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Los grupos de personas requieren un modelo a seguir, un referente que
inspire al resto del equipo y los oriente hacia un objetivo en comun que
permita guiar a cada miembro del grupo por su propio camino de desarrollo
personal y que sea quien esté al mando de las decisiones finales. Lideres
existen en todos los ambitos, desde lideres politicos a lideres militares, y
desde lideres de grupos sociales pequenos hasta lideres de paises enteros.
Asimismo, las organizaciones y empresas operan mediante lideres, de
diversos niveles jerarquicos, dentro de sus estructuras.

En téerminos organizacionales, el lider es aquel colaborador que sin importar
su tiempo de permanencia en una organizacion esta en la capacidad
conducir a un equipo de trabajo hacia los resultados que se trazan a nivel
de empresa y de departamento. Esto lo hacen utilizando los recursos de
todos los colaboradores de la manera mas eficiente. Para ello, hay que
tomar en cuenta varios factores que permiten crear un equipo satisfecho
con el fin de vigorizarlos para conseguir los resultados planteados, cada
lider elige como hacerlo segun sus capacidades.

Esta Guia de Liderazgo hara un recorrido por todo lo que necesitas conocer
sobre este conceptoy suimplementacion en una organizacion. Leeras sobre
los tipos de liderazgo que existen y como identificarlos segun la cultura
organizacional que posees. Asimismo, podras conocer que evaluaciones te
ayudaran a determinar a aquel colaborador que tiene potencial de ser lider
y cumplir con las expectativas.

Seguidamente podras introducirte en lo que es un lider digital y todo lo
que esto significa, considerando la era de digitalizacion en la que nos
encontramos, es importante que conozcas estos terminos para poder
implementarlo tan pronto puedas de la mejor maneray asi, seguir apostando
por la innovacion y adaptabilidad de tu organizacion para seguir a la altura
del mercado y su alta competitividad.

Como consultora, hemos estado involucrados en procesos de formacion de
lideres que han cambiado el futuro de muchos profesionales. Se ha logrado
identificar obstaculos personales que no los dejaban llegar al maximo de
su potencialy luego de acortar esas brechas se logro que puedan destacar
en sus centros de trabajo alcanzando incluso puestos gerenciales. Por ello,
tambien presentamos algunos ejemplos del cambio que se ha generado
a través de estos talleres y el impacto en el futuro de quienes lo cursaron.
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1. ;:QUE ES UN LIDER?

Intentar definir a un lider es una tarea

muy compleja ya que se tienen

distintas visiones de lo que un lider es

0 cOmMo tiene que ser. Desde un punto

de vista muy general se puede decir

que el liderazgo es una capacidad I
nata de motivar a otro grupo o generar 4
acciones en ellos con un objetivo #
determinado. Cabe resaltar que esto A :l
tiene que funcionar a traves de la suma .

»
de esfuerzos. - & }
5 -

Asimismo, se afirma que el liderazgo

tiene una relacion directa con la

transformacion personaly colectiva. Los

lideres se pueden ver representados

en diversos aspectos de la cotidianidad

como por ejemplo en el ambito deportivo, en el educativo, en el politico, en lo
social, en el militar, entre otros. En el que nos centramos en esta oportunidad es
en el aspecto laboral o el empresarial.

]

A )

A

)

L X
L]

-

Para el contexto empresarial, la idea central parte de lo explicado previamente, sin
embargo, se hace hincapié en las cualidades que una persona debe tener para
generar un liderazgo efectivo. Se requieren guias capaces de tomar decisiones en
situaciones poco convencionales y abordar problematicas de la mejor situacion
disminuyendo el riesgo de una organizacion al minimo. Ademas, que estén en la
capacidad de compenetrarse con su equipo de trabajo.

Sinembargo, los lideres no se encuentran siempre en elmismo nively de hecho, es
algo que Jim Collins menciona en su libro "Good to great”, quien acuno el termino
Lider del Nivel 5, los cuales seran explicados a continuacion con mayor detalle:

+"NVs, Colaboradores con alta capacidad de trabajo y disciplina que les permite

‘:?@D destacar por su productividad y ejecucion del trabajo frente al resto de

: la empresa. Sin embargo, hay que estar alertas pues podrian quedarse

en dicho nivel dada la presion a que estan sujetos para mantener dicho
estandar y podrian actuar de manera individualista.

& Mive, Esunjugador en equipo. Reconoce laimportancia de alinear los intereses
:69 del equipo y que la fortaleza esta en la capacidad del equipo que lidera:
: trabaja para centrar sus esfuerzos en hacer suyos los intereses del equipo,

lo que contribuye a su buena marcha.
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& Wive, Es un lider con formacion que también lleva a cabo tareas de gestion.
:&fo:?) Multiplica su productividad a traves de la suma de talentos de su equipo
: de acuerdo gestionando los recursos y carga de trabajo de acuerdo con

los perfiles de cada uno.

& "ive, Tiene unavision integraldelnegocio en su conjuntoy se enfoca en motivar
:69 a sus equiposy fortalecer su capacidad de trabajo. Busca asimismo atraer
talentos para poder enriquecer la organizacion

b®<"‘f"@/ Es el maximo exponente del liderazgo segun la clasificacion de Collins.

:@9 Es una persona esencialmente humilde y que busca el beneficio de la
organizacion por encima del suyo propio. Visionario que busca resultados
sostenibles a traves de la motivacion y ejemplo a su equipo pero
quedandose en un segundo plano promoviendo el empoderamiento de
sus colaboradores. Su principal caracteristica es que lideran con pasiony
anteponen los intereses organizacionales a su propio exito, logrando asi
un equipo comprometido y alineado a una vision compartida.

A este punto seguramente te estaras preguntando quée perfil deberia o qué
cualidades deberia tener alguien para poder considerarlo cabeza de equipo. Pues
bien, se puede empezar analizando quée rasgos de personalidad son las que, en
su mayoria, deberian tener. Paralelamente, se hablara de qué competencias son
ideales para un lider y su adecuado desenvolvimiento.

Perfil Psicomeétrico de un Lider

Todas las personas poseen ciertas caracteristicas internas que les permite tener
un mejor desarrollo en base a una diversidad de habilidades. Si bien todas las
personas tienen la capacidad para liderar en distintos ambitos de su vida, habra
algunas que estan en mejor capacidad para hacerlo dentro de sus organizaciones
con sus culturas particulares.

En primer lugar, se requiere crear un modelo de potencial, enfocado en promover
el desarrollo de personas que posean un perfil psicométrico que se adecue a
la cultura y modelo de negocio de la organizacion especifica para la cual se
esta creando. Con ello se busca determinar a los posibles colaboradores que se
adecueen al perfil de lider que la organizacion requiera.

En tal sentido, en el caso de HR LATAM, lo definimos en base a 4 dimensiones
especificas: Potencial de Liderazgo, Capacidad Intelectual, Capacidad
Emocional y Potencial Natural. Cada dimension debe ser medida por una
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prueba psicomeétrica individual o mas, las cuales pueden variar siempre
y cuando midan con precision la dimension que se pretende medir.

Enlos siguientes parrafos hay un gjemplo de cada dimensiony prueba psicométrica
que puede ser usada para medirla segun uno de nuestros modelos de potencial.

3> Potencial de Liderazgo

Mediante la prueba HOGAN FLASH la organizacion se permite predecir
la efectividad de liderazgo y de la gestion mediante la medicion de la
personalidad, descarriladores y valores. La prueba que se utiliza para esta
capacidad esta dividida en HPI, HDS Y MVPI.

HPI: Permite conocer los rasgos de personalidad y las tendencias con-
ductuales que se despliegan en situaciones cotidianas que puede pre-
sentar un individuo.

HDS: Ayuda a comprender los patrones de personalidad y comporta-
miento que operan como descarriladores, los que son perjudiciales y se
presentan en situaciones de presion.

MVPI: Sirve para conocer las motivaciones, los valores y las preferencias
personales. Esto permite medir la compatibilidad con la cultura de la
organizacion.

Conductas Cotidianas

Estabilidad Emocianal | | 10
Amibicitn l | 100
St inbi i 4 I I
Sensibilidad Intenpersanal { | |
Prudencia | | BS
Cisrigsidad l | &
Estilo de Aprendizage I I 1.0
Bajo Promedio Alto

Dimension Puntaje Esperado

Estabilidad Emocional [51, 100]

Ambicion [49, 73]
Sociabilidad [40, 85] ’ = Rango esperado
Sensibilidad Interpersonal [47,90]

Prudencia [43,72]

Curiosidad [46, 100]

Estilo de Aprendizaje [45, 100]
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> Capacidad Intelectual

La evaluacion que se utiliza para para este caso es la HOGAN BUSINESS
REASONING INVENTORY o tambien conocida por sus iniciales HBRI. A traves
de esta prueba se mide la habilidad de identificar y resolver problemas
en contexto empresarial y de negocios por medio del procesamiento de
informacion compleja. Lo que se identifica en esta capacidad es:

Razonamiento cualitativo (Estratégico)
Razonamiento Cuantitativo (Tactico)

Razonamiento de Negocio (Critico). Este surge a partir de la union de los
dos primeros.

El Razonamiento Cualitativo El Razonamiento Cuantitativo
I . | E— I .
El puntaje de fue igual o mayor al 97 % de los candidatos.

I o ke ol 7 T o_

Categoria Puntajes

Bajo [0,25)

Promedio [25.50)
Alto [50.75)
Muy Alto [75.100]

Razonamiento Capacidad para emplear ol Razonamiento Cualitativo y Cuantitativo, dependsendo de
de Negocio la urgencia y/'o imporaancia de la situacion,

. S Habilidad para identficar PI"D#II‘ITIEI. u’a_HH:rtndn rnl.u'r-:m-ls. r E.Elﬂl-h'.‘l'lﬁl'ldﬂ
Cuali impactos, procesando informacion verbal y Iogica, medante una wisidn integral ¥ de

largo plazo.
Razonamiente  Habilidad para resolver preblemas, uno a ung, analizando informacien matematica y
Cuantitativo espacial, mediznte una vision focalizada y de coro plaro

3> Capacidad Emocional

Para este caso tenemos la prueba INVENTARIO DE COCIENTE EMOCIONAL
DE BAR-ON o |I-CE DE BAR-ON. Esto hace posible conocer la habilidad
del evaluado de comprender y manejar sus propias emociones, asi como
de relacionarse y empatizar con otras personas. Al mismo tiempo permite
conocer la habilidad para adaptarse a diversas situaciones de cambio donde
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se afronten momentos de estrés y demandas del medio con independencia. Todo
lo anterior, siempre siendo capaz de mantener un estado animico positivo. Esto
se evalua via la inteligencia emocional de la persona por mediacion de 5 factores
principales:

* Intrapersonal

Interpersonal
Adaptabilidad

Manejo de estres

Estado de animo general

Intrapersonal

Interpersonal EE T
R [v. iy
Adaptabilidad Piemrib B 35 16
B T i, i
B s kN [k, By
Manejo del Estrés s
b Fl L, W
Fay o P4 ey

Estado de Animo

General

3> Potencial Natural

Esta capacidad se basa en las basestedrica neuropsicologicas, principalmente
en los cuadrantes cerebrales y la dominancia cerebral de Ned Herrmann.
Con la herramienta THUOPER BETESA PREMIUM se puede identificar la
predisposicion innata que tiene una persona para realizar determinadas
competencias y desempenar sus funciones y ademas medir el grado de
fluidezy eficiencia para ellas. Cada cuadrante representa una forma distinta de
aprender, valorar, crear, operary pensar. No todos poseemos predominancia
en el mismo cuadrante y esta prueba ayuda a conocer cual es el que mas ha
desarrollado cada individuo y su nivel de uso.

Existen 4 cuadrantes:

* Frontal Izquierdo: Son aquellos que tienen mas desarrolladas las com-
petencias de analisis estructural, toma de decisiones, orientacion a re-
sultados, capacidad numerica, pensamiento logico y precision. A la vez
son quienes procesan mejor la informacion de tipo verbal, digital, racio-
nal, estructural y logica binaria. Las valoraciones que tienen como priori-
dad estan enfocadas al desafio, la controversia, la justicia y lo cuantitati-
VO.
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Frontal Derecho: Desarrollan competencias de vision, innovacion, solu-
cidn creativa de problemas, pensamiento holistico, recursividad y flexi-
bilidad. Las personas en este cuadrante procesan la informacion espa-
cial, de patrones, metaforica y atemporal. Dentro de sus valoraciones
esta el riesgo, el cambio, lo resumido, las metaforas y la creatividad.

Basal Izquierdo: Tienden a desarrollar mejor las competencias relacio-
nadas a la generacion de secuencias, establecimiento de rutinas, con-
struccion de procedimientos, automatizacion de procesos, orientacion
al detalle y orden. Ademas, les interesa mucho la tradicion, la eficiencia,
la seguridad, la obediencia y la confiabilidad. Su forma de aprender es
de manera literal, controlada, temporal, a traves de procedimiento y
logica lineal.

Basal Derecho: Los colaboradores que se encuentran en este cuadran-
te desarrollan mas las competencias de empatia, comunicacion no
verbal, relacionamiento interpersonal, comunicacion efectiva, trabajo

en equipo y conciliacion. Su forma de aprender va por el lado intuitivo,
emocional, no verbal, analogico y cualitativo. Finalmente, valoran mucho
la estética, la armonia, la pertinencia, las emociones y la cooperacion.

yertico El IE nimyertido
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FROMTAL FRONTAL

Grado en que una persona necesita
Estimulo Externo para lograr un
mayor nivel de productividad
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Competencias de Liderazgo

Las competencias son aquellos comportamientos que un lider o colaborador ya ha
desarrollado y que contribuyen con su gestion y hacia el alcance de los objetivos
organizacionales. Cada organizacion posee su propio modelo de competencias,
las cuales debe desarrollar en los profesionales que forman parte de esta, pero
es posible dar algunos ejemplos de competencias comunes que contribuyen a un
buen desempeno como lider.

En un principio se necesita capacidad de analisis, puesto que el rol conlleva a
tener un pensamiento tactico y estrategico con lo cual sera capaz de entender
un problema con un enfoque integral y proponiendo salidas efectivas en un corto
plazo y anticipandose a futuros escenarios.

Seguidamentesetieneencuentaeltrabajoenequipoevidentemente. Estahabilidad
es sustancial ya que sera del lider de quien depende el correcto funcionamiento
de estos equipos. Asi pues, debe estar en la capacidad de establecer vinculos
positivos y estables en el tiempo con los colaboradores.

Asimismo, debe contar con el ingenio de comunicar con claridad y asertividad la
informacion importante hacia su grupo de trabajo con el fin de que todos entiendan
cuales son las metas grupales. Con la comunicacion asertiva tambien estara en la
capacidad de brindar feedbacks sobre el desempeno logrando que los talentos
interioricen el mensaje y puedan generar un cambio positivo.

Por ultimo, deben contar con manejo emocional ya que sus emociones
inevitablemente repercutiran en los que trabajen alrededor del lider. Como
cualquier otra persona pueden tener un mal dia, sin embargo, no pueden permitir
que esto se refleje en el trato al resto de colaboradores o afecte significativamente
el desempeno de si mismo y de su equipo.
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2. ¢.Como elegir a un lider?

Después de conocer el perfil psicométrico y las competencias que un lider debe
poseer para desempenarse y desarrollarse con éxito, es importante conocer las
herramientas que existen para poder medir estos criterios. Las evaluaciones a
considerar serian las siguientes:

Assessment de Potencial

Elassessment o evaluacion de potencial permite conocer a profundidad los rasgos,
las preferencias y las capacidades de los colaboradores con el fin de anticipar su
desempeno futuro en el puesto laboral que busca ocupar. Ademas, estima si el
evaluado esta en las capacidades de cubrir el puesto que se busca, a la vez se
determina si las acciones que va a realizar el colaborador estan alineadas con la
Cultura Organizacional.

Dentro de esta evaluacion se considera la capacidad intelectual, la capacidad
emocional, el potencial de liderazgo y el potencial natural. Estos aspectos son
base para determinar si el colaborador cumple con los requisitos que la empresa
exige para ocupar un rol que implique mayor demanda y uso de habilidades.

En medida que se personalice la medicion de potencial se obtendran resultados
mas precisos que puedan estar alineados con las exigencias del cargo y de la
compania. Por ende, se debe tomar en cuenta el modelo de negocio, la cultura
organizacionaly los objetivos estratégicos.

Evaluacion de desempeno por competencias 360°

La evaluacion del desempeno por competencias mide el nivel de desarrollo de las
competencias blandas de los colaboradores. Es una evaluacion cuali-cuantitativa,
que se efectua mediante cuestionarios que son resueltos por el mismo evaluadoy
un grupo de observadores. Sirve para conocer el desempeno que un colaborador
podria ejercer en el nuevo cargo al que aspira en base a sus competencias desde
su punto de vista y el de sus companeras, quienes seran los observadores.

El grupo de observadores usualmente esta conformado por los jefes, pares,
reportes directos, proveedores internos y clientes internos del evaluado. Esto es
de vital importancia, sobre todo en aquellos miembros de la organizacion que
ocupan posiciones directivas.

En el cuestionario, se presentan los comportamientos que conforman las
competencias segun el nivel jerarquico de liderazgo en el que la persona se
encuentra segun su posicion actual. La ponderacion de la frecuencia con la que
se efectua cada comportamiento dara el puntaje final de dicho comportamiento,
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y la ponderacion de los puntajes brindados por el evaluado y sus respectivos
observadores dara el puntaje final de dicha competencia. Finalmente, la diferencia
entre el puntaje final de la competencia y el puntaje esperado, segun el nivel
Jjerarquico que la persona ocupe, dara como resultado las brechas de competencia
que habra que desarrollar en el lider o colaborador.

El diseno de esta evaluacion es personalizado segun las necesidades vy criterios
de la organizacion, pero algunos puntos basicos para poder realizarla son: conocer
a profundidad la organizacion, elegir y validar competencias que formaran parte
del modelo de competencias, construir la encuesta que se realizara y finalmente
validar la efectividad de la herramienta a traves de una evaluacion piloto.

Al finalizar el proceso, pueden usarse los informes generados para la toma de
decisiones en cuanto a procesos de seleccion, desarrollo y retencion. Lo ideal es
integrar los resultados de esta evaluacion, con los resultados de la evaluacion del
desempeno por resultados y assessment de potencial, de modo que se puedan
armar mapas de talento (también conocido como nine box).

Es importante mencionar que deben seleccionarse observadores que sean aptos
para rendir esta encuesta, es decir, que formen parte de la empresa por el tiempo
suficiente para entender la cultura empresarial, estar informados acerca del
modelo de competencias y los comportamientos que se esperan de ellos, y haber
mantenido una interaccion reciente con el colaborador evaluado.

Evaluacion del Desempeno por Resultados

Al igual que la evaluacion del desempeno por competencias, mide el nivel de
desempeno del colaborador, solo que uno lo hace en términos de los resultados
finales que el colaborador ya ha logrado, mientras que esta lo hace en términos
del nivel de desarrollo alcanzado en cuanto a sus competencias.

Esta evaluacion cuantitativa sirve para conocer el avance de metas que el
colaborador esta obteniendo Es importante para un lider ser capaz de lograr los
objetivos que se traza individualmente para asegurar que pueda guiar al equipo
hacia el mismo camino y con la misma efectividad. Estos objetivos se miden en
metas de ventas, rentabilidad, crecimiento, nuevos productos, nuevos clientes,
optimizacion de procesos y costos, mejoras en la calidad del producto o servicio,
reduccion de errores, entre otros.

Para efectuar esta evaluacion, se tiene que empezar revisando el plan estratégico
del negocio y alinearlo con los objetivos que la organizacion quiere lograr. Del
mismo modo revisar las oportunidades de mejora existentes dentro delano donde
se estarealizando la evaluacion. Paralelamente se deberia analizar elcumplimiento
de los objetivos corporativos e identificar brechas.
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https://hrlatam.com/nine-box-guia/

Luego de estas evaluaciones se definenaspectos criticos que han sido identificados
para mejor de manerainterna. Estas propuestas de mejora deben servalidadas bajo
elmodelo SMARTYyademas, deben estar dentro de un plan de accion detallado
donde se garantice el logro de cada objetivo integrandose al labor habitual del
area,

Para finalizar este proceso se recomienda tener 3 sesiones de feedback al ano
donde el jefe pueda revisar y comprobar el avance de cada objetivo. También se
considera necesario tener una jornada a fin de ano que se centre en los resultados
y se hable de las mejoras para el proximo ano.

El fin de esta prueba es determinar el avance y logro de metas empresariales. Asi
como el aporte y mejora de cada persona o equipo. De esta manera, facilitar las
acciones de soporte posterior que determinada area requiera segun los resultados
(capacitacion, coaching, mentoring, mejora de procesos, automatizacion, etc.).
También sirve para aplicar reconocimientos, bonos y otros que compensen
equitativamente los aportes de cada persona dentro de su nivelde responsabilidad.

Nine Box y su utilidad en la determinacion de sucesores para posiciones de
Liderazgo, segun la Planificacion de la Sucesion

ELNine box o 9-box es una metodologia de evaluacion, importante para la Gestion
del Talento, que tambien puede utilizarse para identificar el colaborador con
mayor potencial a ser lider. Es una matriz de nueve cuadrantes donde se ubica a
los colaboradores con relacion a su nivel de desarrollo en los ejes de potencial y
desempeno.

Es una herramienta empleada para identificar y mapear el talento actual de la
organizacion en base a un proceso de diferenciacion. Pues, mediante la ubicacion
que alcanza una persona en la matriz, se puede evidenciar la situacion actual
de los colaboradores e identificar brechas que podrian potenciarse de cara a su
crecimiento.

En base a la informacion clave, es posible tomar decisiones en cuanto a
estrategias de retencion, sucesion y desarrollo del talento, las cuales soportan el
desarrollo sostenible del negocio. Especialmente, cuando se visualizan a aquellos
colaboradores que se encuentran en condiciones para asumir posiciones de
mayor exigencia en el futuro.

Incluir a un colaborador en un plan de sucesion estara definido, entre otras cosas,
por el mapa de talento ya que segun la posicion que ubique en los cuadrantes se
podra determinar si cumple con algunas condiciones basicas para poder liderar
un Equipo de Alto Rendimiento.
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3. La Cultura Organizacional y el Liderazgo

Asi como se tiene en cuenta las competencias y caracteristicas del colaborador
para que pueda ser considerado lider, es necesario que tambien esté alineado
con la cultura organizacional. Esto se debe a que tiene que estar adaptado a la
estructura y dinamica que se maneja internamente para poder desarrollarse con
mayor eficiencia y acorde a lo que la organizacion espera de sus colaboradores.

Relacion entre la Cultura Organizacional y el Liderazgo

La cultura empresarial condiciona el modelo de liderazgo ya que a raiz de los
alineamientos de uno se puede definir el perfil del lider que requieren. De este
modo, por ejemplo, si se pone mucho énfasis en los resultados econdémicos de
corto plazo, el estilo de liderazgo sera de tipo funcional, es decir, tendremos lideres
encargados de controlar y supervisar para asegurar el resultado. En cambio, si
la cultura es orientada a las personas, se formaran lideres con la capacidad de
ensenar, desarrollar e inspirar a los
miembros de su equipo.

Sin embargo, los valores de una
cultura organizacional podrian ser
distintos y mas o menos alejados
' de la etica organizacional. Incluso
| puede no generar consecuencias
. diferentes en el negocio en el corto
plazo; pero con seguridad en el largo
plazo las diferencias se haran visibles
y las consecuencias aun mas.

Si definimos la moral del individuo como los principios y valores personales, y la
cultura de la empresa, como los principios y valores de la organizacion, entonces
se pueden dar dos tipos de relacion. La primera que se denomina autonoma es
cuando hay alineamiento y la segunda que se denomina heteronoma es cuando
no hay alineamiento, por ello la importancia que algunas empresas le dan a la
aplicacion del metodo de entrevista por valores.

El desalineamiento de un lider que es contratado en una empresa se debe en
la gran mayoria de los casos, a la falta de encaje con la cultura organizacional,
normalmente los procesos de seleccion o hunting, se enfocan en la experiencia y
formacién acadéemica.
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Seleccion de Lideres en base a la Cultura Organizacional

El proceso de seleccion o hunting,
debe contemplar procesos de
evaluaciondelpotencialdelcandidato.
Con ello se obtendra informacion
mas amplia y profunda acerca de las
caracteristicas de personalidad, de
su capacidad intelectual, emocional,
de sus preferencias o capacidades
naturales. Luego tener en cuenta que
el modelo cultural de la compania
exige un perfil determinado para
la posicion que incluye aspectos
culturales, luego se podra medir el encaje de los resultados del candidato con el
perfil establecido, de esa manera se evitara cometer errores.

Evaluacion del posible alineamiento Cultural de un nuevo lider que ingresa
mediante seleccion externa

El alineamiento se debe medir de manera integral, porque la cultura es
representativa a traves de varios elementos como: estilo de liderazgo, tradiciones,
valores, principios, competencias, creencias, leyendasy otros no menos relevantes.
Por ello lo recomendado en el parrafo anterior.

También es bueno resaltar que hay pruebas psicométricas especificas que o
pueden medir de manera particular, como es el caso del test MVPI de la Empresa
Hogan Assessments, que lo hace desde una perspectiva estandar. Esto ayuda
a entender mejor el encaje cultural, pero lo mas efectivo y preciso es cuando la
compania cuenta con un modelo de rasgos de potencial o una escala de potencial
propia, lo cual existe en poquisimos casos por ahora.

ELMVPI es una prueba que nos permite definir primero, cuales son los elementos
culturales en términos de comportamientos que definen mejor la cultura de
la empresa y luego sobre esta base se puede comparar los resultados de un
candidato con la estructura de la empresa. El porcentaje de encaje nos dara
la informacion relativa al alineamiento cultural, pero ser reitera que esto es de
caracter complementario, se requiere del panorama integral del potencial de una
persona para una mejor medicion.
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4. :Como desarrollar a un lider?

Silos candidatos a ser lideres ya pasaron por los procesos anterioresy se ha podido
destacar sus competencias y cualidades, aquello que los diferencian del resto
seleccionandolos como aspirantes, se deberia apostar por desarrollarlos como
los lideres que la organizacion espera que sean.

El desarrollo de cualquier colaborador, sobre todo alguien que tiene potencial
de lider, es importante y la base del buen funcionamiento de un equipo. El deseo
de seguir creciendo profesionalmente es valorado y por eso las organizaciones
apuestan por talentos en los que ven futuro y los apoyan en este crecimiento.

Cuando se apuesta por este progreso ambas partes se ven beneficiadas. La
organizacion incrementa su productividad y rentabilidad a la vez de aumentar la
motivacion por realizar las tareas propias del rol que se esta ejecutando. Por el
lado del colaborador, se desarrollan mas competencias que facilitan el trabajo en
grupo y genera mayor sentimiento de superacion.

Para el crecimiento profesional se tiene que tomar en cuenta elaprendizaje técnico,
lo que es muy importante para que se pueda estar a la vanguardia en procesos y
tecnicas que mejoren la rentabilidad, y ademas el desarrollo de competencias ya
que un lider necesita mas que conocimientos del rubro. Necesita habilidades que
le permitan desarrollarse como tal y liderar un equipo diverso utilizando dichas
habilidades.

Desarrollo de Conocimiento Técnico

Una de las cualidades del lider
es poseer constantes ganas de
superacion y aprendizaje, asi como
estar dispuesto a aprender nuevas
metodologias y procesos para
aplicarlos de la mejor manera.
Para ello requiere de conocimiento
tecnico avanzado, el cual pueden
ir adquiriendo a lo largo de su vida
laboral a traves de cursos, talleres,
programas de especializacion, etc.

La idea de un lider es que sea quien ensene y guie a un grupo de trabajo, por ello
deberia estar en un nivel superior al del resto y motivarlos a que ellos tambien
puedan seguir capacitandose en terminos de conocimiento para que su aporte a
la organizacion cada vez sea mas provechoso.
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Desarrollo de Competencias

Existen competencias propias de cada persona que pueden ser desarrollada a
traves de diversos procesos para lograr un mejor liderazgo.

>» EL PDI como herramienta central de desarrollo

Cocrearlos planesdedesarrolloindividuales de los lideres de una organizacion
ayudara al coachee (lider de la empresa cliente) a elaborar la hoja de ruta
personal que debera seguir para desarrollar sus competencias, cerrar
brechas, superar obstaculos y asi, crecer profesionalmente y potenciar su
liderazgo, gestiony resultados. Previamente, el coachy el consultor analizaran
los resultados de assessment de potencial y evaluacion de desempeno del
coachee,

ELPDI (Plan de Desarrollo Individual) se sustenta en el modelo de
aprendizajey desarrollo 70-20-10, el cual consiste en que el 70% del desarrollo
se da a través de la experiencia y la exposicion individuales en el entorno
laboral; el 20%, por medio del aprendizaje informal en la interaccion con el
jefe y los companeros de trabajo; y el 10%, mediante el aprendizaje formal en
Cursos, programas, maestrias, entre otros.

>» Programa de Desarrollo de Competencias (Talleres y PDG)

Mientras mas alto sea el cargo y por ende, el nivel de liderazgo y responsabi-
lidad, mas elevado debe ser el nivel de desarrollo de las habilidades blandas
de la persona que lo ocupe. Tener un alto grado de desarrollo de habilidades
blandas en una posicion de liderazgo significa poder lograr resultados sobre-
salientes para el negocio, desde el puesto especifico que se ocupe. En cam-
bio, carecer de un nivel de desarrollo adecuado, en la mayoria de los casos,
impide alcanzar los objetivos de la organizacion.

>» Coaching Ejecutivo Individual o Grupal

Desarrollar a un lider de cualquier organizacion mediante un programa
individual completo de coaching ejecutivo, en el que uno de nuestros master
executive coaches (socios de HR LATAM) ayudara al coachee (lider de la
empresa cliente) a disenar y llevar a cabo de principio a fin su PDI (plan de
desarrollo individual), es decir, co-creara junto con é€l/ella su hoja de ruta
de desarrollo de competencias y lo/la acompanara a traves de sesiones
individuales de coaching ejecutivo en el proceso de cierre de brechas,
superacion de barreras personales y crecimiento profesional, a fin de que
potencie su liderazgo, gestion y resultados.
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Nuestra metodologia de coaching ejecutivo se sustenta en el modelo de
aprendizajey desarrollo 70-20-10, el cual consiste en que el 70% del desarrollo
se da a través de la experiencia y la exposicion individuales en el entorno
laboral; el 20%, por medio del aprendizaje informal en la interaccion con el
jefe y los companeros de trabajo; y el 10%, mediante el aprendizaje formal en
Cursos, programas, maestrias, etc.

2> Programa de desarrollo de liderazgo de HR LATAM

Actualmente, los lideres y gestores de las organizaciones deben ser capaces
de desarrollar permanentemente sus habilidades blandas para adaptarse
velozmente a las nuevas condiciones de trabajo y alcanzar altos niveles de
efectividad y productividad. Cada dia que pasa, el entorno en el que vivimos
es mas VUCA (volatil, incierto, complejo y ambiguo), y el mercado, mas
competitivo.

Solamente prosperaran y seran competitivas aquellas organizaciones que
tengan lideres que desarrollen agilmente sus competencias directivas, se
adapten, cambien sus formas de pensar y aprendan velozmente a dirigir a
sus equipos hacia el logro de resultados optimos, tanto de forma presencial
como virtual, y que gestionen el desempeno y la productividad en funciéon del
logro de objetivos y no de la cantidad de tiempo trabajado en horarios rigidos.

Para lograr esto, las tecnicas propias del coaching ejecutivo resultan muy
utiles para desarrollar competencias, superar barreras personales y ayudar a
los gjecutivos a co-crear sus planes de desarrollo individual para que puedan
crecer profesionalmente y lograr excelentes resultados.

Este programa tiene el objetivo de sensibilizar, formar, desarrollar e impulsar a
los lideres de la organizacion a traves de la metodologiay las tecnicas propias
del coaching ejecutivo, la reflexion, y la obtencion de herramientas; a fin de
que maximicen la eficacia y la eficiencia de sus equipos y de si mismos, los
motiveny se sientan motivados, y, finalmente, conduzcan a sus organizaciones
hacia el logro de sus objetivos estrategicos.
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5. Tipos de Liderazgo

Si bien es cierto, existen distintos modelos de liderazgos y aunque todos se rigen
bajo la misma base (perfily competencias), a la vez todos son muy distintos entre
si. Por ello, es valido mencionar que no todos los estilos de liderazgo son para
todas las organizaciones. Se debe escoger en base al modelo de negocio y la
cultura organizacional de la compania.

Para esta guia se escogieron 6 tipos de liderazgo consideramos los mas comunes
y de los cuales tienes que saber:

1. Visionario

Son aquellos lideres que buscan generar motivacion y servir de inspiracion
para que otros puedan alcanzar sus metas. Sirve para situaciones donde se
busque reforzar el apoyo grupal, transmitir seguridad en los colaboradores y
poder conectar intereses propios con los de la compania.

Por la forma de actuar de este tipo de lider es mas probable que tenga un
impacto positivo en el clima organizacional. Sin embargo, es necesario que el
lider establezca una relacion de confianza con el grupo ya que, de lo contrario,
las acciones que tome se pueden percibir poco sinceras o reales.

2. Coaching

El estilo coaching se dirige mas hacia mejorar el desempeno a traves de la
liberacion del potencial. Esto se desarrolla facilmente ya que inician creando
relaciones cercanas con los colaboradores con el fin de conocer a cada uno
en un nivel muy personal.

Al concretar una relacion profunda con los colaboradores los pueden hacer
sentir parte de un equipo consolidado y que se apoya entre si. De esta manera
también se sienten soportados en sus fortalezas y debilidades. Esto debido a
que los colaboradores necesitan creery confiar en su lider y sus capacidades.

3. Afiliativo

Este lider tiende a generar armonia en el ambiente y orientarlos a convertirse
en un equipo colaborativo que siempre estén dispuestos a ayudarse entre si.
Es necesario resaltar que este tipo de planteamiento genera que se sientan
un apoyo emocional por parte de los lideres en tiempos dificiles, ademas se
sienten en la confianza de poder comunicarlo.

Asi como se espera cierto nivel de apertura emocional por parte de equipo
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hacia el lider, se espera la misma confianza viceversa ya que tiende a mostrarse
amigable, relajado y confiable.

Sin embargo, aunque se crea una relacion muy cercana el lider, con elmismo estilo,
esta en el deber de brindar criticas constructivas y brindar el feedback necesario
constantemente con el fin de seguir mejorando el desempeno de los empleados
combinando la empatia con el profesionalismo.

4. Democratico

Ellider democratico es quien toma en consideracion a todos los participantes
y recoge sus aportes haciendolos participes de las decisiones colectivas que
sean con el fin de mejorar el funcionamiento de la organizacion.

Asi como los escuchan para saber qué tienen para aportar en sus areas dentro
de un contexto laboral, tambien estan dispuestos a escuchar preocupaciones
o incomodidades que se puedan presentar eventualmente. Asi se aseguran
que cualquier factor externo afecte su desempeno y a la vez promueven
transparencia entre el equipo, anticipandose asi, a cualquier situacion.

El obstaculo que este modelo presenta esta relacionado al tiempo ya que al
tomar en cuenta todas las opiniones de los miembros, el tiempo se extiende
demasiado en tratar de entender y considerarlos a todos por igual. Esto
finalmente resulta en una toma de decisiones tardia por intentar escuchar a
todos.

Ademas, corren un riesgo potencial al incluir la opinion de un colaborador
que no posee informacion relevante o sustancial para la toma de decisiones.
Debido a que no poseen el conocimiento necesario para aportar en la toma
de decisiones, es probable que solo generen confusion y falta de capacidad
en el lider.

5. Marcapasos

Este tipo de lider tiene muy claro los objetivos y niveles de desempeno que
quiere alcanzar y dispone todos sus recursos para alcanzarlos. Sus fuerzas
estan enfocadas en mantener altos indicadores y estandares de excelencia
dentro de plazos establecidos, esto debido a que es su sello.

El equipo ideal de un marcapasos es aquel que tienen claras sus funciones y
muestran un desempeno loable en su puesto laboral, por ello necesitan de
poca supervision y direccion en sus funciones. Por lo mismo, no temen hacer
cambios de personal cuando sienten que uno no da la talla dentro del grupo.
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Aunque por lo descrito lineas anteriores pareciera que valoran mas los resultados
que las personas, en realidad valoran mucho el impacto moral. No quieren
descuidar el desarrollo y desempeno del colaborador por estar enfocados en
resultados, sin embargo, esperan mucho compromiso por parte de los empleados
y son impacientes ante la deficiencia.

6. Almando

Este tipo de lider es muy eficiente si lo que se buscan son resultados rapidos
mediante una estrategia decisiva corta. Muchas veces las empresas se ven
en una posicion donde necesitan tomar acciones que definan su futuro en el
mercado laboral para poder prosperar y son lideres al mando quienes estan
en la capacidad de guiar un equipo en un contexto como este.

En la actualidad es poco comun debido a su baja efectividad en términos
generales.Sinembargo, ensituaciones especificasysise aplicacorrectamente,
es muy util e incluso superior a otros estilos de liderazgo. Es cuestion de
utilizarlo con criterio y teniendo en cuenta el contexto de la empresa.

Los obstaculos que este modelo manifiesta esta en relacion que se forma
con el resto de los integrantes de la fuerza de trabajo, la cual es casi nula.
No se desarrolla un vinculo de confianza ni de empatia. Esto solo los lleva
a potenciar el estrés e insatisfaccion con su ambiente laboral y por ende,
disminuir la productividad.

Los lideres deben tener en cuenta todo el tiempo lo delgada que es la linea
entre gjecutar tacticas agresivas a las tareas y ejecutarlas en las personas.
Lo segundo puede repercutir directamente en la compania ya que por
incomodidad con el clima laboral podrian empezar a tener fuga de talento.

Esto se basd en lo que Daniel Goleman, conocido por el termino ‘inteligencia
emocional’, considera "Los 6 estilos de liderazgo primarios”. Para realizarlo consulto
con miles de gjecutivos ligados a la nheurologia en vista de la relacion directa entre
liderazgo y su impacto en las emociones.

Se tomaron estos modelos considerando el aspecto emocional de los
colaboradores y como influye en su desempeno. Un articulo de la revista Harvard
Business Review manifiesta que el estado del lider es altamente contagioso por
todo el negocio, por ella la tipificacion parte de ahi.

Nada de esto quiere decir que el lider esté impedido de tener un mal dia o necesite
estar optimista todo el tiempo, pero si tiene que reparar en que su estado de animo
y comportamiento tiene un impacto directo en el funcionamiento del area y el
desarrollo optimo de sus funciones.
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6. ;Como liderar equipos de Alto Desempeno?

Este rol de liderazgo implica mucha responsabilidad debido a que son los
encargados de que el equipo funcione de tal manera que puedan dar resultados
constantes, sin embargo, esta tarea se complica segun sean las funciones y
relevancia que el departamento tiene. Por ello, deben estar capacitados para
liderar equipos de alto desempeno.

Un equipo de alto desempeno es aquel que logra sostener el cumplimiento de
metas organizacionales durante periodos prolongados o que alcanza resultados
superiores a los esperados con relativa frecuencia. Esto es posible cuando el
equipo logra hacer uso de todo el potencial del equipo, dicho de otro modo,
cuando desarrolla sus capacidades y habilidades en un nivel optimo.

El estilo de liderazgo es basico para desarrollar un equipo y convertirlo en uno
de alto desempeno, este debe ser de tipo inspirador, lo que significa un reto muy
grande; a través de este estilo el lider alcanza un nivel de influencia con el equipo,
que le permitira que los miembros del equipo crean en lo que el cree, el porque
de las acciones es compartido por todos, y ello moviliza al grupo humano, con una
carga motivacional maxima.

La sostenibilidad de un equipo de alto rendimiento es posible si la gestion del
equipo es coherente y no se desvia de sus principios y valores. Es indispensable
para lograr la sostenibilidad, construir una cultura de alto desempeno donde todos
comparten los mismos paradigmas.
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7. Casos de éxito

El liderazgo correctamente pauteado e interiorizado puede generar grandes
cambios en las companias que terminan siendo resultados visibles en la
rentabilidad. Alrededor del mundo hay claros ejemplos de cOmo esta estrategia
puede influir positivamente en eldesenvolvimiento de la fuerza de talento eincluso
prepararlos para ser considerados como candidatos de una sucesion.

Asi como existen casos a nivel global donde se ve como han crecido empresas
tan solo por aplicar tecnicas propias de un lider. Tambien existen casos reales
de nuestra compania, HR LATAM, que han desarrollado programas de formacion
de lideres donde identifican cual es el problema del colaborador y lo ayudan a
desarrollarlo con el fin de mejorar su participacion en la empresa.

Casos globales de Liderazgo

3> FedEx

ELCEO, Fres Smith, mediante untipo de liderazgo participativo
logro que una empresa de paqueteria se convierta en lider del
sector a nivel mundial en tan solo una década. Hoy por hoy,
su compania genera 1000 millones de doélares de facturacion
anual.

Su lider es uno de los mas queridos por sus empleados debido a su
simpatia y carisma, lo que logra que haya una relacion cercana y familiar
con sus colaboradores. Ademas, cree en el respeto igualitario de todos sus
colaboradores y resalta su valor como personas.

Del mismo modo busca generar pasion en los colaboradores por aquello que
realizan en sus puestos de trabajo y que a la vez lo hagan siempre con un
entusiasmo genuino. A traves del ejemplo él ha logrado que sus casi 300 mil
empleados logren esta cultura.

Microsoft

>» Bill Gates ha desempenado su rol como lider de manera participativa,
democraticay transformacional. La combinaciéon de esto lo llevo a colocar sus
computadoras a cada rincon del mundo tan solo logrando un equipo solido
que sepan trabajar unos con otros, de hecho, el menciona que no debemos
olvidar el espiritu colaborativo al seguir la mision corporativa,

Gates le da mucha importancia a la innovacion continua porque lo considera
esencial para mantenerse en un mercado tan competitivo. Como lider,
constantemente toma decisiones que pueden representar un riesgo, pero
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son necesarias para poder seguir siendo un modelo referente del mercado. En la
actualidad esos riesgos tienen sus frutos.

Sin embargo, no todo fue facil para €ly como cualquiera, se ha tenido que enfrentar
a caidas de las cuales ha aprendido y las usé como leccion para seguir creciendo.
Gracias a aquellas lecciones y su vision se ha podido posicionar como uno de los
lideres mas influyentes en el mundo.

Casos HR LATAM

Por otro lado, tenemos casos mas cercanos de los que HR LATAM ha sido participe
mediante su expertise. Se logro mejorar el desempeno de varios lideres mediante
el coaching ejecutivo. Ambos casos se han tratado de personas que trabajaban en
una conocida aerolinea que opera en el pais hace varios anos y se ha posicionado
como lider en su rubro.

3> El primer caso se situa hace poco mas de 10 afos cuando una empresa
transmitio su necesidad de ayudar a su subgerente comercial a mejorar con
el fin de que, cuando le toque ascender, esté al nivel de la posicion y pueda
rendir como la compania espera o de lo contrario buscarian a un gerente
extranjero para cubrir el puesto.

En un primer momento, se fijo una fecha en la que elinteresado y un consultor
senior de HR Latam puedan juntarse a fin de conversar, conocerse y poder
identificar cual es el problema o el motivo que no lo deja desenvolverse como
deberia.

En este primer encuentro el subgerente de la aerolinea le comenta al
consultor que es mejor no seguir con las sesiones debido a que habia tomado
la decision de renunciar. EL pensaba que nunca lo iban a considerar para un
puesto mas grande. El consultor le responde que es su decision pero que, Si
la compania ya invirtio en él, seria mejor aprovechar las sesiones y continuar
el procesoy asi fue,

Tras algunas sesiones y tomando en cuenta la decision que tomo sobre
renunciar se le pregunta al coachee si consideraba que esa era una decision
emocional o racional. El responde que era emocionalya que era lo que sentia
en ese momento y que en realidad no tenia ningun otro trabajo en planes.

En siguientes sesiones se pudo identificar que mantenia una comunicacion
muy brusca con su grupo, generando que la comunicacion sea deficiente.
Ademas, no tenia interés en crear nexos con su equipo de trabajo ya que tenia
problemas para el relacionamiento interpersonal.
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Una vez identificados estos principales obstaculos se pudo descubrir que
ademas contaba con una frustracion de tipo personal y familiar, la cual
compartié con elcoach en privacidad. EL Consultor Senior lo ayudoé aidentificar
todos estos problemas que no lo ayudaban a desenvolverse correctamente y
el subgerente pudo tomar rapidas acciones para cambiarlo ya que ahora era
consciente de sus obstaculos como lider.

Luego de identificar todo aquello en lo que debia cambiar, empezo a efectuar
cambios poco a poco. Dentro de un tiempo pudo ascender y alcanzar que
sus procesos de automatizacion mejoren exponencialmente y que las ventas
online crecieran de manera abrumadora. Su rentabilidad mejoré hasta
en un 40% gracias a la innovacion que implementd hace mas de 10 anos.
Posteriormente una entidad bancaria muy conocida lo llamé para que sea
Gerente de Transformacion Digital y hoy en dia es Gerente General de una
empresa brasilera.

2> El siguiente caso de la misma compania fue con un subgerente del area de
legislacion aeronautica, una posicion muy especializada que requiere de
alguien con mucho conocimiento del tema y esta empresa contaba con él,
sin embargo, por cuestiones de la edad, decidio retirarse.

La persona que lo sucedia también contaba con todo el conocimiento
necesario, sin embargo, carecia de competencias para asumir un puesto con
mayor exigencia. Por esto, el Gerente del Area dio un plazo de 6 meses para
poder generar un cambio en este colaborador o de lo contrario buscarian su
reemplazo por fuera.

En las sesiones el Consultor Senior pudo identificar que efectivamente era
una persona muy capaz en terminos de conocimiento y que ademas era muy
simpatico, sin embargo, aun no habia alcanzado el nivel de madurez necesario
y tendia a hacer comentarios inoportunos dentro de un contexto laboral con
otros directivos.

Con la intencion de hacerlo reflexionar y que pueda autoanalizarse se le
pregunto qué es el rol, con el fin de que caiga en cuenta que una contratacion
se da por lo que uno hara (funciones) y no por como uno es. Esto fue a raiz de
que el coachee manifestd que él no tendria por qué cambiar ya que es asiy
es genuino.

En base a ese comentario se le hizo una analogia cuestionando que si fuera
una persona timida y reservada considera que esta bien ir a una junta sin decir
una sola palabra alegando que el es asi, reservado y por ser genuino no hay
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razon para mejorar esa competencia. Ahi, él cayo en cuenta que no se trata
de tener doble personalidad, sino de saber adaptarse al contexto segun sea
necesario.

Luego, tenia otro obstaculo cuando asistia a reuniones semanales para hablar
con los lideres de otras areas. Se extendia mas de lo necesario tratando de
tocar todos los temas que habian pasado en la semana con cada area en
lugar de hablar sobre los objetivos que quiere obtener para la semana que
viene. Se le aconsejo centrarse en eso y tener una mirada mas visionaria.
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8. Aprendizajes de lideres que fallaron

Un lider poco efectivo trae consecuencias significativas en el desempeno de la
organizacion. Muchos se preguntaran que es o como identificar a alguien que no
esta gjerciendo bien su papel de lider. Pues, no es unicamente quien resuelve
todo a gritos o mostrando un temperamento fuerte.

Para conseguir resultados no es necesario actuar de manera prepotente o brusca
al pedir que alguien realice una funcion, ni siquiera lo es al momento de hacer un
llamado de atencion o de dar un feedback. El miedo no es motor para lograr que
los colaboradores alcancen sus objetivos, solo logra una relacion mas distante
entre lider y equipo lo cual no es conveniente para la organizacion.

Sin embargo, un lider que busca ser amigo de todos y pasar la linea de respeto
entre jefe y subordinado también esta fallando como tal ya que genera que en
cualquier momento se pueda perder el respeto y la autoridad. Usualmente pasa
porque no saben manejar canales de autoridad y le tienen miedo al poder por lo
que no hacen buen uso de la jerarquia. Ademas, es posible que por lo mismo no
sean capaces de tomar el mando cuando deben hacerlo, lo que termina dejando
sin capitan al barco.

Losqueasumen laposiciondeliderdebenestarmuyconscientesy serresponsables
de su nuevo cargo. Hay casos donde personas lo asumen muy pronto, cuando
aun no estan del todo listos y cometen errores que se pueden evitar.

Los mas comunes son:

1. Falta de empatia

Notomaren cuentalos problemaspersonalesyfamiliares de los colaboradores
puede ser grave ya que, dependiendo de la gravedad, puede impactar
directamente en su desempeno. Si bien es cierto, el profesional tiene que
separar lo profesional de lo personal pero no hay que olvidar que no dejan de
ser personas que se pueden ser afectadas por situaciones que los sobrepasan
y por eso es importante contar y confiar en el lider.

2. No cuidar del equipo

Un lider que vela por el bienestar de los colaboradores y procura siempre
tenerlos felices en la medida de lo posible, contribuye a tener un equipo feliz
que se sienta a gusto en su puesto laboraly realice sus funciones con vocacion
y de la mejor manera. Por ello, es importante cuidar de ellos y mantenerlos a
gusto en su posicion laboral.
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3. No tomar en cuenta la gestion de todo el equipo en los procesos

El lider debe tener en claro que el trabajo de equipo es una cadena donde
cada eslabon es importante desde su posicion. Si un eslabon falla todo el
trabajo del equipo se vera en riesgo. Por ello, no puede poner mas atencion
a un departamento sobre otro debido a que cada uno tiene actividades que
complementan el funcionamiento de la organizacion.

4. No estar abierto a la comunicacion

Un lider no es una figura inalcanzable, al contrario, debe estar en constante
contacto con todos los que estan a su mando y poder escuchar sus
necesidades, inquietudes, ideas y todo lo que necesiten comunicar.

5. No regirse bajo la ética

Esto debe ser uno de los pilares bajo los que se maneja ya que son cualidades
que no se aceptan en nadie y menos en alguien que esta a cargo del manegjo
de otros colaboradores que confian en él. Asimismo, si ellos llegan a notar
estas actitudes pueden perder el respeto por su lider generando un desorden
estructural y sentirse desorientados.

6. Lentitud en toma de decisiones

De ellos dependen muchas cosas que una organizacion puede hacer o dejar
de hacer, su capacidad analitica y de rapidez para tomar decisiones juega
un papel importante y por eso no se pueden dar el lujo de tomar un tiempo
extendido para esto ya que puede haber muchas cosas en riesgo y €s una
decision que basicamente depende de ellos unicamente.
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9. El futuro del liderazgo

El liderazgo digital es un nuevo enfoque de gestion estratégica que busca a
partir de los activos digitales que se generan en la organizacion para alcanzar
los objetivos estrategicos. Entendiendo por activos digitales todos los datos
gestionados digitalmente a partir de los cuales se puede obtener informacion
para un mejor proceso en la toma de decisiones tanto a nivel correctivo como
preventivo y predictivo. Los activos digitales comprenden las bases de datos
generadas por los sistemas de informacion, correos electronicos, documentos
digitales, contenido audible, imagenes, peliculas y otros contenidos almacenados
en diversos dispositivos digitales en una organizacion.

Es decir, el liderazgo en todas las formas de conceptualizarlos tiene como
elementos principales dos actores. Por un lado esta el lider y por el otro esta el
seqguidor; posiblemente aqui es donde radica el gran cambio del concepto ya que
al liderazgo digital se agrega otra variable, que es la densidad digital, que no es
otra cosa que la participacion de un activo digital en el proceso de liderazgo.

En ese sentido un lider digital requerira integrar las competencias de liderazgo
actuales con la adopcion y aplicacion de las nuevas tecnologias y en particular
desarrollarunpensamientodisruptivo querequieretodo procesodetransformacion
digital para poder liderar un proceso de transformacion cultural en su equipo.
Teniendo en cuenta el entorno cada vez mas exigente e incierto el adoptar esta
gestion digital permitira lograr una mayor productividad, fortalecer la gestion de
costos y asi lograr ventajas competitivas al hacer un uso intensivo de la tecnologia
para digitalizar y estandarizar los procesos de la empresa.

Enresumen, aquellos lideres necesitan la capacidad para incrementar la densidad
digital de manera sostenida en el tiempo, como estrategia principal para €
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incremento de la productividad laboral. La participacion de activos digitales en el
liderazgo, como puede ser el caso de la inteligencia artificial, creara un contexto
radicalmente distinto a todo lo que conocemos hasta ahora, desde el enfoque
socratico hasta la fecha.

El mundo esta atravesando por diversos cambios impulsados por las nuevas
generacionesy la transformacion digital, lo que conlleva a que las areas de Gestion
de Personas enfrenten unaresponsabilidad muy grande en la gestion deltalento en
sus empresas, no solamente para lograr una mayor efectividad y productividad en
cada uno de sus colaboradores, sino que el trabajar en una empresa se constituya
en una verdadera experiencia para el colaborador y asi optimizar la rotacion de los
talentos clave.

Ello solo se consigue yendo mas alla de la gestion de la data para indicadores
especificos u operativos buscando optimizar elvalor delciclo de vida del trabajador
desde su incorporacion, logrando una contribucion positiva desde el onboarding y
promover una productividad superior que contribuya también con los resultados
del negocio.

El aplicar HR Analytics en las empresas permite fortalecer los distintos procesos
de la gestion del talento y brinda informacion valiosisima a los lideres para poder
no solamente monitorear y evaluar los
resultados en la gestion para explicar lo
que ocurrio en el pasado sino entender
el porqué de dichos resultados, las
causas y entender el insight de los
colaboradores (insight analitico), sus
comportamientos y qué acciones
pueden adoptarse para modificar no
solamente tendencias sino anticiparse
a riesgos que pudieran impactar en el

liderazgo de los equipos.

Podriamos decir que con People Analytics podemos alinear el analisis de los
diferentes KPIs de un area u organizacion con la interpretacion de los factores que
afectan sus resultados para poder impactar positivamente en la empresa a traves
del entendimiento y modificacion de los comportamientos.

Con la informacion que se obtiene a partir de HR Analytics los lideres pueden
contar con informacion basada en datos y modelos que contribuya a un mejor
entendimiento del comportamiento de cada uno de los miembros de su equipoy
con ello actuar de manera preventiva y predictiva en la gestion de sus equipos y
en alineamiento con los pilares estratégicos.
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Tener una cabeza de equipo hace que un grupo de colaboradores funcione
correctamente, de manera que todos puedan aportar desde sus conocimientos,
competencias y potencial para sumar esfuerzos y acercarse mas a los objetivos.
En otras palabras, el lider es quien conoce las debilidades y fortalezas de cada
integrante y las usa en beneficio de todos, y de la organizacion.

Un lider es pieza clave dentro de una organizacion ya que es quién motiva a todos
a alcanzar las metas personales y grupales que se han trazado, ademas busca
la manera de brindarles las herramientas necesarias para alcanzar los objetivos.
Del mismo modo los reta a exigirse mas para crecer como profesionales y seguir
sumando alequipo de trabajo creando cada vez mas iniciativa entre los integrantes.
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CONOCE NUESTROS SERVICIOS:
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Evaluacion y Mapeo
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Mapeo de Talento
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puedes dirigirte al siguiente link:
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/ Talent Management
Latin America
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Rendimiento
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