El poder del
feedback

para el desarrollo de las
personas y del equipo.

Entrevista a Fabiana Dutra

Introduccion

Guiar, motivar, dirigir, negociar,
ser optimista y orientarmos a3
resultados.  jComo podemos
desarrollar  estas habilidades
como direchores de proyectos
junts a3 nuestros eqQuipos vy 3
traves del feedback?

Entrevistamos a Fabiana Dutra,
directora del Programa de
Gestion del Desempeno gue
esta llevando adelante la Oficing
Macional del Servicio Civil para
los funcicnarios pdblicos. Este
programa  nos  aporta ideas
desde |a experiencia de Fabianz,
sobre  a retroalimentacicn
constructiva que menciona el
PMEOK dentro de las mejores
practicas en la direccion de

proyectos.

iEn qué consiste el programa y
qué papel tiene el feedback 1a1
entre lider y colaborador?

El programa consiste en |3
implantacicn de un sistema de
gestion del desempeno en el
Poder Ejecutivo: como grandes
desafios tenemos &l cambic de
la cultura, vamos a ir 2 un
sistema con foco en el desarrcllo
de los funcionarios para alcanzar
los objetives organizacicnales y
el desarrollo del liderazgo.

La gestion del desempeno tiens
como objetivos gue las personas
cusnten con las competencias
necesaras para dessmpenarse v
asi poder alcanzar los resultados
planificados. Para lograr esto
hemos dasarrallado una
herramianta gue tiens como
base un dicciznario de
competencias transversales, la
identificacidn de brechas
[metodologia 3607 v el acuerdo
de cerrar esas brechas con un
plan de desarrollc para cada
funcionaric. El imeclucramiento
de cada uno en la identificacion
de sus cportunidades de mejora
v &l compromiso son claves para
la micthvacion.

El feedback jusga un papel
fundamental en todo el proceso
YA Que 25 importante para las
personas tener clandad sobre los
Ccomportamientos qus ==
esperan de ellos, en base al
estandar de comportamisntos
cheervables plasmando en el
diccionaric de compstencias y
e los resultados a alcanzar.

El feedback es fundamental
para que las personas tengan
claridad sobre las
sE

comportamientos
esperan de ellos.

que

icomo  podemos conocer las
competencias  requeridas  del
colaborador?

Las competencias regueridas
para cada colaborador deberian
estar identificadas vy escritas;
tenerlas e=critas ayuds & poder
compartirlas v gue las personas
pusdan tensr clarc lo gue ==
espera de ellas. Establecido este
estandar, &s importante poder
identificar Con svidencias
concretas el desempenc de los
colaboradores y  ahi  clasificar
cuales =aly] aquellos
Comportamisntos desz=ables
gue |z persona debe mantener,
porgue ayudan a alcanzar los
resultados v reconocerios para la
motivacicn de las personas, asi
como  las  oportunidades de
mejora. &5 decir cuiles son
Comportamisntos deberia
incorporar o camkiiar.

Existen diferentes metodologias
para identificar, dezde wuna
mirada amplia como un 380
gue comprende la evaluacion
del lider, equipo, proveedores y
clientes, pasando por todas sus
variantes, hasta sola evaluacion
del lider.

Las evidencias Concretas
identifican los comportamientos
de las personas en sU
desempanc a través de la




obsasrwacion dia a dia.

En esta etaps =2 busca cbtener
iNsuMmics sobre
Comportamientos Concretos
ob=ervados para identificar o
que s debe mantener v lo gue
se debse mejorar.
A largo plazo el feedback nos
ayuda al des=arrollo de  los
colaboradores v nios dejara mas
tiempo para nuestro trabajo que
85 3COMPAanar 8s0s procesos

ro aspecto importante es la
priorizacion de tanta
informacion, tensmos  gue
pricrizar Il gue &3 mas
releante para los resultados a
alcanzar, considerando tarmbign
todo agquello gue vermos que es
mas facil para la persona.

Modificar Comportamisntos
requisre de un pQrocess QuUE No

25 instantaneoc vy siempre
insume un esfusrzo importante
para la persona, podemos ir de
unc en uno a medida gue
vamos constatando logros.

Cambiar
comportamientos  requiere
de un proceso, de un
esfuerzo importante,
podemos ir de uno én uno a
medida que vamaos
constatando logros.

los

iQué medios ofrece o propone
el programa para trabajar en el
acuerdo de desarrollo perscnal?

Para apoyar el desarrollo de las
personas hemos elaborado una
guiz de medios de desarmollo
identificando diferentes medios
guse aSyudan a gue  los
trabajadores pusdan aprender y
poner en practica ko aprendido.
Estoc ez parte de los grandes
desafios que tenemos, porgue 2|
desarrolle esta muy asociado 2 la
formacidn en cursos. Desde una
mirada de compstencias,
entendemos gue |a capacitacion
es5 =olo un medic gQue por si soko
no siempre permite el desarrollo
de competencias, muchas wveces
solo nos  permite adguirr
conocimients ¥ en algunos casos
desarrollar alguna habilidad, falta
Sntonces un bercer components:
la actitud.

Mecesitarmmos gue las personas
pusdan 1y Quisran ponser en
practica eso aprendido; es por
ello gue necesitamos combinar
diferentes medics para lograr 2l
desarrolle efectivo de Iz
compstencia. Hemos aprendido
gue la= personas muchas wveces
aprenden mas de participsr de
otras actividades gue de cursos
formales. Por gjgmplo, 2 traves de
la cbhservacion de  tareas
pasantias oo 1 tutor,
participacicn en reunicnes con
un  rol  claro orientado al
desarrolle de la compstencia, la
lectura de matenales  (libros
papers, normativa, articulos, etc ],
la participacion en equipos de
proyectos desde distintos roles o
la elaboracidn de documentos
Todos estos medios  permiten
gue |as personas puedan adguirir
ConoCimientos, ponerlcs  en
practica. asi como desarrcllar la
actitud para aplicarlos, desde =

entendirmients de como &5 gue
aportavalor a su trabajo.

Estc repercute en =u trabajo
diaric vy permite generar el
habito, incorporando  ciertos
comportamientos dia tras dia
Para la ejecucion de estos
medics es fundamental un
acuerdo entre lider y colaborador
acerca de los objetivos concretos
de desarmrollo para gue |2 persona
ponga fooo alli, v del seguimisnbo
y acompanamiento del lider en la
gjecucion de los mismos

iComo es el monitoreo del
desarmollo de parte del lider?

El primer paso consiste en gue &l
colaborador identifique =|
Ccomportamients especifico gue
debe desarrollar, con los insumos
del feedback: el aspecto a
mejorar v el ohjetive concreto de
desarrollio.

La gesticn por competencias nos
ayuda a una mejor gestion del
desarrolle porqus nos  permite
identificar concretarments  los
medics disponibles; si lo gue falta
es conocimisnte hay medics de
formacicn apropiados para ello, si
lo gue fzlta es habilidad los
medics mas apropiados  son
paszantias, reuniones, elaboracion
de documentos, participacion en
proyectos w oocaching, si falta
actitud Propomnemics la
participacion en reuniones o en
proyectos.

Cuando este paso esta acordado,
identificado =l mecanismo de
aprendizaje mas comodo para <l
colaborador v el apoyo del lider
para que eso 52 pusds Cconcretar,
el lider debe ir monitoreando gque
todo vays surgiendo en bas= a o
planificado. Este monitoreo gue
=2 pueds realizar en instancias
de feedback [formal o informall.
preguntando al colaborador si




Para finalizar, quiero

preguntarte algo que nos suele
poner incomodos y que

tendemos a evitar o postergar:
icomo podemos dar feedback




