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“Ningun ejército
puede detener la
fuerza de una idea
cuando llega a
tiempo”.

Victor Hugo, novelista
francés (1802-1885).

u

Estimados amigos,

Con este numero, el Boletin
Digital de nuestra Territorial
cumple su primer afo, y deseo
que haya llegado hasta vosotros
aportandoos informacion, ideas
y puntos de interés sobre los que
reflexionar.

El Boletin Digital ha sido una de
otras tantas iniciativas que se
pusieron en marcha para
mejorar la actividad y
funcionamiento de la Asociacidn
en nuestras Comunidades
Autonomas, siempre en busca
de aportaros a vosotros, los
Asociados, el mayor valor, y se
ha afianzado ya como un activo
apreciado por los lectores, de lo
cual dejais constancia con
vuestros mensajes al correo de
la Asociacion o a quienes
formamos parte de esta
aventura. Por ello, os doy las
gracias.

Este numero ha querido
centrarse en uno de los temas
vitales para cualquier compaiiia,
aun mads si cabe en tiempos de
crisis.  La  aportacion  del
empleado es la sangre que
permite la circulacién vy el
movimiento de la organizacion,
es la fuente de talento, iniciativa
y valor para seguir adelante. Y
es, como veremos en los
articulos que siguen, la baza mas
sélida que tienen las compaiiias
para salir de la crisis y remontar
cualquier época de dificultades y
situaciones adversas.

Pascual Bernad, Presidente
de AEDIPE Aragdn — La Rioja.

Nosotros, los profesionales de
Recursos Humanos, tenemos la
gran suerte de ser los
encargados de gestionar tan
importante elemento de |Ia
compafiia, fundamental en
tiempos de bonanza y critico en
una situacion como la que hoy
nos rodea.

Sacar lo mejor de nuestra gente
no soélo serd un seguro de vida
para la entidad, sino una
verdadera satisfaccién para los
profesionales de nuestra
Funcién. La organizacion
necesita a su gente deseosa de
invertir su talento en el futuro
colectivo, de poner en marcha su
iniciativa y de aportar ilusién a
cada proyecto y a cada tarea, y
para ello nos necesita a
nosotros.

Como siempre, os envio mis
mejores deseos para estos
tiempos dificiles.

Recibid un cordial saludo.
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[ VIIl Jornadas de Balance Scorecard

Los pasados dias 7 y 8 de Marzo se celebraron por cuarta vez en
Zaragoza las VIII Jornadas de Balance Scorecard, con la
colaboracion de AEDIPE. Son unas Jornadas directivas de
Estrategia en Espafa, desarrolladas en cuatro ocasiones en
Zaragoza, y con un plantel de ponentes y casos de altisimo nivel.

Renovacion del Consejo Editorial Nacional |g

Una de las primeras acciones de Roberto Luna Arocas, nuestro
Presidente, tras acceder al cargo ha sido la de centrar su atencion
sobre El Consejo Editorial Nacional de AEDIPE, que ha sido
reconfigurado.

La direccién del Consejo ha sido encargada a Pilar Colilla, persona
de reputada experiencia en el sector y un amplisimo conocimiento
de la actividad editorial de la Asociacion.

Desde nuestra Territorial de Aragén y La Rioja, la actual
representacion en el Consejo Editorial Nacional recae sobre
Miguel Egido.

El Consejo trabaja actualmente en varias lineas de actuacién, con
una gran atencidén puesta en la innovaciéon y el conocimiento,
tanto nacional como internacional

Flexibilidad vs salario =

I

Segun LinkedlIn, el 71% de las mujeres espafiolas consideran que
el éxito profesional consiste en encontrar el equilibrio adecuado
entre vida laboral y personal en lugar de ganar un salario alto.
Ademas, el 77% creen que pueden "tenerlo todo": éxito
profesional, relaciones personales e hijos, de acuerdo con el
estudio “What Women Want @ Work” que recientemente ha
publicado en Marzo la red profesional.
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Tocar la tecla clave de la motivacion

¢Qué puede aportar el
Empleado a su Compaiia, mas
alla del trabajo esperado?

iMe permites reformular la
pregunta? La pregunta de la que
habria que partir es mas bien
équé puede la  Compaiiia
aportarle al Empleado?

Y ya no estoy pensando, o no
sélo, en aquellas demandas
sociales que el Empleado tiene
con relacién a las expectativas
de su propio desarrollo
profesional y calidad de vida
esperada, aunque ciertamente,
atendiendo a teorias motivacio-
nales (pienso ahora en Maslow)
este seria el punto del que
habria que partir como base.

Miriam Moreno
es Coach
Ejecutivoy
Organizacional
con su proyecto
MMcoaching y
cuenta con mas
de quince afios
de experiencia en
RR.HH.,
administracion y

consultoria.

¢Y como podemos lograr que el

Empleado haga esa aportacion

adicional voluntaria?

Seglun ya he adelantado, es

mediante un cambio de

paradigma cémo esto ha de lo-
grarse. Ya no es
“qué puedo o

deseo recibir del
Empleado y qué
debo hacer para
lograrlo”,  sino
qué puedo
aportarle yo al

- ”
/ amistad, afecto, intimidad sexual \ Empleado - Yen
ese bienestar

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada que .yo le
o proporciono, éen

esa relaciéon
positiva que se
existir esta
intencionalidad positiva
subyacente es donde puede
brotar  esa aportacién
adicional voluntaria.

Otra forma de explicar o

moralidad,
creatividad,
espontanexdad

falta de prejuu:los

“..en esa relacion
positiva que se crea al
existir esta
intencionalidad
positiva subyacente es
donde puede brotar
esa aportacion
adicional voluntaria”.

Autorrealizacion

autorreconocimiento,

- fianza, respeto, éxiti
Reconocimiento e

Seqguridad

Fisiologia

Una vez resuelta esta pregunta, crea al
lo que el Empleado aportard a la
Compaiiia serd: no sugerencias
sino innovacién y creatividad, no
compromiso sino identificacion
con la Compaifiia, no trabajo de

calidad sino excelencia, no entender esto seria
cumplimiento de objetivos sino aplicando una concepcidn
el cumplimento de aquella absoluta de “cliente
parcela de sus objetivos que se interno” en todas las
realizan al realizarse los de la direcciones del orga-
Compaiiia. nigrama, independiente-
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“Una cultura
organizativa que vea y
perciba a sus
Empleados también
como un fin, no solo
como un medio”.

La aportacidon del empléado

Tocar la tecla clave de la motivacion

mente de la jerarquia. La
sensacion de bienestar, felicidad,
satisfaccion... seguin nos dicta la
psicologia positiva, facilita la

empatia, lo cual a su vez
favorece la  aparicion de
conductas  altruistas. Un

Empleado satisfecho y feliz en el
trabajo por tanto se conducira
de esta manera en cierto modo
altruista.

Para alcanzar esta sensacion de
bienestar y satisfaccion, es muy
importante que el Empleado
esté alineado con los objetivos y
valores de la empresa, que se
vea, se sienta, se entienda
identificado con los mismos.
Que encuentre sentido a su
trabajo y que sus propios
objetivos en la vida se alcancen a
través del desempefio del
trabajo. La Compaiia sera
facilitadora de esto. Si un
Empleado no es en esa
Compaiiia donde puede encajar
sus objetivos vitales, siempre
gue esta haya hecho esa labor
facilitadora, sera sefal de que es
en otra o haciendo otra cosa
diferente donde debe estar.

éCudles son los principales
obstaculos que impiden que la
Compaiiia obtenga esta
aportacion del Empleado?

Miedo al cambio. Hay una
historia que habla acerca de un
pastor que mientras vigilaba
pastar a sus ovejas producia sin
parar un chasquido constante
con los dedos. La gente se le
acercaba y le preguntaba: -Oye,
épor qué haces ese sonido tan
molesto de forma constante?-. El

pastor contestaba: - Porque
haciendo esto evito que venga el
lobo-. La gente le replicaba: - Si
dejas de hacer eso, el lobo no va

a venir, y estaremos mejor
puesto que resulta
verdaderamente  desagradable

ese sonido repetitivo. jPrueba!
iYa veras! Deja de hacer eso.
iParate!- Y él insistia: - Estoy
haciendo esto y el lobo no viene,
asi que no voy a dejar de
hacerlo. Si lo dejo de hacer, el
lobo puede que venga. Pero la
prueba es que ahora mismo lo
estoy haciendo y no viene.

En tu opinion, équé tipo de
cultura organizativa y estilo
directivo pueden generar una
mayor motivacion del
empleado?

Una cultura organizativa que vea
y perciba a sus Empleados
también como un fin, no sélo
como un medio. Una nueva
cultura en la cual el bienestar de
cada miembro de la organizacidn
sea un objetivo mas a conseguir
serd la que habra de generar
dicha motivacion.

Si acudimos a las definiciones de
motivacion, encontraremos que
la motivacion puede definirse
como “el sefialamiento o énfasis
gue se descubre en una persona
hacia un determinado medio de
satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello
el impulso necesario para que
ponga en obra ese medio o esa
accién, o bien para que deje de
hacerlo. La motivacién es un
estado interno que activa, dirige
y mantiene la conducta”.

Namero 5 — Abril 2013 5 |||
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‘.. el estilo directivo,
sin abandonar las
pautas o criterios del
liderazgo situacional,
deberia
complementarse con
nuevas competencias
y filosofia propias del
coaching”.

Numero 5 — Abril 2013

La aportaciéon dele

Tocar la tecla clave de la motivacion

Observamos pues que tras la
motivacion subyace una
necesidad de satisfacer y que
ademas se trata de un estado
interno, propio a la persona.

Por tanto el estilo directivo, sin
abandonar las pautas o criterios
del liderazgo situacional, deberia
complementarse con nuevas
competencias y filosofia propias
del coaching.

éCuadl crees que es la situacion
actual en nuestro pais acerca de
la gestion de la motivacion del
empleado?, élo estamos
haciendo correctamente?
Empiezan ahora a implantarse
poco a poco nuevos modelos de
gestién. Aunque a nivel tedrico
o intelectual ya estdn muy
extendidos y hay charlas,
conferencias, publicaciones
acerca de estos nuevos modelos,
la practica real es otra cosa.

Nos encontramos una gran
diversidad, desde Compaiiias
punteras que aplican estas
nuevas practicas, hasta otras que
aun se mueven con modelos que
ponen el foco de atencidon
errbneamente  en  factores
pseudomotivacionales.

PRICKLY CITY

También encontramos aquellas
que aplican estos nuevos
modelos aunque sin
convencimiento, pensando que
se trata de modas. Y eso es lo
mismo que cuando te compras
un traje rojo como un semaforo
porque esta de moda pero con el
cual tu no crees verdaderamente
estar guapo o guapa. Y équé
pasa? Pues que no funciona. No
llevards ese traje con Ia
conviccion que imprime el
atractivo en la persona que si
esta convencida de lo que hace y
pone su energia en ello.

Esto es algo normal. Los cambios
nos cuestan. Soy positiva y estoy
convencida de que estamos en el
camino. Esa diversidad de
situaciones significa que nos
encontramos en pleno proceso
de cambio.

Como también nos gusta mucho
copiar, y de hecho es algo
bueno.

Uno de los principales tipos de
aprendizaje  humano es el
“aprendizaje observacional” o
“modelado”. Hablando
llanamente “lo que le funciona al
de al lado, yo también lo quiero
y lo copio”.

BY SCOTT STANTIS




Qedip

Asociacion Espaiiola de Direcciong

-y Desarrollo de Personas.

La aportacidon del empléado

“

... el papel de
directivos y sindicatos
es el de facilitadores”.

Tocar la tecla clave de la motivacion

Aparte de toda una serie de
procesos psicoldgicos
ampliamente estudiados,
propios del ser humano,
relacionados con el principio de
sancion social, el principio de
semejanza o el principio de
autoridad, que intervendrian en
el efecto de las modas; “copiar”
lo que esta de moda (modelado)
seria otro proceso mas. En este
caso, “copiar” lo que funciona. Y
en este aspecto... jbienvenidas
sean pues las “modas”!

Por tanto, animo a las empresas
a que sean valientes, y que
apliquen estos nuevos modelos,
a ser punteras, puesto que se
beneficiaran de los increibles
resultados que reportan.

é¢Qué areas de mejora adviertes
en el Empleado actual?, ¢donde
deberia incidir el trabajo de
directivos y sindicatos?

La persona es un todo. Una
persona, cuando traspasa el
umbral de la puerta de su puesto
de trabajo, por arte de magia no
se transforma en Empleado vy
deja de ser padre/madre de
familia, hijo o hija, portero en su
pequeiio equipo de futbol sala...
o bailadora de tango aficionada,
etc.

La persona, por muy bien que
gestione su vida y sus
emociones, si ha tenido un mal
dia en casa, su estado de dnimo
afectado puede influir en su
trabajo. Igual que si ha tenido
un maravilloso dia de trabajo,
esto repercutird en su vida
personal, y esta repercusidon
positiva en su vida privada

revertird de nuevo en su vida
profesional. Asi, el papel de
directivos y sindicatos es el de
facilitadores. En la mayor
medida que estos puedan
facilitar, favorecer y reconocer el
trabajo de una persona, haran
mejor la vida laboral y personal
de esta, entrando en un circulo
de energias positivas, que
redundaran en un bienestar
laboral, que repercute de forma
directa en el beneficio
empresarial.

Oimos muchas veces la idea de
que el activo mas importante de
una Compaiiia son las personas
que la forman, ¢ha cambiado la
crisis esta afirmacion?

La crisis lo que ha hecho es
reforzar aun mds esta idea.
Cuando escasean los recursos
econdmicos y materiales, es la
creatividad lo que nos queda. Y
la creatividad estd en la mente
de las personas. Y équé es lo
que abunda en las
organizaciones sino personas?
Desde el punto base a la cuspide
del organigrama, personas vy
personas. Si conseguimos
potenciar la creatividad de cada
una de ellas, éimaginas lo que se
podria lograr?

Namero 5 — Abril 2013 7 |||
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“

... todo esto queda
vacio si, para el
Empleado, su trabajo
carece de sentido o no
estd en un equilibrio
sostenible con otras
facetas que él
considere importantes
en su vida,
concordantes con sus
valores o su
identidad”.
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Cito a Sternberg, psicélogo
estadounidense, ex presidente
de la APA (American Psichology
Asociation): “probablemente los
individuos superdotados son
aquellos que hacen las mayores
contribuciones a la sociedad. Sin
embargo, las personas creativas
Yy que se conocen bien a si
mismas son las que hacen los
descubrimientos que cambian la
sociedad”.

éPor qué factores crees que
pasard, en el futuro, Ia
motivacion del Empleado?

No propongo renunciar a los
factores identificados por las
teorias motivacionales vigentes:
que el Empleado perciba Ia
recompensa del trabajo acorde a
su esfuerzo... reconocimiento en
el trabajo... puesto que estos son
de vital importancia.

Sin embargo, todo esto queda
vacio si, para el Empleado, su
trabajo carece de sentido o no
esta en un equilibrio sostenible
con otras facetas que él
considere importantes en su
vida, concordantes con sus
valores o su identidad.

Si la Compaiiia y desde Recursos
Humanos se consigue facilitar al
Empleado que los objetivos a
alcanzar en su puesto de trabajo
sean coherentes o se armonicen
con los suyos propios, esa
aportacion  por parte del
Empleado mas alld del trabajo
esperado que se busca, surgira
de forma natural.

Si se logra ofrecer al Empleado el
ambiente y los medios propicios
para que éste encuentre su
mision y que los objetivos
esperados del desempefio de su
puesto de trabajo concuerden
con dicha mision, no estorben o
incluso  que la faciliten,
habremos tocado la tecla clave
en el centro mismo de Ia
motivacion de la persona.
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Salvar la empresa contando con sus empleados

“Toca hacer real el
dicho de que en una
empresa lo mds
valioso es su capital
humano.”
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Alberto Losada Gamst, socio
fundador de Avantideas

Entre tanto ERE y cierres de
empresas, uno ve como
excepciéon los casos en los que
desde la plantilla se ofrezcan
soluciones concretas y practicas
a la Direccién para evitar o
mitigar las consecuencias de
unos malos resultados, y ésta las
considere y, en su caso, acepte.

éPor qué? Siempre se dicho que
la unién hace la fuerza, y que
seis 0jos ven mas que dos. Esto
es igualmente aplicable al
mundo empresarial, y espe-
cialmente necesario en tiempos
de crisis. Toca hacer real el dicho
de que en una empresa lo mas
valioso es su capital humano. Es
precisamente en el capital hu-
mano donde esta el conoci-
miento y saber hacer de Ia
empresa. Es en las personas
donde se halla la capacidad de
hacerla mas o menos competi-
tiva, mas capaz de generar
ingresos, y mas eficiente en su
funcionamiento general. Por ello
resulta chocante que en muy
contadas ocasiones se tengan en
cuenta las propuestas del equipo

humano — cuando las haya. Pero
a rengléon seguido de esta
reflexién  critica  hacia la
Direccién de las empresas, hay
que hablar de Ila falta de
costumbre que hay en Espana de
trabajar en propuestas concretas
y viables por parte de los
empleados. Da la impresion de
que se prefiere la pancarta y la
manifestacién o la simple
resignacion antes que estudiar
qué hacer para entre todos salir
del problema.

Cierto que con frecuencia hay
intereses mas o menos ocultos
tras la situacion de crisis. En
algunos casos los propietarios
quizd tengan mas interés en
cerrar la empresa, o en reducir la
plantilla para mejorar los
margenes, y pretextan la mala
situacion econdémica para
hacerlo. Y por la otra parte hay
organizaciones sindicales que
deberian ponerse al dia en
cuanto al funcionamiento de la
economia y de los mercados en
vez de concentrarse en la
reivindicacién y el ruido.

Al comienzo nos preguntabamos
que por qué pasa esto, y hay
varias explicaciones. Hablando
en general pero con buena
informacién a mano y
experiencia internacional
directa, hay tres razones
principales que hacen que se
ignore deliberada o
involuntariamente la posibilidad
de cooperar para buscar
soluciones:

o |
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Salvar la empresa contando con sus empleados

“..la percepcion de

empleados contra

empleadores sigue
presente en
demasiadas
empresas”.

* La  desconfianza  entre
Direccién y trabajadores,
siguiendo los esquemas de la
Revolucién Industrial diferen-
ciando la clase trabajadora de la
dirigente. ¢éEs  “trabajador”
solamente el que usa las manos
y/o cobra poco? {Qué pasa con
los mandos intermedios? ¢lLos
directivos no traba-
jan? ¢Seguimos con el concepto
de lucha de clases? Son visiones
caducas en un mundo y mercado
global como el de hoy, con
acceso casi universal a la
informacién. La competencia se
libra fundamentalmente en el
campo del conocimiento, una de
las caracteristicas mas impor-
tantes del siglo XXl en el que
vivimos.

* El ego de las personas. Y algo
de inseguridad también hay.
Muy propio de nuestra cultura
mediterrdnea. Somos  muy
sociables, pero nos cuesta
mucho  colaborar  profesio-
nalmente. En paises anglosa-
jones y nérdicos esto no pasa,
considerdandose algo normal el
gue cualquiera pueda presentar
una buena propuesta y que, de
ser aceptada, se ponga en
marcha sin que otros se la
atribuyan.

* La falta de costumbre. Como
se apuntaba antes, la percepcion
de empleados contra emplea-
dores sigue presente en
demasiadas empresas. Se habla
mucho de la necesidad de
trabajar en equipo, pero con
demasiada frecuencia se hace
con mas espiritu de marketing y
para la galeria que con voluntad

real de hacerlo.

La mayor parte de las empresas
del sur de Europa que pude
conocer compartian un mismo
problema: la mala comunicacién
entre departamentos. Dijeran lo
que dijeran sus presidentes,
CEOs vy Directores Generales.
Salvo alguna honrosa excepcion
en Suiza, la mayoria de los que
trabajaban en ellas eran mas
conscientes de trabajar en su
departamento de la empresa
que en la empresa en general.
Cada uno cefiia su mente a su
escritorio, taller o almacén. Y
este trabajo siguiendo el modelo
de islas separadas dentro de una
empresa tiene un elevado coste,
tanto en forma de redundancias
e ineficiencias como de
oportunidades no aprovechadas.

El Informe Global de
Competitividad 2012-2013,
elaborado por el Foro

Econdmico Mundial, situa a
Espafia en el puesto 36 de
144 Tras Estonia y Bahrein y
antes que Kuwait y Tailandia.
Divide el estudio en 12 pilares

Ndmero 5 — Abril 2013 10 |||
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“Se hace
imprescindible una
reorientacion de la

forma de entender las
relaciones internas en
una empresa”.
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para la competitividad, y nos
vamos a fijar en dos apartados
concretos por el asunto de este
articulo:

* Colaboracién entre empleados
y Direccion.  Estamos en el
puesto 117 —sobre 144 paises
estudiados-, tras Nigeria vy
Namibia y antes que Jamaica e
Irdn. En otras palabras, que la
relacion es mas conflictiva que
cooperativa.

*  Formacion dentro de la
empresa. Espafia estd en el
puesto 105, tras Bolivia vy
Venezuela. La empresa espanola
no se preocupa excesivamente
de la puesta al dia y del
desarrollo de su equipo humano.

¢Qué significa esto? Son datos
reveladores de una actitud y una
cultura de empresa en nuestro
pais. Nos falta sentido de meta
comtun, de grupo de personas y
talentos que pueden actuar en
los mercados a través de Ia
empresa que los une. Pero
recordemos que nadie conoce
mejor los problemas y

oportunidades de una empresa
gue quien trabaja en ella. Casi
todos sabemos qué cosas van
mal en nuestro quehacer diario,

y normalmente tenemos una
buena idea sobre cémo
arreglarlo o cdmo funcionar
mejor. Sabemos como la
empresa podria ser rentable vy
agil.

Necesitamos urgentemente
impregnar la dinamica de trabajo
con un animo real de colaborar
para salir adelante entre
todos. Hay que hacer que las
iniciativas de mejora de negocio
afloren, que tengan su lugar en
la empresa, que las ideas fluyan
y que se pongan en marcha
proyectos internos que la hagan
mas competitiva.

Se hace imprescindible una
reorientacion de la forma de
entender las relaciones internas
en una empresa. Un clima de
cooperacion unido al
establecimiento de un buen
sistema de gestion de ideas y
propuestas realistas tendrda un
rapido impacto en la cuenta de
resultados.

Porque en una empresa reman
todos los que trabajan en ella, y
navegan o se hunden segln

sepan hacerlo siguiendo un rit-

| mo Yy coordina-
damente.

La buena marcha
de la empresa es
cosa de todos.

||
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“Ante la dificultad de
enseiar a todos como
promover un
ambiente que
favorezca la
aportacion ilusionada
del empleado, el
propio ejemplo es un
arma contundente”.

El camino hacia el éxito

No suele gustarme repetir
palabras manidas o expresiones
gue ya hemos escuchado hasta
la saciedad en foros, debates y
conferencias, salvo en un caso:
cuando creo firmemente en ellas
porque asi me lo han confirmado
la ldgica o la experiencia. Como
en este caso.

Partamos de la  imagen
completa: la compaiiia debe
tener éxito, ya que de ello
dependen muchas cosas y, en
suma, la estabilidad del futuro y
las oportunidades de todos los
empleados que la componen.
Para ello, cuenta con medios y
herramientas, pero éstos soélo
pueden ser conducidos por las
personas. Y, ademds, son las
personas quienes pueden
explotar esos medios al maximo
0 crear nuevas herramientas,
llevando a la organizacién hacia
el éxito. Ahi radica la necesidad
critica de la aportacion del
empleado: sélo ésta puede crear
innovacion, eficiencia y resulta-
dos.

Si estamos de acuerdo en que
las personas y su contribucién
son lo mas valioso que tenemos,
llegamos al siguiente paso:
Recursos Humanos se convierte
en el garante de tal activo. Debe
sentar las bases para apoyar y
promover dicha aportacién, y
mantenerlas. Ello implica Ia
orientacién del empleado a
todos los niveles, desde la alta
direccidn hasta la base, aunque a
veces sea dificil o delicado.

Miguel Egido es miembro
del Consejo de AEDIPE
Aragdn — La Rioja.

Pero puede hacerse. Para
lograrlo, sélo hay un camino: el
ejemplo. Ante la dificultad de
ensefiar a todos (especialmente
a quienes gestionan subordina-
dos) cdmo  promover un
ambiente que favorezca la apor-
tacion ilusionada del empleado,
el propio ejemplo es un arma
contundente. Como suele
decirse, obras son amores, y no
buenas palabras.

Seamos, pues, un referente en
cada uno de nuestros ambitos,
sean grandes o pequefios; eso
marcard diferencias. Constru-
yamos entornos en los que no
haya reticencias, en los que se
apoye la iniciativa, en los que la
competencia sea bien entendida,
en los que no haya miedo a que
otros tengan ideas mejores, en
los que se recompense la calidad
por encima del interés, en los
que el pensamiento se dirija
hacia el largo plazo.

No hay camino mas directo hacia
el éxito de nuestra organizacion.
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