITACION COMPETENTE

E-learning: oportunidades para el campo de

la formacién y capacitacion

Por Ana Eugenia Montiel

El nacimiento del E-learning suele ubicarse a
finales de la década de los noventa, tiempo en
que nacié el gigante Google. Esta modalidad de
ensefanza y aprendizaje consiste en una formacién
a distancia a través de internet. Profesor(es) y
alumno(s) se encuentran en diferentes puntos
geograficos y disponen de herramientas digitales
de comunicacién sincronia y asincrona, de
seguimiento y evaluacién al aprendizaje. Hoy en
dia, las plataformas de e-learning integran multiples
herramientas y posibilidades para hacer de este
proceso un recorrido dindmico vy significativo, con
interesantes tasas de retencion y aumento a la
productividad laboral.

Ventajas y oportunidades

Para las empresas que demandan servicios de
formacion y capacitacion, la primera gran ventaja
de optar por esquemas en linea es el ahorro. En esta
modalidad, no serd necesario considerar el costo de
las instalaciones y los traslados de un capacitador,

asi como interrumpir jornadas completas para
realizar talleres o seminarios con grupos o con
todo el personal al mismo tiempo. La formacién en
linea permite una mayor flexibilidad en la gestion
de tiempos, ya que, en la mayoria de los casos,
el personal puede elegir cudndo, dénde y a qué
ritmo llevar a cabo su estudio. 2 Algunos podran
optar por un tiempo designado en la empresa,
otros preferirdn hacerlo desde la comodidad de su
casa y otros aun, escuchar algun audio o visualizar
un video durante sus tiempos de traslado, ya que
las plataformas de e-learning de hoy, permiten el
acceso alos contenidos desde multiples dispositivos
(computadora, tableta y teléfono celular).

Para quien disefa y ofrece la capacitacién existe
la posibilidad de desarrollar el contenido de
aprendizaje --bajo ilimitadas combinaciones
posibles entre las diferentes herramientas
digitales y técnicas didacticas-- una sola vez.
Posteriormente, éste se podré replicar y adaptar
en sus particularidades para diferentes clientes,
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realizando Unicamente los ajustes necesarios para
adaptar la imagen, el contenido o la estrategia a las
necesidades de cada uno. Esto permite multiplicar
los ingresos derivados del talento y experiencia del
equipo de disefo instruccional y el capacitador,
de una manera que no seria posible si se usara
Unicamente un esquema presencial.

E-learning en 2022

Resulta muy atractivo plantearse las oportunidades
que ofrece esta modalidad de formacién y ca-
pacitacién, en virtud de la adopciéon de las
herramientas digitales a la cual se vieron obligados
millones de estudiantes universitarios y empresas a
nivel mundial por el contexto sanitario global. Segun
la firma Statista, en los Ultimos 12 meses, cerca del
50% de los estudiantes del mundo habia tomado al
menos un curso en linea. Mientras que, en el 2020, el
?0% de las compafias de Estados Unidos declararon
haber utilizado el e-learning como herramienta
de formacién, segun EdgePoint Learning. En
México, cerca del 50% de las empresas invierten en
servicios de capacitacion y formacion. El contexto
de cambio y transformacién al que nos han llevado
los ultimos dos anos, especialmente en el entorno
laboral, nos indica que el trabajo y el aprendizaje
remoto se volvieron aln mas viables y deseables
para muchas empresas y sus colaboradores. Si
estds buscando por dénde iniciar para desplegar
tu estrategia de formacién y capacitacién, nos
encantard acompafarte. En Entornos Virtuales, nos
especializamos en E-learning, adopcién digital y
experiencias creativas de apoyo al aprendizaje y
hemos apoyado a decenas de organizaciones a
detonar exitosas estrategias de E-learning para
miles de usuarios. H
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1 Datos de la consultora Shlft sefialan que las tasas de
retencién del aprendizaje alcanzan del 25 al 60% en
modalidad e-learning contra un 8 a 10% en modalidad
presencial. Se estima ademas que la adopcién de e-learning
ha significado un aumento de ingreso para el 42% de las
organizaciones de Estados Unidos. Fuente: Techjury, 2022 en

https://techjury.net/blog/elearning-statistics/#gref.

2 Segun estudios del Centro Nacional para Estadisticas de
la Educacién, de Estados Unidos, 6 de cada 10 personas

prefieren estudiar a su propio ritmo. Fuente: Distance

learning, en https://nces.ed.gov/fastfacts/display.asp?id=80

Mtra. Ana Eugenia Montiel Reyes

Internacionalista especializada en el uso de la tecnologia
para fines educativos y de desarrollo, mediante
capacitacion y consultoria. Su experiencia de 15 afios en el
ramo, se ha enfocado en maximizar el aprovechamiento de
las tecnologias en las organizaciones para el aprendizaje,
la productividady el bienestar. Master como practicante de
PNL, cuyas herramientas aplica de manera transversal en
sus estrategias de formacién, comunicaciény colaboracion.

Correo: ana.montiel@entornosvirtuales.com

LinkedIn: aemontielreyes
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Clima laboral vs Burnout después del COVID

Por Araceli Durand

El clima laboral, es un elemento critico de
gran importancia para el éxito de cualquier
organizacién, esto se refleja en la productividad y
en el cumplimiento de las metas. Un empleado que
trabaja en un ambiente positivo, estard motivado,
logrard  un mejor desempefo, desarrollara
sentido de pertenencia, fidelidad y refleja como
consecuencia, beneficios compartidos.

En la actualidad, el comportamiento del personal
en la organizacién depende de diversos factores
para satisfacer sus necesidades baésicas, como

la satisfaccion de sus necesidades, las buenas ------n-----.

relaciones laborales, la satisfaccidon, un clima l'! -.. . .. . . .
Postvoy el manejo coneco de st | Gl G O 0 (0 (R
Como resultado del confinamiento de la pandemia, ..-. .n.. ' . - - .
el estrés laboral se incrementd por las afectaciones .-

fisicas y psicoldgicas por las que atravesaron los
colaboradores, entre estas las de mayor coincidencia
fueron:

e Desgaste ocupacional

* lraeirritabilidad

e Falta de motivacion, Tristeza por el
confinamiento

* Insomnio

* Manejo de nuevas tecnologias

* Enojoy falta de paciencia al trabajar con
sus propios medios.

Un estudio realizado por Great Place to Work (2020)
sefala que antes de la pandemia del Covid-19, el
porcentaje de trabajadores en modalidad remota
se incrementé al 65%, caracterizandose en los
sectores de servicio profesional en un 89%, en
cuanto a tecnologia en un 88% y en el caso de los
financieros y seguros en un 74%.

— B
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El trabajo no volverd a ser el mismo, la sociedad ha
comprendido que existen nuevas formas de trabajar,
presenciales, remotas o hibridas que representan
grandes ahorros para las partes; estos pueden ser
en tiempo, espacios y dinero. Un hombre o una
mujer trabajadora que pueden realizar el trabajo
desde casa, de esta forma tendran mas tiempo para
crianza de sus hijos.

Despues de dos afnos el empleado regresa a sus
oficinasparareinicarsusactividades,enfrentandosea
nuevosretos,incrementandose el estrésylaansiedad
al retomar sus funciones y responsabilidades al
puesto de trabajo, encontrandose con un ambiente
laboral complicado, con presion asistencial, fallas en
el liderazgo y readaptacion a la nueva normalidad,
presentando sintomas del Sindrome de Burnout.

¢Qué es el sindrome de Burnout?

Maslach y Jackson nos dicen que el burnout
es un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacién y reducida realizacion personal
que puede ocurrir entre individuos; Forbes y la
Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT),
sefalan que el sindrome de burnout o sindrome de

CAPACITACION COMPETENTE

Un empleado que trabaja en un
ambiente positivo, estara motivado,
lograra un mejor desempeino,

desarrollara sentido de pertenencia,
fidelidad y refleja como consecuencia,
beneficios compartidos.

desgaste ocupacional y/o profesional, es aquella
dolencia generada a modo de respuesta por
presion prolongada que sufre un trabajador en
exposicién a factores emocionales que producen
estrés y que estan intimamente relacionado con el
trabajo, afectando de manera crénica a la economia
y la salud psicofisica de los colaboradores. Es
importante recalcar que cuando sucede esto en el
ambito laboral, el clima se ve afectado dentro de las
organizaciones, sin distinguir el rea o rubro al que
se dediquen.

Estos sintomas repercuten en la salud de los
colaboradores, por lo que muchas empresas
dedicadas a la gestién del talento humano, deben
analizar el proceso de adaptacién derivados de la
pandemia del Covid 19, recomendandose que se
cuide principalmente la salud.

Por lo tanto, un entorno agradable y empleados
sanos, permite desarrollar un clima laboral, que
afecte de manera positiva en la organizacién,
permitiendo que los trabajadores de cualquier
organizacion, influyan en el logro de los objetivos.Ill

Dra. Araceli Durand Bautista

Doctora en Ciencias de la Administracién por la UNAM
Actualmente cursa el Doctorado en Administracion
de Negocios. Ha ocupado puestos directivos en las
dreas de Desarrollo y Estrategia Empresarial y en areas
de Capacitacién en empresas publicas y privadas. Es
profesora de la Facultad de Economia y Negocios de la
Universidad Anahuac, México y Consultora del despacho
Ruiz, Quintero & Rodriguez, S.C.
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Atraccién con impacto en el negocio

Por Berenice Roch

En un mercado de talento abierto, cada vez mas
competido, la atraccién y seleccién de los equipos
de trabajo es una prioridad para el negocio. Las
reglas del juego han cambiado como consecuencia
de la evolucién del entorno laboral.

El 69% de los empleadores tiene dificultades para
cubrir puestos de trabajo.

En el pasado, se buscaban candidatos que tuvieran
determinadas  acreditaciones  académicas vy
experiencia laboral. Algunas compaiiias incluso se
atrevian a ponerlos nombres de algunas escuelas en
sus avisos. Los candidatos que venian de “buenas”
escuelas y/o companias siempre tenian una ventaja
sobre los demas mortales. Todavia recuerdo, hace
mas de 20 afios cuando nadie hablaba del tema, los
enormes planes de acciéon que desarrollamos para
lograr retar este “estatus quo” y ser mas incluyentes.
Ahora, la diversidad y la inclusién son prioridades
del negocio.

Porotrolado, eltrabajo virtual es cadavezméascomun
y ahora se puede contratar a un equipo en cualquier
parte del mundo. No puedo creer que, ahora que
estoy formando miequipo, he entrevistado personas
de Colombia, Argentina, Uruguay y México para uno
de los puestos de consultor que tengo; a personas
de Polonia, Marruecos, Alemania, Espafa para otro
y a personas de Sri Lanka, India y Vietnam para otra
posicién.

Por sino fuera poco, las habilidades y competencias
requeridas paraun puesto cambian constantemente.
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En resumen, el mercado es ahora mucho mas
abierto, en donde la balanza se inclina hacia los
candidatos. Como consecuencia, los retos a los
que nos enfrentamos como profesionales de
reclutamiento son complejos.

/Reto 1 )

Construir un gran equipo proporcionando

experiencias enrique- cedoras y una

carrera interesante

Reto 2

Alinear la atraccion de talento con la

estrategia y cultura de la compafiia

Reto 3

Proveer a los candidatos de una

experiencia profesional e imparcial de
Qeclutamlento. )

Para lograrlo, en Human Edge Talent Solutions
hemos desarrollado FU E L:

B 1. FIT (aFinidad)

Entender la estrategia del negocio y los factores
clave de éxito. ; Cudles son los retos mas relevantes?
;Qué nos diferencia de la competencia? Hay que
identificar los valores y comportamientos que nos
ayudaran a lograr esta estrategia y traducirlos en
comportamientos especificos.

24% de las organizaciones ha identificado qué
comportamientos especificos son necesarios para
vivir los valores de su empresa.
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I 2. Uncover (descUbrir)

Hacemos una investigacion para conocer dénde
estan estos candidatos y qué les atrae para definir
una estrategia de atraccion enfoca. Ademas,
identificamos ;cudles son experiencias relevantes
en el desarrollo de las competencias?

El 81% de los trabajadores consideran que la cultura
corporativa es algo o muy importante a la hora de
decidir si solicitan un trabajo. (Jobvite)

Las evaluaciones CORETM nos permiten, depen-
diendo de la posicidén, evaluar competencias,
rasgos de personalidad, riesgos, ademas de la
adaptabilidad y el “growth mindset o mentalidad de
crecimiento que son tan importantes en el entorno
actual tan cambiante.

Complementamos con entrevistas para profundizar
en competencias y afinidad cultural.

Ala hora de evaluar a los candidatos, el 91% de los
jefes directos creen que la afinidad cultural es tan
importante, o mas, que las aptitudesy la experiencia.
(Prodigy Resources)

B 4. Leverage (apalancar)

El ingreso del candidato es sélo el comienzo de
su vida laboral con la empresa. El proceso de
onboarding y posteriormente de desarrollo, son
criticos para mantener los niveles de compromiso
en la organizacién.

CAPACITACION COMPETENTE

Las estrategias de atraccion y desarrollo son claves
para el crecimiento de organizacién y la reputacién
positiva de la compaiiia en el mercado.

No es necesario contratar a alguien para tener
un impacto positivo en su desarrollo. Es critico
promover practicas que proporcionen a las
personas que participan, oportunidades de
crecimiento. Tenemos la maravillosa oportunidad
de tener un impacto positivo. ll

£
L

Lic. Berenice Roch

Directora y socia de Human Edge AG con base en Suiza.
Berenice cuenta ¢ on mas de 20 afios de experiencia en
gestiéon de Recursos humanos, desarrollo de talento,
transformacién y cambio organizacional. Con una carrera
internacional en México, Brazil, Inglaterra, Panamé y Suiza
en diversas industrias, 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 propdsito.

<l



con@(énB&B

El cambio de creencias, es un cambio
de vida. { Qué es una creencia?

Por Liz Carbonell e Isidoro Behar

Una creencia es un modelo mental, un conjunto de
juicios, premisas y supuestos o actitud mental que
nos conduce a la aceptacidn de una experiencia, una
idea o una teoria, considerdndolas verdaderas sin
que ocurra una demostracion clara de su veracidad.
Es decir, es aquello que decidimos en su momento
creer y afirmar sin que tengamos el conocimiento
o las evidencias suficientes para fundamentar su
validez.

Todas las personas tenemos creencias en las
diferentes dreas de nuestra vida, que generalmente
se expresan como proposiciones o “afirmaciones”
|6gicas sobre el mundo real o imaginario, sobre lo
que es bueno o malo, lo que se debe y no debe
hacer, etc.

Es muy importante darnos cuenta de que en muchas
ocasiones, necesitamos revisarlas y cuestionarlas,
porque muchas de ellas quizés fueron modelos
que aprendimos de los cero a los 7 afios y en la
actualidad ya no nos son utiles o dejaron de estar
vigentes de cuerdo a la realidad que hoy vivimos.

Si bien las creencias aprendidas de alguna forma
contribuyeron a ser las personas que somos y en
muchas ocasiones a lo largo de nuestras vidas
algunos de esos modelos mentales nos ayudaron
a enfrentar situaciones o resolver problemas, en
nuestra realidad actual pueden ser limitantes para
ser el tipo de personas que queremos ser.

Hacer un alto y “cuestionar” su vigencia o
fundamentacion realista sin duda es un camino
seguro para ser mas felices con nosotros mismos,
con nuestras familias, la pareja, los amigos, el
desempefio en el trabajo y finalmente, alcanzar
nuestros suefos, objetivos y metas.

-
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De manera general, durante nuestra vida tenemos
dos grupos de criterios fundamentales:

1. Aquellos que nos acercan a la felicidad o
nos alejan de la felicidad.

2. Aquellos que nos acercan a la efectividad o
nos alejan de la efectividad.

Y es a partir de ello que tenemos que preguntarnos
en cualquier dmbito de nuestravida: ; A partir de que
supuesto estoy actuando?; ;Cudles son las premisas
que dirigen mis actitudes, comportamientos vy
acciones?

Por ejemplo, si tengo conflictos o poca
comunicaciéon con alguno de mis hijos o con mi
pareja, es importante analizar cdmo es que estoy
interpretando la situacion:

a. “Los padres siempre tienen la razén”

b. “Porque soy tu padre tienes que respetarme”

c. “La ultima palabra la dicen siempre los
mayores”

Es l6gico pensar que si me apego a esos supuestos
serd altamente probable que la comunicacién no
mejore porque yo mismo estoy limitando la apertura,
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la iniciativa y las opiniones del otro. Y seguramente
las conductas que mostramos seguirdn la linea
de: Hablar de forma autoritaria, no escuchar, poca
tolerancia ante ideas u opiniones diversas o
diferentes a las propias, descalificar y finalmente
acabar una conversacién diciendo la Ultima palabra.

ACTUACION
Segun estas
creencias

CREENCIAS
Ideas consideradas
ciertas

RESULTADOS Acorde
con estas
creencias

REFUERZO

de la creencia

Si bien el cambio de creencias no ocurre de un dia
para otro, requiere de un proceso que podemos
empezar a recorrer y experiementar a partir de los
siguientes pasos:

1. Identificar la creencia limitante, es decir,

3. Sustituir la creencia limitante por una

4.

5.

facilitadora.

Identificar las conductas que fundamenten o
refuercen la nueva creencia.

Empezar a actuar de manera diferente para
reforzar y fortalecer la nueva creencia, de
manera que la anterior o limitante vaya
perdiendo fuerza, hasta ser sustituida por la
nueva forma de enfocar la situacién.

En el ejemplo anterior, podriamos identificar una
creencia facilitadora con relacién a la comunicacién
con los hijos y entonces instalar como nueva
premisa:

“Me interesa saber lo que piensa y siente mi
hijoll

Respaldar esta conducta se acompafaria de
acciones / conductas tales como:

Hacer mas preguntas.
Escuchar con mas atencion.
Valorar lo que piensa y siente.
Buscar juntos soluciones, etc.

Cuestionar y modificar nuestras creencias es, sin
duda, un camino que no tiene fecha de caducidad
y que ciertamente nos invita a vivir una vida mucho
mas plenay feliz. ¢ Tu qué opinas?ll

aquellas que nos estan impidiendo lograr
los resultados que queremos obtener.

2. Identificar las conductas que hacemos a
partir de la creencia limitante.

Lic. Elizabeth Carbonell lturburu

Desde 1977 ha trabajado en el drea de Planeacién y Desarrollo
de RRHH en México y otros paises en América Latina. Su
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Andersen, DeloiQe and Touche y Arial Internacional. Obtuvo
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y Desarrollo en la Universidad Iberoamericana. Diplomado
en Responsabilidad Social en la Universidad Anéahuac.
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gerenciales y coaching. Coach ontoldgico certificado por
Newfield Consulting.

Lic. Isidoro Behar Lopez

Ejecutivo de RRHH en empresas como: Grupo Lanzagorta
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Logra colaboradores comprometidos con los valores

y la vision de tu empresa

Por Alejandra Murillo

Es muy cierto que la mercadotecnia destina gran
parte de su creatividad y estrategia a enamorar y
convencer a sus clientes externos. Pero... jte has
detenido a pensar en los beneficios que obtendrias
al conquistar a tus clientes internos?

Enestesentido,hoyméasquenuncael Endomarketing
estd convirtiéndose en una necesidad para saltar la
brecha del trabajo a distancia. Estamos en la era
del home office y definitivamente los equipos de
trabajo echan de menos la interaccion presencial,
mirdndose a los ojos y percibiendo la cercania fisica.
Las video-conferencias son un buen esfuerzo pero
nunca seran suficientes.

DEL GRIEGO ENDO (DENTRO)

Precisamente se encargade eso: de hacerpublicidad
al interior de la empresa. En estos tiempos es vital
contar con el apoyo incondicional y compromiso de
tus colaboradores y eso lo logras “vendiéndoles”
tus politicas, planes y proyectos.

¢{COMO HACERLO?

Hay diversos caminos, lo importante es captar
su atencién, alinear sus esfuerzos y mejorar las
relaciones en todos los niveles.

Una buena campafa de endomarketing involucra
a todos los departamentos de una empresa vy
promueve diversos programas. Por ejemplo, en el
area de Recursos Humanos es ideal para socializar
una iniciativa de principios y valores, una campana
de desarrollo personal o de conciencia ecoldgica 'y
salud; Finanzas puede arrancar un plan de ahorro
en costos de oficina; Produccidon puede lanzar

— B

comunicados para externar noticias o avisos de
todo tipo... jlas posibilidades son muchas! Y todas
muy positivas.

RECURSOS HUMANOS + MARKETING:
LA MANCUERNA PERFECTA

Para que el Endomarketing funcione de manera
eficaz es necesario trabajar de la mano de Recursos
Humanos para conocer a fondo las necesidades de
los trabajadores. El secreto esta en transformar “sus
problemas” en posibilidades de crecimiento.
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UNA INVERSION SEGURA: A CORTO,
MEDIANO Y LARGO PLAZO

Aunque el beneficio méas obvio es lograr la
coordinacién y comunicacion entre los diferentes
departamentos, hay muchas otras razones para
recurrir a él:

«Compromete a todos los involucrados en un
proyecto.

*Motiva a los colaboradores y los incentiva a
ser mas productivos y a disfrutar su labor.

«Coloca a todos los integrantes de la compafiia
alrededor de objetivos comunes.

«Promueve el trabajo colaborativo.

«Reduce al minimo las posibilidades de
fracaso: entre todos es mas facil identificar los
problemas antes de que sea tarde.

*Mejora la comprension de lo que cada area
realiza y el impacto en su cadena productiva.
«Reduce malentendidos y propicia un entorno
de trabajo agradable apto para el crecimiento.

SENSIBILIZA, INFORMAY MOTIVA

Conquistar a tus colaboradores no es facil, pero
una asesoria experta te ayudard a lograrlo con
soluciones efectivas y creativas:

« Comunicacioén interna de acciones o proyectos
a través de mailings, boletines, redes sociales
exclusivas, entre otros.

« Charlas, congresos, programas y eventos
motivacionales

«Programas de integracién: actividades y
activaciones que promueven las buenas
relaciones

« Encuestas de satisfaccion

«Programas de beneficios

« Agradecimientos, felicitaciones, bienvenidas

«Coaching y capacitaciones

+ Difusion de colaboradores ejemplares (p.e.
campanas del empleado del mes)

«Videos institucionales

Comprobado.

Las empresas que recurren a este tipo
de marketing son mas valoradas por sus
trabajadores. Ellos trabajardan con mayor
motivacion y participan mas activamente en
pos de un bienestar comun.

Nuestro entorno laboral y la manera en la que
nuestros colaboradores se interrelacionan con
sus compaferos estd cambiando. Si integras el
endomarketing a tu estrategia de crecimiento
empresarial obtendrds excelentes resultados en
productividad y calidad, reconocerés a tu equipo
como se merece y logrards que realmente se
pongan la camiseta. i

\¢

Lic. Alejandra Murillo Uribe

Disefiadora gréafica, con Maestria en Administracién de
Empresas con especialidad en Mercadotecnia y Alta
Direccion. Propietaria de Punto Publicidad S.A. de C.V,,
empresa tapatia con méas de 26 afios en el mercado. Socia
de Listen up de México, empresa dedicada a mejorar las
experiencias conversacionales entre empresa y cliente
(gestion y desarrollo de bots, SMS, RCS, multicanal) y
partner de CRM, HUBSPOT.
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Resiliencia

Por Maria Elena Bautista

“En medio del invierno aprendi finalmente
que habia en mi un verano invencible”
Albert Camus 1

Durante la segunda guerra mundial, un nifio judio
de seis afios es salvado del exterminio por una
enfermera que lo oculta en una camilla, bajo el
cuerpo de una mujer herida. Este infante, a tan
corta edad, ya habia experimentado la separaciéon
y muerte de sus padres en Auschwitz, ;cémo este
nino, llamado Boris Cyrulnik, se sobrepuso y se
convirtié en el principal representante del estudio
de la resiliencia y del apego?

La palabra resiliencia deriva del latin resilio que
significa volver atrds, volver de un salto. Desde
el punto de vista de la Fisica, es “la capacidad de
memoria de un material para recuperarse de una
deformacién, producto de una presién externa”,
(por ejemplo, un resorte). Para Grotberg, E. es la
capacidad del ser humano para hacer frente a las
adversidades de la vida, superarlas e inclusive,
ser transformado por ellas. Cyrulnik, B. la describe
como, la metafora del arte de navegar en el torrente,

debiendo pelear para no dejarse arrastrar.

;Qué hace que algunosindividuos, parejas o familias
sean capaces de hacer frente a las adversidades
de la vida, ya sea un hecho traumético, una crisis o
una pandemia y otros no? Diversas investigaciones
han tratado de dar una respuesta, una de ellas fue
la realizada por Emmy Elizabeth Werner en 1955,
quien realizé un estudio longitudinal en Kauai,
Hawai con una muestra de 210 niflos clasificados en
riesgo por haber estado expuestos a condiciones
de pobreza, enfermedades, adicciones, divorcio,
abandono, entre otros factores. Después de 30
afios de seguimiento, se observd que, en contra de

-
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las predicciones, el 30% de estos nifios pudieron
sobreponerse a esa infancia dificil, teniendo una
vida sana, positiva y de desarrollo profesional,
y que lo que tuvieron en comdun, fue la presencia
amorosa (de un familiar o no) que les brindé una
aceptacion incondicional. Es decir, depende en
gran parte de la interaccidén y reconocimiento de
una persona significativa y de su entorno. Como
dice Boris Cyrulnik: “una infancia infeliz no conduce
necesariamente a toda una vida infeliz, asi como, una
infancia feliz no lleva necesariamente a un desarrollo

saludable”

Froma Walsh comenta que existe la creencia de
que las familias sanas estan libres de problemas,
sin embargo, lo que distingue a las familias sanas
no es la ausencia de problemas sino méas bien su
capacidad de resolverlos y superarlos, es decir, el
desarrollo de su resiliencia depende de los procesos
que se dan en su seno.

Las claves de la resiliencia familiar segun Walsh, F.
esta dividido en:

- Sistemas de creencias de la familia: Dotar de
sentido a la adversidad, perspectiva positiva,
trascendencia y espiritualidad.

+ Patrones de organizacién: Flexibilidad,
conexiones, recursos sociales y econémicos.

* Procesos comunicativos: Claridad, expresion
emocional franca y resoluciéon colaborativa
de problemas.

Una oportunidad para observar la capacidad de
reaccionar conresilienciade losindividuos, familiasy
comunidades en una situacién adversa, se presentd
a partir del 11 de marzo del 2020 cuando se hace
la declaratoria de la pandemia del COVID-19, con
consecuencias sociales, psicoldgicas, econdmicas y
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politicas; como afirmala Organizacién Panamericana
de la Salud “el aislamiento social forzoso al que
nos hemos visto abocados por la pandemia del
COVID-19, pone a prueba nuestras habilidades
emocionales, cognoscitivas y socioafectivas”

Cyrulnik, B. ha expresado que: “el confinamiento
impacta psicolégicamente, resisten mejor los que ya
contaban previamente con una buena disposicion,
entendida como actitud positiva y resiliente en la
vida” También se ha subrayado la importancia de
la presencia de familiares significativos y de las
relaciones positivas con la comunidad.

Dulanto, E. incluye dentro de las caracteristicas de
las personas resilientes la confianza, autocontrol,
autonomia, autoestima, control de impulsos,
empatia y flexibilidad. Podrian agregarse estas
ultimas a las que Diane Coutu describe para las
organizaciones resilientes:

« Afrontar la realidad: Estar preparados para
actuar de manera eficiente para resistir y
sobrevivir a las adversidades extraordinarias.

* La profunda conviccién de que la vida tiene
un sentido, como lo narra Viktor E. Frankl en su
libro El hombre en busca de sentido, encontrar
nuevas razones, objetivos. En la organizacion
seria ayudar a los colaboradores a que den
sentido a sus actividades y la capacidad de
mantenerse fuertes en condiciones de crisis y
de cambio, asi como compartir objetivos en
comun.

* La habilidad para improvisar con los medios
disponibles.

Comencé el articulo con una pregunta: ;cémo este
nino, llamado Boris Cyrulnik se sobrepuso y se
convirtié en el principal representante del estudio de
la resiliencia y del apego?. Como él aclara, fue esta
experiencia traumatica la que lo llevd a convertirse
en neurdlogo, psiquiatra y psicoanalista. En su libro
“Sélvate, la vida te espera” (2013) describe que el
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impacto de un suceso serd menos traumatizante si,
antes del evento, el niflo que ha adquirido un apego
seguro dispone de un valioso instrumento para el
control emocional: la capacidad de verbalizar.

“"Hoy comprendo que cuando era muy pequeno mi
madre me imprimié un apego seguro. Ese estilo
relacional que facilita el acercamiento me ayudé a
no dejar escapar las manos que me tendian”.

“La desgracia de la guerra me ensefié el arte del
silencio. Cuando mi cultura me ha devuelto por fin la
palabra, he comprendido el sentido del camino que
he recorrido. La mujer de Lot 2 puede hoy darse la
vuelta, contemplar su pasado y caminar luego hacia
la felicidad sin ser transformada en estatua de sal”

1 (Tomado del libro” Resiliencia Familiar” de Walsh, F (2004).
2 Libro del Génesis, 19
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¢Como se construye nuestra imagen profesional?

Por Valeria Harrell

Estoy segura de que muchos lectores
diran que la imagen exterior no es
importante para ellos, que pueden
salir a la calle en pijama y que
arreglarse es cosa de “fashionistas”
superficiales, pero lo cierto es
que nuestra naturaleza biolégica
nos hace seres sociales con una
necesidad instintiva de aceptacion y
pertenencia.

Y es que no importa si eres cientifico,
estudiante, musico, ejecutivo o
cualquier otro rol que desempeiies
en la vida. Todas las mananas te
paras frente al espejo para observar

# tu apariencia, ¢cierto?

_

Seguramente algunas personas pondrdn mayor
esmero al arreglo de su cabello, maquillaje, ajuste de
prendas o combinacién de colores, pero la realidad
es que todos somos conscientes de nuestra imagen
y deseamos validar la apariencia que proyectamos
todos los dias.

Comenzaré dando un ejemplo. Si procurar nuestra
imagen es una necesidad social, debo compartirte
que esta no depende exclusivamente de la
apariencia fisica, pues representa solamente una
de las cuatro dimensiones: nuestra imagen exterior;
su importancia radica en la primera impresidn que
se genera debido a que durante este proceso (solo
dura 7 segundos) las personas evaltan el nivel de
riesgo que representamos para ellas y se activan
reacciones “instintivas” de aceptacion o rechazo. En

— B

i

-

AN

y ’ e \
1 OO
NS

. l“ N

. ' |7

5
L]

-

R
-

”

£ } _T

otras palabras, si nuestra apariencia es confiable y
congruente con el entorno, las personas mostraran
mayor disponibilidad al interactuar con nosotros.
Fuerte, ;no?

Después viene la segunda dimensién, nuestra
imagen interior, que se construye con aquellos
pensamientos y actitudes que proyectamos, es
decir, no importa qué tan bien luzcas si la actitud
que proyectas es negativa. Por eso, nuestra
imagen se construye al nivel que reflejan nuestros
pensamientos y da como resultado el control
de nuestras actitudes, que al final de cuentas es
fundamental en la construccién de nuestra imagen:
—- No basta con lucir atractivo, se necesita ser buena
onda.
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Si nuestra
apariencia es
confiable y
congruente

con el entorno,
las personas
mostraran mayor
disponibilidad al
interactuar con
nosotros.

exterior
(apariencia) estd alineada con nuestra imagen
interior (pensamientos y actitudes) se logra la
anhelada congruencia; o lo que algunos llaman
“fondo y forma”.

Entonces, cuando nuestra imagen

Todavia cabe sefalar que la construccidn de nuestra
imagen penetra a niveles mas profundos debido
a que, por nuestra naturaleza social, también
evaluamos la manera en cémo nos relacionamos
con otras personas, ahi tenemos nuestra dimensién
interpersonal, por ello se da un gran peso a la
interaccién y comunicacidén con el resto de las
personas que nos rodean, es ahi donde se entiende
la expresion por qué “verbo mata carita”.

Una buena comunicacidn interpersonal puede
resultar mas atractiva para las personas que la
propia apariencia fisica, pero para que la gente
esté dispuesta a interactuar y comunicarse contigo,
primero debieron validar tuimagen como confiable.
Esto funciona también en sentido inverso: puedes
lucirdespampanantey atractivo, pero situ apariencia
no se respalda con actitudes positivas, habilidades
sociales y una buena comunicaciéon, esa primera
impresidn positiva caerd por los suelos.

CAPACITACION COMPETENTE

Por Ultimo, tenemos nuestra dimensidn interactiva,
que es el modo en cdmo reaccionamos ante
situacionesinesperadas delavidayque nos ponena
prueba frente a las demas personas. Esta dimension
trabaja niveles que nos permiten gestionar nuestra
inteligencia emocional, el autocontrol de emociones
positivas y negativas y qué es lo que las origina.

También es capaz de medir los niveles de
empatia que generamos frente a nuestro equipo
de colaboradores, temas sociales, personales vy
familiares.

Como conclusién, nuestra imagen profesional
se construye con cuatro dimensiones que se
complementan y profundizan en las relaciones con
otras personas: como nos vemos, de qué forma
pensamos, cédmo interactuamos y cual es nuestro
estilo al comunicarnos.

Para construir una imagen profesional que
verdaderamente proyecte la persona que deseas
ser o como quieres que te perciban los demas,
es importante analizar tu personalidad, estilo y
ambiente laboral en donde te desenvuelves, de ese
modo alinear cada uno de estos elementos de los
que te he platicado.

Valoremos nuestra imagen y demos im-
portancia a su desarrollo, pues con esto
lograremos impactar de forma positiva a
nuestro equipo de trabajo, colaboradores y
organizacion.li

Lic. Valeria Harrell
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Liderazgo personal

Por Liz Carbonell

TODO EMPIEZA CON
UNA IDEA CLARA EN
LA MENTE.

Entre las muchas definiciones que hoy existen sobre
este enfoque de liderazgo, hago referencia a una
que existe en la bibliografia sobre este tema y que
aparece en la pagina www.lidercoaching.com:

“El Liderazgo Personal es la habilidad para liderarse
a uno mismo con respecto a su propia vida.
Mucha gente no dirige su propia vida y sufre las
consecuencias. El Lidertiene que definir su vida para
que sea equilibrada, después planifica y actua para
hacer que su vida discurra por el camino marcado.
El Liderazgo Personal también significa convertirse
en una persona integral, creciendo y desarrollandose
en todas las areas de la vida”

A partir de este enfoque podemos identificar
claramente que el Liderazgo Personal no es una
meta a alcanzar sino un proceso de crecimiento y
desarrollo continuo.

—E
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Las experiencias que vamos viviendo se convierten
en oportunidades para tomar el control y dirigir
nuestra vida hacia metas u objetivos que queremos
alcanzary este proceso es el que nos coloca ante la
decisién de transformarnos en la mejor versién de
nosotros mismos, simplemente enfocando nuestra
energia atrabajar con una materia prima que todos
tenemos instalada, es decir nuestro interior sea cual
sea el nombre que cada uno quiera darle: alma,
espiritu, esencia interna.

Liderazgo Personal es entonces y sin duda alguna,
una capacidad o potencialidad que todos tenemos
para dirigirnos a nosotros mismos a lo largo de
nuestra vida.

Esta capacidad algunas personas la ejercen a partir
de decisiones perfectamente conscientes con base
en factores como sus antecedentes familiares, la
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trayectoria profesional, objetivos y metas claras, etc.
En otras ocasiones son decisiones motivadas por
experiencias o vivencias especificas que marcan un
“parteaguas” en sus vidas y definen el futuro.

Si bien es cierto que a veces permitimos que
nuestra vida y nuestra acciones se enfoquen o
sigan un curso no definido por nosotros mismos
sino por cirunstancias ajenas, decisiones de otras
personas, creencias de cémo deben ser las cosas o
expectativas de terceras personas, a lo largo de mi
experiencia en consultoria y sobretodo en coaching
individual o grupal me he encontrado con un factor
comun: muchas personas, ejecutivos, directivos y los
colaboradores en las empresas en un determinado
momento en su vida toman conciencia de que no
estdn haciendo o logrando lo que realmente les
importa, los mueve, lo que en verdad desean hacery
hacia dénde realmente quieren ir.

En muchas ocasiones tienen claras sus metas
profesionales, no asi las personales o las que
involucran a sus familias., y lo peor del caso es que
encuentran muy dificil encontrar el equilibrio. Hacen
a un lado sus suefos, los guardan en el baul de los
recuerdos, los postergan, es decir pasan a ocupar un
lugar secundario en sus vidas.

k

LAS EXPERIENCIAS
SE CONVIERTEN EN
OPORTUNIDADES.

r—

La pregunta que necesitamos hacernos en este
momento y que muchas veces les hago a las
personas es: jy no es asi como surgen todas las
visiones y misiones empresariales, con ideas
incipientes, deseos o suefios iniciales?

Lo importante entonces es que en la vida de todos y
cada uno de nostros es necesario hacer un alto, hay
un momento en la vida en la que podemos o no,
tomar la decision de ejercer el control de nuestra
vida, de abrir los ojos y ver el entorno para ampliar
la mirada y percatarnos de los recursos disponibles
y las posibilidades u oportunidades que existen.

Esto sin duda desde mi perspectiva es la base para
iniciarnos en el camino de ejercer el liderazgo
personal y dejar aflorar el potencial que todos
llevamos dentro.ll

Lic. Elizabeth Carbonell lturburu

Desde 1977 ha trabajado en el drea de Planeacién y Desarrollo
de RRHH en México y otros paises en América Latina. Su
experiencia incluye empresas como: Xerox Mexicana, Arthur
Andersen, DeloiQe and Touche y Arial Internacional. Obtuvo
su Titulo en Psicologia Clinica y Maestria en Comunicacion
y Desarrollo en la Universidad Iberoamericana. Diplomado
en Responsabilidad Social en la Universidad Anéahuac.
Ha participado en procesos de desarrollo de habilidades
gerenciales y coaching. Coach ontoldgico certificado por
Newfield Consulting.
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Reclutamiento, seleccion, contratacion, induccidn y retencion:

Trascendentales para la empresa

Por Pedro Renddén y Maus

Estoy convencido que este proceso es trascendental
para los expertos en el area de Recursos Humanos,
pero todavia mas para la empresa ya que su futuro
depende del buen desempeio en la ejecucién de
este.

Este proceso debe llevarse a cabo adecuadamente
porque de lo contrario al contratar un trabajador no
idéneo para el puesto la empresa sufrird una baja
en productividad y consecuentemente también en
competitividad.

RECLUTAMIENTO: El reclutamiento es el primer paso
del proceso, es una fase de evaluacién su objetivo
es localizar empleando diversas acciones los perfiles

que cumplan con la descripcién de los puestos en
cuestién y posteriormente contratar a los mejores
candidatos disponibles en el mercado laboral.

SELECCION: Segun Lozano, J.F. (2011), toda
politica de seleccién de personal debe sustentarse
en un principio de justicia, que trata de dar a cada
uno lo que es suyo. Es el momento de identificar
al mejor candidato para un puesto determinado. En
mi opinién la seleccion es el paso mas importante
ya que de ella depende el futuro desemperfio de la
propia organizacion.

CONTRATACION: Es un tema decisivo en el proceso
pues comprende el calculo de las necesidades de

Recomendaciones de G2W para tener un departamento dn-lhcur'spc humanos bien establecido:

Planificacidn del Reclutamiento do Seleccidn
talente humano talento
) "
[ b I R i.1l?; '
ﬂ ]I “

Evaluacion del
desempeno

Creacién de planes de Formacidn y
carmira personal capacitacion
del Eur=¢||a|

i,ﬂ

Promocion de las relaciones y
comunicacién corporativa

Garantia de un “
buen clima Establecimiento de Seguimiento
laboral i T
remuneraciones y analisis
RESUME
a

Administracion
del talenta

humana

Fuente: http://g2wmexico.com/proceso-de-reclutamiento-y-seleccion-g2w-en-el-departamento-de-recursos-humanos/
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personal en relacién con los planes de expansién, la
elaboracién de planes de carrera y la conformacién
de una reserva de talento alineada a las metas y
objetivos de la empresa.

INDUCCION: Consiste basicamente en ubicar,
orientar y supervisar al trabajador de nuevo
ingreso con el fin de lograr una mejor y més
rapida adaptacién al puesto de trabajo y el logro
de un mejor desempefio. Aspectos para tomar
en cuenta en la induccién: darle a conocer el
organigrama, la historia, misién, visiéon y los
valores de la empresa, productos o servicios que
ofrece la empresa, planes de desarrollo etc.

SOCIALIZACION: Es el sistema por medio del cual
una cultura, sociedad, empresa u organizacion
acuerda el comportamiento de sus miembros y
en donde la persona asimila y relaciona valores,
competencias, normas, conductas y conocimientos
a la vez que adopta actitudes acordes a los
principios y valores de la empresa.

RETENCION: Implica un esfuerzo centrado no solo
en la retencién del recurso humano (trascendente
para la vida productiva y competitiva de la
empresa) sino también en la creacion de un
ambiente propicio de trabajo y una cultura de la
retencion.

Al

CAPACITACION COMPETENTE

Para las empresas que estdn en constante
crecimiento y que se distinguen por su compe-
titividad la retencién del talento humano es
una estrategia fundamental. Las empresas que
poseen talentos estan preparadas para enfrentar
los retos que se les presentan, se fortalecen y
por consecuencia se vuelven mas productivas y
competitivas.

De acuerdo con el International Institute for
Management Develoment (IMD), el talento es
considerado comounaserie de aptitudesindividuales
aprovechables para que una organizacién logre un
valor sostenible en el largo plazo.

La retencidn del talento es el reto esencial, dado
que no es facil obtener personal calificado que
cuente con la capacidad de adaptacidn necesaria
para acoplarse a la cultura organizacional de la
empresa, colaboradores que comprendan las
metodologias de esta para convertirse en piezas
claves para el desarrollo, fortalecimiento y éxito de
la organizacion.

Para que una empresa logre ser altamente
competitiva es necesario que sSus recursos
sean valiosos, poco comunes, no imitables y no
sustituibles, no cabe duda que el capital humano
cumple con estos atributos.ll

Mtro. Pedro Rendén y Maus

35 afios como director de Capital Humano para diferentes
empresas. Tres afios como profesor de tiempo completo para la
Universidad Iberoamericana. Actualmente Profesor en Capital
Humano y Desarrollo Organizacional, Gestién del Recurso
Humano y Gestién del Talento en la Facultad de Economia y
Negocios de la Universidad Andhuac México
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Conexion BB Capacitacion Competente es
una publicacion de: B&B Integracién

Encuéntranos en Redes Sociales
/B&B Integracion

Integracion de Servicios de Consultoria B&B S.A de C. V.
Av. Revolucién 119, Col. Tacubaya, 11870, Ciudad de México, D.F.
Télefono: +(01 55) 52-11-68-93 FAX: +(01 55) 5211-6893
E-mail: info@bbintegracion.com
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