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Estamos ante una nueva era donde la
formacion especifica y el desarrollo
de nuevas competencias vy
habilidades trasversales son
esenciales para entender el negocio
de RR.HH. y ser mas competitivos.

Esta forma de entender la formacion
tiene muy en cuenta las nuevas
formas de trabajar que ya estamos
viviendo y pone foco en la innovacion
y las nuevas tecnologias, ademas de
tener muy en cuenta el compromiso y
la responsabilidad social.

Por la importancia que tiene la
formacion en el desarrollo de
nuestra Funcion, te invitamos a leer
estas paginas donde encontraras
. articulos de opinion de las
principales escuelas de negocio y
entidades de formacion en la
actualidad.

Ademas, si eres asociado/a,
encontraras cursos especificos con
descuentos por formar parte de
AEDIPE.
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La formacion online es
una sucursal del futuro
puesta en el presente

“Que la formacién online
ocupe el papel que se merece
en la sociedad digital”. Este fue
mi compromiso cuando asumf
la presidencia de la Asociacién
Nacional de Centros de e-
Learning y Distancia, ANCED,
en junio de 2019. {Quién podia
predecir los acontecimientos
que hemos sufrido por la pan-
demia que ha asolado el
mundo entero durante estos
meses? Absolutamente nadie.
Sin embargo, y aunque no que-
ramos ser oportunistas en esta
situacién, es evidente que la
ensefianza online se ha conver-
tido en un imperativo estraté-
gico para la supervivencia de
cualquier centro educativo, sea
del tipo que sea. Hemos visto
como los centros cien por cien
presenciales han tenido que
enfrentarse a una situacién
que a muchos ha dejado fuera
de juego, especial y desgracia-
damente en los palses menos
desarrollados, pero también a
muchas instituciones educati-
vas, que llevaban impartiendo
las clases con metodologias
parecidas durante siglos -les
recuerdo que las primeras uni-
versidades surgen en los pri-
meros siglos del segundo mile-
nio—, que se han adaptado en

el uso de metodologlas y herra-
mientas online salvando el
curso. Todos los centros educa-
tivos, a partir de ahora, tendre-
mos la necesidad de combinar
lo presencial con lo online, o, al
menos, de disponer de las
herramientas para poder dar
respuestas a situaciones como
esta.

Para los centros de ensefianza
online el impacto de la COVID-
19, en términos de servicio y
atencién a los alumnos, ha sido
pricticamente nulo, pues
hemos podido seguir impar-
tiendo clases con normalidad
gracias a las plataformas que
ya utilizdbamos y a la forma-
cién de nuestros profesores,
que han podido teletrabajar
con normalidad. Pero no en
todos los sectores econémicos
ha sido igual. De la noche a la
mafana los negocios que ope-
raban en red hemos visto como
segufan funcionando, al tiempo
que los no digitalizados se
paraban. También que los que
hacian el esfuerzo de reinven-
tarse consegulan sobrevivir. Un
caso de éxito que me gustarfa
compartir es el de una modes-
ta panaderla de Mondoiedo
(Lugo), que se vio muy afecta-

da por la pandemia, ya que sus
clientes eran principalmente
restaurantes, y se pudo rein-
ventar gracias a una platafor-
ma de comercio electrénico
desarrollada gracias a la cola-
boracién de la Universidad
UDIMA con el ayuntamiento
mindoniense. Dejaron de ven-
der el pan elaborado para
enviarlo en forma de kit con
instrucciones, para que el con-
sumidor final lo hiciera en su
casa. El éxito de esta panaderia
local llegb a todo el territorio
nacional, siendo noticia de
periddicos y telediarios.

El sector académico tal vez
tenga pérdida de alumnos en
determinadas titulaciones, los
estudiantes internacionales
probablemente tengan que
renunciar a estudiar fuera de
sus palses, al menos durante
un tiempo, y la actividad eco-
némica creada alrededor de las
universidades y escuelas de
negocios presenciales es posi-
ble que se resienta. En el
medio plazo, si esto continta y
la crisis econdmica es tan grave
como algunos auguran, eviden-
temente, afectard a todos los
sectores, aunque 3 los centros
que nos dedicamos desde hace



afios y con ofertas formativas
amplias online menos que a los
que solo ofrezcan ensefianza
presencial o muy limitada a sec-
tores concretos que se vayan a
ver mas perjudicados en la cri-
sis.

M4s alld de pensar que la edu-
cacién online se va a beneficiar
de esta situacién, debemos ser
muy humildes e ir desde ya
afrontando los principales
desafios a los que nos vamos a
enfrentar a medio y largo plazo.
Como asociacién de empresa-
rios, también creemos priorita-
rio en el corto plazo ayudar a
los socios que necesiten nues-
tra ayuda, pero sin olvidar,
como asociacién sin dnimo de
lucro y con una clara vocacién
social, que podemos y debemos
ser (tiles a la sociedad, apor-
tando nuestra red y nuestro
know how para ayudar a cen-
tros que lo necesiten. Ya en
nuestra 47.2 asamblea de la
ANCED, celebrada el 11 de
junio, hemos reafirmado nues-
tro compromiso con todo el
mundo educativo, pues gracias
a nuestra acreditada experien-
cia en el &mbito de la formacién
a distancia y online, nos hemos
ofrecido a ayudar a las institu-

ciones presenciales a imple-
mentar modelos virtuales.

La COVID-19 nos ha dado una
oportunidad para demostrar a
la sociedad en su conjunto la
utilidad de la ensefianza no pre-
sencial. Millones de estudian-
tes, desde las etapas mds tem-
pranas hasta universitarios, se
han visto, en muchos casos por
primera vez, en la necesidad de
utilizar las nuevas tecnologias
para aprender. Asimismo, en
estos meses de confinamiento,
otras muchas personas han
tenido que aprender a comuni-
carse en sus empresas e, inclu-
so, en su vida personal a través
de videoconferencias. En el
ambito formativo se han apun-
tado voluntariamente a webi-
nars, seminarios, cursos gratui-
tos online, etc., lo que les ha
permitido acercarse a una reali-
dad que apenas conocian, la
educacién online. Y han com-
probado desde su propia expe-
riencia que la metodologia es
eficaz, que es posible formarse
también online de una forma
dindmica y flexible.

El desarrollo permanente de
técnicas de ensefianza a través
de recursos que acompafian a

ARTURO DE LAS HERAS,
PRESIDENTE. GRUPO EDUCATIVO
CEF.- Y UNIVERSIDAD UDIMA.

la docencia favorece el aprendi-
zaje, asegura la adquisicién del
conocimiento y permite el acce-
S0 a una cantidad de recursos
enorme, sin ocupar apenas
espacio. Las clases virtuales no
tienen nada que envidiar a las
presenciales, teniendo la opor-
tunidad de quedar grabadas.
Las clases normalmente se
acompafian de videos explicati-
vos y las actividades son cada
vez més interactivas y atracti-
vas para los estudiantes. Como
una ventaja relevante respecto
a la ensefianza presencial me
gustaria destacar que todo
queda grabado y a disposicién
de los estudiantes, que pueden
ver los videos, videoconferen-
cias en directo, explicaciones,
etc. cuantas veces quieran.

En este contexto, no han sido
pocas las preocupaciones de la
comunidad educativa, tanto de
la presencial como de |a online,
por el desarrollo de los exdme-
nes, que en esta ocasién han
tenido que ser forzosamente en
linea. Las autoridades educati-
vas espafiolas tomaron esta
decisién anteponiendo la segu-
ridad sanitaria a otros aspectos.
Profesores y alumnos se han
visto en la necesidad de replan-
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tear los mecanismos para
hacer posible y garantista los
examenes, y, junto al esfuerzo
de los responsables informati-
cos de cada centro educativo,
podemos afirmar que entre
todos se ha aprobado la asig-
natura y con nota.

La tarea no era facil, como nos
recordaba Concha Burgos, la
rectora de la Universidad a
Distancia de Madrid, UDIMA,
en una misiva dirigida a los
estudiantes: “Hemos trabaja-
do con seriedad para poner
en marcha un dispositivo que
garantice la identidad e inte-
gridad de las comunicacio-
nes”, de forma que la expe-
riencia del estudiante sea
satisfactoria. Un mensaje que
resume el esfuerzo desplega-
do por toda una comunidad
educativa que se ha puesto
manos a la obra con una ente-
reza, eficacia y sensibilidad
que, sin duda, abre un nuevo
escenario en el universo de la
ensefianza, y para bien, sobre
todo, de los estudiantes.

Esto serfa, junto con las clases
recibidas en estos meses de
manera online, lo mas notorio
de esta forzada transforma-
cién digital. Pero no Unica-
mente. El cambio de paradig-
ma estd afectando también al
perfil del demandante de este
tipo de formacién, la online,
pasando de un publico mas
concreto, profesionales vy
jévenes que buscan mayor
flexibilidad y compatibilizar su
trabajo o vida familiar con los
estudios, o que no pueden

desplazarse a un centro fisico,
a un alumnado més diverso y
heterogéneo. La formacién
online ya no se afirma negan-
do como hasta ahora: “para
los que no pueden ir a clase
presencial, para los que no
tienen tiempo, etc.”. Ahora
surge una legién de estudian-
tes que eligen la formacién
online porque la han percibi-
do como llena de ventajas.

La necesidad de formacién
continua y el ritmo de vida de
muchos profesionales hacen
que seamos la opcién més
versatil y eficiente en muchos
casos. Hay que incidir en la
concepcién de la educacién
como un activo universal
basado en la formacién conti-
nua y a lo largo de toda la
vida. Y, en relacién con esto,
hay que romper con la idea de
que la educacién universitaria
de Grado y Mdéster o
Doctorado es exclusivamente
la de formar a jévenes estu-
diantes para prepararlos para
trabajar. Los avances técni-
cos, econdmicos y sociales
demandan una formacién
continua, de forma que cual-
quier persona, independien-
temente de su edad, o de
estar ya trabajando, necesita
adquirir nuevos conocimien-
tos para actualizarse y reci-
clarse.

También hay que destacar
una mayor preocupacién por
parte de las pymes y auténo-
mos en formarse ellos y sus
trabajadores. Especialmente,
en esta drea va a haber un

gran campo de trabajo en
todo lo que tenga que ver con
la transformacién digital y con
el entorno de lo que viene a
[lamarse Industria 4.0. Hay
que quien ya ha dicho, y lo
refrendo, que el coronavirus,
a pesar de la tragedia sanita-
ria y humana sin precedentes,
ha precipitado el futuroen 5 o
10 afios. Y en la educacién sin
duda. Es mds, en la educacién
que compete a quienes la
desarrollamos en un entorno
online es facil observar el
salto cualitativo experimenta-
do en estos meses.

En este sentido, como presi-
dente de una asociacién
implicada completamente
con el desarrollo econémico y
educativo de Espafia, creo
que debemos sentirnos orgu-
llosos con el buen nivel, en
general, de los centros de
educacién superior de nues-
tro pais. En el plano estricta-
mente técnico, nuestros cen-
tros utilizan los principales
avances tecnoldégicos: machi-
ne learning, video learning,
micro learning, realidad vir-
tual y aumentada, etc. Esto es
lo mds fascinante de este
mundo en el que siempre hay
que estar aprendiendo y en el
que conviene estar siempre
atentos a las nuevas herra-
mientas y metodologlas de
aprendizaje.

En este marco, una tendencia
de primer orden es que nos
dirigimos hacia entornos mul-
tidispositivo, que permiten
eliminar todavia mds barreras






y en los que ya ni siquiera
es necesario estar sentado
delante de un ordenador
para estudiar o realizar una
actividad académica. Otra
tendencia es la incorpora-
cién a la formacién online
de personas con necesida-
des especiales. En dltimo
término, una total equipa-
racién de la formacién a
distancia con la presencial
también en aspectos como
los intercambios entre ins-
tituciones, la comparticién
de recursos, etc.

Con carécter general, de lo
que no hay duda es de que
los dispositivos méviles,
como las tabletas, los telé-
fonos inteligentes, etc., no
solo contribuyen a desarro-
llar la educacién online,
sino que también eliminan
barreras y redefinen el con-
cepto de flexibilidad. Es
decir, no solo facilitan a los
alumnos nuevas vias de
acceso a sus estudios, asi-
mismo propician el desa-
rrollo de nuevas tecnologl-
as y metodologias
aplicadas a la ensefianza
que estdn surgiendo vy
desarrolldndose en parale-
lo a su cada vez mayor
implantacién. Por su propia
naturaleza, las nuevas tec-
nologfas no son entes
estancos, sino vivos y en
perpetuo desarrollo vy
mejora. Si he de subrayar
alguna preocupacién en

este contexto, diré que
algunas instituciones no
estan adaptando sus conte-
nidos y métodos al ritmo
imparable que estos dispo-
sitivos exigen, y de modo
creciente.

Por ultimo, no me gustaria
cerrar este capltulo sin
obviar la importancia y la
necesidad de la educacién
presencial, especialmente
en las etapas mds tempra-
nas. Estamos, afortunada-
mente, ante el progresivo
retorno a una rebautizada
‘normalidad’, que no es
sino la vida pre-COVID1S.
Independientemente de
que algunos centros de
educacién obligatoria
afronten los préximos
meses simultaneando la
ensefianza presencial con
la online, lo que es induda-
ble es que los colegios e
institutos tendrdn que
aprovechar el conocimien-
to adquirido a marchas for-
zadas en estos meses de
confinamiento para mejo-
rarlo con una mayor planifi-
cacién, pues no sabemos si
tendremos que enfrentar-
nos a una nueva alerta sani-
taria y volver a la cuarente-
na.

En cualquier caso, el ser
humano es un animal social
y su socializacién se hace
con base en el contacto con
otras personas. Es por ello

que no debemos olvidar
que, cuando la COVID-19
sea vencida, los centros
educativos deben recupe-
rar su vida y su insustituible
labor para que nuestros
pequefios sigan educdndo-
se junto a otros nifios y
nifias en entornos seguros
donde, también, la tecnolo-
gla les resulte un comple-
mento para la mejora de
sus procesos de aprendiza-
jes y una herramienta para
que sus profesores puedan
desarrollar mejor su enor-
me labor.

Para abordar el futuro en
un mundo VICA (vulnhera-
ble, incierto, complejo y
ambiguo) es necesario
adoptar una posicién pro-
activa y ser resiliente. Y en
nuestro caso, lo que nadie
puede discutir es que el e-
learning ya nunca més sera
el hermano menor o el
patito feo de la educacién
en el mundo. ¢Acaso se
imaginan cémo hubiera
sido, académicamente
hablando, el confinamiento
sin herramientas de video-
conferencia, campus vir-
tuales, etc.? ¢Y si la pande-
mia hubiera sucedido hace
solo 20 afios, cuando inter-
net era algo anecdético?
éCémo hubiera sido el final
de curso? Por suerte nues-
tro sector era una sucursal
del futuro puesta en el pre-
sente.
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Formacion y Equipos,
nueva oportunidad en la
era del trabajo hibrido

LOS RETOS DEL TRABAJO POST PANDEMIA: UN NUEVO ORDEN DIGITAL... HIBRIDO

La pandemia ha transformado nuestras formas de trabajar a diario. Incremento del trabajo
“online”, con menos presencia en la oficina y nuevos retos organizacionales. Desde el dominio de
nuevas competencias (herramientas digitales, comunicacion, etc.) hasta crear una obligacién de
repensar nuestra forma de trabajar en equipo, y la utilidad misma de las oficinas como las
conociamos, con su cultura de presencialismo 100%. Hoy en dia pocas personas se plantean una
vuelta completa a la oficina y muchos equipos estan definiendo politicas de trabajo flexible. Este
nuevo orden hibrido nos pone a prueba. ¢Cémo puede circular la informacion de forma transversal
y homogénea cuando parte del equipo no esta?.

¢Coémo garantizar la igualdad de acceso a la informacidn, en linea o en persona?¢Cémo crear una
cultura corporativa mas integradora y resiliente? La formacién puede ser la respuesta a estos

grandes retos.

La formacién: vector ideal para
fomentar cohesién y presencia
en la oficina

Con esta nueva realidad donde
gran parte del equipo estd
“fuera” de forma recurrente,
las empresas se enfrentan a
varios nuevos desafios:

- mantener un trato igual para
todos los empleados, que
estén presente o a distancia

- asegurar la buena cohesién
de los equipos

- crear una dindmica positiva
que motiva los equipos a volver
a la oficina a menudo

En este nuevo escenario hibri-

do, la oficina deja de ser un
lugar donde ir a trabajar (acce-
diendo entonces a los medios
de comunicacién y produc-
cién), se convierte en un lugar
donde el enfoque estd puesto
en las interacciones entre per-
sonas, compensando las caren-
cias que genera el teletrabajo:
potencial aislamiento, desvié
en comunicacién, distanciacién
y pérdida de los “momentos
informales” que son parte del
dia a dia de la vida laboral.

Referencia Estudio - Impacto
pandemia sobre oficinas &
socializacién:

https://www.microsoft.com/e
n-us/worklab/work-trend-
index/hybrid-work

https://www.ey.com/en_in/w
orkforce/hybrid-2-0-the-next-
gen-work-model-is-here-to-
stay

En este contexto, los actos pre-
senciales se convierten en una
gran oportunidad para favore-
cer visitas a las oficinas e incre-
mentar oportunidades de
conexién entre personas.

Mas alld de los eventos orien-
tados al bienestar (sesién de
yoga, muy de moda), un pro-



JULIEN PALIER, CEO Y CO-FUNDADOR DE DAYSK
(APP PARA LA GESTION DE OFICINAS HIBRIDAS: ESPACIOS, SERVICIOS Y EVENTOS)

JULIEN@DAYSK.COM

grama de formacién responde
muy bien al reto de fomentar
cohesién y presencia en la ofi-
cina, sin obligacién de cambios
radicales a corto plazo.

“Ahora mismo la prioridad para
las empresas es gestionar la
vuelta a la oficina e implemen-
tar nuevas formas flexibles y
eficientes de trabajo que com-
binen presencialidad y trabajo
remoto. Dentro de esto hay
una necesidad urgente de
reconexién de los equipos tras
el desgaste sufrido por el con-
texto pandémico. La covid-19
no solo ha supuesto una acele-
racién del trabajo en remoto,
sino la toma de conciencia de
necesidades ya presentes
como la alineacién y conexién
mas humana de los equipos.
También el promover el enga-
gement, y la identificacién con
la compaiiia es crucial en este
momento de menor proximi-
dad ffsica.

El rol de los lideres en esta drea
es realmente importante para
construir una cultura basada
en la confianza y el reconoci-
miento, que empodere a los
equipos de trabajo y abandone
el micromanagement. En estos

momentos la demanda maés
habitual de nuestros clientes es
que le ayudemos a aprovechar
los momentos juntos, sobre
todo en presencial pero tam-
bién en online, para reforzar
las relaciones interpersonales,
alinear al equipo y hacer que
todo el mundo se sienta parte.
Es la base para que todo el
resto ocurra y que el negocio
pueda avanzar. Las sesiones de
desarrollo de equipos, el team-
building y la formacién expe-
riencial facilitan esta recone-
xién.”

La formacién: clave para agili-
zar esta transformacién hacia
el trabajo hibrido.

Al final un programa de forma-
cién en tiempo de trabajo
hibrido puede responder a
varios retos muy actuales,
haciendo mas tangible el papel
proactivo de la empresa en
estos tiempos inciertos.

Primero, un plan de formacién
ayudard a crear una agenda de
actividades presenciales, de las
cuales puede derivar el calen-
dario de turnos de equipos pre-
senciales. Haciendo las sesio-
nes presenciales, facilita la

programacién de quien estard
en la oficina, garantizando tam-
bién la buena difusién de los
contenidos, ademds de favore-
cer los encuentros.

Segundo, los contenidos mis-
mos pueden apoyar el cambio
de modelo organizacional,
ofreciendo formacién sobre
tematicas claves para acompa-
fiar los equipos hacla un mejor
desempefio de sus actividades
en esta nueva realidad hfbrida.
Mejor dominio de las herra-
mientas digitales y gestién de
su comunicacién en linea, nue-
vas competencias de liderazgo
digital, etc. También es una
oportunidad para trabajar el
reskilling, otra palabra de
moda, clave en estd época de
transicién digital.

En su 228 Encuesta de CEOs,
PwC explica que el 79% de los
CEOs de todo el mundo se sien-
ten preocupados porque la
falta de competencias esencia-
les en su plantilla amenaza el
crecimiento futuro de sus orga-
nizaciones. Por su parte, el 46%
de los directores generales afir-
mé que la mejora de las com-
petencias era la iniciativa més



importante para ayudar a
cerrar la brecha de competen-
cias en su empresa.

Un estudio realizado por la
revista Training Industry mos-
tré que el 62% de las empresas
afectadas por la pandemia de
Covid-19 gastardn méas en for-
macién en 2021, con un
aumento del 24% en el apren-
dizaje virtual.

https://www.pwc.com/gx/en/
ceo-survey/2019/report/pwc-
22nd-annual-global-ceo-sur-
vey.pdf

https://www.nxtbook.com/nxt
books/trainingindustry/tiq_20
200708/index.php#/p/4

Repensar el plan de formacién,
repensar las oficinas.

Otro reto que ocurre cuando
hablamos de transicién digital
y trabajo hibrido, es el de
repensar los formatos mismos.
Agilizar el acceso a los conteni-
dos, y las interacciones. En un
entorno cada vez mas “A la
carte”, parte de los programas
de formacién pueden entregar-
se de forma virtual presencial o
con unas opciones de consumo
individual y 100% digitalizado,
como pildoras formativas
(microaprendizaje) que vienen
en complemento de activida-
des presenciales. Varias inicia-
tivas existen ya en este sector,
como Bizfit (bizfit.app), Atrivity
(atrivity.com) o Skillpill (skill-
pill.com) entre otros.

Por otro lado, el redisefio de
oficinas, desde la creacién de
aulas hasta un replanteamien-
to general, creando zonas de
actividades, permite ofrecer
nuevas opciones de trabajo:
sesibn creativa, momento
enfocado, etc. Con espacios
modulares, las empresas pue-
den optimizar metros cuadra-
dos, productividad, felicidad de
los equipos y nuevas oportuni-
dades para el intercambio de
conocimientos. Dropbox acaba
de finalizar esta transforma-
cién para su red de oficinas a
nivel global, convirtiendo cada
espacio en un entorno para el
encuentro y las dindmicas de
grupo.

Explican que han creado un
montén de espacios blandos
con una cafeterfa para crear un
ambiente informal, salas de
conferencias para que los equi-
pos tengan lo que llaman "off-
sites in situ" y aulas para el
aprendizaje organizado en
grupo. “La idea es crear espa-
cios especialmente concebidos
para lo que funcionarfa mejor
en un entorno de oficina y lo
que la gente ha echado de
menos en las interacciones en
persona desde que se vio obli-
gada a trabajar en casa por la
pandemia, al tiempo que per-
mite a la gente realizar mas tra-
bajo individual en casa.”

(ref:https://blog.dropbox.com/
topics/company/welcoming-
our-employees-to-dropbox-
studios)

La tecnologfa, aliada del pro-
ceso de transformacién.

A medida que las oficinas evo-
lucionan y los formatos de for-
macién se adaptan, la tecnolo-
gla puede convertirse en el
eslabén que falta para facilitar
los intercambios y la logistica
del dia a dfa entre los emplea-
dos, su empresa y todos los
servicios que ésta ofrece. Esto
puede conciliar finalmente el
trabajo presencial con el tele-
trabajo y dinamizar las iniciati-
vas de las empresas respecto a
nuevas iniciativas de formacién
y presencialismo “smart”.

Mientras que las aplicaciones
para el microaprendizaje ya
estdn siendo adoptadas, las
que ofrecen nuevas soluciones
para el trabajo hibrido apenas
estdn empezando a abrirse
paso. Este es el caso de las
apps que permiten reservar un
escritorio en tiempo real, facili-
tando asi el trabajo de los equi-
pos de Facility, y ofreciendo
también la oportunidad de
agregar en un mismo sitio
informacién general, conteni-
dos y gestibn de eventos.
Microsoft asi fusioné parte de
su oferta de servicio bajo la
nueva marca “viva”, Salesforce
lanzé su propuesta con
“work.com”.

Nuevos players del mundo
startup ofrecen alternativas
flexibles, como Daysk con su
app de gestién de mesas, salas,
eventos y servicios, para sim-
plificar las interacciones entre
empleados y su empresa. El
reto comun es poder, desde la
misma interfaz, acceder a una
gran variedad de servicios,
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desde noticias hasta reserva de
mesas o acceso a los conteni-
dos de formacién para consoli-
dar el “employee engage-
ment”, que sea en presencial o
remoto.

La formacién, clave para una
nueva cultura de empresa

Adaptarse a la nueva normali-
dad, tanto significa integrar el
teletrabajo o implementar un
modelo de oficina hibrida,
como también radica en crear
una nueva cultura de empresa
con mas resiliencia y flexibili-
dad al cambio. Las empresas
deben convertirse en sistemas
vivos dénde puedan evolucio-
nar en su organizacién y propé-
sito. éPero cémo conseguir
este cambio a nivel individual
como de toda la organizacién?

La UNESCO (1996,p.13), define
la cultura como “el conjunto de
rasgos distintivos, espirituales
y materiales, intelectuales vy
afectivos que caracterizan una
sociedad o un grupo social”.

En este sentido, la formacién
no debe basarse sélo en el
aprendizaje de nuevos skills
(hard o soft). Sino debe incor-
porar nuevas metodologias
que permitan la co-definicién
de los valores y la blisqueda de
soluciones colectivas en las
organizaciones, llenas de com-
__ plejidad e intereses en conflic-
to, y en entornos llenos de
mcertldumbre

= rmo, ‘es necesario la

Lad

implementacién de un sistema
de aprendizaje colaborativo,
experiencial y basado en la
accién, que deberfa incluir:

- Técnicas de Facilitacién para
crear relaciones més profundas
en los equipos.

- Inteligencia colectiva y méto-
dos socraticos para garantizar
la reflexién critica, como tam-
bién la libre circulacién del
conocimiento dentro de las
organizaciones.

- Pensamiento sistémico para
co-definir y arraigar los valores
de la empresa en todos los
individuos que forman la orga-
nizacién.

- Determinar conjuntamente
objetivos concretos y alcanza-
bles. Porque la percepcién de
que un objetivo concreto es
alcanzable evoca sentimientos
positivos, aumentando el
Capital Psicolégico Positivo, y
su consecuente relacién direc-
ta con el rendimiento laboral y
la actitud en el trabajo. (ver
estudio académico:
Psychological Capital and Job
Performance: The Mediating
Role of Work Attitudes. Journal
of Human Resource and
Sustainability Studies, Vol.2
No.2, June 27, 2014).

Estas metodologias participati-
vas ademds generan emocio-
nes positivas que amplfan
nuestra percepcién de la reali-
dad, haciéndola més creativa y
receptiva. Esto ayuda a antici-
par el futuro de una manera
mas abierta y generar nuevas
ideas, como también crear mas

ante circunstancias dificiles o
estrés (ver estudio académico:
Stress, Coping, And Hope.
Folkman, 2010).

En el caso de Dropbox, comen-
tado anteriormente, su nueva
cultura de empresa le ha lleva-
do a no usar més la palabra
“Oficina”, sino a llamar sus
sedes “Estudios”. En dénde
cada momento de interaccién
presencial, jtiene que ser espe-
ciall

Y, justamente, este deberfa ser
el objetivo del futuro de la for-
macién, ser el vehiculo perfec-
to para crear momentos espe-

ciales e inolvidables con
nuestros compafier@s.
Conclus?Bn:

Crear experiencias de acto,

presenciales, en la Oficina: una
nueva oportunidad para el sec-
tor de las formaciones

Al final, los eventos de forma-
cién representan un gran vec-
tor de cohesién y presencia en
la oficina. Acaban siendo més
que sesiones donde adquirir
conocimientos, gracias a la
oportunidad que conllevan
para interactuar con el equipo
y entonces complementar las
nuevas polfticas de trabajo fle-
xible. Por otro lado, crece con
estas nuevas tendencias la
necesidad de mdas formacién,
incluyendo todos los conoci-
mientos relacionados ‘eon las
nuevas practicas digitales.

resiliencia en los individuos “_etim




participativa, incluyendo la
facilitacién de equipos, fomen-
tan el crecimiento de la inteli-
gencia colectiva, y de ung
vada cultura de empresz
Como lo decla
“Never let a good
waste”. De la ' !
también sali 0

Es hora de apl
argumento par:
todos los cam
en esta nueva
covid19 y aument
blemente el
experiencias forma
entorno laboral. /
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OBJETIVOS Y
METODOLOGIA
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Qedipe

PLATONAL

El Master en Direccion y Gestiéon de
RRHH es una iniciativa conjunta de
AEDIPE y Camara de Comercio de
Gijon, con el objetivo de ofrecer al
alumno una vision global y
especialmente practica de las
funciones del Director de Recursos
Humanos.

Tras siete ediciones en formato
presencial y con tedo el desarrollo y la
experiencia acumulada en estos anos,
ambas entidades ponen en marcha
este nuevo producto en formato
online/streaming. pero manteniendo
las senas de identidad gue lo hacen
unc de los programas mas
demandados: formacion practica,
equipo docente formado por
directivos de Recursos Humanos en
activo y colaboracién con empresas
de primer nivel para la realizacion de
practicas por parte de nuestres
alumnos. Todo ello orientado a
satisfacer las necesidades que el
mercado laboral requiere actualmente
para este perfil

S " Cémara

Gijdn

Metodologia basada en la dedicacién
individual de los alumnos en el campus

virtual de la Camara de Comercio de
Gijoén, donde encontraran por cada
unidad formativa material audiovisual
para seqguir los contenidos (Incluye
videos explicativos de los diferentes
docentes) asi como bibliografia para
profundizar en cada materia y un amplio
lote de actividades practicas para su
elaboracion y posterior correcion por
parte de los docentes

Igualmente, se celebrara una sesién
semanal en streaming de dos horas de
duracion, relacionada con la materia
correspendiente a ese trame del
programa

El alumno estara constantemente
asistido por el equipo docente del
programa desde la plataforma Se
estima una dedicacion semanal de entre
15 ¥ 20 horas por parte del alumno.



PROFESORADO
Y PRACTICAS

o | #s02iacion esrsdona

Aedipe’ dEs amara

| vERBONAS (;ij‘f'n

El Master en Direccion y Gestion de
Recursos Humanos Online cuenta entre
su profesorado con profesionales en
activo, todos ellos directivos de RRHH
enprestigiosas empresas nacionales e
internacionales. lo que garantiza al
alumno un conocimiento practico.
fundamentado en las experiencias del
dia a dia de especialistas en la gestion
de personas.

Ademas. el nivel docente del claustro de
profesores esta avalado por las
evaluaciones de los alumnos de las
anteriores cinco ediciones del programa.

con una nota media cercana al 9. A la finalizacién del Master los alumnos
desempleados realizaran un programa de

Para el Master Online, el claustro se vera practicas en empresas seleccionadas por

ampiado con profesionales nacionales e el equipo académico del programa, con

internacionales. una duracion de 3 meses. cuya realizacion
sera obligatoria para la obtencion del

Ademas, semanalmente, se impartira titulo.

una sesion MasterClass en streaming.

de dos horas de duracion. con gurus y Las personas en activo realizaran un

expertos del mundo de los Recursos Trabajo Fin de Master tutorizado por la

Humanos. direccion académica del programa.
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TITULACION POR LA CAMARA DE
COMERCIO DE GIJON Y AEDIPE
(ASOCIACION ESPANOLA DE
DIRECCION Y DESARROLLO CE
PERSONAS).

iINFORMACION E INSCRIPCIONES

« CAmara Cficial de Comercio,
Industria, Serviciosy Navegacion de
Gjén(Area de Formacion).

e Teléfono: ¢85 180 180/13¢.

¢ E-mall formacion@camaraglon.es

e Persona de Contacto: Ignacic Martin.
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https://masterrhasturias.com/



TECNOLOGIA Y PERSONAS:
Una REVOLUCION en el mercado

El impacto del COVID-19 en el
mercado laboral no tiene prece-
dentes. Se calcula que el pardn
productivo ha destruido el 7%
mundial del empleo y, desgracia-
damente, los sectores mas afec-
tados han sido los mas intensi-
vos en mano de obra.

No obstante, incluso en los
periodos de confinamiento mas
extremo, el teletrabajo, la edu-
cacion online y el acceso a los
servicios esenciales gracias a la
digitalizacion permitieron man-
tener la actividad en términos
razonables.

Desde luego, no ha sido facil.
Mas del 90% de las empresas
han mejorado enormemente su
relacion con la tecnologia. Pero,
en el dia a dia, la falta de conoci-
miento o habilidades ha sido la
mayor dificultad a la hora de uti-
lizar este tipo de herramientas
con éxito. La mayoria de los tra-
bajadores tienen competencia

LABORAL

digital basica como la gestion del
correo electrénico, la navega-
cion, la busqueda de datos, la
interaccion y comparticion de
informacién a través de las tec-
nologias digitales o las redes
sociales.

Pero, generalmente, tienen
grandes problemas a la hora de
crear contenido digital, mante-
ner la seguridad de sus dispositi-
vos, resolver problemas técnicos
o identificar necesidades y res-
puestas tecnoldgicas.

Debemos asumir que ha comen-
zado una nueva revolucion y que
el mercado laboral ya no volvera
atras. En este contexto, es vital
que las empresas fomentemos la
formacién y la mejora de nues-
tras capacidades para dar res-
puesta a las necesidades que
requiere un mundo cada vez
mas disruptivo.

La digitalizacion es clave no solo

para la supervivencia de empre-
sas y profesionales, sino también
para su desarrollo. Se estima
que la transformaciéon digital
puede incrementar la productivi-
dad de las pymes espafolas
entre un 15% y un 25%. Y no solo
eso, sino que, mientras que la
tecnologia impulsa a las empre-
sas y a los profesionales digitali-
zados, su ausencia ahonda la
desigualdad entre unos y otros.

Con el objetivo de reactivar la
economia del Viejo Continente y
de incrementar la eficacia de
nuestras empresas, la Unidn
Europea ha dotado a los paises
miembros de un importante
caudal de fondos para la recu-
peracién, con un especial foco
en la perspectiva tecnoldgica.
Una oportunidad que no
podemos dejar pasar.

La clave: optimizar el caudal de
recursos dirigidos a la digital-
izacion de nuestras empresas



DAVID MONGE, DIRECTOR GENERAL DE NEXIAN

Pero este objetivo es imposible
de alcanzar sin la adecuada for-
macion, capacitacion y actual-
izacion de la fuerza laboral actu-
al y futura en competencia
digital.

Las empresas deben compren-
der urgentemente la relevancia
de la tecnologia en la perviven-
cia del mafiana; los trabajadores
deben superar los prejuicios
sobre la complejidad de la tec-
nologia y asumir que éstas supo-

nen el futuro de toda
actividad profesional.
Debe cesar la preocu-
pacion sobre la inciden-
cia de los robots sobre
los puestos de trabajo,
centrando el foco en la
competencia que debe-
mos adquirir para pro-
gramar, dirigir y ges-
tionar esos robots,
aportando al mercado
el valor que necesita.

En poco tiempo, los abogados no
entenderan su dia a dia sin el uso
del blockchain o los smartcon-
tracts; los arquitectos lo tendran
muy dificil sin el dominio de la
realidad virtual; los periodistas
necesitaran dominar todas las
herramientas digitales para
lograr un verdadero alcance; los
economistas, la ciencia de los
datos, y conoceremos un univer-
so de desarrollos tecnoldgicos
de nicho para cada uno de los
oficios.

No hay ninguna duda de que la
tecnologia va a incrementar
exponencialmente el rendimien-
to humano y la productividad de
las empresas, por este motivo es
esencial potenciar los procesos
de upskilling y reskilling en mate-
rial de transformacion digital en
las empresas.

Estamos convencidos de que
esta adquisicion de competencia
debe afectar a todos los
eslabones de la cadena para que
el proceso de transformacion
arraigue.

Ante esta necesidad, Nexian
pone a disposicién de las empre-
sas procesos de formacion y
acompafiamiento en competen-
cia digital a través de diferentes
programas que permiten aseso-
rar a las compafias sobre los
planes de digitalizacion necesar-
ios en su negocio y acompasar el
desarrollo digital de las empre-
sas con la capacitacion de los
empleados.
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LA IMPORTANCIA DE LA ANALITICA
ESTRATEGICA DE TALENTO

La analitica de datos aplicada al ambito de los recursos humanos sera una
de las areas con mas demanda de profesionales en los préximos afios.

El andlisis de datos para la toma de decisiones
estratégicas es una de las tendencias mas notorias
dentro de las organizaciones y es por ello que la
analitica de talento se ha convertido en uno de los
pilares de los Recursos Humanos en estos momentos.

Identificar, motivar y retener a las personas del
equipo que destacan por sus competencias
es una labor clave para el area de RRHH. Para
lograrlo, su principal aliado es el analisis de datos v
la transformacion de éstos en informacion Gtil para
el negocio. La gestion del talente esun conjunto de
oracticas que logran retener a quienes conforman
equipos de alto rendimiento e identificar, asi,
potenciales talentos en la compania.

Esta actividad que, mediante la utilizacion de
herramientas digitales e infermacién, mide, reporta
y entiende el desempefio de los empleadoes,
tiene dos funciones primordiales: entender los
componentes de la operacion de negocio y tomar
decisiones respecto a ella.

Mads que nunca, se espera que los lideres de
Recursos Humanos sean competentes en el
uso de los datos ¥ en la analitica. Sin embargo,
averiguar por donde empezar, cémo evaluar,
cémo comunicar y trasladar los resultados a la
arganizacion en general, siguen siendo retos clave.

;Sabias que el 86% de las empresas ne cuentan
aun con capacidades analiticas en sus aplicaciones
de RRHH, pero el volumen de datos se multiplicara
oor 50 en los préximos anos? Es de esperar,
por lo tanto, que la demanda de profesionales
con conocimientos en analitica estratégica de
Recursos Humanos aumente de la misma manera.

La analitica de datos no solo es una fuente de
valor para el ndcleo del negocio, es también
una puerta que abre oportunidades para crear
y capturar valor fuera del ndclec del mismo,
mediante la participacion activa en ecosistemas
de datos intersectoriales que constituyen nuevas
fuentes de valor; eventualmente es una cuestian
de supervivencia, perque cada vez mas empresas
lo estan aprovechando para desarrollar ventajas
competitivas gque mejoraran su  posicion de
mercado. Pero, ;comao?

Pongamos como ejemplo dos empresas. La
primera utiliza el analisis de datos y posee los
conocimientos necesarios para poeder atraer,
seleccionar y fidelizar a sus mejores talentos.

Encambio, la sequnda empresa, ne cree realmente
en la recopilacién de datos ni el uso de la analitica,
ne ha invertido en tecnologia ni en herramientas.
Sus politicas de RRHH son las mismas que han
seguido siempre, ne han inncvado, ne se han
transformado.

Con el tiempo, la primera empresa obtendra
mejores resultados gque la sequnda puesto que
han adoptado a su estrategia un enfoque riguroso
utilizando métricas y analizando datos.

Pero hay que hacerlo bien, con coherencia y acorde
alos objetivos de laempresa. Centrarse Unicamente
en las métricas también puede conducir a un par
de problemas. El primero es la sobrecarga de datos,
es decir, empiezan siendo cinco métricas y acaban
siendo 25. Esto nos lleva a un segundo problema:
la frustracion de hacer un seguimiento de tantas
meétricas diferentes.




Por eso, en lugar de sumergirse en las métricas
al azar, es fundamental establecer un marco de
alineacién que nos sirva como guia y nos ayude a
elegir las métricas que realmente nos van a servir
para nuestros objetivos y nuestras estrategias.
Exactamente son 4 elementos a considerar:

@ Los resultados de la organizacidon: Esta es la
razdn por la que la empresa existe. Aqui las
métricas tienen una connotacién financiera.

@ Los impulsores del rendimientos: Son las
piezas que la empresa considera realmente
importantes para impulsar los resultados
de la empresa: La cucta de mercado, la
satisfaccion del cliente, su lealtad, etc. Los
ingredientes clave para que la empresa
funcione.

Estoes dos elementos estdn centrados en la
empresa, en los clientes, lo que gastan y de cémo
funciona en general la compafia. El tercer y cuarto
elemento son:

@ Los resultados de la fuerza de trabajo: Son
las que hacen que la empresa sea capaz de
potenciar los impulsores de rendimiento, por
ejemplo, la fidelizacién de los empleados.

® Programas y politicas de RRHH. Se trata de
las herramientas especificas que podriamos
implementar para ayudar a impulsar los
resultados.

Ademnas, las métricas deben ser muy especificas
para el contexto y la estrategia de la empresa.

HR TRANFORMATION
CORNELL CERTIFICATE

PROGRAM

Férmate en el ambito de la
transformaciéon de recursos
humanos en una de las mejores
universidades del mundo.

Si deseas profundizar en el drea de andlitica de
Recursocs Humanosyenotrosambitosde innovacion
ytransformacion del talento, la Escuela de Negocios
y Direccién - ENyD te ofrece la oportunidad dnica
de estudiar el programa HR Transformation Cornell
Certificate Programn completamente en espafiol,
a través de la plataforma eCornell (plataforma de
formacion en linea de Cornell University).

Segun Sergio EdG Valsania, instructor en espanol
de ENyD en el programa de HR Transformation
Cornell Certificate Program, “un curso de estas
caracteristicas aportard a los profesionales de
RRHH, por una parte un conocimiento actualizado
y valioso que les permitira afrontar con mas
probabilidades de éxito las dificultades del dia
a dia al gestionar los recursos humanos de la
organizacion y, por otra, prestigio”.

“No hemos de olvidar que Cornell University es una
de las universidades mas reconocidas y valoradas
mundialmente, por lo que tener un certificade
profesional emitido por Cornell University es,
sin ninguna duda, una manera de destacar,
posicicnarse profesicnalmente y de marcar la
diferencia en un contexto laboral y econémico cada
vez mas competitivo vy salvaje. Pura supervivencia"”.

ENyD ofrece precios especiales para los asociados de
AEDIPE, puedes ampliar toda la informacién aqui:

https:/finfo.escueladenegociosydireccion.com/hr-
transformation-cornell-certificate-program;?utm_
source=AEDIPE&utm_medium=referral&utm_
content=CornellCertificatePrograms&utm_
campaign=CornellCertaficatePrograms




Cambio y Trans(Formacion): los
ejes de la nueva realidad

organizacional

Vivimos en un tiempo liquido.
Asf lo bautizé el sociélogo pola-
co Zygmunt Bauman para
caracterizar una modernidad
en transito. Venlamos de la
solidez de un entorno estable,
de dindmicas repetitivas, y nos
encontramos ahora inmersos
en la liquidez de un entorno
volatil, incierto, complejo y
ambiguo (VUCA). En los afios
noventa del siglo pasado el
ejército americano acufié
dicho término. Treinta afios
después, la pandemia del Covid
nos ha ensefiado su verdadero
significado. Y en estas estamos,
capeando el temporal a la vez
que nos planteamos el futuro
como Doris Day interpreté en
su dia el “que serd, serd, wha-
tever will be, will be”.

Las certezas, si bien pocas,
existe una que es irrefutable.
No podemos viajar a mundos
nuevos llevando el mismo
equipaje. En esta flamante
andadura se requieren compe-
tencias renovadas. Lo que nos
sirvié antafio, ya es algo estéril
en la actualidad, dado que,
como apunté Mario Benedetti,
“cuando crefamos que tenia-

mos todas las respuestas, de
golpe nos cambiaron todas las
preguntas”. El World Economic
Forum propone recurrente-
mente aquellas que serédn las
mas demandadas en el merca-
do laboral para los afios veni-
deros (World  Economic
Forum's Future of Jobs Report)
El pensamiento analitico, la
capacidad de aprendizaje y la
resolucién de problemas com-
plejos son las habilidades que
ocupan el pédium del dltimo
ranking publicado, imprescindi-
bles todas ellas para recorrer
este retador periplo. El “reski-
lling” y/o “upskilling”, ya sea en
la adquisicién de unas inéditas
hasta ahora o bien la evolucién
de las ya existentes, se ha con-
vertido pues en uno de los ejes
estratégicos actuales del
departamento de RRHH.

El sociélogo y futurista Alvin
Toffler dijo que “el analfabeto
del futuro no serfa la persona
que no supiese leer o escribir,
sino aquella que no fuese capaz
de aprender a desaprender”
Sélo una apuesta por el apren-
dizaje continuo, lo que ha veni-
do a denominarse el “fifelong

learning” (aprendizaje para
toda y durante toda la vida),
nos alejard de quedarnos des-
colgados del mercado laboral
como profesionales y del clien-
te como organizaciones. En
tiempos liquidos el cambio no
es opcién, es obligacién. La ley
de Revans asi lo atestigua: “si e/
ritmo de cambio (y aprendiza-
je) es inferior al del entorno el
final esté a la Vvista.
Simplemente falta saber la
fecha”. Una actitud rigida e
intransigente (sélida) frente al
cambio dificultard o impedird
dicha adaptacién.

La liquidez de un talante que
abrace el cambio, renunciando
con plasticidad a las précticas
antiguas y mostrando flexibili-
dad ante situaciones nuevas,
serd la competencia triunfante
en los préximos afios.

Son muchas las empresas que
abanderan las nuevas tenden-
cias a la hora de trabajar y de
organizarse, lldmense, smart-
working, oficina hibrida, tele-
trabajo o agile. Pero mas alla
de un “hacer”, volver o no a la
oficina a la vuelta de las vaca-
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ciones, presencial o remoto,
etc., se requiere de un verda-
dero “ser”. La transformacién
pasa por un cambio de cultural.
Y esta afrenta serd poniendo a
las personas en el centro, 0 no
serd, replanteando asl Ia
estructura de los equipos, la
comunicacién interna, los
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modelos de liderazgo, etc. El
departamento de RRHH tiene
por delante uno de los retos
més importantes a los que se
ha enfrentado en los Gltimos
tiempos. Una oportunidad para
reivindicarse como actor prin-
cipal en este desafio, no sélo
accionando la palanca de la for-

!
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macién, sino sobre todo eri-
giéndose como verdadero
agente de cambio, estando
cerca del negocio y de los lide-
res de equipos, en aras de ven-
cer resistencias, acompafar
ante la incertidumbre y poten-
ciar el talento de los colabora-
dores.




Presente y futuro de la
formacion directiva

La irrupcién de la Covid19 ha
impactado en toda la sociedad,
transformando comportamien-
tos en las formas de cubrir las
distintas necesidades. El dmbi-
to de la formacién directiva no
es una excepcidn, y las escue-
las de negocio han hecho un
esfuerzo Improbo para adap-
tarse a las nuevas necesidades
de los dirigentes en las organi-
zaciones.

En los primeros compases de la
pandemia, las estrictas medi-
das de confinamiento hicieron
imposible la presencialidad en
las aulas. Poco después, y
superada la fase de aislamien-
to, las medidas de distancia-
miento social limitadoras se
incorporaron a la normativa
relativa a las capacidades de las
aulas. Todo ello modificé los
formatos de los programas.
Hemos migrado a escenarios
mixtos donde algunos partici-
pantes estdn presentes en el
aula, mientras otros siguen la
formacién en streaming, lo que
ha obligado a una adaptacién
de los contenidos, y sobre

todo, a una transformacién
profunda de las dindmicas y
metodologias empleadas,
donde el aprendizaje experien-
cial es clave.

Esta hibridacién de las forma-
ciones, en la que la combina-
cién de formatos, métodos y
herramientas ya es un hecho,
ha llegado para quedarse. Las
exigencias de las organizacio-
nes sobre eficiencia y sosteni-
bilidad en la gestién, también
impactan en la distribucién y
uso del tiempo de sus dirigen-
tes. Este hecho, unido a la
generalizacién del teletrabajo y
la conciliacién laboral y fami-
liar, instalan definitivamente
los formatos educativos hibri-
dos dentro del portfolio de
soluciones de las escuelas de
negocio que quieran ser rele-
vantes.

Por otra parte, la customiza-
cién de productos y servicios
que exige el consumidor en
otros &mbitos, se extiende
también al &mbito de la forma-
ciébn Executive. Observamos

que el participante demanda
un nivel importante de perso-
nalizacién en las soluciones
que responda a sus necesida-
des particulares.

Por tanto, el disefio y defini-
cién de un itinerario formativo
que se ajuste al desarrollo que
desea para su propia carrera
profesional, huyendo de estan-
darizaciones que le aportan
menor valor, va a ser un claro
eje vertebrador de los progra-
mas para directivos.

Conceptos como upskilling y
reskilling, que hacen referencia
a la evolucién y el reciclaje, res-
pectivamente, de las compe-
tencias de los directivos for-
man parte del vocabulario
habitual de los directivos, que
han visto como los roles y fun-
ciones que desarrollan en su
dfa a dfa cambian y evolucio-
nan constantemente.

Asf, las escuelas de negocio
punteras disefian su portfolio
de programas Executive con un
enfoque de Lifelong Learning,
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no atentos Unicamente al pre-
sente de sus participantes, sino
abordandolo con una visién de
futuro, teniendo en cuenta el
necesario acompafiamiento
que deben proponerles a lo
largo de su carrera profesional.
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La tecnologia juega un papel
crucial, y las inversiones en ese
sentido deben continuar sien-
do importantes. Entender el
nuevo rol de los campus como
centros de relaciones, y res-
ponder a la necesidad de los
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directivos en relacién a cémo
dar respuestas eficaces, rapi-
das y sostenibles a un entorno
incierto, pensando de forma
innovadora, y en ocasiones dis-
ruptiva, van a ser las claves de
presente y futuro.
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La formacion de

Responsables y Equipos
de RRHH gana

PROTAGONISMO

RESPONSABLES Y EQUIPOS DE RRHH OBTIENEN RESPUESTA A SUS NECE-
SIDADES FORMATIVAS A TRAVES DEL AULA VIRTUAL TERRITORIALES
AEDIPE. LA ALIANZA ENTRE LAS DIFERENTES TERRITORIALES PERMITE
OFRECER LA MEJOR FORMACION ESPECIALIZADA EN EL AMBITO DE LA
DIRECCION Y GESTION DE PERSONAS.

Introduccion

[Teméticas que aportan compe-
tencias necesarias / Desarrollo
profesional / Formadores
expertos / Implementacién de
los aprendizajes en el dia a dfa
profesional. El mercado laboral
se encuentra en un proceso de
cambio continuo y las empresas
van transformdndose hacia un
modelo basado cada vez mas en
el conocimiento y la innovacién.

En ese contexto, las empresas
necesitan profesionales que
relnan las competencias nece-
sarias, que piensen diferente,
que ofrezcan propuestas inno-

vadoras, capaces de tomar deci-
siones con confianza y seguri-
dad, y que sepan hacia dénde
dirigen sus proyectos, equipos y
empresas. Desde Aedipe |
Formaciones queremos impul-
sar el desarrollo profesional de
responsables y profesionales de
RRHH, acercarles las nuevas
tendencias y metodologlas, e
impulsar cambios y transforma-
ciones que les permitan ganar
valor en el mercado laboral y
hacer més competitivas a las
empresas para las que trabajan.

Formaciones de teméticas inno-
vadoras y de plena actualidad
en el mundo de los RRHH, de 4 y
8 horas de duracién, con docen-

tes expertos en sus materias,
pensadas para generar una base
sélida de conocimiento e imple-
mentar los aprendizajes en el
mundo laboral real.

Dirigido a...

Profesionales en activo y con
preocupacién por adquirir nue-
vos conocimientos, de la mano
de destacados docentes, que les
permitan dar respuesta a las
necesidades de las organizacio-
nes, con motivacién de creci-
miento personal y profesional
dentro de su empresa, con
voluntad de aportar en la estra-
tegia empresarial para generar
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ventajas competitivas y fomen-
tar el bienestar de personas y
equipos.

Metodologia...

La formacién adquiere mayor
sentido cuando puede aplicarse
en el dfa a dfa profesional, por
ello, ofrecemos un modelo de
aprendizaje pensado para la
implementacién inmediata en
las organizaciones de los conte-
nidos ofrecidos, combinando
los conceptos tedricos funda-
mentales con ejercicios y ejem-

plos de aplicacién practica en
las empresas.

El profesorado trata siempre de
adaptarse a las necesidades de
cada profesional participante,
ofreciendo ejemplos en diferen-
tes sectores y volimenes
empresariales, buscando resol-
ver en equipo los problemas
que puedan surgir y ofreciendo
seguimiento posterior, a través
de una sesién de tutorla, para
resolver dudas.

Programas...

Contamos con un equipo de
profesionales en activo con un
alto conocimiento de las necesi-
dades que cada profesional de
RRHH tiene en su dia a dfa,
conscientes de los cambios con-
tinuos en que estdn inmersas
las empresas y el requerimiento
de respuestas innovadoras a los
problemas que se plantean en
las organizaciones.

Por todo ello, programamos for-
maciones centradas en las nece-
sidades de profesionales vy
empresas, formando en las
competencias y habilidades més
innovadoras, siempre en temé-



ticas de aplicacién directa en las
empresas.

Formadores...

Seleccionamos los equipos for-
mativos entre los mejores pro-
fesionales de cada temética a
tratar, poniendo énfasis en su
expertise, su capacidad de
comunicacién y su experiencia
en la aplicacién préctica de los
contenidos en las empresas.
Profesionales en activo, con alta
cualificacién, que ofrecen cono-
cimientos especializados vy
actualizados acordes con las
mds novedosas tendencias,
ofreciendo modelos de éxito
que aportan valor a profesiona-
les y empresas.

Objetivos...

El objetivo de cada formacién es
ofrecer respuestas y metodolo-
glas implementables de forma
inmediata para dar respuesta a
aquellas necesidades o proble-
mas concretos que tienen pro-
fesionales, equipos y empresas.

Acercando a cada profesional la
comprensién de los conceptos,
las metodologias de gestién, los
procesos de implantacién, los
beneficios para las personas y
su relacién con la mejora en los
resultados de las compafilas.

Inscripcion...

Para favorecer una éptima dina-
mica de aprendizaje y el maxi-
mo aprovechamiento de las
sesiones por parte de cada pro-
fesional inscrito, los grupos son
reducidos (maximo de 18 parti-
cipantes).

Todas nuestras formaciones,
independientemente de la
modalidad (presencial u online),
cuentan con precios muy com-
petitivos, siendo especialmente
interesantes los precios para
asociados y asociadas en cual-
quiera de las territoriales de
Aedipe.

Algunas
formaciones
organizadas

- Absentismo laboral: una
nueva forma de gestionarlo

- Relaciones Laborales para los
responsables de personas

- Employee Experience: trabaja
y disefia el Employee Journey
Map

- Cémo lanzar una transforma-
cién Agile en mi organizacién

- Agile HR Management: una
nueva forma de hacer en la
gestién de personas

- Alto desempefio y productivi-
dad individual

- Metodologias para desarro-
llar equipos y organizaciones
de alto rendimiento

- Communication skills.

- Cémo desarrollar una cultura
innovadora desde RRHH.

- OKR: gestién de objetivos
para modelos hibridos de tra-
bajo.



- Evaluacién efectiva del
desempefio.

- Scrum para el éxito del traba-
jo colaborativo.

- HR Analytics: fundamentos y
ejemplos de uso.

- Cémo definir e implantar un

modelo de gestién de
Experiencia de Empleado.

- Gestién de la RSC y plan estra-
tégico de sostenibilidad.

- Planes de igualdad e integra-
cién de la perspectiva de géne-

ro en las empresas.

- Cémo mejorar los indicadores
de absentismo de manera
constante.

- Implementa tu estrategia de
Employer Branding en 6 pasos.
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Nuevos t

skills

Si algo positivo se puede extraer
de la irrupcidn de la pandemia en
la formacion corporativa, es la
capacidad de adaptacidn e inno-
vacion que hemos aplicado las
empresas con el fin de hacer
frente a un nuevo escenario en el
que se debian virtualizar a toda
prisa las formaciones y dar res-
puesta a nuevos conocimientos
surgidos con el confinamiento y
el teletrabajo.

Esta pronta respuesta de las
organizaciones podria encuadrar-
se dentro de una primera fase en
el camino de la transformacion
de las formaciones corporativas,
una fase en la que priorizamos la
urgencia antes que la excelencia
porque teniamos |la esperanza de
que seria una situacién temporal.
Las empresas nos lanzamos a
ofrecer formaciones virtuales y
multitud de webinars con video-
plataformas en los que el tipo de
contenido y consumo poco se
alejaban del modelo presencial.

Tras el impacto inicial, nos aden-
tramos en una segunda fase, en
la que todavia estamos inmersos,
que se inicid cuando nos dimos
cuenta de que no habia vuelta
atrads, que las urgencias ya esta-

lempos,

ban superadas, y que tocaba
priorizar la calidad y hacer una
profunda revision de las nuevas
skills necesarias para hacer frente
tanto a la nueva normalidad
como a nuevas situaciones futu-
ras.

Actualmente han irrumpido con
fuerza entre las empresas la
necesidad de formaciones de
reskilling y upskilling, orientadas
a reciclar y promocionar conti-
nuamente a sus profesionales.
Dos conceptos que, aunque ya
existian, en la situacidn presente
y en el contexto de la formacidn,
adquieren una nueva dimension,
al tener que responder a cuestio-
nes tan primordiales como: ¢Qué
nuevas tematicas requiere este
nuevo contexto?, ¢{como desa-
rrollar las soft skills necesarias
para hacer frente a los cambios
constantes?, ¢{De qué maneras
debemos adaptar nuestras for-
maciones a nuevos momentos de
consumo y formatos?.

A través de este articulo daré res-
puesta a estas y otras cuestiones
importantes a la hora de encarar
el presente y futuro de las forma-
ciones corporativas.

nuevas

Alta demanda de formacion en
comunicacion interna para reco-
nectar con los equipos.

En mis casi 10 aflos como respon-
sable de formacion en Both.
People & Comms., nunca habia
visto un crecimiento tan elevado
en la demanda de formaciones
de comunicacidn interna y habili-
dades comunicativas para la ges-
tion de equipos. Esta drea,
muchas veces relegada a un
segundo plano, ha adquirido
durante este dltimo aho un
nuevo estatus. La comunicacion
interna se ha convertido en una
funcion transversal y estratégica
para las companias que han visto
necesario invertir en nuevas
herramientas, canales e iniciati-
vas destinadas a conectar con los
trabajadores.

Y esta tendencia se ha visto toda-
via mas pronunciada justo en el
momento actual de postpande-
mia que estamos viviendo. Nos
adentramos en un nuevo entor-
no hibrido en el que sera necesa-
rio ver de qué manera reconecta-
mos afectos, motivacion y cultura
corporativa, y acompafiamos a
las empresas en este viaje.
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Sera clave en esta nueva etapa y
en las venideras que la formacidn
ayude y acompaiie a las empresas
a dar respuesta a las diferentes
casuisticas y pains con las que nos
iremos encontrando a medida que
vayamos adaptando nuestro
modelo de trabajo a las nuevas
circunstancias, ya sea 100% pre-
sencial o mixto. Las empresas
estan requiriendo que no solo sus
profesionales de recursos huma-
nos y comunicacion se pongan al
dia con nuevas tendencias y estra-
tegias de comunicacion interna
para generar engagement, tam-
bién otros perfiles de transforma-
cion digital, comercial, innovacion
o negocio han requerido ampliar
sus habilidades y conocimientos
en este ambito para asegurar un
tipo de comunicacion interna mas
participativa, colaborativa y, en
definitiva, mas eficaz.

La soft skill que mds crece y que

MERITXELL JORDANA. DIRECTORA DE
COMUNICACION CORPORATIVA &
TRAINING EN BOTH. PEOPLE&COMMS

se debe desarrollar desde ahora.

Vivimos en un entorno ultra-VUCA
que ha cambiado las formas de
trabajar, de relacionarnos con
nuestros companeros, de comuni-
carnos, de tomar decisiones, de
aprender. Cambios, cambios vy
mas cambios que han hecho que
crezca de manera exponencial la
importancia de las soft skills en las
organizaciones para afrontarlos y
gestionarlos de una manera posi-
tiva. La capacidad de trabajar en
equipo, la comunicacion, el com-
promiso, la empatia, la capacidad
de negociacidn, la vision estratégi-
ca, soft skills todas ellas muy
importantes y valoradas por las
empresas hoy en dia. Y por enci-
ma de las demas, una imprescindi-
ble y para la que las empresas
deben preparar a sus equipos: la
capacidad de adaptacion al cam-
bio.

Las organizaciones estan sintien-
do cada vez mds la necesidad de
capacitar a sus managers y equi-
pos con herramientas y formacion
para acomparniar a la transforma-
cién. Y es que, desde la resistencia
inicial que conlleva casi cualquier
cambio hasta la aceptacion total,
es importante aprender estrate-

gias y técnicas que nos permitan
fomentar una cultura y una comu-
nicacion para gestionarlo.

Cuando hablamos de cultura del
cambio, nos referimos a una
empresa que empodera a sus
equipos para promover la motiva-
cion hacia algo nuevo, la proximi-
dad y la colaboracién de todo el
mundo en el proceso y la creativi-
dad e innovacién para llegar a
nuevas soluciones. E igualmente
importante es formar a nuestros
trabajadores en una comunica-
cion para el cambio, con aspectos
tan importantes como los que
recoge nuestro Agile Manifesto
by Both. People & Comms.:

1. Ayuda a las personas a enten-
der cdmo serad el futuro.

2. Sé flexible para adaptar los
mensajes y la estrategia.

3. Todo lo que haces es comunica-
cion.
4. Colabora. El trabajo en equipo

como un habito.

5. Reconoce y compromete a las
personas a lo largo del camino.



6. Cara a cara es mejor

7.Celebra las victorias (y los
fracasos que te ayudan a
aprender).

8. Sé coherente. Sostener el
cambio.

9. Presta atencion al contenido y
a la experiencia.

10. Actta con claridad.
Simplicidad: comunicaciones
con proposito.

11. Escucha todas las voces y
empodera a las personas.

12. Aprende y ajusta regular-
mente.

Y el camino no termina aqui.
Una vez hayamos adoptado una
cultura y comunicacion orienta-
das al cambio, sera necesario ir
un paso mas alld. ¢Céomo lo
haremos? Liderandolo o, dicho
de otra manera, preparandonos
y adelantandonos a lo que ven-
drd. Habrd mas programas de
formacién que pongan el foco
en desarrollar conocimientos y
habilidades dave para liderar la
transformacion cultural de las
organizaciones del futuro, con
lideres que motiven a dar un
paso adelante, a arriesgarse,
que innoven constantemente,
que implanten metodologias
agiles en sus procesos y decisio-
nes y que fomenten la learnabi-

lity.

Learnability y nuevos formatos
de consumo

En la actualidad se estima que
los jovenes que se incorporan
al mercado laboral tendran
que actualizar sus conocimien-
tos y habilidades entre 10 y 14
veces a lo largo de su carrera.
Teniendo en cuenta este dato,
es légico que irrumpa con
fuerza |a learnibility, la habili-
dad y el deseo de seguir
aprendiendo y reciclarse con-
tinuamente.

Ser capaces de estar en forma-
cién continua y tener una
mente curiosa nos va a permi-
tir adquirir las competencias
que se van a requerir en las
empresas y puestos de trabajo
del futuro. Las empresas que
prioricen la formacién conti-
nua y aprendibilidad de sus
trabajadores y los perfiles pro-
fesionales knowmad estardn
mas preparadas para sobrevi-
vir a situaciones inciertas y
cambiantes y tendran mas
probabilidades de hacerlo con
éxito.

Y es por esta esta razén que en
el daltimo ano las empresas
estan apostando por nuevas
formas de consumo y plata-
formas de autoaprendizaje
que fomenten la formacidn
continua de sus equipos de
una manera mas user friendly
e instantdnea a través de for-
matos en alza como el microle-
arning o snack-learning,
pequenas capsulas de conoci-
miento para consumir en
pocos minutos, o el mobile
learning, sin duda a tener en
cuenta en todas las organiza-

ciones, ya que proporciona
mucha flexibilidad y permite
aprender en cualquier sitio y
momento.

En este contexto también es
importante tener en cuenta el
game-based learning. Anadir
un componente de gamifica-
cion al aprendizaje puede ayu-
dar a despertar el espiritu
competitivo para alcanzar
logros y superar retos, refor-
zando también el sentimiento
de equipo y mejorando el
clima laboral.

Customizacién de las forma-
ciones y creatividad.

Cada vez mas, veremos como
las empresas solicitan progra-
mas a medida disefiados de
acuerdo con las necesidades
concretas de su realidad y de
sus trabajadores. Las empre-
sas se mueven ahora en con-
textos mds complejos, por lo
que piden soluciones todavia
mads personalizadas y hay una
mayor exigencia de customiza-
cion de las formaciones, adap-
tadas a su cultura corporativa,
a su manera de hacer y traba-
jar, conociendo en profundi-
dad el perfil de participantes y
muy centradas en como
implantar y gestionar el cam-
bio internamente. La forma-
cion customizada responde a
la necesidad de dar una res-
puesta concreta a una necesi-
dad especifica de la organiza-
cién, y también como canal de
comunicacién, para alinear y
capacitar a los managers en un



Programas para

empresasy
profesionales
que quieren

En Both. People &
Comms. ofrecemos
formacién in-company
personalizada, en
formato online y
presencial, para
capacitar a tus

equipos en las
habilidades necesarias
para afrontar nuevos
retos y oportunidades.

prepararse para
el futuro.

Programas Formativos en PEOPLE
« Comunicacién & Liderazgo
« Soft skills para gestionar la incertidumbre
« Engagement & Conexion emocional
* Propésito & Sostenibilidad

Programas Formativos en COMMS
« Reskilling en comunicacion interna
« Comunicacion hibrida & cultura en remoto
« El relato corporativo en momentos de
cambio
« Habilidades comunicativas para la gestion
de equipos

Mutabilia - Nuevo Programa Formativo
de e-learning en transformacion

cultural

« 7 médulos de Aprendizaje

* Mindset Managment / Propdsito y
sostenibilidad / Pensar diferente / Gestién
del cambio / Liderazgo / Personas /
Comunicacion

« Microcapsulas 15' + webinar live + mentoring

* Impartido por 50 expertos en gestién del
cambio

Inférmate de todos
nuestros programas en
www.weareboth.com o

Estos son algunos de los
clientes que confian en nosotros

contactanos
directamente en B\ ’
info@weareboth.com y ~ Veepee)  EfmeaT  Gupopume
cuéntanos qué necesitas.

- fe(ref lInex" 9K CaixaBank O-BASF
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nuevo relato muy centrado en
explicar los porqués de los
cambios a las personas.

También crece |a personaliza-
cion dentro de las formacio-
nes: los trabajadores pasan a
ser el centro, y eso requiere
atender a las necesidades de
cada asistente de la forma-
cion, y el disefio de programa
con itinerarios formativos a la
medida de cada persona. El
machine learning, tecnologia
que utiliza Netflix, Spotify y
otras muchas plataformas de
contenidos audiovisuales se
extendera cada vez mas en las
nuevas plataformas de e-lear-
ning para proponer formacio-
nes nuevas y un itinerario for-
mativo a la medida de cada
persona.

También todo el proceso pre-
vio a la propia formacion
gana en importancia y nue-
vas técnicas innovadoras.
Como generamos interés
entre nuestros participantes
potenciales para que se quie-
ran apuntar a la formacién y
como convertimos el proceso
de aprendizaje en un proceso
mucho mas interactivo, diver-
tido y que aporte la maxima
creatividad.

¢Y la presencialidad en las
formaciones?

Ante la digitalizacion que
estamos viviendo, cuesta dar
cabida a las formaciones pre-
senciales. Por lo menos con el
mismo rol que tenian previa-
mente a la pandemia. Si bien
es cierto que las formaciones
presenciales estdn perdiendo
protagonismo -y lo seguirdn
haciendo- frente a las virtua-
les, desde Both. People &

Comms. hemos detectado
una timida subida en la
demanda de las sesiones pre-
senciales. Las personas tene-
mos ganas de contacto de
socializar, de “perder el tiem-
po” con conversaciones bana-
les y poco operativas, pero
tan necesarias tras una tem-
porada de estar conectados
casi al 100% en lo virtual.

Todo apunta que, cuando se
relajen las medidas de distan-
ciamiento, muchas de las for-
maciones se realizaran en for-
mato presencial y que, tras el
boom inicial, racionalizare-
mos este tipo de formaciones
y optaremos por programas
blended.

Actualmente en mi agencia
estamos  ofreciendo ya
muchas formaciones blended
en comunicacion efectiva
para el cambio, con capsulas
tedricas virtuales, para luego
pasar a ejercicios practicos en
formato presencial.

Si seguimos yendo por este
camino parece que reservare-
mos las formaciones presen-
ciales para momentos excep-
cionales, cuando afiadan un
valor, o simplemente para
aquellos momentos en que
sea mas efectivo tratar un
tema en persona que de man-
era virtual.

¢Qué nos depara el futuro?

Aunque, tal y como estamos
viendo, el futuro esta plagado
de incognitas y parece que el
2022 seguiremos ante un
panorama laboral incierto, lo
que hoy sabemos es que
muchos de los trabajos del
futuro estan por crear, que la

transformacion digital jugara
un papel importante y lo hara
de manera transversal.
También sabemos que en una
realidad ultra-VUCA y de cam-
bios constantes, tendrd mas
probabilidades de éxito aquel
que sepa liderar el cambio
potenciando sus soft skills y
nuevas areas de conocimien-
to.

El momento de empezar a
orientarse hacia este futuro
es ahora. El upskilling y el res-
killing seguirdn creciendo,
tanto para entrenar y poten-
ciar estas soft skills como para
capacitar las skills digitales
basicas y otras mas especifi-
cas a través de formacion
especializada en dmbitos
como la inteligencia artificial,
la ciberseguridad y el anélisis
de datos.

El autoaprendizaje y learnabi-
lity también tendrdn un
amplio recorrido en los proxi-
mos tiempos.

Las empresas seguiran apos-
tando por la cultura del
aprendizaje y el autoaprendi-
zaje a través de nuevos for-
matos y nuevas plataformas
de consumo mads inteligentes,
personalizados y entreteni-
dos.

Ante esta avalancha de nove-
dades, cambios de paradigma
y futuro incierto, también
tenemos otra certeza: y es
que los departamentos de
formacién y desarrollo de las
empresas y las empresas de
formacién deberemos dispo-
ner de soluciones formativas
agiles y adaptables, capaces
de actualizarse en cuestién de
semanas, o incluso de dias.
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Desarrollo de

competencias por

valores, una asignatura
pendiente

Identificar el nivel de
desarrollo de una
competencia técnica es
relativamente f4cil, tanto para
entrenar como para «medir»
o evaluar su progreso.
Conocemos los procesos y sus
resultados son tangibles.
Sabemos que para llegar a ser
competentes hemos de seguir
unos pasos bien definidos.

Si vamos a un curso de firma
digital, lo finalizamos sabien-
do qué hacer y a dénde acudir
si tenemos dudas.

Con las competencias trans-
versales rara vez sucede asl;
normalmente son procesos
tedricos y difusos. Ademds de
pensar que son habilidades
innatas, creemos que nos sir-
ven en cualquier entorno,

cuando tenemos la experien-
cia de profesionales que han
obtenido grandes resultados
en una organizacién y al cam-
biar, se encuentran con
enormes dificultades para
rendir adecuadamente.

En general somos poco con-
scientes de que una compe-
tencia es la sistematizacién de
patrones comportamentales
efectivos y la base de su
desarrollo viene determinada
por nuestros valores a la hora
de tomar decisiones, dirigir,
comunicar o relacionarnos.
Como  resultado, pocas
empresas desarrollan un dic-
cionario competencial tenien-
do en cuenta el tipo de valores
“practicados”. En la mayor
parte de ocasiones los dic-
cionarios se hacen mediante

un “copiar y pegar” de libros
de referencia, que dan la
definicién y los compor-
tamientos clave, en vez de
identificar los patrones com-
portamentales inaceptables y
los requeridos en el dia a dfa
para “progresar adecuada-
mente” en la organizacién.

Tomemos el valor "honesti-
dad"”, cémo condiciona el
desarrollo de la competencia
"capacidad de negociacién” y
qué significa "negociar hones-
tamente” en funcién de los
valores practicados:

¢ Sialo que se da valor es a los
intereses de inversores y
accionistas, negociar
honestamente serd conseguir
la mayor rentabilidad para
estos, independientemente de



MERCEDES HORTELANO, CONSULTORA
INDEPENDIENTE. SOSTENIBILIDAD.
DESARROLLO PROFESIONAL Y
ESTRATEGICO

que sea un gana-pierde para
otras partes implicadas.

e Sialoquesedavaloresala

sostenibilidad, negociar
honestamente tendrd en
cuenta, ademds, otros
parémetros ¥ muy

probablemente, buscard el
gana-gana para todas las
partes.

Los comportamientos
necesarios para conseguir
objetivos en una u otra
negociacién son diferentes.

Somos poco conscientes del
impacto de las competencias
transversales en las técnicas.
Las habilidades blandas facili-
tan llegar a niveles superiores
de pericia en una carrera técni-
ca, o de gestién y direccién,

por el acceso a feedback, a
nuevas perspectivas o a diver-
sidad de fuentes a la hora de
tomar decisiones, rela-
cionarnos, aprender o mejorar.
Al tiempo que, cuando hay
coherencia entre valores vy
competencias pedidas y practi-
cadas por la direccién, confor-
mamos culturas organizativas
sélidas y cohesionadas, con
equipos de alto rendimiento y
productividad garantizada
porque sabemos qué hemos
de hacer para realizar un buen
trabajo o cuéles son las normas
para que todo fluya correcta-
mente.

Por todo lo anterior, vy
retomando el titulo del articu-
lo, en Espafia tenemos una
asignatura pendiente con el
desarrollo competencial (y su

relacién con los valores), con
tener una comprensién clara y
precisa de qué es una habilidad
blanda, asi como de los
grandes beneficios derivados
de invertir en una preparacién
adecuada en competencias por
valores.

Exceptuando en el entorno de
las grandes multinacionales
extranjeras, en el resto de
organizaciones (con honrosas
excepciones) tenemos una
excelente formacién teérica,
no asl préctica y operativa que
base la preparacién de este
tipo de competencias en un
entrenamiento efectivo ligado
a las necesidades especificas
de la empresa y que nos
indique a dénde acudir o a
quién recurrir en el caso de
dudas.
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EXCELENCIA PROFESIONAL
pandera = » Comportamientos » Pasivo/a ala hora de pedir feedback para completar satisfactoriamente su trabajo.
roja inaceptables » Muestra resistencia a recibir feedback y mejorar.
» Completa las tareas asignadas siempre gue no encuentre imprevistos o dificultades importantes.,
»  Dispuesto/a a invertir tiempo y padir feedback para completar satisfactoriamente sus tareas.
» Cumplimiento de . 2 > = s
Nivel 1 P » Transmite y expresa su compromiso y satisfaccidn con la finalizacién de tareas.
» Sabe pricrizar y diferenciar lo importante de lo urgente.
» Proactivo/a a la hora de actuar cuando tiene directrices claras y concretas.
» Busca oportunidades de mejora.
— ok » Sug.iere ¥ nene en cuenta acciones_ de me‘jctra aisladas. : :
Nivel 2 SRR » Actitud proactiva a la hora de pedir y recibir feedback para hacer un buen trabajo o mejorar.
» Pide supervision y ayuda cuando duda o se encuentra con dificultades.
»
» Motivado/a a trabajar por la consecucién de metas establecidas.
i i » Resiliente. Supera dificultades y sabe trabajar en entornos inciertos.
Nivel 3 Sy isuiacions » _Ante obstaculos, busca otras perspectivas para conseguir objetivos.
objetivos = .
»
» Motivado/a ante retos o la oportunidad de superar metas.
» Establece objetivos nuevos y retadores para si y para el equipo.
» Capacidad de
Nivel 4 establecer y superar &
objetivos »
»
»  Tiene diversidad de fuentes, esta al dia de la realidad del mercado y de realidades emergentes o
__potenciales.
S » Capacidad de mejorae |
innovacién »
»
»

Desarrollo Mercedes Hortelano, Competendia base cortesla de Klenbaum Intemacional

Una preparacién que pasa por identificar las practicas adecuadas en nuestra empresa y por entrenarnos en
técnicas que nos faciliten su desarrollo en nuestro dia a dia.







Jugar para innovar en
ambientes inciertos

La gran renuncia

Desde hace mas de 15 afios me
dedico a investigar y ensefiar el
pensamiento creativo en las
organizaciones, como forma de
estimular culturas transforma-
doras y proyectos innovadores.

En los dltimos afios he tenido la
suerte de ver y liderar el auge
de la creatividad como una
habilidad clave para todos los
profesionales, y la implementa-
cién de herramientas como el
Design Thinking para llegar a
resultados innovadores en
poco tiempo.

Una de las cosas que he apren-
dido durante estos afios de
ensefianza del Design Thinking
en distintos paises y organiza-
ciones es lo dificil que le resulta
a los equipos cuando los resul-
tados no son los que esperan.

El Design Thinking funciona
bien y fluido en el papel, sus
fases de Empatfa, ldeacién,
Prototipo, Testeo.. son en prin-
cipio faciles de entender e
intuitivas. Cuando éstas se
explican con casos de estudio y
ejemplos transmiten la falsa
impresién de que al ser faciles
de comprender, también

deben ser faciles de implemen-
tar.

Las organizaciones (empresas,
universidades..) han ensefiado
durante afos el valor de traba-
jar secuencialmente (se termi-
na una tarea, para luego empe-
zar la otra) y de minimizar los
errores. Hemos aprendido que
-en Operaciones- el error y la
incertidumbre son aspectos
negativos, y que poder prede-
cir los resultados y minimizar
los fallos es un estdndar desea-
ble.

Estos aflos de entrenamiento
en tener fiabilidad y calidad
por parte de las organizaciones
ha llevado a un progreso signi-
ficativo en la calidad de los pro-
ductos y servicios que ofrecen,
mejorando los tiempos de
entrega y la seguridad de sus
productos.

Algo que las organizaciones tie-
nen dificultad para entender,
es que las metodologias de
innovacién colisionan con
muchos de los principios que
se han sostenido en las organi-
zaciones durante afios.

Es justamente en situaciones
de crisis como las que estamos

viviendo con el COVID19 en las
que los principios sobre los
cuales basamos nuestro hacer
se ven cuestionados.

éNecesitamos oficinas? éCémo
trabajamos en ambientes tan
impredecibles? &Y si el préximo
mes vuelven las restricciones?
Etc..

Parafraseando a Darwin, cuan-
do el ambiente cambia es
nuestra capacidad de cambiar
rdpidamente la que determina-
ré si tenemos éxito.

En nuestro talleres de Design
Thinking (y en los de otras
metodologias que ensefiamos
también) trabajamos con casos
reales. Lo opuesto a un caso de
estudio. Con un caso real no
sabemos la respuesta, porque
no hay una respuesta correcta.
No sabemos qué cosas funcio-
naran y cuéles no. De qué pro-
ductos o servicios los usuarios
se enamorardn y cuales ten-
drdn que ser descartados,
etc.Esta forma de aprender es
sin duda mas dificil que eva-
luando casos de estudio, pero
tiene una ventaja fundamen-
tal: prepara a las personas para
enfrentarse al cambio y la
incertidumbre.
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JUAN PREGO, SOCIO DIRECTOR DE ACTITUD CREATIVA

Las reacciones que solemos ver
en nuestros talleres cuando los
proyectos de Design Thinking
reciben son un simil a escala de
las reacciones que sufren
muchas organizaciones cuando
sus proyectos de innovacién no
producen los resultados que
esperaban, o cuando se

enfrentan a cambios radicales
en el ambiente: desconcierto,
frustracién, enfado, miedo...

Los equipos de Designh Thinking
amenazan con disolverse ante
estos “cambios inesperados”,
la diversidad -que deberia ali-
mentar la innovacién- se con-

vierte en fuente de conflictos,
cuesta acordar decisiones y las
prioridades cambian repenti-
namente. ES un mico-cosmos
de lo que viven las grandes
organizaciones ante cambios
repentinos, un riesgo a que la
fuerza de los cambios sea
mayor a la fuerza de cohesién
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de los equipos que los enfren-
tan, amenazando con desmem-
brar equipos y hasta empresas
enteras.

En Estados Unidos llaman a la
ola post covid “La gran renun-
cia” ya que hay un 55% de tra-
bajadores que esta consideran-
do renunciar o cambiar de
profesién durante el préximo
afio. Sélo en abril hubo més de
4 millones de personas que
dejaron sus puestos.

éCébmo podemos aumentar
nuestra probabilidad de éxito
al enfrentarnos a la incerti-
dumbre? ¢{Cémo navegar peri-
odos de cambios radicales?
éCémo innovar con éxito y dar
sentido al aparente caos?

Nuevas herramientas:
¢Intuicién vs Légica?

Innovar en metodologias es tan
importante como innovar en
proyectos. Son las nuevas
herramientas las que nos per-
mitirdn construir nuevos futu-
ros.

En esta busqueda de innovar
en metodologfas, en 2019,
cuando PLAYMOBIL decidié
hacer el salto al mundo profe-
sional con su kit: PLAYMOBIL
pro, nos pusimos manos a la
obra para desarrollar y lanzar
Pro.Play®, una metodologla
para lograr resultados jugando,
y la Unica metodologia que es
partner oficial de PLAYMOBIL
pro en todo el mundo.

La naturaleza de Pro.Play, y del
juego en si, son un antidoto
para las crisis de innovacién e
incertidumbre que viven las
organizaciones.

Mi naturaleza creativa me
atrae enormemente a la impro-
visacién en todos los campos,
lo considero una forma de

“fluir” creativo, de meditacién
en movimiento. Cuando las
personas entrenadas, profesio-
nales en un campo improvisan,
no estdn realmente siendo
“improvisados” en el sentido
negativo de la palabra -es decir
no estaban suficientemente
preparados-, cuando profesio-
nales que dominan su campo
“improvisan” intencionada-
mente lo que hacen es dar la
respuesta mas agil posible a los
cambios del entorno. En tiem-
pos en los que todo cambia
rdpidamente, la improvisacién
intencionada puede ayudar a
dar respuesta a nuevos retos
que surgen cuando las respues-
tas o soluciones a los mismos
no estdn en un guién.

No es inusual entonces que
cuando escuchamos eventos
sorprendentes de herofsmo en
situaciones de crisis, normal-
mente se debe a esta “improvi-
sacién intencionada”, donde
profesionales del més alto nivel
han decidido desviarse de los
planes y procedimientos que
conocen para combinar sus
conocimientos de una nueva
forma que dé respuesta a un
reto inesperado.

Esto es lo que hizo el piloto
Sully para salvar a los 155 pasa-
jeros del vuelo US Airways
1549 cuando decidié aterrizar-
lo en el rio Hudson. Un piloto
con muchisimas horas de expe-
riencia se salié de los procedi-
mientos ordinarios para encon-
trar una solucién inesperada.
Es lo que hicieron los ingenie-
ros de la NASA cuando el tan-
que de oxigeno del Apollo 13
exploté. Un equipo de expertos
del mas alto nivel tuvo que
improvisar una solucién para
dar respuesta a un problema
que no habian previsto y gra-
cias a esa improvisacién salva-
ron la vida de toda la tripula-
cién a bordo.

La improvisacién creativa e
intencionada no es “una forma
de evitar prepararse”, de excu-
sar trabajos con poca atencién
al detalle o falta de estudio.
Eso no es improvisacién inten-
cionada, sino improvisacién sin
mds. Falta de preparacién.

La improvisacién creativa e
intencionada es lo contrario, el
resultado de combinar conoci-
mientos, experiencia y creativi-
dad. El cerebro fluyendo a
maéxima velocidad combinando
conocimientos acumulados
durante afios para encontrar
soluciones en este instante. Es
decir, una de las mas altas
muestras de la creatividad
humana en accién.

Desde que estudio creatividad,
he encontrado que las autori-
dades en el tema siempre han
separado la creatividad “artisti-
ca”, basada en la inspiracién,
de la creatividad “operativa”,
que podemos utilizar en el dia
a dfa.

Esta separacién es arbitraria y
sirve para comprender la crea-
tividad estructurada, es decir
aquella que busca producir
ideas utilizando pautas especi-
ficas de accién en pos a conse-
guir un objetivo.

Mi pasién por la creatividad no
es nueva, llevo vinculado a ella
mas de 20 afios, primero a tra-
vés de la creacién de nuevos
productos y servicios, y en los
Gltimos 15, investigando y
ensefiando en todo el mundo
herramientas y técnicas que
permitan a las personas y a las
organizaciones encontrar mas
y mejores soluciones a los pro-
blemas que se enfrentan.

En 2012 publiqué mi primer
libro al respecto: Piensa como
un genio, el cual investiga
sobre la vida, ideas e invencio-
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nes de grandes genios de la his-
toria. Pero el libro es més que
un conjunto de biografias, es
una bldsqueda incesante de
respuestas a las preguntas:

éCémo llegaron los grandes
genios a sus grandes ideas? ¢Es
posible que personas corrien-
tes como tl o yo, podamos
aplicar esas técnicas para llegar
a ideas extraordinarias?

Esta blisqueda me llevo a des-
cubrir nuevas herramientas, a
desarrollar técnicas como el
TeamStorming o el Proceso
Avanzado de Solucién Creativa
de problemas y a desvelar los
principios que rigen la innova-
ciébn en los profesionales y
organizaciones.

Y a su vez es vélido preguntar:

éPor qué hacen falta pautas y
reglas para ser creativos?

éNo es eso lo contrario de la
creatividad?

Una caja redonda

Lo que sucede es que durante
afios hemos sido entrenados
para alejarnos de nuestra crea-
tividad natural, recibiendo esti-
mulos negativos cada vez que
expresamos algo que es dife-
rente a lo esperado o conven-
cional. Es por ello que nuestro
cerebro ha formado un conjun-
to de barreras, reglas y normas
que evitan esos “estimulos
negativos”. Estas normas socia-
les, miedos, barreras emocio-
nales y limitaciones cognitivas
de lo que puede y no puede
hacerse es a lo que los expertos
llaman “la caja”.

Cuando escuchas la frase
“Piensa fuera de la caja” en
realidad podrfamos traducirlo a
“rompe las normas sociales,
supera tus miedos y barreras
emocionales y piensa en cosas,
aun cuando tus conocimientos
te digan que son imposibles o
inatiles”.

Esto no es tan facil de hacer.

La “creatividad estructurada”
es una forma de romper las
barreras de “la caja”, creando
nuevas reglas que obligan a
nuestro cerebro a desviarse de
los caminos de siempre para
coger caminos creativos. Las
técnicas de creatividad son una
gran sefial de desvio en la auto-
pista de nuestro pensamiento,
que nos obligan a recorrer
caminos menos transitados,
que es donde se encuentran las
grandes ideas.

La separacién entre creatividad
artistica y operativa es alin mas
entendible cuando observa-
mos que muchos artistas tie-
nen una aproximacion a la cre-
atividad basada en todo lo
opuesto a la creatividad estruc-
turada.

Para esta creatividad artistica
son la intuicién, la inspiracién y
la emocién los motores de las
nuevas grandes ideas y no
tanto la aplicacién sistemdtica
de una técnica para generarlas.

En los Gltimos afios he trabaja-
do en comprender cémo inte-
ractdan estas dos formas de
expresién creativa. Y lo que he
descubierto es que lo mejor
que podemos hacer es combi-
nar ambos tipos. Cuando utili-
zamos herramientas estructu-

radas y también damos espacio
para la intuicién, la emocién y
la inspiracién, nuestra creativi-
dad se potencia exponencial-
mente.

Uno de los genios que estudié
durante mis investigaciones
para escribir “Piensa como un
genio” es Albert Einstein.
Einstein solfa tocar el violin
cada vez que se encontraba
bloqueado por un problema.
Su hermana Maja contaba que
a veces después de tocar el vio-
lin se ponfa de pie abrupta-
mente diciendo “jEso es! Lo
tengo”.

Nuestro cerebro todavia nos
esconde muchas sorpresas por
ser descubiertas. Estamos cada
dia aprendiendo y descubrien-
do méas mecanismos de la
maquina mds compleja que
exista en el planeta. El vinculo
entre la creatividad artistica y
operativa es uno de esos meca-
nismos que cada dia nos apro-
ximamos més a comprender.

La creatividad es parte talento
pero gran parte entrenamien-
to.

Es evidente que no todos los
que entrenen a tenis llegan a
ser Nadal, ni todos los pianistas
Mozart. Es esa combinacién de
talento y esfuerzo Unica que se
da en raras ocasiones en la his-
toria de la humanidad, la que
nos sorprende y por tanto ele-
vamos a nivel de genios. Parte
de mi trabajo es devolverle a la
genialidad la dimensién huma-
na, acercar ambos mundos,
para que todos podamos com-
prender y aplicar herramien-
tas, mecanismos y técnicas que
los genios han utilizado, en



ocasiones inconscientemente,
en otras de forma consciente.
De esta manera no solo pode-
mos admirar el pensamiento
de los genios, sino que -aun sin
llegar al nivel de genialidad-
podemos elevar la calidad de

pensamiento de toda la huma-
nidad.

El lenguaje de nuestra imagi-
nacién

Como nifios pasamos gran
parte de nuestra vida jugando
de manera creativa, y sin
embargo de adultos dejamos
de hacerlo. éPor qué?

En el articulo publicado en
2012 por la Dra. Rachel White,
doctorada en Psicologia Infantil
por el Instituto de desarrollo
del nifio en la Universidad de
Minnesota, se destaca la vital
importancia del juego para el
desarrollo a lo largo de la infan-
cia. En el mismo, titulado “El
poder del Juego" la Dra. White
rescata docenas de estudios
que muestran los numerosos
beneficios que tiene el juego,
citando algunos a continua-
cién:

El juego ha sido identificado
como uno de los factores clave
para desarrollar nuestra capa-
cidad de aprender, algo que las
organizaciones buscan hoy
desesperadamente: el “learna-
bility” o capacidad de la organi-
zacién de auto-aprender conti-
nuamente para evolucionar.

El juego mejora nuestra capaci-
dad de divergencia, habilidad
clave para lograr innovar. El
santo grial que busca hoy dia
toda compafila para enfrentar
la incertidumbre.

El juego en la infancia mejora
nuestra capacidad de socializar
con otros, desarrollando el
“trabajo en equipo” y “empa-
tia” que tanto necesitan hoy las
organizaciones.

El juego ayuda a visualizar el
futuro, algo que las organiza-
ciones buscan con la prospecti-
va, mapas de tendencias y otro
tipo de herramientas para
poder anticiparse a los cam-
bios.

La lista continda, y aun asl el
juego es visto como una “pérdi-
da de tiempo” en las empresas.
Hoy jugamos menos que
nunca.

La nueva tendencia de
“Gamificacién” estd aproxi-
mando de vuelta el juego a las
empresas, aunque de una
forma todavfa incipiente, basa-
dos en recompensas, badges y
puntos. Es el momento de evo-
lucionar en la Gamificacién,
para llevar juegos imaginativos
que estimulen no solo la moti-
vacién, sino el desarrollo de las
habilidades claves que los equi-
pos y organizaciones necesitan
para crecer y evolucionar.

Nuevas formas de trabajo, y
de juego

Pro.Play® es una forma fécil de
que las organizaciones incorpo-
ren el juego imaginativo para
lograr dos objetivos al mismo
tiempo:

- Alcanzar nuevos resultados.
- Desarrollar habilidades clave.

El proceso, méas un conjunto de
principios, herramientas y téc-

nicas han sido disefiadas espe-
cialmente para su utilizacién en
entornos profesionales.

Las dindmicas de juego trans-
forman de forma radical cémo
nos comportamos individual-
mente y en grupo. Al jugar, las
personas dedican mds y mejo-
res recursos (tiempo, energia,
atencién) para resolver sus
retos.

Ademds de tener una serie de
beneficios emocionales, el
juego permite trabajar situa-
ciones complejas de una forma
simple. Al observar la situacién
en tercera persona, los partici-
pantes descubren ideas, alter-
nativas y soluciones de una
manera mucho mas facil que
cuando estdn sumergidos en
ellas.

Trabajar con arquetipos de las
personas y las situaciones nos
permite destilar la esencia de
lo que estd sucediendo sin per-
dernos en rencillas personales
circunstanciales.

Jugar disminuye nuestro ego, y
nos ayuda a evitar las confron-
taciones, creando un clima de
“ = H .y

seguridad psicolégica” que
promueve reflexiones mas pro-
fundas.

Los facilitadores de la metodo-
logia pueden guiar a los partici-
pantes para que estos lleguen a
descubrimientos insospecha-
dos utilizando técnicas que son
féciles de aplicar.

La consecuencia de aplicar Pro.
Play® es una nueva forma de
ver las situaciones que permite
encontrar mas y mejores res-
puestas.



El impacto de incorporar dina-
micas de juego es tan grande
que en Actitud Creativa incor-
poramos Pro.Play® en todo
tipo de procesos y situaciones
por dar algunos ejemplos:

- Creatividad, Innovacién &
Design Thinking

Juega para mejorar tus sesio-
nes de Design Thinking, mejo-
rando la empatia, la ideacién,
el prototipado o la comunica-
cién de tus proyectos.

- Estrategia, Seleccién, RRHH

Explora el pasado, comprende
que estd sucediendo en el pre-
sente y disefia el futuro de tu
compafila de una manera total-
mente innovadora.

- Agilidad Corporativa vy
Gestién de Proyectos

Encuentra qué esta frenando a
tus equipos y aplica los princi-
pios del Business Agility para
mejorar radicalmente los resul-
tados.

- Desarrollo
Profesional

Personal vy

Utiliza los juegos para ayudar a
que las personas superen sus
barreras y bloqueos mentales y
emocionales.

- Workshops, Talleres, Clases

Mantén a tus estudiantes y a
los participantes de tus works-
hops conectados e interesados
gracias a las dindmicas de
juego. Adapta tus herramien-
tas actuales para trabajar en 3
dimensiones.

- Transformacién de Cultura y
Valores

Transforma la forma en la que
tu organizacién interactla a

través de los valores para tener
un impacto significativo en la
cultura de tu organizacién.

Improvisar, jugar,... innovar.

Hoy las organizaciones y equi-
pos sufren en los momentos de
cambio. La avalancha de opcio-
nes y de informacién desorde-
nada hace dificil comprender
ambientes cada vez mas com-
plejos, y esto amenaza la cohe-
sién de los equipos.

Es sélo con aproximaciones
valientes y novedosas que
podremos dar un salto nuevos
resultados en situaciones tan
dificiles.

El juego con Pro.Play® combina
lo mejor de la creatividad
estructurada, con nuestra
capacidad de improvisar ante
nuevas situaciones.

Nos ayuda a conectar con los
demds y a que todos se sientan
participes de las soluciones que
se disefian.

Nos brinda la posibilidad de dar
sentido a situaciones comple-
jas y prototipar cambios antes
de implementarlos en el
mundo real.

Nos ayuda a disfrutar del traba-
jo colaborativo, aumentando la
motivacién e involucracién de
todos.

Cuéntas veces he visto fallar a
equipos de Design Thinking
porque no supieron adaptarse
a los cambios, improvisar,
explorar... jjugar!

Como decia Abraham Maslow:
“Casi toda Ila creatividad
depende de saber jugar con un
propésito”.

¢Te atreves a jugar?
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SOFT SKILLS vs STEM

AIMPLAS es un centro tecnolégico
dedicado a dar apoyo especializa-
do al tejido industrial relacionado
con los materiales plésticos,
desde las materias primas hasta
los sectores de aplicacién y la
valorizacién de residuos.

Somos una organizacién con mas
de 30 afios de experiencia que
tiene una doble misién: aportar
valor a las empresas para crear
riqueza y empleo, y aportar valor
a la sociedad para mejorar la cali-
dad de vida y asegurar la sosteni-
bilidad medioambiental.

Nuestra visién es ser centro lider
para el sector del plastico a nivel
internacional, mediante la exce-
lencia tanto a nivel técnico como
en la gestién y desarrollo de per-
sonas, y construir algo perdurable
que tenga impacto en el presente
y en el futuro.

Las personas constituyen uno de
los pilares estratégicos de nuestra
organizacién. En AIMPLAS nos
centramos en las personas para
satisfacer las necesidades de
nuestros clientes y asociados.
Nuestra plantilla estd formada
adecuadamente para afrontar
todos los retos sociales actuales
en campos como: Salud, Industria
4.0, Economia Circular, Cambio
Climéatico, Movilidad sostenible,
Seguridad Alimentaria y
Agricultura y Silvicultura sosteni-
bles.

El equipo humano de AIMPLAS
estd formado actualmente por
195 personas (61% mujeres y 39%
hombres) altamente cualificadas

en disciplinas y especialidades
diversas, principalmente en areas
de conocimiento STEM (Ciencia,
Tecnologla, Ingenierf(a,
Matematicas).

Las continuas innovaciones en
ciencia y tecnologia es algo que
ademads de estar a la orden del
dia, forma parte de nuestros valo-
res como centro de investigacion.
El personal investigador con
carreras STEM son los que mds
destacan por su alta capacidad
analitica y creativa ademas de ser
los méas requeridos por las empre-
sas de todas las industrias.

Pero érealmente el personal con
carreras STEM dispone de todas
las capacidades que necesitamos
las empresas?

Para tener éxito en el dmbito
laboral son necesarias las “Soft
Skills”, cualidades deseables para
ciertos trabajos, independientes
del conocimiento adquirido, difi-
ciles de definir y de medir.

Entre las soft skills mé&s demanda-
das actualmente encontramos las
siguientes:

Habilidades para la toma de deci-
siones de forma 4gil y con senti-
do comun: Las consecuencias de
ser indeciso o tomar decisiones
sin sentido pueden ser perjudicia-
les para la empresa.

Resiliencia: Capacidad de adapta-
ciébn a situaciones adversas y
recuperarse de forma rapida.
Lamentablemente hemos tenido
que poner en practica esta habili-

dad de forma acelerada.

Empatia: Capacidad de identifi-
carse con clientes (internos y
externos), compartir sus senti-
mientos.

Habilidades de comunicacién:
Comunicarse con empatia evita
conflictos y facilita que las érde-
nes o tareas se transmiten de
forma clara y precisa.

Adaptacién al cambio:
Imprescindible para el mundo tan
cambiante en el que vivimos.
Permite afrontar con mentalidad
positiva nuevos retos.

Gestién del tiempo: Saber priori-
zar tareas importantes y urgen-
tes. Planificacién y organizacién.

Capacidad para trabajar en equi-
po: sumando esfuerzos, disminu-
ye el tiempo de accién y aumenta
la eficacia de los resultados.

Ademads de las soft skills comenta-
das de corte més clasico, pode-
mos afiadir tres mas que conside-
ro tienen especial relevancia en el
desarrollo profesional de cual-
quier persona en cualquier
empresa. Visién estratégica, pro-
actividad y la capacidad e interés
por aprender.

Nuestro Sistema de Desarrollo
Profesional estd enfocado en el
desarrollo profesional de las per-
sonas que trabajan en AIMPLAS,
en el que cada persona es prota-
gonista de su propio desarrollo.
En AIMPLAS consideramos que la
formacién permite a todas las
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personas crecer profesionalmen-
te y evolucionar por diferentes
categorias a lo largo del tiempo.

Todo el personal de AIMPLAS
debe, a lo largo de su desarrollo
profesional, ademés de perma-
necer informado sobre las ten-
dencias del sector, nuevas tecnho-
loglas emergentes, nuevos retos
de la sociedad, ...; adquirir cono-
cimientos en temas relacionados
con Habilidades de Presentacién,
Venta Consultiva, Resolucién de
Conflictos, Bienestar Emocional,
Tutelaje y Mentorizacién, técni-
cas de negociacién, ...

Todos estos cursos estdn centra-
dos en el desarrollo y consolida-
cién de las siguientes capacida-
des relacionadas con:

Estrategia: Liderar el cambio y
transformar las organizaciones

Negocio: Reconocer las amena-
zas y aprovechar las oportunida-
des que repercuten en la compe-
titividad vy efectividad del
negocio.

Sociales: Influir e inspirar a los
colaboradores hacia una visién
compartida y un objetivo comun.
Comunicacién, coaching, delega-
ciébn, colaboracién, confianza,
conciencia social, trabajo en
equipo.

Gestién: planificacién y gestién
de actividades, conocimientos y
recursos. Andlisis de problemas,

toma de decisiones, disciplina,
gestiébn del tiempo, empower-
ment.

Personales: Conciencia de s
mismo, autogestién, autodiscipli-
na, proactividad, creatividad,
autocritica, aprendizaje, autoco-
nocimiento, equilibrio emocio-
nal, empatia y bienestar mental.

La estrecha relacién que mantie-
ne AIMPLAS con las empresas del
sector del plastico nos obliga a
complementar la cualificacién de
nuestra plantilla en teméticas
que no han tenido la oportunidad
de recibir en sus carretas STEM.
Esta formacién es la que conside-
ramos de gran utilidad en sus
relaciones con los clientes y les
permite detectar las necesidades
reales de las empresas que con-
forman el sector, lo que nos per-
mite poder traducir esas necesi-
dades detectadas en soluciones
aplicables.

Con estos programas de forma-
cién combinamos conocimientos
STEM con Soft Skills y nos permi-
te consolidar una de las compe-
tencias méas importantes de
nuestro Desarrollo Profesional, el
Liderazgo, entendida como la
habilidad para dirigir los esfuer-
zos y recursos de AIMPLAS de
manera sostenible, hacia la con-
secucién de nuestros objetivos y
estrategia, como resultado de
nuestra visién y el conocimiento
del sector.

INSTITUTO TECNOLOGICO DEL

El objetivo final que perseguimos
es impulsar y favorecer la compe-
tencia del liderazgo y la proactivi-
dad de toda la organizacién que
permita asegurar que la actitud
de TODAS las personas es cohe-
rente con la misién, visién y valo-
res, ya que consideramos que
hay una serie de capacidades que
todo profesional debe de desple-
gar a lo largo de su vida laboral.




La formacion a traves de
la dimension corporal

Vivimos en un mundo marcado
por la red; en plena revolucién
de la informacién estamos
hiperconectados/as y nos
enfrentamos a cambios funda-
mentales en nuestra manera
de vivir y de trabajar. Resulta
evidente que la tecnologla ha
revolucionado nuestra capaci-
dad de realizar todo tipo de
tareas y la combinacién de
cambio social en las actitudes
hacia el trabajo y la formacién
con la libertad que da la tecno-
logla, choca abiertamente con
las précticas tradicionales de
gestién y de formacién a las
personas. Pasamos de un tra-
bajo y una formacién presen-
cial al teletrabajo y a la forma-
ciébn a distancia. Podemos
elegir qué modalidad nos con-
viene en cada momento, pero
lo que nos estamos encontran-
do son personas sobrepasadas
con el teletrabajo y cansadas
de recibir formacién online.
Echamos de menos el contacto,
estar, ver y reconocer a las
demas personas, ya sean com-
pafieras de trabajo o de aula,

pero a la vez, la situacién sani-
taria y las circunstancias perso-
nales nos incitan a “vivir” onli-
ne.

Entonces, valiéndonos del cam-
bio que nos esta tocando vivir,
debemos aprovechar para
cambiar el paradigma de for-
macién de estas personas
teniendo en cuenta que el ver-
dadero aprendizaje es el que se
realiza a través de la experien-
cia, en este caso adapténdolo
al contexto virtual y asi comen-
zar a aprender de otra manera.

Es por eso que podemos apos-
tar por trabajar a través de la
creatividad y el movimiento,
incluso via videoconferencia y
conexiones en remoto, para
adentrarnos en otra “forma de
mirar”. Y desde ahl, con la per-
severancia de cada persona, es
desde donde se puede ir dando
mas significado, coherencia y
bienestar a la vida.

Aprovechemos que somos
seres de naturaleza y energia

creativa, que somos seres espi-
rituales viviendo una experien-
cia humana comun y nuestros
actos creativos influyen en la
energla universal que nos
envuelve a todos/as, porque
estamos interconectados/as
por una gran red de conexién,
amplificada por la gran red de
redes: Internet.

CREATIVIDAD EN LAS METO-
DOLOGIAS DE ENSENANZA

Hoy por hoy, la formacién
especifica y el desarrollo de
competencias y habilidades
trasversales para las personas
trabajadoras ha ido evolucio-
nando gracias a la aplicacién,
desde diferentes perspectivas,
de metodologias creativas: la
novedad, la originalidad, la
combinacién de diferentes ele-
mentos permiten construir
pensamientos, valores y accio-
nes significativos que nutren
en las personas la cognicién, el
caracter, la forma de actuar y
de pensar frente a la vida y el
trabajo.
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La creatividad, de alguna
manera, es una actitud ante la
vida. A través de la creatividad
originamos en las personas la
actitud de crear, de generar
ideas y propiciar cambios. Por
eso, la creatividad es funda-
mental a la hora de desarrollar
a las personas que forman
parte de entidades, donde lo
que se busca es el compromi-
so, la motivacién, la autocon-
fianza, la actitud positiva,
buena comunicacién y relacio-
nes, trabajo en equipo, lideraz-
go, flexibilidad, etc., compe-
tencias que se pueden trabajar
mediante metodologias activas
y creativas.

CORPORALIDAD

Asf es como la expresién corpo-
ral se enmarca en un proceso
creativo, de creacién perma-
nente y empieza a formar
parte de nuevas corrientes
metodolégicas. Sternberg
(1997) resalta que el proceso
de ensefianza aprendizaje esti-
mula el potencial creativo

desde la expresién corporal
como método de ensefianza
que permite al sujeto desarro-
llar diversas actitudes simbdli-
cas que se manifiestan en el
juego, el movimiento y la
expresibn como lenguaje
comunicativo.

Este marco dinamiza la adapta-
cién al cambio y a la solucién
de problemas con la seguridad
que da el ser creativo/a.

Al reflexionar sobre la expre-
sién corporal y todos sus com-
ponentes: el cuerpo, la creati-
vidad, el movimiento y la
espontaneidad, nos pregunta-
mos ¢épara qué nos sirve traba-
jar desde una metodologia que
aborda el cuerpo como ele-
mento principal?

DIMENSION INTEGRAL

Entendemos que el desarrollo
de las personas debe hacerse
desde una dimensién integral,
trabajando tanto desde el
plano méas mental o racional a

través de la exposicién, refle-
xién y didlogo, sin olvidar tam-
bién trabajar a través de la
expresiéon emocional, y de la
incorporacién de la corporali-
dad tanto en su manifestacién
(movimiento, juego, actividad)
como en sus posibilidades de
desarrollo.

Todo lo que somos y lo que nos
sucede se recoge en nuestros
cuerpos, que se van moldean-
do por las experiencias que
vivimos. Es por ello que el
movimiento y la expresién cor-
poral nos pueden ayudar a
movilizar esos traumas, atas-
cos, bloqueos, sumando fuerza
y potencial a nuestro propdsito
de desarrollo y evolucién, recu-
perando nuestro poder perso-
nal.

A través del cuerpo y su movi-
miento, podemos mejorar
nuestro desarrollo en el drea
social, intelectual y emocional,
porque, del mismo modo, el
desarrollo motor impacta e
influye en estos dmbitos.



TRABAJAR A TRAVES DE LA
CORPORALIDAD

éCémo, desde el cuerpo, pode-
mos potenciar el ser, aprender
y obtener un mayor bienestar
en la vida de las personas?,
éCémo intervenir lGcidamente,
a través de posturas o movi-
mientos corporales en nuestro
el mundo emocional?, ¢{Cémo
darle més poder a las acciones
cotidianas?, {Cédmo observar e
interpretar a otros desde la
corporalidad?, éCémo crear
distinciones corporales que
amplien la capacidad de
accién?

Seguro que desde nuestra
experiencia encontramos
ejemplos donde ver facilmente
que podemos accionar emocio-
nes moviendo el cuerpo; es
posible que antes de una
accién nos preparemos emo-
cionalmente haciendo ciertos
movimientos corporales.

Es asi como, si tenemos una
conversacién muy importante,
por ejemplo, pedir un aumento
de sueldo, respiramos agitada-
mente por la nariz, inflamos
nuestro pecho hasta entrar en
un estado de decisién o de
“resolucién”. Todas estas situa-
ciones y otras, las hacemos
consciente o inconscientemen-
te y nos muestra cémo desde el
cuerpo podemos cambiar la
predisposicién en la que esta-
bamos.

Asf pues, podemos trabajar la
corporalidad desde 5 disposi-
ciones clave que nos sirven de
termémetro para medir nues-
tro equilibrio:

estabilidad, que per-
mite desarrollar una
estructura segura con
la que poder construir.
Si falta, sentimos que
nuestro "edificio" se

viene abajo;
determinacién, para
emprender  nuevos
proyectos;

apertura, dar y recibir,
clave de nuestras inte-
racciones con las
demds personas, en la
pareja, la familia o el
equipo de trabajo;

y flexibilidad, que nos
permite navegar ade-
cuadamente por el
cambio sin que nuestra
nave se hunda.

Cuando nos encontramos esta-
bles, flexibles, resolutivos/as,
abiertos/as equilibradamente,
decimos que nace una quinta
disposicién, el Zen. Un estado
de tranquilidad, equilibrio y
bienestar en el que observa-
mos todo el movimiento exteri-
or desde nuestra quietud.

Ahora bien, de poco sirve decir
seré mas flexible, o mas abier-
to/a, si no se consigue dar
soporte a esta actitud desde el
cuerpo y las emociones. Y,
desde el baile, el movimiento y
la interacciébn  “teatral”,
podemos explorar nuevas
maneras de sensibilizarnos a
esas disposiciones.

En definitiva, el discurso inte-
lectual y nuestras buenas
intenciones se sostienen en el
discurso corporal, que es el
movimiento del cuerpo, su ten-
sién y su energfa. Aprendamos
primero a potenciar nuestras

dreas de mejora desde aqui y
los cambios que experimenta-
remos serdn mas profundos y
definitivos. Es por ello que se
hace interesante introducir
estas nuevas vias de ensefiar y
aprender en nuestras forma-
ciones: mover a las personas
para mover el mundo.

MANTENER LO MEIJOR DE LOS
DOS MUNDOS

Mundo virtual y practica corpo-
ral no estadn refiidos. De hecho,
la experiencia de este Gltimo
afio y medio nos dice que son
compatibles y ademds tiene
multiples ventajas. Es posible
trabajar todas las dimensiones
de la persona, incluida la cor-
poralidad, a distancia; es posi-
ble conectarnos, crear una red
y formarnos desde todas las
partes del mundo. Es més, nos
enriquece, més si cabe, porque
interactuamos con personas de
otros paises y culturas y, ade-
mas, nos cultivamos, nos desa-
rrollamos, crecemos como per-
sonas y profesionales.
Mantener el espacio de seguri-
dad que supone tu propio
hogar, ahorrar tiempo, adaptar
horarios y organizar segln la
comodidad de cada uno/a, son,
entre otras, algunas de las ven-
tajas que permiten sentirnos
cémodos/as durante una for-
macién de semejante calado. Y,
ademds, conectamos con Noso-
tros/as mismos/as, sentimos a
las demés personas, crecemos
en comunidad ...

Creatividad, corporalidad y
mundo online son compatibles;
ilAnzate a esta maravillosa
aventura del crecer!
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CONSULTORA DE ESTRATEGIA, ORGANIZACION Y PERSONAS

SERVICIOS:

ORGANIZACION Y RRHH. Servicios en
materia de Organizacion, Estrategiay
Personas

FORMACION. Programas de formacidn
privada y subvencionada

IGUALDAD. Elaboracidn de Planes de
Igualdad y Auditoria de Igualdad
Retributiva

INNOVACION. Elaboracién de proyectos
de alto impacto




La formacion online:
parte del tejido en la
evolucion empresarial

Vivimos en un mundo cambian-
te, y se hace cada vez mas
necesario ser flexible para
adaptarnos a las circunstancias
gue nos rodean. Tenemos una
lucha constante contra el reloj
y por eso queremos aprove-
char el tiempo haciendo, entre
otras cosas, lo que mds nos
gusta. De aqul el éxito de
Internet y las plataformas digi-
tales.

Segln Statista, en mayo del
2020, Espafia se convirtié en el
tercer pals de la UE en donde
los cursos a distancia fueron
mads populares. El 15% de los
encuestados aseguraba enton-
ces haber realizado un curso de
forma remota en los ultimos
tres meses.

Esta transformacién en el con-
sumo de informacién y de la
formacién no es reciente y
cobrard més fuerza en el futu-
ro. Distintos planes, como el de
la Conectividad y las infraes-
tructuras digitales y el plan de
Estrategia de impulso de la tec-

nologia 5G, actualmente son
los ejes de la agenda Espafia
Digital 2025, con un presupues-
to de 4.320 millones de euros y
que espera generar una inver-
sién privada de 24.000 millo-
nes.

Por otro lado,
datareportal.com confirma
que, actualmente, hay mas de
cuarenta y dos mil millones de
usuarios de Internet en 2021.
El numero de internautas
aumentdé en 144 millones entre
2020 y 2021 (probablemente
como consecuencia de la pan-
demia), con una penetracién
de Internet en enero de 2021
del 91%.

Todo esto nos da las pistas de
hacia dénde apuntan las ten-
dencias acerca del comporta-
miento de las personas en un
futuro cercano. Con esta visién,
en el dmbito de la formacién
deberfamos plantearnos la pre-
gunta: {Cémo podemos opti-
mizar la formacién empresarial
integrando la metodologia

online y las herramientas digi-
tales mds adecuadas y atracti-
vas para sus consumidores?

El video, una de las claves.

La atencién es un mecanismo
de seleccién, que filtra y enfoca
la informacién a la que esta-
mos expuestos, y es también el
paso previo al aprendizaje.
Segln la pirdmide de Edgar
Dale, aprendemos el 10% de lo
que leemos, el 20% de lo que
oimos, el 50% de lo que vemos
y olmos, el 70% de lo que deba-
timos y el 95% de lo que ense-
flamos a otros.

El cerebro humano procesa las
imagenes 60.000 veces maés
répido que los textos. Es aqul
que la famosa frase: “Una ima-
gen vale méas que mil palabras”
cobra sentido.

El video es afio tras afio, seglin
los diversos estudios anuales
de tendencias e-learning, uno
de los recursos claves en la
composicién de la formacién



online. Con el auge de la for-
macién online, el desafio a la
hora de crear un video formati-
VO es potenciar su uso para lle-
gar de forma eficiente y eficaz
a nuestra meta: “el aprendiza-
je”.

Crear un video estd al alcance
de la mayorfa de la poblacién
hoy en dfa, gracias a los
smartphones. Es por eso que
tendemos a pensar que es una
tarea facil y que el video forma-
tivo serd bueno siempre que el
contenido también lo sea. Con
este pensamiento nos arriesga-
mos a perder ese 50% de aten-
cién, ya que tan importante
como comunicar, es saber
cédmo comunicarlo a través del
correcto uso de recursos
audiovisuales.

Recientemente, en Hi VIP junto
con una empresa tecnolégica
de andlisis facial, desarrolla-
mos un estudio, que busca
entender el nivel de atencién y
validacién de una audiencia
ante dos videos con el mismo

JESSICA CEDENO FLORESCMO - HI VIP

contenido, pero con distinto
formato de grabacién. El pri-
mero (caso A), no presta espe-
cial atencién a la forma de
mostrar el contenido y el
segundo (caso B), el contenido
es enriquecido con formatos
de video distintos, més tecno-
légicos y mds adecuados didéc-
ticamente para optimizar la
atencién y generar los picos de
aprendizaje.

Como se puede apreciar a sim-
ple vista, en el primer tipo de
video el atractivo del mismo
parte de un punto més bajo y
mantiene el interés de forma
plana, sin variacién significativa
en ninglin momento. El segun-
do video comprueba que cuen-
ta, de entrada, con una aten-
cién més alta en la audiencia y
se observan picos pronuncia-
dos en los que la atencién se
dispara, y como recordaremos,

la atencién se traduce en un
mejor aprendizaje

Coso A. Estudio de un video formativo

Caso B. Estudio de un video formaotivo

El siguiente nivel en el oprendizaje
online tiene gue venir por la optimiza-
cién de los recursos y su adecuacién o
las demandas de los usuarios, y el
video es un recurso clave, pero tam-
bién serd clave gue aprendamos o
optimizor la construccién de este
recurso para convertirlo en un soporte
de vital pore la formacién online de
calidad.




Promocionar la salud mental
a traves de la salud en la

nueva nhormalidad

En este cierre del segundo
verano de convivencia con la

pandemia, manejamos ya con
cierta fluidez, informacién
relacionada con el impacto de
esta a nivel econémico,
sanitario, cultural... En los
ultimos meses, ademas, se han

comenzado a integrar algunas
de las consecuencias a nivel
psicosocial, cuyo impacto,
seglin recientes informes,
parece que se extenderd a
largo plazo.

Siguiendo esta linea, un
anélisis cualitativo no
exhaustivo de los ultimos
meses nos indica que la mayor
parte de |las empresas han
centrado sus esfuerzos en
reforzar sus polfticas de salud

relacionadas con la gestién de
las enfermedades
transmisibles, incluyendo y
mejorando los procesos de
contencién del contagio (con
nuevas modalidades de
trabajo, nuevos sistemas de
organizacién y coordinacién o
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el uso de equipos de
proteccién individual, entre
otros). Sin embargo, los planes
de gestién psicosocial,
parecen haber sido relegados
a un segundo plano por el
caracter urgente de los
primeros. Esto supone una
mala noticia, ya que, en un
contexto como el actual, con
la cantidad de cambios que se
producen de manera
frecuente, tanto a nivel

personal como profesional,
con la incertidumbre derivada
de la falta de control, el miedo
al contagio, la falta de
estabilidad de empleo, la
potencial crisis socio sanitaria
y econémica que amenaza; la
importancia de estas acciones

psicosociales adquiere un
nuevo nivel de relevancia.

Por tanto, podemos asumir que
la prioridad estd cambiando, y a
medida que parece estar més
controlada la amenaza derivada
de la potencial transmisién del
COVID-19, mds presente se
hace el siguiente reto. Los
cambios en los entornos de
trabajo, las nuevas
configuraciones, la tensién
acumulada, el miedo al



contagio, la incertidumbre de
empleo, son aspectos que
desde un punto de vista u otro,
saturan el contexto psicosocial
y abren una serie de retos
tanto a nivel personal como
profesional. Estos nuevos retos
implican el desarrollo de

—

habilidades que no han tenido que
ser necesariamente entrenadas
previamente, y es aqui donde
juega un papel relevante la
formacién. La adquisicion de
habilidades y el desarrollo
personal de estas nuevas
habilidades, serdn la mejor
garantia de éxito empresarial.
Afortunadamente, las nuevas
tecnologias, nos abren un sinfin de
posibilidades para dar respuesta a
estas nuevas necesidades

formativas, que, ejecutadas dentro
de un marco especifico, nos
permiten afrontar estos nuevos
retos con todas las garantias,
dando respuesta a equipos
deslocalizados a través de nuevos
formatos o reciclando formatos
antiguos incluyendo nuevas

herramientas. Talleres web
participativos a distancia, nuevas
férmulas e-learning para el
aprendizaje asincrono o
herramientas de participacion
andnima como elemento
fundamental para potenciar la
implicacion de los alumnos y su
aprendizaje son solo algunos de
los ejemplos, de como podemos
desplegar una campana de
formacidén en un contexto como el
actual.

CARLOS TONI, MANAGER STIMULUS

Habilidades personales tales como,
la adaptacion al cambio, la
proteccion de la salud, el manejo
de la incertidumbre, el control del
estrés; asi como las habilidades
directivas relacionadas con la
implantacién de modelos de
liderazgo centrados en la salud, la

identificacidn de colectivos en

riesgo y el manejo de estos,
resultaran claves en los proximos
meses/arios en las organizaciones,
generando, no sélo un mayor nivel
de bienestar y calidad de vida en el
trabajo dentro de la organizacion,
si no también, haciendo que esta
sea mas atractiva desde fuera,
atrayendo a una nueva
generacion de talento, que
valora mas que nunca este tipo
de propuestas.
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Stimulus Prow\qeve la salyd ‘ 4
mcnw en (as organizaciones

Implantamos modelos de gestion, evaluacion
y seguimiento en materia de riesgos
psicosociales, disefiando planes de mejora
y protocolos de investigacion. Asimismo,
desarrollamos planes de formacion enfocados

tanto a la capacitacion técnica como al
entrenamiento de habilidades personales. Por
ultimo, planteamos soluciones de asistenciay
acompafiamiento psicoldgico.

Si buscas un partner de confianza para acompanarte en
el disefio e implantacion de tus politicas nacionales e
internacionales de salud y bienestar en el trabajo:

| @ +34911924074 | http:// % stimulus-consultoria.com

+30 200 +1.300 113
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;Qué aporta la

sostenibilidad al desarrollo
de las organizaciones?

En un mundo donde trabajo y
vida se unen, el origen y fin de
todo cambio estd en las accio-
nes de las personas. Y tras la
ultima sacudida que hemos
recibido se ha hecho mas evi-
dente.

Las compafifas hemos llevado
al mundo a la situacién actual.
Hemos manejado una cultura
de la productividad y la eficien-
cia sin tener en cuenta el
impacto en nuestra gente y en
el planeta. Y hemos llegado a
un modelo que ha traido pro-
greso, pero que también ha
provocado que se duplique el
consumo de antidepresivos.

éCudl es la cura para esto? Si
las organizaciones son perso-
nas, podemos preguntarnos:
“¢A qué hemos venido aqui?”.
De las 35.000 decisiones que
tomamos de media al dia, el
97% son tomadas de manera
inconsciente en base a nues-
tros valores, a nuestra cultura.
&Y qué cultura tenfamos si
ignordbamos la sostenibilidad
de la Tierra? Inculcar la sosteni-

bilidad a nuestras personas nos
ayuda a resolver este gap y a
actuar en base a un modelo
renovado e inspirador.

Estd demostrado que cuando
hago algo que ayuda a los demés
0 mejora mi entorno me siento
mejor. Asi que la labor de las
compafilas socialmente respon-
sables es fundamental, porque se
convierten en el fadlitador para
que los individuos encontremos
el sentido a lo que hacemos e

integremos procesos mas soste-
nibles en nuestro dia a dia. Si mil
empleados de tu empresa pasan
cinco minutos menos en la
ducha, en un mes habrén ahorra-
do tres millones de litros de agua.
Suena a mas de lo que tu empre-
sa podrfa conseguir en 24 horas,
éverdad? Y te hace sentir parte
de un reto que contagia las ganas
por superarse, un sentimiento
nada desdefiable laboralmente
hablando.




La sostenibilidad une a nues-
tros colaboradores con nuestro

propésito y fomenta el com-
promiso y el orgullo de perte-
nencia. Lo dice Nielsen en uno
de sus estudios: el 49% de los
millennials quiere trabajar en
una empresa comprometida
con la sostenibilidad. Por eso
incluir en tu cultura la sosteni-
bilidad es mds importante que
nunca. Las organizaciones que
actlian ya de manera responsa-
ble y evangelizan a sus colabo-
radores estdn ayudando a cam-
biar habitos. El primer paso es
provocar un cambio de valores.
Y el segundo, motivar.

DoGood nace al entender por
qué si te sientas con cien per-
sonas para preguntarles si
quieren contribuir a un mundo
mejor te dicen que si, pero un

gran porcentaje se queda
por el camino. Los seres
humanos nos guiamos por
distintos motivadores y es
necesario conocerlos para
activar las palancas que nos
mueven al cambio. Y aqui el
aprendizaje practico y cola-
borativo es tremendamente
eficaz. En nuestro afidn por
saber mds descubrimos que las
personas tienen tres proble-
mas fundamentales: “No sé
qué hacer para contribuir”,
“No sé cémo hacerlo” y “Me
siento solo y lo que haga no
cambiard nada”. Las empresas,
algunas con unas plantillas tre-
mendas, generan cada dfa un
impacto con sus acciones. Ese
impacto lo podemos medir, y
no solo para conocer la reper-
cusién de su actividad.

Medir el impacto sirve a una
organizacién para saber cémo
progresar e influir positiva-
mente en sus grupos de inte-
rés. También para acceder a
financiacién socialmente res-
ponsable, como los bonos ver-
des, para los que hay que
demostrar una trayectoria y un

IGNACIO BARRIENDOS HOPPICHLER,
FUNDADOR Y CEO DE DOGOOD

progreso fehaciente con métri-
cas (segun Bankinter, el merca-
do de bonos sostenibles alcan-
za ya los 1.000 billones de
euros; el 64%, emitidos en
Europa). Medir sirve para ven-
der mas (segun
GlobalWebindex el 61% de los
millennials estd dispuesto a
pagar mds por productos sos-
tenibles y ecolégicos). Pero,
sobre todo, sirve para fomen-
tar el progreso saludable y
sostenible y darle una vida
extra al planeta.

Si cada vez mds compafilas
consideran el curriculum social
de sus empleados (en forma
de voluntariado u otras activi-
dades) es porque el talento
sostenible estd compuesto por
profesionales mds proactivos,
leales, comprometidos, perse-
verantes y también mds alinea-
dos con la misién de la empre-
sa. Impulsemos el potencial
sostenible de nuestros equipos
antes que nuestros competido-
res y conseguiremos organiza-
ciones mas humanas y compe-
titivas.



Diversidad en la formacion
para crear realidades

adaptadas

El desarrollo profesional y per-
sonal de las personas que inte-
gran las organizaciones es clave
para la evolucién de las mis-
mas. Pero en un mundo con
tiempos limitados y cambios
constantes, los itinerarios for-
mativos han de ser estratégicos
e ir més alld ofrecer formacién
sobre las herramientas para
desarrollar eficazmente las
funciones del puesto de traba-
jo.

En Gi Training consideramos
que el foco siempre tiene que
estar estrechamente ligado a la
motivacién y energla aportada,
para que una empresa pueda
contar con personal capacitado
para su puesto de trabajo en
ambos planos, profesional y
personal. Toda accién formati-
va tiene un impacto positivo
que se traduce en buen clima,
poca rotacién ya que potencias
y retienes el talento, y en su
finalidad se traduce en rentabi-
lidad para las empresas.

El nuevo escenario en el que

nos encontramos hace que la
metodologia formativa sea
clave para su impacto y éxito.
Podemos hablar de presencial,
online, Aula Virtual, blended,
siempre va a depender de la
temdtica, participantes, la cul-
tura y filosoffa de cada empre-
sa, el concretar la més adecua-
da a impartir. Con la pandemia
y el impacto que tuvo en la for-
macién presencial se ha desar-
rollado e instaurado el aula vir-
tual donde en remoto simulas
la formacién presencial, quien
no ha oido “El aula virtual ha
venido para quedarse”. Parece
ser que los mapas mentales de
empresas, participantes y for-
madores y formadoras van
cambiando, todo un reto que
vamos superando con el
soporte de las herramientas
digitales y de la aceptacién al
cambio.

La actualidad y experiencia nos
demuestra que formaciones E-
learning y Aula Virtual son las
que se estan llevando a cabo
en la mayoria de empresas.

A nivel desarrollo y acom-
pafiamiento a cada departa-
mento y a cada persona en par-
ticular estamos viendo que es
mucho més efectivo crear itin-
erarios con proyeccién, alarga-
dos en el tiempo para poder
medir su impacto, pero enfoca-
dos en formato, y no unica-
mente plldoras formativas. En
Gi Training consideramos el
microlearning una tendencia
para el aprendizaje efectivo
donde poder trabajar las
habilidades de una manera
més préactica, agil y real. {No
sabes en qué consiste? Se trata
de una metodologia de forma-
cién comprimida en pequefias
cdpsulas digitales del apren-
dizaje permite  adquirir
conocimientos de forma con-
tinuada. Hemos pasado de las
formaciones donde acapara-
ban dias enteros a promover el
trabajo de las skills de impacto
en menor tiempo, con con-
tinuidad, que enganchen con
diversién, creatividad y que
enamoren a los participantes.
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Cada vez son mas las empresas
que por falta de tiempo, orga-
nizacién de horarios, ven com-
plejo el aprovechamiento efi-
caz de la formacién para su
plantilla y este formato pro-
mueve que, desde cualquier
dispositivo, en cualquier
momento puedas acceder,
para trabajar una habilidad que
luego puedas aplicar y que
vaya motivandote a querer
seguir aprendiendo.

VERONICA LAZARO, KEY ACCOUNT
MANAGER, GI TRAINING

La supervivencia laboral en la
época post covid’'19 y la época
de transformacién digital que
estamos viviendo, hacen que
tengamos que ofrecer nuevos
habitos donde la motivacién
acompafie a todos los progra-
mas formativos. Los cambios a
los que estamos inmersos con-
stantemente pueden generar
tensién y rechazo en un inicio,
por ese motivo es impre-

scindible poder ofrecer her-
ramientas para recorrer todas
fases formativas de una man-
era mas agil y sana. Porque no
hay mal que por bien no venga,
hemos de ver la parte positiva
y las ventajas de estos cambios
a nivel interno personal y a
nivel organizacional: el poder
crear nuevas realidades acom-

con emocién,
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La formacion online
de la UOC mejora la
competitividad
empresarialy la
ocupabilidad
profesional.

AEDIPE y la UOC ofrecen un

10 % de descuento a los
miembros de la Asociacion que
deseen formarse en la
Universidad. *

Mas informacion
en uoc.edu

fR AGRin

de Catalunya

U Universitat
c Oberta

*Los interesados podran acceder al codigo promocional del descuento en la
delenarion AEDIPE mac rerrana a <u territnrin



“FORMACION PARA LOS NUEVOS TIEMPOS:
FACILITAR META-COMPETENCIAS”

"El verdadero aprendizaje llega a la esencia de lo que significa ser humano.
Mediante el aprendizaje nos re-creamos y nos volvemos capaces de realizar lo que nunca antes

pudimos hacer.

Todo ser humano siente un profundo anhelo de este aprendizaje.”

En este articulo me centraré en
la formacién en las organiza-
ciones referida al desarrollo
que va mas alld de lo compe-
tencial, orientada al desarrollo
de las meta-competencias.
Creo que este es el gran reto
para los nuevos tiempos.

Una meta-competencia hace
referencia al Ser. Representa
un orden superior de la mani-
festacién del Ser desde el cual
hacer (habilidades), pensar
(cognitivas) o sentir (emocio-
nales). (Cris Bolivar, 2010)

Las meta-competencias se dan
en un dmbito que estd més alld
del ego, se relacionan con
nuestra sabidurfa interior.

META-COMPETENCIAS
(Cris Bl var, 2010)

COMPETENCIAS DEL
HACER

(habiidades)
META-COMPETENCIAS
DEL

aer %y

CONPETENCWWE DEL  COMPETENCIAS DEL
PENGLR EENTIR

cognitieg) emadiornses)

Peter Senge

Entornos VUCAIF

Los entornos VUCAIF -Volétiles,
Inciertos (uncertain),
Complejos, Ambiguos,
Instantdneos y Conflictivos
(friction) (Itamar Rogovsky)-
requieren de personas que
puedan fluir con sabidurfa ante
los retos que se nos presentan,
y ho es que antes no fuese asl,
pero ahora nos aparece, final-
mente, como mucho maés evi-
dente y necesario.

éQué consecuencias tiene el
entorno VUCAIF en nosotros?

1. Se ve amenazada nuestra
herida y se activan los mecanis-
mos defensivos (ego).

2. Confundimos peligros con
fantasmas y nos volvemos més
reactivos desde el miedo al
dolor emocional. (Ver figura 2)
3. Si no podemos evitar el peli-
gro, se activa nuestro estrés
hasta volverlo contraprodu-
cente.

4. Buscamos estrategias de

proteccién en lugar de cuidar-
nos y nos desconectamos de la
vulnerabilidad.

5. Paradéjicamente se reduce
nuestra posibilidad de resilien-
cia.

6. Disminuye la posibilidad de
una sabia respuesta desde la
calma y la serenidad, el cuida-
do de si y de los demés.

7. El ego, con su dificultad de
adaptacién, queda plenamente
al mando.

o Lsps

IMAGINARIAS ...

El riesgo es que nuestras rela-
ciones, decisiones... estén tefi-
das de conflicto, sufrimiento,
exigencia, estrés... limitadas



por el miedo y los prejuicios,
haciendo més de lo mismo, for-
zando la realidad propia y
ajena, bloquearemos los pro-
cesos organicos, desde el con-
trol, las expectativas, en el
chronos y generaremos sufri-
miento.

La necesidad de una forma-
cién que ayude a trascender al
ego

En los entornos VUCAIF las
organizaciones necesitan muy
especialmente obtener resulta-
dos extra-ordinarios, para ello
necesitan transformarse, y eso
significa no sélo gestionar el
cambio, tantas veces un cam-
bio para no cambiar, sino tener
lectura sistémica tomando
consciencia de las interaccio-
nes dindmicas y sus consecuen-
cias. (Ver figura 3)

Para ello necesitan personas
mas conscientes, intuitivas,
sabias, plasticas, personas en
contacto con su potencial.
Necesitan personas y equipos
en contacto con su talento y

CRIS BOLIVAR, CEO, DOCENTE Y COACH
EN ESSENTIAL INSTITUTE

que sepan desarrollar el poten-
cial de otros. Se necesitan
organizaciones y profesionales
que actGen en conexién con su

Formacién para la conexién
con la sabiduria

De la formacién presencial no

sabidurfa.

“Las organizaciones sabias son
personas sabias organizadndose

sabiamente”

hablaré aqui, sin embargo, con
la proliferacién actual de plata-
formas online de aprendizaje
encapsulado o los webinars
que no facilitan la interaccién,

Figura 3

APRENDIZAJE DE INTERACCI N DIN'MICA

(Cris Bal var. Adsptado de lfamar Rogovsky)

No - aprendizaje Sl - aprendizaje
No-consciencia de la Consciencia de la interacci n
SIST / interacci n nuestras nuestras acciones-situaci n.
{vo, otro, acciones-situaci n. Satisfacci ny efectividad
mundo) Satisfacci n y efectividad alta.
baja.
Rs;iz:;‘g‘:&:i’;g::&’z PRQACTIVIDAI.? F!_EXIBLE
: i A partir del aprendizaje, conduce
acciones y decisiones de = 2
Adaptaci n RS su propia acci n de modo eficaz
una direcci n a otra 8 modo :
de p@ndulo. para adaptarse al cambio.
REACTIVIDAD R"GIDA PROACTIVIDAD CONSECUENTE
Cambio Reacciona fijando sus acciones = A partir del aprendizaje, introduce
y decisionas segoen un acciones de modo eficaz para
pafr nintemo provocar el cambio.
preestablecido. Obstinaci n. Pearseverancia.
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me parecen Util tener en cuen-
ta algunos requisitos que la for-

macién online deber[a cumplir: Frgum 4 APRENDIZAJE POR NIVEL DE INTERVENCI N EN COACHING
- (Cris Bol var, 2017)
A Foces badon sotruosdinerics

* Participantes: Srnecsirae +  Motivact n+ <
Que puedan compartir, inte- Transformacl n
raccionar en grupos, verse, — Resultadas st
hablar, dentro y fuera del aula fri syl Z s ety
Virtual. A Aprasdizale de zrines arslen o COMPETENGIAS

Condusieg - 20 de Olvls Argyte Censciercia HBITOS

ol HENIM COMFETENCML: ORIERWO 96 sessssrnssrssssnsnsnns ACTITUOES
* Metodologia, ejercicios, § O S B Wicnactandts e 3
herramientas: 2 [ Acttuces e gy |
Zoom, Miro, grupos de chat, ﬁ £ 2 ambcroues -
foros, campus virtual y las nue- i G e e |
vas tecnologias que estdn por 4 COGNTIVG: ENTIENDO 55 GEASRA =" Nadaas
llegar.. pero, sobre todo, F WAL o TRASFORKALY W7 _ ma;; g
. e Crooncias  covscaven Ens ico-Lasnnciud
mucha creatividad aprove- o wornaces” “ (Areschasje sgisimal yco)
chando también que el partici- e || masTeiciy M ,’
ESENCIA Autoconocimiento ™ .

pante que estd desde su casa UNICIDAD  SAowous wriss x5 + Inslght S < s
tiene nuevos recursos a su =iy [ —— R

alcance para no perder el
aprendizaje experiencial.

aprendizaje de tercer orden que facilite el cambio de mind-

* Facilitador:

Creo fundamental el rol de
docente-coach, con una meto-
dologia inductiva con base en

(Ver figura 4), de transforma-
ciébn en profundidad. Que
maneje las herramientas onli-
ne y sea flexible y creativo en el

set y genere neo-lideres.

"No puedo no ser lider, pero
puedo ser un lider cémplice de
lo téxico o decidir ser un neo-

uso de recursos. Un neo-lider lider.”

la mayéutica y facilitadora de
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LA FORMACION EN LAS
ORGANIZACIONES, DE LOS

PLANES A LAS ACTITUDES

Qué se puede decir sobre un
asunto tan comentado y cono-
cido como la formacién que no
sepa un publico experto como
al que se dirige esta revista. El
planteamiento puede consistir
en ir més alld de las obliga-
ciones y responsabilidades de
las organizaciones en formar a
sus plantillas, mediante la
creacién de una inquietud vy
cultura de la formacién, el
aprendizaje y el cambio con-
stante inherente a la propia
Organizacién. Se basa en la
consideracién de la formacién
desde una perspectiva global,
que contemple las necesidades
y beneficios tanto de las orga-
nizaciones como de los
empleados, adaptadas a las cir-
cunstancias y caracteristicas
organizativas actuales.

Tres mentes privilegiadas nos
dejan estas frases que acom-
pafio, de sobra conocidas, si
bien considero, anticipando la
reflexién que desarrollaré en
este articulo, que manifiestan
una orientacién que queda
coja, que no acomete el tema

de la formacién con ese
alcance global.

Histéricamente, la necesidad
de formar a las plantillas esta-
ba motivada en la adaptacién a
las nuevas técnicas, métodos y
procesos para realizar las fun-
ciones de cada puesto de tra-
bajo. Las empresas armaban
planes de formacién, cursos
necesarios para cada puesto,
maestros formadores y men-
tores en las industrias. Las
auditorfas tan en boga compro-
baban (y comprueban) que
efectivamente se habla forma-
do a las personas, e incluso se
comprobaba (y comprueba, o
documenta cuanto menos) que
de algin modo se ha medido el
aprovechamiento de dicha for-
macién para saber en qué
grado ésta ha sido util en la
mejora del desempefio. Por
tanto, la formacién ha sido y es
en la mayorfa de las empresas
una reaccién a una necesidad
de mejora.

En el marco empresarial actual,
el fundamento de la necesidad

de formacién se basa en el
hecho que a nadie se nos
escapa de que las empresas
necesitan ser cada vez maés
dgiles, mas cambiantes para
adaptarse a un entorno que
demanda nuevos productos,
nuevas formas de hacer, con
una competencia feroz, y unos
procesos méas tecnificados,
complejos, en un mundo glob-
alizado. Ante este reto écudl es
entonces la diferencia en la ori-
entacién de la formacién que
nos hara dar la respuesta com-
petitiva adecuada en el merca-
do? éQué nos hard tener a los
equipos mas preparados y
motivados para lograr trabajar
de la manera mas excelente?
No me cabe duda de que es la
actitud de las personas hacia el
aprendizaje.

Las organizaciones, cuando
hacen procesos de seleccién de
personas, buscan en los can-
didatos a aquéllos que poseen
una serie de capacidades clave
definidas en los perfiles com-
petenciales de los puestos. En
ocasiones son puestos técnicos



que precisan de unos
conocimientos especlificos, en
otros se precisa el dominio de
varios idiomas, en un equipo
comercial competencias de
habilidad relacionales, etc.

También existen organiza-
ciones que adicionalmente
buscan unos puntos comunes
en todos los procesos de selec-
cién que realizan, pues tienen
definida qué cultura de empre-
sa quieren en su organizacién,
y por tanto inciden en algunas
competencias buscando com-
portamientos comunes de los
equipos y asf intentan confor-
mar su cultura de empresa. Por
ejemplo, una empresa puede
priorizar la bsqueda del rasgo

comun de la predisposicién al
trabajo en equipo vs personas
mads individualistas y auténo-
mas. Utilizan ese criterio como
norma general para todo tipo
de puestos. Su orientacién les
hace quizéas trabajar integran-
dose en equipos de gestién por
proyectos. Bien, la consid-
eraciébn que propongo en el
aspecto formativo es orientar

JAVIER ZABALLA -
SOCIO DIRECTOR DE ZABALLA

la seleccién de personal (e
incluir en las evaluaciones
competenciales de desempefio
que periédicamente se hacen a
la plantilla) competencias rela-
cionadas con el hambre por
aprender, la capacidad y dis-
posicién para adaptarse al
cambio, por desaprender las
formas de hacer tradicionales y
partiendo desde cero reinven-
tarse en nuevos conocimien-
tos, la mentalidad abierta, la
curiosidad... Esta cualidad, esta
competencia que podriamos
llamar “competencia forma-
cién” es lo que debemos bus-
car en nuestros equipos de
personas. Las selecciones
deben enfocarse a esta actitud
de aprendizaje para todos los
puestos de la organizacién, al
tiempo que trabajamos la cul-
tura con el equipo actual.

La Direccién de la empresa
tiene que facilitar, organizar,
orientar esa hambre de los
equipos por aprender, y diri-
girla hacia sus intereses
estratégicos contemplados con
una perspectiva amplia.
Conseguiremos equipos moti-

vados, polivalentes y dis-
puestos para detectar nuevas
formas de hacer y de adaptarse
a cualquier cambio, posicio-
nando a la organizacién en
primera linea, con caracter
innovador.

Al escuchar esa frase de que
“las organizaciones, mas que
motivar al empleado, deben
contratar empleados que ven-
gan motivados de casa, y su
labor es no desmotivarlos™ mi
impresién es que tiene un
fondo cierto y real, (aunque
resulte quizds exagerada,
puesto que no es mucho pedir
que se potencie un poco més la
labor por motivar a las per-
sonas). Pues en el entorno for-
mativo, dirfa que lo fundamen-
tal, el pilar y base del éxito de
una empresa agil, innovadora y
excelente, pasa por tener un
equipo de personas que le
exija, demandando formacién.
Personas que tengan nuevas
ideas, que sean inquietas, de
modo que la labor de los
lideres, apoyados por el drea
de personas, sea dar operativi-
dad a esa demanda facilitando



los medios para formarse. Es
decir, debemos crear una cul-
tura del aprendizaje. Hay que
venir de casa con ganas de
aprender, valorar positiva-

mente esa actitud, motivar al
empleado para que demande
formacién y busque la mejora
en sus competencias para su
desempefio, y paralelamente
habilitar los medios para
procurar esa formacién que
den satisfaccién a los objetivos
tanto del empleado como de la
organizacién, puesto que todo
avance en la misma redunda
directamente en los intereses
empresariales.

Hay tres frases miticas respec-
to a la formacién:

Henry Ford acufié la frase “Sélo
hay algo peor que formar a tus
empleados y que se vayan... ho
formarlos y que se queden”.

Richard Branson dijo: “Forma
bien a la gente para que pueda
marcharse, tratales mejor para
que no quieran hacerlo”.

Derek Bok pronuncié: “Si crees

un equipo con mentalidad de
bebés que alimentar. La forma-
cibn debe demandarla el
equipo de personas de plantil-
la, como cultura colectiva, con

que la formacién es cara, prue-
ba con la ignorancia”.

Mi reflexién sobre estas cono-
cidas frases es que dan una
visién limitada de la formacién,
resaltan su importancia y los
inconvenientes de su ausencia,
pero cargan la responsabilidad
de la misma en la Direccién de
las empresas, cuando lo que se
precisa es que se trate de algo
compartido por todos, yendo
méas alld si hay cultura del
aprendizaje serd el compor-
tamiento comun de las per-
sonas quien oriente a un impul-
so formativo real. Si tienes que
impulsar la formacién, tienes

mentalidad y hambre de
aprender, sin miedo al error, al
no saber, al inicio duro.

Para ello la Direccién, especial-
mente la de personas, debe
establecer  politicas que
fomenten la formacién en sen-
tido amplio, con visién de largo
plazo (no sélo aquella forma-
cién que precisa un
conocimiento de necesidad
inmediata). Los modelos en la
gestién de personas seguirdn
esta orientacién para definir
carreras profesionales y ret-
ributivas orientadas a la poliva-
lencia, a las nuevas funciones y
formas de hacer. El
reconocimiento de la organi-



zacién a estas actitudes, la pro-
mocién, el apoyo a los
“valientes” que aplican y prac-
tican lo aprendido proponien-
do nuevas formas de hacer,

aprender, que tienen iniciativa,
es fundamental para empapar
la cultura en esta linea.

No menos importante, cabe
sefialar, es la consideracién del
error entendido como una fase
del aprendizaje y nunca como
un punto de penalizacién, en el
contexto que menciono.

Otro aspecto fundamental que
debe contemplarse desde la
Direccién es evitar el miedo al
cambio, adoptando la actitud
de reconocimiento frente al
cambio, es decir, de que “la
inquietud debe provenir de
quedarse estancado”.

Es fundamental la idea de que
hay que concebir la formacién
como la orientacién al apren-
dizaje, como el reto de buscar
la mejor manera de hacer para

—

conseguir dar el maximo de
cada participe para lograr el
reto de conseguir la excelencia
en cada proyecto, y que esta
actitud sea entendida y adop-
tada de forma comin en el
equipo. Siendo por tanto una
palanca de apoyo al trabajo en
equipo, compartir experiencias
y conocimientos, errores y fra-
casos.

Tomando en cuenta todo lo
anterior, el resultado ird en la
linea de que nuestros equipos
estardn formados por traba-
jadores que se sientan muy
motivados con experimentar y
aprender, ya no sélo por la
empleabilidad que pueda

[w4]

generar, sino porque las ten-
dencias de alcanzar el logro no
estardn determinadas tanto
por la cuantia del salario, ni por
la seguridad de un puesto de

trabajo, sino que se dirigirdn
hacia la consideracién de que
el verdadero logro es hacerlo
en una empresa innovadora,
que sea reconocida por ello
(como “un Tesla” que abre
brecha). Esto supone trabajar
en proyectos ambiciosos e
innovadores que se reconoz-
can como tal en el entorno de
cada organizacién, tanto inter-
no como externo.

En suma, la cultura del apren-
dizaje continuo creard empre-
sas de éxito, empleados moti-
vados, sinergias gestionando el
conocimiento en organiza-
ciones abiertas y exitosas.



Dime como eres, tus sesgos

cognitivos y la

neurociberseguridad te dira como
seras hackeado

¢Por qué se construyd la Gran
Muralla China? Los muros siempre
tienen la misma finalidad:

impedir que alguien entre en los
dominios. En la ciberseguridad
pasa lo mismo.Las empresas

construyen sus murallas con her-
ramientas de encriptacion o de
monitorizacidn, gastandose
millones de euros al ano, pero se
dejan abierta la puerta de servicio
de la muralla al descuidar

el elemento humano, el cual se

puede
mente.
Para formar adecuadamente (en
cantidad y calidad) en ciberseguri-
dad, es necesario reducir

la vulnerabilidad que podria encar-
nar cada elemento humano en las

manipular psicoldgica-

organizaciones,

precisamente por la impredecibili-
dad que tenemos las personas en
nuestro comportamiento.

&Y si se facilitase un didlogo entre
la neurociencia a través de los pro-
cesos cognitivos y la

seguridad en el ambito digital? Asi
entenderiamos y seriamos con-
scientes de los procesos

cognitivos que explican el éxito de
los ciberataques.

Los hackers han aprendido a
manipular lo que los humanos

vemos, escuchamos y sentimos,
transformando nuestros recuerdos
y alterando nuestras decisiones.
¢Por qué el cerebro es

tomado por sorpresa ante un cib-
erataque?

Dicho de otro modo, es similar a



cuando los magos presentan sus
efectos que pueden

interferir en los procesos cogni-
tivos del cerebro. Un mago y un
hacker pueden controlar la
atencion, manipular la percepcion
y memoria, de tal forma, que

aungue estés viendo, no ves

lo que ocurre realmente. Por ejem-
plo, cuando das click a un enlace
malicioso o envias una
transferencia sin  cuestionarte
nada. Siguiendo con la analogia,
debemos aprender a

diferenciar entre la vida externa
del efecto magico (mecanismo
central), que es lo que el

publico ve y lo que quieren los
hackers que veas y la vida interna
del truco, lo oculto, lo que

debe pasar completamente

desapercibido para realizar las
maniobras necesarias y llevar a
cabo con éxito el ciberataque.

Hay que buscar nuevas formas de
empoderar a las profesionales a
través del

autoconocimiento, cambiando la

Maria Laura Mosqueda. Fundadora y CEO
de TechHeroX.CONSULTORES

percepcion de que las personas
somos el eslabon mas débil

en ciberseguridad.

Pero....por qué
Neurociberseguridad?

Nuestro cerebro es un drgano muy
avanzado, pero sus capacidades no

son ilimitadas.

Desarrolla estrategias efectivas,
que van desde construir una
ilusion de continuidad hasta
anticipar constantemente los
acontecimientos. Se puede decir
que son herencia de
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experiencias en la sabana.

Por ejemplo, no hace falta haber
visto alguna vez un ledn, para cor-
rer en direccion opuesta

si este ruge. Pero ¢{como podrian
estos algoritmos mentales fun-
cionar en el mundo digital, la
sabana actual? y de la que, al ser
relativamente reciente, las ame-
nazas no forman parte de

nuestra historia genética; y por
ende la reaccion instintiva que
deberia protegernos adn no
existe.

El cerebro de cada posible victima
se encarga de construir la realidad
con datos incompletos,

y gracias al contexto y a un catdlo-
go propio de experiencias, comple-
ta imagenes, elabora

emociones, toma decisiones ante
un ciberataque e incluso catego-
riza personas.

Como vemos, el cerebro es
increible, pero también puede
tener fallos en forma de ilusiones
¥ prejuicios cognitivos. Siempre es
mas facil y econémico energética-
mente tomar atajos y

esto lo saben los hackers.
Pongamos algunos ejemplos sobre
esas posibles ilusiones y sesgos:

® DObservamos cosas que ya estdn
pre-cargadas en las estanterias de
la memaoria. Algo

asi como “esto me suena, seguro
que es verdad”, que los hackers
usan con titulares

de actualidad como la pandemia o
el pago de impuestos como sefiue-
lo.

e Las cosas extranas, divertidas o
visualmente llamativas sobresalen
mas que las cosas

no extrafas o insignificantes. Aqui
nos pueden hacer un phishing con
una imagen muy

llamativa del tipo: iOferta de dlti-
ma hora! Quedan 60 segundos
para terminar la

compra.

® Imaginamos que son mejores
personas aquellas con las que se
estamos

familiarizados, por ejemplo: “el
mono gris y la caja de herramien-
tas hacen al técnico”,

que facilita la entrada a extranios
en areas de informacidn sensible.

® Exceso de confianza o el famoso
“eso no me va a pasar nunca a mi”.
Si los ciberataques evolucionan, los
humanos también debemos hacer-
lo, o al menos ser

conscientes de los atajos mentales
y rasgos de nuestra personalidad
que nos hacen

vulnerables, para saber como estar
preparados.

Debemos ser mas como el colibri,
cuyo aparato ocular capta los ultra-
violetas, invisibles para

el ojo humano. Perciben la reali-
dad o los colores de una forma
mas profunda, como debemos
hacer nosotros con los ciberries-
gos, visibilizar lo oculto detrds de
los mismos. Seamos

conscientes de esos atajos men-
tales que aprovechan los hackers
para ponernos en peligro.

Nos hemos adaptado y sobrevivido
a la sabana, pero no sabemos
quién es el ledn digital del

que debemos huir.

Pero, {como hablamos de neuro-
ciberseguridad a las personas?
Actualmente por lo que mds

se compite es por la atencién de la
gente.

Busquemos la forma mas eficiente
que tiene nuestro cerebro de
aprender y almacenar

informacién. Por ejemplo, a través
de historias, porque cuando
escuchamos una (o nos

creamos una en nuestra cabeza)
liberamos tres importantes hor-
monas: cortisol, dopamina y
Oxitocina.

También incorporemos una dimen-
sién social, humana vy sincrona en
las formaciones,

entendiendo el Blended no como
un mix entre presencial y online,
sino como el uso de la

tecnologia para que puedan inter-
actuar las personas de forma sin-
crona o asincrona.

Recordemos que la formacion para
ser util tiene que estar contextual-
izada con la realidad de

los profesionales. En otras pal-
abras, hablar de los problemas con
los que se encuentran, hoy;

estar disponible en el momento,
siempre, y ofrecer el aprendizaje
exacto para estar listos

cuando llegue el momento de uti-
lizarlo. En ciberseguridad, ese
momento es impredecible.

De una cosa podemos estar
seguros, cada vez habra mas cam-
bios en el mundo y lo mejor

que puede pasarnos es cambiar
con él. La transformacién que ver-
emos en las empresas serd

el reflejo de la formacion de sus
profesionales, y es por eso que los
departamentos de RRHH

tienen una oportunidad histérica
para aportar coherencia y liderar la
innovacion de las

organizaciones desde el interior.

Y la formacion abordada desde el
punto de vista de la neurociberse-
guridad podria ser un

enfoque diferente para intentar
resolver uno de los grandes prob-
lemas de la era de la sabana
digital: los ciberataques.
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El micro-aprendizaje como
reinvencion de la formacion

Por todo el mundo es sabido
que la pandemia ha forzado la
transformacién digital en el
dmbito laboral -y en todos. La
nueva normalidad es 100%
online y, ademds, no se conci-
be dar marcha atrés. Incluso los
sectores més tradicionales
como la administracién publica
se han tenido que poner las
pilas para digitalizarse.

Sin embargo, la transformacién
que estamos afrontando no es
solo digital, va muchisimo mdas
alld. Estamos viviendo una
transformacién cultural que
afecta a nuestros hébitos dia-
rios y de consumo, a nuestra
forma de relacionarnos, a
nuestra forma de trabajar... En
definitiva, a nuestra mentali-
dad.

&Y cémo hemos conseguido
esta transformacién cultural?
Fécil: con aprendizaje. Yo siem-
pre defiendo - desde mi punto
de vista, claro - que el aprendi-
zaje es la modificacién del
comportamiento en base a un
conocimiento.

corporativa

Te pongo un ejemplo personal:
yo (y todo el mundo) sabe que
fumar es malo. De hecho, ese
conocimiento lo adquirl desde
bien pequefito gracias a mi
madre. Sin embargo, hasta que
no dejé de fumar y no modifi-
qué mi comportamiento, no lo
aprendl.

Siguiendo esta linea, para mi la
cultura no es mas que aprendi-
zaje grupal, es decir, la modifi-
cacién de comportamiento de
un conjunto de personas.

Pensemos en este Gltimo afio y
en todos los aprendizajes que
hemos tenido que afrontar:
estornudar en el codo, llevar
mascarilla, teletrabajar... Estos
son solo algunos ejemplos que
nos demuestran lo esencial
que es la capacidad de apren-
dizaje en las personas.

El papel de las empresas hoy en
dia estd precisamente en
fomentar y poner en valor esta
capacidad de aprendizaje en
sus empleados y empleadas
para poder adaptarse, evolu-
cionar y seguir adelante.

Eso si, a la hora de establecer
entornos de aprendizaje en las
empresas tenemos que tener
en cuenta lo que menciondba-
mos al principio: nuestra reali-
dad ya es 100% digital.

Esto tiene innumerables bene-
ficios, desde luego, pero tam-
bién tiene riesgos, y uno de
ellos es la hiperconexién y el
ruido que nos genera. Nuestro
dia a dia estd lleno de mails,
mensajes de teams, what-
sapps, que nos ha llevado a
desarrollar aln més un déficit
de atencién increible.

Si a todo esto le sumas que nos
hemos acostumbrado a consu-
mir muchisimo contenido
corto, répido y lleno de estimu-
los - hola, Tik Tok - a la forma-
cién corporativa le toca aplicar-
se el refrdn “reinventarse o
morir”.

Lo cierto es que esta necesidad
de innovacién en modelos for-
mativos corporativos no es
reciente ni surgié a ralz de la
pandemia, simplemente esta
situacién la ha acelerado. De



-

hecho, fue una de las semillas
que empujé el nacimiento de
Zapiens y que lo hiciera basén-
dose en la metodologia del

| A
| "

|- f
.
!
|- \ -

micro-aprendizaje: formacio-
nes online muy cortitas de 5
minutos al dfa.

En esto del micro-aprendizaje
el formato lo es todo: las for-
maciones se basan en pregun-
tas y respuestas para favorecer
la asimilacién de conceptos y

—

-

para que sean cortitas, ademas
de que el usuario se divierte
gracias a la gamificacién.

:

-

“

Sus beneficios, ademds, son
muchos: permite optimizar el
tiempo dedicado a formacién
ya que lo reparte en pequefias
dosis diarias = en vez del tipico
curso de horas que paraliza el
tiempo de los empleados - per-
mite a la empresa obtener
métricas para conocer cuales

Daniel Suarez — CEO y Fundador de Zapiens.ai

son las dreas de conocimiento
que hay que reforzar, cuintas
personas han terminado la for-
macién, etc... y, sobre todo,
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hace que el usuario se divierta

y se enganche.

La clave esté en hacer de la for-
macién una experiencia para
disfrutar. “Si no es divertido,
no es sostenible” es uno de mis
mantras y el aprendizaje no iba
a ser de menos {no?
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