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Sobre |la union
de esfuerzos

L interlat’ g oterese

Se cumpliran ya 15 anos desde que comenzamos a
cimentar ladrillo por ladrillo para darle inicio a la
Construccion de una Cultura Digital en
Latinoamérica, con base en procesos de formacién y
cambios que permiten hacer crecer el talento
humano en las organizaciones. Ha sido de gran
relevancia y una gran satisfaccion encontrar en el
camino a una entidad de tanta envergadura en el
sector educativo como la Pontificia Universidad
Javeriana de Colombia y lograr una sinergia con
Circular HR de Fundacién Chile, una comparnia que
ha dedicado muchos afos al mejoramiento de las
personas dentro de ambientes laborales y que ahora,
se encuentra generando impacto en toda la region.

Esctﬁxcl;{]m‘criana @WM’OR'U ) it
de Gobierno CIRCULARHR
@ e DEGOBIERNOYTIC Qg = Fu1

y Etica Piblica FUNDACION CHILE
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Este es el inicio de una serie de
estudios que impactan a toda la
industria digital hispanohablante
en busca de que las organizaciones

se involucren y se afiancen
completamente en la nueva era.




Sobre la unioén
de esfuerzos

&, ESCUELA JAVERIANA e ommomr
| o [l%"{"‘}:_'RIiA’HA DE GOBIERNO QOBSERVATURIO
SAAsE g Y ETICA PUBLICA DE GOBIERNO Y TIC

Escuela de Gobierno y
Etica Publica -
Observatorio de

Para la Escuela Javeriana de Gobierno y Etica Publica, Gobierno y TIC:
como foro permanente de discusién de la ética en todas epe o . .

sus dimensiones, y su Observatorio de Gobierno y TIC, Pontificia Universidad
ha sido fundamental contar con un aliado como Javeriana de Colombia.
INTERLAT dada su franca apuesta por la Cultura Digital

en Latinoamérica. Hemos logrado estrechar lazos de

colaboracién que nos permiten ampliar nuestro alcance

en la promocion del cuidado de la ética en la actual

gestion digital de las organizaciones, buscando

fomentar el respeto y cuidado de la “ciudadania digital”

en medio de los avances y desarrollo que implican la

transformacion digital de las organizaciones publicas

y privadas, apuntando al tratamiento ético de los datos

y la informacion. Contamos con un portafolio formativo,

de soluciones, de consultoria y realizacion de eventos de

mediano y gran formato, nacionales e internacionales,

que hacen de la cultura digital una gestion mas

intercultural, respetuosa, integral y humana.

- Esctﬁxcl;{]m‘criana @UBSERVATORW ) fi
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Sobre la unién
de esfuerzos

® CIRCULARHR

POR FUNDACION CHILE

Circular HR, Consultora de Talento
Humano de Fundacion Chile.

Desde el ano pasado comenzamos a trabajar con un
estudio de Capacidades 4.0, preguntando a los
lideres respecto a la urgencia de incorporar estas
habilidades y herramientas en sus organizaciones
Yy hegocios. El estudio resulté muy interesante, lo
gue, unido a la buena disponibilidad de ambos
talentos, y obviamente a las personas que
contestaron nuestras preguntas, nos hizo afianzar la
idea de continuar esta alianza.

Todavia estamos descubriendo este presente y
futuro, por lo que los siguientes estudios de
Comunicacion Digital y Liderazgo, unido a Gestion
de Desempeho, permitié la aparicidon de un tercer
tremendo aporte, que es la Universidad Javeriana.
Agradecidos estamos de este encuentro.

e ———— | |
Q OBSERVATORIO CIRCULAR'R
DE GOBIERNO Y TIC e e FCH

FUNDACION CHILE

Escuela Javeriana
de Gobierno
y Etica Piblica

La generacién de redes, sinergias
y/o asociatividades, llegd para
quedarse en este nuevo mundo. Si
se encuentran en el camino, dos o
mas talentos, y a eso le agregas la
construccion de un  vinculo
personal positivo, la posibilidad de
juntarse a probar algo y enfrentar
algun desafio aumenta, dada la
atraccion natural que se produce.

Esto es lo que le pasé a Circular HR
de Fundacién Chile, con Interlat.
Dos expertises sinérgicas,
apuntando  al desarrollo  de
personas en un mundo digital y
buscando aportar valor a cada
organizacion.
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Introd uqcién
al estudio

En principio, es importante tener claro que el
liderazgo es uno solo. Ya nos basta con ver la
infinidad de programas, capacitaciones o
charlas sobre coaching para entenderlo. Sin
embargo, lo que nos interesa en esta
oportunidad, es identificar y analizar en
profundidad, cémo se estan liderando los
procesos de cambio hacia una cultura
digital en las entidades, teniendo en cuenta
el desafio que ello implica.

Los procesos y la construccion de una
verdadera cultura digital, tienen que ocupar
un lugar de prioridad en la planificacion de
los lideres en las organizaciones de forma
transversal, sin  importar el area o
departamento al que pertenezcan. Obtener
un diagnédstico sobre esto en empresas de
Latinoamérica, nos dara un panorama de
extremo valor que nos permitira identificar
lo que debemos mejorar, y asi encontrar
espacios de forma colaborativa que aporten a
la industria digital.

¢Por qué se habla de
liderazgo y gestion del
desempeno digital en
las organizaciones?

Por otro lado, acorde a los huevos tiempos,
los equipos de gestion de personas
también se han visto desafiados a llevar sus
procesos en un entorno complejo vy
altamente cambiante, con escasa
comunicacién tanto con sus clientes
internos como externos.

Uno de los procesos que se ha visto
impactado es el de gestion del
desempenio, el cual esta experimentando
cambios en los modelos de competencias
“ahora mas orientados a lo digital”, cambios
en la estrategia y coordinacion del proceso,
siendo forzados a:

Mover los ciclos.

Modificar etapas.

Funciones.

Procedimientos.

Adoptar nuevas metodologias para

definir objetivos.

e Adquirir una plataforma para
digitalizar el proceso o actualizar
funciones dentro de las que ya
disponen.

Este estudio de caracter exploratorio, tiene como objetivo identificar y analizar algunas tendencias en
liderazgo y gestién del desempeno, de cara a la transformacion digital que estamos viviendo en
Latinoamérica.
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194 180 12 148

Altos mandos Lideres de 1° linea Mando Medios Profesional
Dueno, CEO,Presidente Director, Gerente, VP, Sub Gerente Jefatura,Supervisor, Analista,
Business Partner Generalista,Consultor

I. Caracterizacion

Universo de 660 participantes con un perfil
profesional, lideres, directores, gerentes vy

CEO’s, de grandes, pequehas y medianas
empresas con interés o trayectoria en la /
industria digital, en areas de Recursos /

Humanos, Transformacion Digital,
Tecnologia, Innovacién, Marketing Digital,
Comunicacioén Digital y sus similares.

Cantidad de
colaboradores
por empresa

Dela 50 De 51a 250 De 251 1000 .MésdelOOD
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5,76%
México

59,70%
Colombia

4,09%
Ecuador

100%, utilizado en andlisis y resultados generales.

3,79%
Argentina

- 80%, utilizado en el andlisis detallado (Pais).
2 1_!\

20%, no utilizado por la menor tasa de respuesta (Pais).

No participaron del estudio.
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LIVE
Nn,97% 10,00% 9,09% 8,79% 7,58%
Educacién Agencics/ Consultora Servicios Tecnologiu/
Publicidad/ Telecomunicaciones
Digital

',
-

6,97% 5,61% 4,39% 3,94%

Banco [/ Administracién Salud Construccion [ Medios/
Financieras/  Puablica/estatal Ingenieria/  Comunicaciones

AFP/ Seguros

2 2

Inmobiliaria

""""'"' ® oooo
1 L5y, r ol m
3,93% 3,79% 3,64% 2,58% 1,06%

Medios/ Fundacién [ Alimento / Transporte [ Generaciény
Comunicaciones Sin Lucro Agroindustria Logistica Distribucion de

ONG Energia
Petréleo, Gas,

Electricidad

- 80% utilizado en el analisis detallado (Industria).
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7,12%
Comercio/ Retail
Minorista y
Mayorista

CET
%

3,93%

Produccién/
Manufactura

#+
0 o°
PN

0,45%
Mineria

. 20% no utilizado por la menor tasa de respuesta (Industria).



Operaciones 6.32%

B

Escuela Javeriana
de Gobierno
y Etica Piblica
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n Organizaciones de Lati

Un Liderazgo que
. debe apuntar a
; una verdadera
i Cultura Digital en
Ias Organizaciones.
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Il. Liderazgo y Desempeno Digital

Llegamos a uno de los componentes principales de este contenido, donde nos encontraremos con 5
preguntas especificas. ¢Qué queriamos encontrar en las organizaciones? Nuestro deseo fue
identificar de una manera muy general, cobmo se toman los procesos de liderazgo frente a los

cambios que implican los entornos digitales y ver, si realmente el cambio de cultura digital es un
componente dentro de la planificacién general de las companias, y no un proceso aislado que
solo compromete a algunas partes. ;Con qué nos encontramos? Revisemos.

Una mirada global.

Si, es prioritario Esta considerado dentro  No es prioritario
de la planificacion, pero
no es prioridad

¢Qué tan prioritario es el
cambio de la Cultura Digital
dentro de los procesos de
planificaciéon para los
lideres en organizaciones
de Latinoamérica?

74% 23% 3%
489 153 18

Este es un aspecto alentador. Mas del 70% de las organizaciones encuestadas
considera que los lideres toman como prioridad la importancia de un cambio de
cultura digital en sus procesos de planificacién. Sin embargo, no hay que dejar de lado
gue casi un 25% afirma que este proceso esta considerado dentro de la planificacion,
pero No es una prioridad, asi como tampoco deja de preocupar que aun existe un
porcentaje pequeno de companias que no lo ven nada prioritario.

En general, esto indica que por lo menos dentro de los procesos de planificacion, existe
un nivel de importancia alto en la construccion de una cultura digital en las
organizaciones. No obstante, ¢ Existe una estructura clara y definida para ejecutar dicha
planificacion? ¢ Existe una preparacion real en los lideres? ;Quiénes lideran estos
procesos? Ya responderemos estas preguntas con los mismos datos.

’ JAVERTANA fl;L(“;t,»lll»‘i'g]-:::wrLmJ @m SmcILAR Fu\
: &P/ y Ftica Piblica DEGOBIERNO Y TIC Sy

FUNDACION CHILE



Ahora veamos, ¢Cudles son las areas 'I!-
encargadas de liderar los procesos
de Cultura Digital en las empresas?

Consideramos que el primer punto lo aprobamos. Ahora, vamos
a entrar un poco mas en las entrafnas de las organizaciones para
conocer un poco mas quiénes son los encargados de promover

ese cambio de cultura digital y los procesos que esto conlleva.

Como se observa, la torta estd repartida. Existe una gran cantidad de
organizaciones que aun no centralizan sus procesos de cultura digital en el area
de recursos humanos, sino que simplemente lo hacen desde departamentos que
son mas afines a lo digital y ese es un aspecto que definitivamente hay que
mejorar.

feada Javeriona 23 opSeRuATORI i
B yEacabibics  DEGOBERNOYTIC Gl —— FCH

FUNDACION CHILE

No dejaremos de reconocer que aqui
hay un ganador: jRecursos Humanos!
Definitivamente las organizaciones que
centralizan y encargan sus procesos de
cultura digital en esta area, van por
buen camino. Recordemos que los
procesos digitales deben ser
transversales para involucrar a todos
los departamentos y no hay un area
mas transversal que Recursos
Humanos.

iPero ojo! Recursos Humanos no gand
de una forma tan holgada, solo fueron
9 puntos de diferencia con
Tecnologia e Innovacién y solo 10 con
relacion a Marketing y/o
Comunicaciones Digitales. Este es el
analisis real que debemos realizar, se
observa claramente una dispersion
entre las empresas encuestadas, donde
no existe una tendencia definida o
una claridad sobre cual es el area que
debe liderar los procesos digitales.

16



_Estan los lideres en una
promocion constante de
un ambiente de confianza
que permita la
implementacion de una

nueva Cultura Digital?

iQué importante es la confianza! El sentido de
esta pregunta es conocer si existe una
verdadera credibilidad en los lideres con
relacion a sus colaboradores, cuando estos
hablan de nuevas formas que influyen en una
cultura digital.

6“7 El resultado final fue positivo, la
40 2“ mayoria de los lideres en las
organizaciones promueven un

Si, frecuentemente . .
ambiente de confianza que

permite llevar un mejor manejo
de una nueva cultura digital, sin
embargo, no hay que desestimar
gque mas del 35% no lo ve tan
claro, y afirman que solo se hace
algunas veces. En este caso, no
pueden haber grises. Los lideres
de las organizaciones deben
apuntar a transmitir una
confianza sélida y permanente,
so6lo asi, tendrd el impacto que
requiere la organizacion para
sostener una cultura digital
efectiva.

ESCUELA JAVERIANA — s F
OBSERVATORIO CIRCULARHR
DE GOBIERNO DE GOBIERNO Y TIC J POR FUNDICION G E CH

Y ETICA PUBLICA FUNDACION CHILE




¢Estan los lideres lo suficientemente
capacitados para gestionar el cambio
agil hacia una Cultura Digital?

Hasta el momento, el panorama general es bastante bueno, hay lideres que ven como
prioridad los cambios digitales y también promueven una confianza en sus colaboradores, a
pesar de que se observa una dispersion en los departamentos que lo lideran. Veamos a
continuacion qué tan capacitados estan para enfrentar este gran reto.

Si, pero no lo suficiente

52%
343

Aqui no nos fue tan bien. Mas del 50% de las organizaciones considera que sus lideres no
estan lo suficientemente capacitados para para gestionar un cambio agil que apunte a una
cultura digital sélida. Esto es totalmente coherente, si nos basamos en el estudio sobre
Capacidades Digitales 4.0 realizado también por el equipo Interlat y Circular HR de
Fundacién Chile en el 2020, donde solo el 16% de las personas que lideran procesos digitales
estan totalmente capacitados en los componentes claves de la revolucién 4.0.

Este panorama opaca los buenos resultados del inicio, pues la capacitacion de los lideres es
fundamental para que todos los procesos de transmisiéon de conocimiento y cambios en la
cultura sean efectivos. De hecho, esto se contrapone un poco al tema de la confianza para
liderar procesos digitales, ;CoOmo pueden transmitir confianza los lideres para promover
cambios &agiles en términos de cultura digital, si no se encuentran lo suficientemente
capacitados para hacerlo? Este es uno de los contrastes que nos va presentando el estudio.

Escuela Javeriana — fi
J:\‘\"l‘-‘l{l.“‘\‘."_r\ @ du‘Gol:ic:nor e ‘Q‘DBSERVA"]RIO e S«Im!:-enﬂ‘ Fm

y Etica Piblica DE GOBIERNO Y TIC FUNDACION CHILE

18


https://interlat.co/ebook-estudio-de-capacidades-para-la-industria-4-0/

Aplicativos para |la Comunicacion Digital
Inteligente: ¢Cuales son los mas usados por

sus lideres para la toma de decisiones?

Gestion de la Comunicacién Digital
Inteligencia de Datos

Escucha Digital Inteligente
Seguridad de Entornos Digitales

Ninguno

La Comunicacién Digital Inteligente es el adecuado
uso y optimizacion de un ecosistema digital
completo, para mejorar procesos de transmision y
manejo de informacion de forma externa (clientes y
prospectos) e interna (colaboradores).

Los resultados nos permiten ver que lo mas usado
por los lideres es la Gestion de la Comunicacion
Digital, luego viene la Inteligencia de Datos en un
porcentaje muy similar al de Seguridad en Entornos
Digitales.

Escuela Javeriana
it Univoidad 4= Gobieiao 0BSERVATORIO CIRCULAR F< H
3 JAVERIANA @ G e DE GOBIERNO Y TIC e

y Etica Piblica FUNDACION CHILE

Sin embargo, lo que mas llama la
atencion es que la Escucha Digital
Inteligente ocupa un porcentaje
bajo. Esto tentativamente indicaria
gue las organizaciones no hacen un
seguimiento relevante de lo que
se habla sobre su marca, no mide
la percepcion del usuario, ni la
reputacion de sus servicios o
productos.

De esta manera, (COmo estan
haciendo los procesos de
Inteligencia de Datos sin una
Escucha Digital previa? ¢(De donde
se extraen los datos que afirman
analizar de forma inteligente? Esto
refleja una desarticulacion entre la
Escucha Digital y la Inteligencia de
Datos, lo cual debe estar
completamente alineado para
lograr un analisis riguroso y asi, una
adecuada toma de decisiones. 19




¢Como nos fue por
Industrias y sectores?

Vimos los resultados de esta parte del estudio de un modo
general. Ahora, vamos a profundizar para saber cdmo nos fue
por industria o sector al que pertenecen, las empresas que
participaron y nos dieron su apreciacion.

Nivel de prioridad Nivel de prioridad
Agencias/ Publicidad/ Digital Educacion

Sobre la prioridad
en relacioén al
cambio de Cultura [~ Nweldeprioridad "\
Digital dentro de
la planificacién
por parte de los
lideres.

J

Esta considerado dentro

Si, es | No es i ..
L \ L de la planificacién, pero no
prioritario. prioritario. .
es prioridad.

En esta primera pregunta, la data refleja que el sector de Agencias / Publicidad / Digital y el de
Educacion son los que mas ven prioritario que sus lideres promuevan un cambio de cultura
digital en la planificacion. Por su parte, el sector salud muestra el indicador mas alto en que
este no es un tema prioritario en los lideres a pesar de que algunas veces esté dentro de la
planificacion.

Escuela Javeriana
ot Uil 4 Gobisisio OBSERVATORIO CIRCULAR'R F‘ H
sy | ()% DE GOBIERNO Y TIC e =
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Segun la industria a la que pertenezca, las

organizaciones destinan un departamento diferente
para liderar los procesos de Cultura Digital

Marketing y/o
Comunicaciones
Digitales.

Banco | Financieras/ AFP] Seguros 21.37%

Aqui se observa que la industria o sector que mejor
centraliza sus procesos de cultura digital en las
organizaciones, es el de Consultoria y el de
Servicios, pues en su mayoria contestaron que
lideran estos procesos desde el area de Recursos
Humanos. Por otra parte, la data nos muestra algo
que pareceria logico: El sector Banca / Financiera /
AFP / Seguros, lo ubica principalmente en el area de
Tecnologia e Innovacién, mientras que la industria de
Agencias / Publicidad / Digital, lo hacen por medio
del equipo de Marketing y/lo Comunicaciones
Digitales.

Por mas que parezca légico, es llamativo que un
sector tan fuerte en temas digitales como lo es el
sector Banca / Financiera / AFP / Seguros, no centre
sus procesos de cambio de cultura digital en el
area que corresponde. Habria que preguntarse e ir
mas a fondo, preguntandole a este sector en
especifico, si existe un trabajo en conjunto riguroso
entre las areas de Tecnologia e Innovacién con la
de Recursos Humanos.

Escuela Javeriana ]
Erudla Jave OBSERVATORIO emeuan [
i, | () DE GOBIERNO Y TIC e — CH

y Etica Piblica FUNDACION CHILE

Servicios 26.17%,

l Agencias/ Publicidad/ Digital 13.08%

cnologia e Innovacion.

Consultoro 38.89%

En cuanto al sector de Agencias /
Publicidad / Digital, a pesar de que
algunas empresas afirman que lideran
Sus procesos de cambio de cultura
digital desde Recursos Humanos, es
muy marcada la cantidad que lo hace
desde el departamento de Marketing
y/o Comunicaciones Digitales. ;Esta

variedad por industria tendra que ver
con que existen muchas diferencias por

sector en la conformacion del
organigrama corporativo? Es algo que
valdria la pena reflexionar y que se
podria profundizar en su momento.




¢Qué tipos de empresas son las
que mas y menos promueven
un ambiente de confianza que
facilite la implementacion de
una nueva Cultura Digital?

Algunas
veces

_ 37.00%

frecuentemente g D veces
Si,
frecuentemente \
> 1.00%
No, nunca

5.00%

No, nunca

En esta parte, el panorama es bastante bueno, sin embargo, nos parecid conveniente tener en
cuenta que la industria que percibe que los lideres de la organizacion promueven solo
algunas veces un ambiente de confianza para la implementaciéon de una nueva cultura, es el
de Comercio / Retail, mientras que el sector educativo son quienes mas sienten confianza en
estos procesos por parte de sus lideres.

gg%"c%fé;ﬁ\émm‘\ @DBSERVATORIO o™ CIRCULARHR Fw
Y ETICA PUBLICA DE GOBIERNO Y TIC Es Erwirol Giat'




Los sectores que mas
estan capacitados para
liderar procesos de

Cultura Digital. ¢&Y los Recordemos que este fue el mayor
que estan por mejorar? aspecto a mejorar en el analisis

global. Ahora, vamos a ver cuales son
las industrias mas representativas en
cuanto a lo que nos muestran los
resultados.

La industria que mejor siente que los lideres
en entornos digitales estan capacitados, es el
de Agencias / Publicidad / Digital, esto
teniendo en cuenta que lideran sus procesos de
cultura digital en los departamentos de
Marketing y/o Comunicaciones Digitales. No
obstante, hay un porcentaje alto de empresas
de este sector que considera que no estan
capacitados lo suficiente.

Por su parte, el sector Banca /
Financiera / AFP / Seguros
tiene un porcentaje
representativo que considera
que las organizaciones de
esta industria, no cuentan
con unos lideres
suficientemente capacitados
para los cambios de cultura
digital.

Adicionalmente, vemos por
primera vez aparecer el sector
Construccién / Ingenieria /
Inmobiliaria en el analisis,
mostrando que es la industria
gue menos considera que sus
lideres estan capacitados para
estos cambios.
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Las organizaciones en las que
sus lideres se basan mas en los
componentes de Comunicacion
Digital Inteligente para la toma
de decisiones

Suma de Suma de Suma de
. Suma de X Suma
Gestién de la Escucha Seguridad
Inteligencia S de Otra
Comunicacion Digital de Entornos :
Ninguno

de Datos
8 1
7 1

Digital Inteligente Digitales

Agencias/
Publicidad/
Digital

Consultora

Educacién 16 2

Agui es importante recordar que los usuarios que contestaron la encuesta, podrian seleccionar
mas de una opcién. En este caso, se observa que los sectores que mas se apoyan en estos
diferentes items de Comunicaciéon Digital Inteligente son Agencias / Publicidad / Digital,
Consultoria y Educacion, pues son los sectores que mas opciones seleccionaron. Estas tres
industrias mencionadas, coinciden en que, lo que mas utilizan es la Gestiéon de la Comunicacion
Digital.

Por otra parte, se observa claramente que las organizaciones que menos usan practicas de
Comunicacién Digital Inteligente para la toma de decisiones de sus lideres, son el sector de
Administracién Publica / Estatal, Construccién / Ingenieria / Inmobiliaria y el de Salud. Todos
tienen en comun que, lo que menos utilizan, es la Escucha Digital Inteligente, tal como bien lo
sefnala el analisis general.
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El tamano de
la empresa si
Importa.

55

50

45

Tamafo empresa

De 2511000

Paraddjicamente nos damos cuenta que en
este aspecto, las empresas que centralizan
adecuadamente sus procesos de cultura
digital en las areas de Recursos Humanos,
son las pequenas. Las empresas grandes
con mas de 1000 colaboradores, reflejan una
tendencia marcada en manejar sus procesos
digitales en los departamentos de
Tecnologia e Innovacion. ;Cual sera la razén
de esta tendencia? ;Tendra que ver con la
administracion de altos presupuestos que las
organizaciones destinan a las areas de
Tecnologia e Innovaciéon? Es una gran
pregunta a resolver y que a partir de este
estudio, sera algo a profundizar en un
siguiente paso.

Escuela Javeriana (" OBeFRVATORID  cincuLar
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Dentro del analisis sobre la variedad en el -I.
tamano de empresas que participaron en

el estudio, definitivamente hay un aspecto

gue marca una tendencia clara y que

[lama bastante la atencion. Podemos verlo

en la siguiente grafica:

@ Marketing y/o
== Comunicaciones Digitales

@ Recursos Humanos.

@ Tecnologia e Innovacién

Mas de 1000

De 51a 250
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Sobre el nivel de capacitacion de los
lideres para la gestion del cambio
agil hacia una Cultura Digital.

De1a50

De 251 a 1000

Tamafo empresa

De 51 a 250

Més de 1000

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60

%

@ i estan capacitados @ Si, pero no lo suficiente @ No estén capacitados

Como bien lo mencionamos anteriormente en el analisis global, la mayoria de las empresas
consideran que sus lideres no estan lo suficientemente capacitados para promover una
verdadera cultura digital en las organizaciones. Sin embargo, en cuanto al tamafno de empresas
o cantidad de colaboradores, el porcentaje mas alto pertenece a empresas medianas -
grandes, con hasta 1000 colaboradores. Mientras que el porcentaje mas bajo de esta
consideracion, pasa por empresas medianas de hasta 250 colaboradores.

No obstante, el panorama general marca una evidente necesidad de capacitacién en
lideres de las organizaciones, para profundizar en los procesos digitales e instalar una real
cultura que impacte a toda la empresa.
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Una optica
sobre el
Desempeno
Digital en
Latinoameérica
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1. Gestion
del Desempeno

Digital.

Ante una existente carencia tedrica sobre el sistema de gestion del desempefo en tiempos de
transformacién digital, hemos ido a preguntar a empresas con interés y trayectoria en
Gestion de personas, Innovacién, tecnologia, marketing y comunicacién digital, entre
otras, con el objetivo de buscar respuestas para las principales inquietudes que enfrentan
los equipos de Gestion de Personas dentro del marco de la Gestion del Desempefiio Digital.

Para tener una perspectiva global de esto, quisimos partir averiguando sobre las expectativas
de las organizaciones respecto a este tema en particular, para luego ir bajando hacia las
necesidades mas especificas del proceso de Gestion del Desempeno.
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¢Cuales son las expectativas de las__ -l
organizaciones en cuanto a la gestion

del desempeiio digital?

Cuando consultamos a los
participantes respecto a las
expectativas que tienen sobre gestion
del desempeno digital, llegamos a la
conclusion de que existen cuatro hitos
durante el camino hacia la plena
digitalizacion del Sistema de Gestion
del Desempeno. ElI primer hito o
apresto inicial, surge de las empresas
qgue llevan sus procesos de gestion del
desempeno de manera analoga o en
plataformmas muy basicas, por lo que
para transitar al segundo hito o estado
de progreso, se requiere la
automatizacion del proceso de gestion
del desempeno. Si analizamos los
resultados, podemos apreciar que un
(18,47%) de los participantes
muestran interés por adquirir una
plataforma automatizada, donde
ciertas funcionalidades dejen de
hacerse por fuera del sistema y se
encuentren integradas en el mismo.

- Estado de Plena Digitalizacién: Plataforma que conecte todo el
ecosistema digital con RRHH y los resultados del negocio.

Estado de Innovacién: Reporteria online y aplicaciones méviles.

Estado de Progreso, Automatizacion del SGD.

El tercer hito o estado de la innovacion, es cuando ya instalada esta plataforma
automatizada, comienzan a surgir nuevas necesidades de mejora, que tienden
a ser innovadoras y aumentan la efectividad del proceso, como lo es la
obtencién de reportabilidad online para gestionar en tiempo real los avances y
resultados del proceso, asi como también contar con aplicaciones moaviles que
permitan a los usuarios estar conectados desde diferentes dispositivos, entre
otras. De acuerdo a los resultados del estudio, se aprecia que un (22,76%) de los
encuestados espera alcanzar el estado de la innovacién en los préximos

anos.
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Ahora bien, para hablar de un Sistema de Gestion del Desempefio completamente
digitalizado, se espera que este proceso conecte todo el ecosistema digital con
RRHH y los resultados del negocio, esto quiere decir que las organizaciones
tendran conectado este proceso con otros subsistemas de Recursos Humanos y a
su vez, los subsistemas de RRHH estaran enlazados con el procesos de Gestion del
desempefio, entonces podriamos hablar del cuarto hito o estado de plena
digitalizacion, esto es lo que la mayoria de las organizaciones de Latinoamérica
esperan de la transformacion digital, que no solo involucra el proceso de Gestion
del Desempeiio, sino que también a RRHH como un todo digital. De acuerdo a los
resultados de este estudio un (58,77%) de los participantes espera poder contar en los
proximos anos con una plataforma que se ajuste a estas necesidades.

67,53%

Més de 1000

Contar con una plataforma
que conecte todo el
ecosistema digital con
Recursos Humanos y los
resultados de la
organizacion

(Cantidad de trabajadores
por empresa)

63,30%

De 251 a 1000

62,70%

De 51a 250

Dela50

Al realizar el analisis por tamano de empresa, si bien, todas aspiran a alcanzar el estadio de
la plena digitalizacion, podemos apreciar que las organizaciones con mas de 1000
trabajadores, son las que tienen una expectativa mas alta respecto a este tema con un
(67,53%) que declara la necesidad de contar con una plataforma integral de todos los
subsistemas de Gestion de personas.
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“Te imaginas ingresar a un trabajo nuevo donde exista un sistema de RRHH que
durante el proceso de seleccién, recolecte todos los antecedentes y datos
necesarios que serdn distribuidos hacia los otros subsistemas y que en tu primer
dia al ingresar al sistema, si bien fuiste seleccionado por cumplir con la mayoria
de las competencias y requisitos, aun tengas algunas competencias que pulir, por
lo que este sistema te da la bienvenida compartiendo contigo cursos que te sirven
para trabajar sobre ellas y que luego, en el proceso de desempefio se mida el
avance que has obtenido sobre dicha competencia y que ademds, al cumplir con
el estandar requerido por la entidad, el sistema te muestre el camino de tu
desarrollo profesional al interior de la misma. jEsta es la necesidad actual de las
empresas del futuro, RRHH en Digital!”

Competencias digitales.

Definicion y medicion de objetivos, trimestrales o
continuos.

Feedback continuo en canales digitales.
HR Analytics e integracion de datos con otras plataformas.

Planes de desarrollo basados en guias especificas para
desarrollas competencias (Libros, peliculas, actividades)

De acuerdo a los resultados del Ranking, se aprecia que las empresas ven como prioridad, en
primer lugar la incorporacion del elemento digital en sus modelos de competencias actuales,
esto se debe principalmente a que con la llegada de la digitalizacién y diversas tecnologias,
comienza a ser notorio el desplazamiento de la era del trabajo manual, abriendo paso a una
nueva era de trabajo mas cognitivo, donde nuevas tareas en el mundo digital dan lugar a nuevos
profesionales que demandan nuevas competencias (Emerging skills), comienzan a notarse
cambios en algunas ocupaciones que requerirdn la transformacién/evolucién de sus
competencias (Transforming skills) y otras tareas laborales desapareceran, especialmente las
mMas rutinarias “estds serdn automatizadas”, lo que traera consigo la obsolescencia de
determinadas competencias y por ende la desaparicion de determinadas profesiones
(Obsolete skills), “Vea también el estudio de Capacidades Digitales 4.0" Para poder adaptarse
de manera correcta a los cambios del nuevo mundo, se recomienda partir por la revision y
actualizacion del modelo tradicional de competencias que se aplica en las organizaciones,
integrando elementos necesarios de la era digital actual, asi como también es importante revisar
los programas de desarrollo, procesos de seleccion y todos los procesos donde las competencias
juegan un rol importante.
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El siguiente tema prioritario comparte el segundo
lugar entre la definicion y medicion de objetivos
trimestrales o continuos y el feedback continuo.

Respecto a la medicidn de objetivos trimestrales o
continuos, esto puede estar muy de la mano con los
qgue proponen los OKR s, plantearse objetivos de
medicion continua que aceleren el desarrollo del
negocio mediante objetivos ambiciosos pero
alcanzables, capaces de ser cumplidos en un corto
periodo de tiempo, trabajados en conjunto por
medio de las metodologias agiles, que aceleren la
consecucion de los mismo de manera coordinada y
eficiente. Pero, es importante recalcar que éstas no
necesariamente aplicardn para todo el
ecosistema de una organizacién, ya que en los
procesos mas estables seguiran siendo establecidos
por periodos de un ano, de todas maneras, siempre
es recomendable revisarlos a mitad de ano por
desviaciones que puedan haber ocurrido en el

Respecto al feedback continuo en S

canales digitales, contar con esta
herramienta en una plataforma o
aplicacion destinada para gestionar
el desempeno, facilita la interaccion
constante y oportunas entre los
diferentes actores de una compania,
este alcance depende
exclusivamente de las reglas que se
guieran aplicar para esta instancia,
algunas organizaciones aplican el
feedback continuo 360, mientras
que otras solo de lider a
colaborador, esto tiene que ver
con la cultura que conviva al
interior de cada organizacion,
algunas apelan a la  total
transparencia y cuentan con un
apartado de feed donde se puede ir
ingresando el feedback y las demas
personas lo pueden ir viendo en
tiempo real “tipo redes sociales”,
donde se puede parametrizar para
toda la organizacion o parte de ésta,
mientras que otras mantienen una
forma de interaccion privada entre
los involucrados.
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Al analizar las respuestas por paises, se muestran diversas miradas respecto a los elementos
prioritarios que se deben incorporar en un Sistema de Gestion del Desempeno Digital, para
los participantes de Argentina y México es prioridad el establecimiento y medicion de
objetivos trimestrales o continuos, mientras que para de Chile y Colombia, toma mayor
relevancia la integracion de las competencias digitales en el sistema de gestion del
desempeno, por otro lado, para los participantes de Ecuador se hace mas relevante el
establecimiento de planes individuales que permitan desarrollar las competencias en los
colaboradores. Finalmente, los participantes de Perd consideran mas importante generar
una cultura de feedback continuo que esté integrada en la plataforma de Gestién del
Desempeno. Las diferentes prioridades, se pueden deber al nivel de madurez de las
organizaciones que respondieron en cada pais.

Competencias  Definicion y medicion de objetivos Feedback continuo en

Weietria digitles. trimestrales o continuos. canales digitales.
Administracién Pdblica / Estatal X

Agencias / Publicidad / Digital X

Banco/ Financieras / AFP / Seguros %

Comercio / Retail (Minorista y Mayorista) X

Construccién / Ingenieria / Inmobiliaria X

Consultora X

Educacién x

Medios / Comunicaciones X X
Salud X

Servicios X
Tecnologia / Telecomunicaciones X

En cuanto a los resultados por industria, se aprecia que la mayoria de ellas tienen
como prioridad el disefo, construccion, medicién y desarrollo del modelo de
competencias digitales, sin embargo, Administracion Publica/Estatal y
Construccién, Ingenieria/ Inmobiliaria, priorizaran la definicién y mediciéon de
objetivos trimestrales o continuos, mientras que Medios y Comunicaciones y
Servicios, priorizaran el feedback continuo en canales digitales.
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Las organizaciones de Latinoameérica, -
cCuentan con un modelo de

competencias digitales?

No contamos con un
modelo de Competencias
Digitales.

Estamos considerando
integrar un modelo de
Competencias Digitales.

Estamos desarrollando un
modelo de Competencias
Digitales.

Contamos con un modelo
de Competencias Digitales.

En general, si bien la mayoria de las organizaciones consideré fundamental contar con
un modelo de competencias digitales, el (53,18%) de ellas no cuenta actualmente con
un modelo actualizado que considere los elementos digitales de la nueva era y solo un
(36,36%) esta considerando integrarlo proximamente o ya lo esta desarrollando. Es
preocupante que solo el (10,45%) de las organizaciones encuestadas en Latinoameérica
cuenten con un modelo de competencias digitales, debido a que los desafios que vienen
por delante modificaran muchas formas en las que hoy se realiza el trabajo y es
importante que los colaboradores cuenten con las herramientas necesarias para
enfrentar estos cambios, es la Unica forma que nosotros como empresa podamos
implementarlos, de lo contrario, no contaremos con lo fundamental para generar un
cambio exitoso en nuestras companhias.
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Contamos o estamos desarrollando un modelo
de Competencias Digitales

Agencias [ Publicidad / Digital [ 31,82%
Banco / Financieras | AFP [ seguros [N 34,78%
Comercio / Retail (Minorista y Mayorista) [ GG 21 28%
Construccién [ Ingenieria / inmobilioria [N 10.34%
consuitora |G 1 75
Fducacion [ N 44 30%
Medios / Comunicaciones [ ©O.77%
solud [N 17.G5%
servicios |GG o <o
Tecnologia | Telecomunicaciones _ 32,00%

El el analisis por industrias refleja una brecha importante en la adquisicion del modelo
de competencias digitales, ya que ninguno de estos rubros sobrepasa el (50%) de
empresas que cuentan con un modelo de competencias digitales, siendo Educacioén
la que tiene este ambito mas desarrollado (44,30%), mientras que Construccion/
Ingenieria/ Inmobiliaria (10,34%), Administraciéon publica/ estatal (16,22%) y Salud
(17,65%) son las que tienen la mayor brecha en cuanto a la integracion de estos
elementos digitales en sus modelos de competencias.

Contamos con un modelo de Competencias En el analisis por tamafno de empresa,
Digitales o lo estamos desarrollando (Cantidad se observa que sélo un (22,16%) de las
de trabajadores por empresa) empresas con 1 a 50 colaboradores
han desarrollado o estan
desarrollando el modelo conductual
en el ambito digital, seguido un
(24,73%) de las empresas de 51 a 250
colaboradores, que se encuentran en el
mismo proceso de integracion,
mientras que soélo un (26,74%) de las
organizaciones de  25] a 1000
colaboradores ha avanzado en este
escenario, siendo las organizaciones
con mas de 1000 trabajadores las que
han destinado recursos de manera
agil para la integracion de elementos
digitales en sus modelos de
competencias, donde un (45,83%) de
ellas ya cuenta con uno o se encuentra
desarrollandose, sin  embargo, su
porcentaje de empresas que cuenta
con éste, aun sigue siendo muy bajo.

() sssmn i o aserrons @ emeurar: [FCH

35



¢Cual es el método para establecer
objetivos mas utilizado por las

organizaciones?

C.LEAR1LOI%
Otr0304"/.

OKR's 5.07%_,
Balance Score Card 14.21% ‘

Ninguno 20.29%~

Otro punto importante que reflejan
los resultados, es que un (20,02%) de
las  organizaciones encuestadas
declara que no cuenta con un
meétodo para establecer sus
objetivos, siendo las pequenas
empresas las que componen la
mayor parte de este indicador, (con
un 13,24% = 121 compahias), es
relevante que estas entidades
comiencen a desarrollar este
musculo mediante la definicion de
una estrategia con objetivos claros y
concretos que contribuyan con su
desarrollo y crecimiento.
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En este estudio, fuimos a preguntar a
los participantes cual o cuales son los
métodos de fijacion de objetivos que
utiliza su organizacion (pregunta de
seleccion multiple), los resultados a esta
pregunta dan cuenta de que los
métodos mas utilizados corresponden
al establecimiento de objetivos
basado en indicadores claves “KPI’s”
(key performance indicator) con un
(30,31% = 277 empresas) y el método
S.M.A.RT con un (25,16% = 230
empresas). Los “KPI's" son un método
tradicional que no pasa de moda, ya
gue permiten medir el desempeno de
los equipos Qque componen una
organizacion o también los procesos de
la misma.

s "

Cuando estos KPI s son definidos para
la medicion del desempeno, suelen ser
acompanados del acréonimo S.M.A.R.T
(Creado en 1981 por George T. Doran).
Este método ayuda a redactar objetivos
de manera correcta, orientando a que
sean eSpecificos, Medibles, Alcanzables,

Relevantes y con Tiempos bien
definidos para su cumplimiento.
Cuando hablamos de medible,
hacemos  alusién a los  KPI’s,

estableciendo métricas que permitan
monitorear el progreso de un objetivo
de manera continua. En total M5
empresas participantes de este estudio
combinan ambos métodos para
establecer sus objetivos.
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El Balanced Scorecard (Robert Kaplan y
David Norton, 1992) no deja de ser una
metodologia bastante utilizada por las
organizaciones de Latinoamérica (14,77%), y
es que su uso busca guiar la ejecucion de la
estrategia y misibn de la compania
mediante métricas definidas y acciones
especificas plasmadas en el cuadro de
mando integral. Para construir un BSC, se
debe realizar la definicidon estratégica,
mediante la identificacion de la misma
(Michal Porter: Liderazgo en costos,
Diferenciacion o Enfoque) y luego disefar la
misioén, vision, valores, el plan que determina
los objetivos a largo plazo y los recursos
requeridos.

Una vez definida la estrategia, se deben
establecer los ambitos de la empresa donde
se focalizan los objetivos, estos pueden ser
financieros y no financieros (enfocada en el
cliente, en los procesos y en el desarrollo y
aprendizaje), para luego comenzar con el
establecimiento de objetivos estratégicos de
corto, mediano y largo plazo, que iran
siendo asignados por nivel jerarquico en la
organizacién. Lo interesante es que esta
metodologia permite vincular los objetivos
estratégicos de la organizacién, mediante el
meétodo de cascadeo hacia todos los niveles
de la compania. Asi que, si quieres alinear a
toda la organizacién a la estrategia de tu
empresa, y a su vez poder hacer revisiones
periddicas del cumplimiento de los
objetivos, ésta es una alternativa muy

completa que te puede servir.
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Por otro lado, los resultados muestran que

solo un (5,03% = 46 empresas)
implementa OKR s “Objectives and Key
Results” como herramienta para la
definicion de sus objetivos, esto tiene una
explicacion interesante de ser analizada,
pero antes, para entender mejor el éxito
de este meétodo en algunas
organizaciones, revisemos un poco de su
historia:

Andy Grove, co-fundador y CEO de Intel
Corp, cred el método OKR’'s en 1968 a
partir de la evolucion del Modelo MBO
(APO, Administracion por objetivos)
creado por Peter Ducker (1954), afios mas
tarde, John Doerr (1974), se une a Intel
Corp y aprende el modelo de OKR's
durante su permanencia, lo que lo llevo
posteriormente a unirse a KPCB (1999),
uno de los primeros grandes inversores de
Google, donde impulsé el método de
OKR “s que rapidamente se convirtio en el
centro de la cultura de esta compahia, el
cual se ha popularizado gracias a su éxito,
volviéndose el favorito de  otras
organizaciones como (Deloitte, Linkedin,
Twitter, Uber, Netflix, entre otras).
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Pero, :Qué son
los OKR 's?

Los OKR “s, en simples palabras, vienen a
complementar y robustecer la definicion
de los objetivos, estableciendo qué
debemos hacer especificamente para
cumplirlos y se fijan de manera trimestral,
bimensual o mensualmente, por lo tanto,
podemos decir que segun los OKR “s un
objetivo (O) te dice donde quieres ir y debe
ser “aspiracional, ambicioso, desafiante,
pero alcanzable”, un key result (KR) te
muestra como medir el progreso, no deben
ser representado por KPI s, pero si deben
ser mediblesy tener a lo menos un
namero.

Por ultimo, una tarea te muestra
gué tienes que hacer para cumplir
ese objetivo. Este método podria ir
acompanado por las metodologias
agiles, donde se definen hitos, roles
y responsabilidades de los equipos
gue participaran de un objetivo
comun, donde los (KR) se van
monitoreando a través de Sprint
semanales o quincenales. Hoy
existen herramientas digitales para
gestionar los (KR), como por

ejemplo Asana o Trello.

cPor qué siendo un método tan exitoso para algunas
empresas, no son muchas las que lo utilizan?

Esto se debe a que esta metodologia es una buena solucién para empresas o areas que conviven
en ambientes altamente cambiantes, enfocadas en la creacion y construcciéon de nuevos
proyectos o productos y que la naturaleza de sus funciones varia en un corto periodo de tiempo,
teniendo que revisar y ajustar de manera continua sus objetivos debido a su alto nivel de
volatilidad, podriamos hablar de empresas o areas de innovaciéon, enfocadas en la tecnologia,
disefio, creatividad, informatica, entre otras. Ademas, muchas de ellas trabajan con células
agiles, creando y desarrollando productos digitales.

En una empresa se puede convivir tanto con la mirada tradicional como con los OKR “s, ya que
algunas organizaciones pertenecientes a la industria de |la mineria, energia, educacioén, publicas,
entre otros, deben cumplir objetivos anuales que responden a ambientes mas bien estables, pero
también pueden tener areas de innovacion donde si aplique el uso de OKR “s.
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¢Como deberian afrontarla .
retroalimentacion las organizaciones
de Latinoameérica?

Los resultados del estudio, arrojan que solo un
(31,95%) de las organizaciones participantes ha
considerado  relevante  adoptar todas las
posibilidades de retroalimentacidn presentadas
“feedback formal (una o dos veces al ano), feedback
continuo, bidireccional y vinculado a una
plataforma o aplicaciobn de gestion del
desempeno”. Desde nuestra experiencia, hemos
visto como la integracion de estas formas o
herramientas para entregar feedback, contribuyen
de manera positiva en el desarrollo de los
colaboradores y la organizacién, asi como también,

a la gestion y monitoreo del proceso.

Por otro lado, al revisar los resultados por
alternativa, pudimos apreciar que un (25,98%) de
los participantes considera relevante movilizarse
hacia una cultura de feedback continuo,
alcanzando el porcentaje mas alto en la categoria
individual, esto tiene mucho que ver con la
necesidad imperiosa de contar con equipos de alto
rendimiento, ya que permite potenciar conductas
positivas y corregir desviaciones de manera
inmediata.

Por otro lado, es importante alertar que esperar hasta la instancia formal para comunicar estos
hechos, podria generar reiteradas conductas no deseadas o pérdida de interés y motivacion por
parte de los que agregan valor mediante sus conductas positivas a la organizacién. Desde nuestro
juicio experto, es importante comprender que el feedback continuo es un complemento a las
instancias formales de retroalimentacion, por lo que se esperaria que ambas fueran parte de la
carrera por conseguir equipos de alto rendimiento. Esto se debe, principalmente, a que de la
instancia de retroalimentacion formal surgen de los resultados obtenidos durante el periodo de
evaluacion del desempeno, el cual, estd compuesto por indicadores que miden el nivel de
cumplimiento de competencias y/u objetivos.

Estos elementos estan relacionados directamente con la estrategia de la companfia (su mision,
vision y valores), por lo que retroalimentar sobre estos resultados permitira centrar los esfuerzos en
potenciar a los colaboradores desde un sentido estratégico y alineado con las necesidades de la
organizacién, impulsandola hacia una cultura de alto desempeno. Por otro lado, el feedback
bidireccional también juega un rol importante para conseguir colaboradores mas productivos,
ya que los actores involucrados directamente en el trabajo de un individuo, son los que mejor
conocen sus fortalezas y oportunidades de mejora, convirtiendo a ambos en emisor y receptor del
mensaje, lo que les permite recoger informacioén valiosa para gestionar su propio desempeno.
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Dilofos de Todas: Feedback formal - Feedback

Pais Feedback foedback continuo - Dialogo deFeedback(bidireccional)

continuo (bidireccional) Retroalimentacién dentro de una
plataforma o aplicacion

Argentina x

Chile X

Colombia X

Ecuador x

México X

Peru X

Si miramos el analisis por pais, podemos apreciar que existen algunas
variaciones respecto al nivel de importancia que se le da a la adopciéon de
estas opciones de retroalimentacion, donde Argentina, Ecuador y Peru,
comparten el feedback continuo como prioridad al momento de pensar
en adoptar una de éstas. Por otro lado, Chile, considera mas importante
los dialogos de feedback bidireccional, mientras que Colombia y México,
comparten la opinion de que todas estas opciones son relevantes para
conseguir un proceso de feedback integral y de valor para el desarrollo de
las organizaciones.

;Cuales son los Roles Claves en el proceso

de Gestion del Desempeio Digital?

@ Lideres Sponsors.

@) Colaborador protagonistade su
desempefio.

@ Gestion de personas como agente
que influye en el procesoy lo
conecta con la estrategia de la
organiacion

16.00% @ LvidercCoach

12.00%

37.00%.
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En el entendido de todo lo que implica esta nueva era que trae consigo un
proceso de Gestion del Desempeno 4.0, pensado en lo digital y en la
conectividad de la informacion, mas alld del proceso como tal, sino que
también, en la integraciéon de otros subsistemas de Gestion de personas,
guisimos saber qué opinan los participantes respecto al rol que sera clave en
esta nueva forma de gestionar el desempeno. De acuerdo a los resultados, se
aprecia que la mayoria de las organizaciones (36,67%) consideran que el rol del
Lider Coach serd el mas importante para gestionar el desempeno de los
colaboradores.

Esta percepcion de los participantes nos parece acertada, ya que este estilo de
liderazgo busca que los colaboradores sean capaces de ver su propio potencial
y los acompana en el desarrollo del mismo, guiando a su equipo hacia una
cultura de alto rendimiento, que es lo que finalmente busca el proceso de

gestion del desempeno, contribuyendo positivamente a la mision, vision y
consecucion de los objetivos de la compania. Para conseguir esto, el Lider
Coach debera ser capaz de identificar en los colaboradores las fortalezas y
oportunidades de mejora, midiendo su nivel de desarrollo, definiendo planes
de entrenamiento o planes individuales para potenciar o mejorar el
desempeno de los colaboradores.

Por otro lado, un (35,45%) de los participantes, considera que el segundo rol
clave en la gestion del desempeno digital es el de la Gerencias de Gestién
de Personas como agente que influye en el proceso y lo conecta con la
estrategia de la organizacion. La mision de esta Gerencia, es gestionar el ciclo
de vida de un colaborador desde una mirada que aporte valor a esa estrategia,
para conseguirlo, deben velar por que los procesos de cambio se ejecuten de
Mmanera exitosa en la compania y a su vez se preocupen de la capacitacion de
los colaboradores en estos nuevos procesos, también deben ocuparse de las
comunicaciones internas del ciclo, fases del mismo y el acompafamiento en
las necesidades que surjan durante la implementacion y ejecucion de este
proceso.

Al finalizar un proceso de gestion del desempeno, el equipo de la Gerencia de
Gestion de Personas, es quien debe analizar los resultados y velar por corregir
las desviaciones mediante acciones concretas de capacitacion y desarrollo, con
el fin de conseguir equipo de alto rendimiento, de modo que los indicadores
del proceso impacten positivamente en el cumplimiento de la estrategia de la
organizacion.
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Por lo tanto, ambos roles son claves para el proceso de Gestion del Desempeno
Digital y los dos contribuyen de manera positiva al éxito del mismo, estos roles se
complementan en hacer de este un proceso integral.

Lider Gestion de personas como agente que influye en el proceso y

Nivel de cargo : gt
9 Coach lo conecta con la estrategia de la organizacion

Lideres de 1° linea (Director,
Gerente, VP, Sub Gerente)

Altos mandos (Duefios, CEO,
Presidente)

Mandos Medios (Jefatura,
Supervisor, Business Partner)

Profesional (Analista,
Generalista, Consultor)

Cuando hacemos el analisis por nivel de cargo, podemos
- apreciar que existe una diferencia de opinidn interesante
entre lo que piensan los lideres con gente a cargo,
respecto a los profesionales, siendo los lideres de 1° linea,
altos mandos y mando medios, quienes creen que el rol
clave en el proceso de gestion del desempeno
corresponde al del Lider Coach, lo que es acertado bajo el
rol que ellos mismo ocupan, ya que desde su vereda, los
lideres con equipo a cargo, son quienes deberan velar por
el desarrollo de los colaboradores, mediante el
cumplimiento de los plazos del ciclo, seguimiento a los
planes de desarrollo individual y programas de
capacitacion vinculados a sus dependencia, definicidon de
objetivos a sus colaboradores, retroalimentacion en
puntos fuertes y débiles del desempeno.

Pero, por otro lado, para los profesionales, el rol del
equipo de Gestion de Personas, es mas importante, ya
gue acompanan a los colaboradores en las diferentes
etapas del ciclo, asesorandolos y guiandonos en el
proceso y su desarrollo al interior de la compafia. Sin
embargo, ambos roles son fundamentales para
conseguir el éxito del proceso.
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En el mundo del desarrollo de personas y organizaciones,
un total de 660 empresas participantes tuvieron la
oportunidad de plantear sus inquietudes y necesidades
gue surgen del cambio cultural que estan enfrentando,
esto a raiz de la aceleracion de avances tecnoldgicos y la
volatilidad de los entornos de trabajo, donde los procesos y
proyectos pueden variar rapidamente en sus tiempos,
estructuras u objetivos. Estos desafios constantes han
llevado a las organizaciones a tomar acciones aceleradas
gue les permitan una rapida adaptacion y tolerancia a estos
acontecimientos.

Con base en lo anterior, le preguntamos a las
organizaciones como estan llevando los lideres vy
profesionales de Gestién de Personas, este nuevo modelo
de industria 4.0.

Si bien, mas del 70% de las organizaciones encuestadas
considera que los lideres toman como prioridad la
importancia de un cambio de cultura digital en sus
procesos de planificacion, aun existe un 30% de lideres
que no lo consideran una prioridad, siendo importante
tomar este punto, ya que ellos son los principales
impulsores del cambio en los equipos que lideran.

Por otro lado, un 61% de los participantes considera que
los lideres de su organizacién promueven un ambiente
de confianza que permite llevar un mejor manejo en lo
que respecta a una nueva cultura digital, sin embargo, es
importante relevar y trabajar sobre el 35% de las
organizaciones que no perciben constantemente al lider
como un facilitador de la implementacidén de esta nueva
cultura digital.

Para poder liderar un cambio agil en la cultura de la
organizacion, es fundamental tener lideres altamente
capacitados, ya que ellos seran implementadores claves en
esta nueva cultura. Sin embargo, mas del 50% de los
lideres no se encuentran capacitados para gestionar un
cambio agil en lo que respecta a la cultura digital, siendo
un foco prioritario para revisar por las organizaciones que
pretenden subirse al tren digital.
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La comunicacion, la seguridad y la escucha digital, asi como
también la inteligencia de datos, son temas importantes a
revisar en las organizaciones, sobre todo cuando debe nacer de
los lideres, ya que ellos deberan estar en constante interaccién
con informacién relevante de sus clientes, prospectos y
colaboradores a cargo. Si bien, de acuerdo a los resultados, los
lideres utilizan de mayoritariamente la Comunicacién Digital
Inteligente, seguido de la Seguridad Digital y la Inteligencia
de Datos, llama la atencion que en algunas organizaciones es
muy bajo el nivel de Escucha Digital que utilizan, siendo esto
un foco de trabajo prioritario debido a la relevancia de su
funcién en el trabajo previo a la Inteligencia de Datos, ambos
elementos son complementarios para conseguir un analisis
riguroso para una adecuada toma de decisiones.

Los cambios y la promocion de Cultura Digital se ha
convertido en todo un desafio para las organizaciones,
siendo un impulsor de la automatizacion y digitalizacion de
diversos procesos de las diversas industrias, esto aplica tanto
para los procesos Core como los mas Soft. Un ejemplo claro de
ello, son los desafios que ha debido asumir las areas de Gestion
de Personas, siendo la gerencia postulada por los participantes
de este estudio como la que lidera los procesos de cultura
digital, con un (40%) y es que esta area no solo lidera este
proceso, sino que también todos los que se ven afectados por
estos cambios y aqui llegamos a uno de los mas importante en
el ciclo de vida un colaborador.

En este estudio, pudimos indagar acerca de las expectativas de
los participantes respecto al Proceso de Gestion del
Desempefio, donde se identificaron 4 etapas en la
trayectoria hacia un proceso digitalizado, partiendo por el
estado de apresto inicial “proceso analogo o plataforma
basica”, transitando al estadio de progreso “automatizacion de
plataforma”, para luego pasar a un estado de innovacion
“bldsqueda de la eficiencia mediante aplicaciones moviles y
reporteria online”, para concluir el camino en el estadio de
plena digitalizacion “plataforma que conecte todo el
ecosistema digital con RRHH y los resultados del negocio” se
identifico que un (58,77%) de las empresas espera poder
contar con esta plataforma en los préximos anos.
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Esta plataforma digital, asi como también una automatizada con cierta
innovacion incorporada, requiere de elementos que aporten valor al
desempefno de los equipos. En este contexto, los participantes indicaron que su
primera prioridad es poder contar con un modelo de competencias
digitales y bajo esta consigna, existe la necesidad de integrar el componente
digital en casi un (50%) de las organizaciones encuestadas, siendo
Construccion/ Ingenieria/ Inmobiliaria (10,34%), Administracion Publica (16,22%)
y Salud (17,65%), las que obtuvieron el porcentaje mas bajo de empresas que
cuentan o estan desarrollando un modelo de competencias, existiendo una
mayor brecha a trabajar en este ambito, para estas organizaciones.

Por otro lado, los objetivos siguen siendo fundamentales a la hora de medir el
desempefio de un colaborador, siendo la fijacién de objetivos basada en
KPI's (30,31%) y el método S.M.A.R.T (25,16%), los mas utilizados por las
organizaciones de Latinoamérica, por otro lado, es importante seflalar que
existe un (20,02%) de empresas que no define sus objetivos, principalmente
este indicador corresponde a empresas mas pequenas (13,24%).

Respecto a la retroalimentacion, sélo un (31,95%) de las organizaciones,
considera que es importante integrar las diferentes opciones de feedback al
proceso de desempeiio (feedback formal, continuo, bidireccional y aplicado
mediante una plataforma o aplicaciébn movil), siendo que estos son
complementarios y agrega valor aplicarlos conjuntamente para obtener
mejores resultados, por otro lado, analizando los resultados de manera
individual, el feedback continuo es el elemento mas importante dentro de
un proceso de Gestion del Desempeho (25,98%), ante este hallazgo,
queremos reforzar que éste es complementario al proceso formal de
retroalimentacién, ya que sirve para corregir desviaciones o celebrar triunfos
de manera inmediata, pero la instancia formal es la que va a permitir cerrar
brechas y potenciar a los colaboradores desde un proceso mucho mas guiadoy
estructurado.

En el proceso de Gestion del Desempefio el Lider Coach, jugara un
importante papel en los cambios digitales de este proceso, asi lo
demuestran los resultados, donde los participantes lo consideraron el rol mas
clave con un (36,67%), debido a su alta influencia en el desarrollo de sus
colaboradores, desde la identificacion de oportunidades de mejor o potencial,
planes de desarrollo, feedback continuo, entre otros.

Por otro lado, en la carrera por conseguir equipos de alto rendimiento, el
equipo de Gestion de Personas también toma un rol clave (35,45%),
co-construyendo lineamientos estratégicos a nivel gerencial, en conjunto con
los altos mandos o directivos, para luego implementar el plan estratégico (hoja
de ruta). A su vez, ayuda a asegurar que se integren todas las variables de
gestion del desempeio con los otros subsistemas de Recursos Humanos y
se encarga de contar con el espacio para discriminar los focos prioritarios
por etapa. Por lo tanto, el Lider Coach y la Gerencia de personas tienen roles
gue son complementarios para el éxito del proceso.
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PREMIOS

#LatamDigital

VERSION 2021

Un Reconocimiento al
Crecimiento Digital en
Latinoameérica

Te invitamos a que te postules a las
6 categorias del pilar de Liderazgoy
Desempeno Digital

Categorias

* Mejor proyecto de Liderazgo en Entornos Digitales.

* Mejor campana de Liderazgo Digital organizacional interdisciplinario.
* Mejor campana interna de sentido de pertenencia digital empresarial.
* Mejor empresa con procesos en Capacitacion Digital.

* Mejor uso de soluciones digitales para Gestion del Desempeno.

* Mejor Desempeno de Gobierno Digital.

iTienes que vivir esta
grandiosa experiencia!

iHaz tu postulacidon aqui
sin costo ahora!
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