FORMACION

COACHINGY

MENTORING: INGREDIENTES DE LA
FORMULA DEL EXITO EMPRESARIAL

Toda empresa, proyecto o equipo profesional
capaz de brindar soporte a su gente en mate-
ria de conocimiento (Formacion), habilidades
(Mentoring) y actitud+motivacion (Coaching)
tendra mucho ganado en la carrera constante
hacia el Exito. ‘Sublimada’ de la conocida ‘fér-
mula de la felicidad’ de Victor Kiippers ([cono-
cimiento + habilidades] x actitud), la ‘felicidad
empresarial’ (Exito) depende en gran medida
de la gestion del conocimiento desde la for-
macion, la maduracion de habilidades desde el
mentoring, y el abordaje de la actitud + estimu-
lo motivante desde el coaching. O: [formacidn
+ mentoring] x coaching = Exito.

Una empresa es un conglomerado de factores
interactuando en un contexto (digamos “mer-
cado”) con un fin genérico (“éxito”) que puede
asumir diversas formas especificas dependien-
do del tipo de empresa y de contexto. Una cla-
ra definicion del tipo de empresa llevara a la
instauracion de una “cultura” propia facilmente
identificable por parte de sus componentes, y la
adaptacién estratégica al contexto (fluctuacio-
nes sociales y de mercado, deteccion de nichos
aprovechables segun necesidades que evolu-
cionan constantemente, etc.) garantizara condi-
ciones competitivas favorables en pos del logro
de objetivos que han sido fijados por el/los lide-
res desde (normalmente) el optimismo realista:
“qué puede lograrse en tales condiciones”.

Liderazgo, entonces, junto a Estrategia com-
petitiva y otros conceptos relacionados, seran
definitorios respecto a los ‘pilares’ mencionados
para abrir este articulo: Formacién, Mentoring,
Coaching.

Un alto grado de atencién en tiempo real al de-
venir tanto de la empresa como de su contexto

(necesitandose para esto Ultimo un minimo gra-
do de “permeabilidad” o apertura) determinara a
tiempo la eventual necesidad de reforzar cual-
quiera de los tres pilares del éxito, en vez de de-
sarrollar automatismos como el tipico “los resul-
tados bajan, enviemos a la gente a formacion”,
gue pueden significar tanto una pérdida de tiem-
po como de dinero, ademas de desmotivar a un
personal que posiblemente tiene su conocimien-
to en orden, siendo las principales causas de
los resultados pobres atribuibles a factores bien
diferentes (fallos de liderazgo, descontento con
la politica de incentivos o compensacion, inca-
pacidad de volcar en la practica el conocimiento
tedrico adquirido durante el periodo formativo,
etc.).

Sdlo si la gente necesita aumentar o renovar
su conocimiento (por subitos cambios, evolu-
cion o crecimiento en el mercado que gestio-
nan, p. €j.) sera necesaria una accion de For-
macion.

Si la necesidad fuese, en cambio, la de mate-
rializar en la practica lo ya gestionado en for-
macion (uso practico de herramientas, modos
efectivos de persuasion al cliente en la interac-
cion directa, etc.) cabe una accion de Mento-
ring, con personal cualificado “codo con codo”
junto a los trabajadores que requieren ejem-
plo+consejo practicos.

Por ultimo, si se detectase una necesidad con-
cerniente a la actitud personal o profesional
junto (eventualmente) a falta de motivacion (o
descenso de la misma) entonces se hace impe-
rativa una accion de Coaching.

Asi, el Formador detectara necesidades especi-
ficas de conocimiento, las gestionara durante la
sesion (o sesiones) que se haya(n) planificado,
verificara que dicho conocimiento ha sido incor-
porado por los asistentes con un minimo grado
de aprovechamiento inercial luego de la sesion,
e informara a los responsables de Equipo sobre
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eventuales formas de apoyar “a posteriori” lo
aprendido y gestionado para obtener los mejo-
res resultados.

El Mentor, a su vez, “recogera el guante” forma-
tivo y se asegurara de que el personal sea ca-
paz de cristalizar de modo préctico en la gestion

diaria de su mercado todo lo aprendido en for-
macion, detectando eventualmente ‘“lagunas”
entre teoria y practica que debera solucionar
desde su accion de apoyo directo a los trabaja-
dores en tiempo real para optimizar la ejecucion
de sus tareas.

El Coach, finalmente, acompafiara al Equipo o
sus individuos en el crecimiento personal nece-
sario para garantizar la maxima autoconfianza
desde la deteccion de las propias “riquezas”
(recursos, talentos, posibilidades) y la solucién
a eventuales limitaciones o barreras (emociona-
les, psicoldgicas, etc.) en pos de lograr los me-
jores resultados posibles.

También actuard de manera puntual ante detec-
cion de problemas actitudinales que perjudiquen
la convivencia (y paralelamente la productivi-
dad) asi como en los casos evidentes de falta
de la motivacién necesaria para avanzar.

Mejor siempre activar Formacion, Mentoring y/o
Coaching de manera proactiva (muchas veces
“preventiva” al mismo tiempo) en vez del funcio-
namiento Reactivo que suele llegar como “apa-
gafuegos” luego de detectar fallos que podrian
haberse previsto.

Para completar el mapa de influencia de cada
componente de la realidad empresarial, men-
cionemos el articulo “Effect of Organizational
Communication and Culture on Employee Mo-
tivation and its Impact on Employee Perfor-
mance”, de Idris Gautama So y otros, en que
comprueba, investigaciéon mediante, la escasa



influencia de la “cultura” de empresa en la pro-
ductividad (si bien es obvia su importancia en
cuanto a la necesaria identidad corporativa) en
comparacion con la “motivacion”, cuya inciden-
cia en performance + productividad es mucho
mayor.

De lo anterior se desprende la evidencia del
Coaching como elemento mas importante de la
férmula de apertura, respecto a la Formacion y
el Mentoring. Por algo es el multiplicador. Y el
que cubre el factor preponderante en la perfor-
mance: la motivacion (ademés de la clave ac-
titudinal, que a su vez incluye el pensamiento,
las emociones y el comportamiento de cada em-
pleado).

El liderazgo efectivo desde una conciencia per-
manente sobre la realidad, junto al necesario
analisis estratégico de la misma en todo momen-
to, determinard siempre las acciones necesarias
(formativas, de mentorizacién, o de coaching,
entre otras) para garantizar la mayor aptitud
competitiva y, con ella, las mejores posibilidades
de obtener los resultados deseados. La comuni-
cacion sera, asimismo, el factor aglutinante y el
terreno en el que se juegue la “partida” disefiada
para lograr dicho éxito.

Una efectiva comunicacion vertical y horizon-
tal (en el caso de las estructuras piramidales, al
menos) haré posible la gestion exitosa de la for-
macion, la maduracién de habilidades practicas
necesarias para triunfar (mentoring), y la imple-
mentacion desde el coaching de medidas que
promuevan una actitud positiva o un alto grado de
motivacién de todos los miembros de la empresa.

Si todo ello funciona coordinadamente, la felici-
dad (o al menos el éxito :) deberia ser el resulta-
do esperable. |
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