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Cómo los líderes de RH pueden 
adaptarse a tiempos inciertos
Sue Bingham     
Distribuido por: The New York Times Syndicate

Harvard Business Review (NYT)

Los departamentos de recursos humanos ya te-
nían un trabajo difícil antes de la pandemia. En 
2019, más del 50% de los líderes de RH tenían 

dificultades para asegurar que los empleados tuvieran 
las habilidades necesarias navegar un lugar de trabajo 
cada vez más digitalizado. Sin embargo, ciertamente, 
ese “futuro del trabajo” siempre había parecido estar 
a una distancia segura — lo suficientemente lejos, al 
menos, como para prepararnos bien.

El COVID-19 ha cambiado el terreno de juego. Actual-
mente, los líderes de RH están trabajando sin descanso 
y tomando medidas sin precedentes para mantener se-
guros a sus empleados y garantizar que sus organiza-
ciones sobrevivan. Están navegando licencias sin goce 
de sueldo, despidos y reducciones de la fuerza laboral. 
Se están ajustando al trabajo a distancia masivo.

Todas estas situaciones están siendo atendidas por 
medio de un proceso familiar: definir el problema, en-
frentar las variables que lo vuelven complicado y acor-
dar el mejor camino a seguir. Sin embargo, los mayores 
desafíos de la actualidad son cosas que nunca han en-
frentado: No solo son complicados (predecibles), sino 
complejos (desconocidos). La tradicional solución de 
problemas, que está orientada a enfrentar lo complica-
do, no está diseñada para domesticar lo desconocido.
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Cómo los líderes de RH pueden 
adaptarse a tiempos inciertos

Harvard Business Review (NYT)

los líderes de RH continuamente se les 
recuerda que “traten a todos igual”. Con-
siderando que cada persona y situación 
es diferente, esto a menudo resulta en 
una falta de justicia y de buen juicio.

Por el contrario, los líderes de RH que 
son conscientes de la complejidad con-
sideran el buen desempeño de la com-
pañía como el resultado de la comunica-
ción abierta y clara. En la práctica, esto 
significa que cuando un empleado acude 
a ellos con un problema, buscan la causa 
subyacente en lugar de brincar a la so-
lución en un libro de reglas. Hacen pre-
guntas abiertas como “¿qué te retiene?” 
o “¿cómo manejarías esto?” A lo largo 
del tiempo, asumen que la vasta mayo-
ría de los empleados son buenas perso-
nas que querrán resolver un problema 
cuando se les hace de su conocimiento.

— ALIENTE UNA CULTURA 
     DE CONFIANZA:
Se ha escrito mucho acerca de la necesi-
dad de que las organizaciones mejoren 
la comunicación, reconozcan a los em-
pleados y practiquen la transparencia, 
pero el cambio real ha sido lento. Mi es-
peranza es que, conforme esta crisis se 
desarrolla, las organizaciones verán los 
beneficios de crear lugares de trabajo 
respetuosos y confiados y actuarán con 
más urgencia que antes.

Desde la perspectiva de un empleado, 
considere que más del 60% de los traba-
jadores dicen que la confianza entre los 
empleados y los directivos de alto nivel 
es fundamental para su satisfacción. Eso 
es porque los entornos de alta confian-

Creemos que, para ser verdaderamente 
efectivos en esta “nueva normalidad,” 
los líderes de RH necesitan desarrollar 
una nueva capacidad central: una men-
talidad de complejidad.

Explicados simplemente, los problemas 
complicados requieren pensamiento li-
neal — a menudo pueden ser previstos 
o evitados, y pueden beneficiarse de los 
aportes de expertos. En drástico con-
traste, los problemas complejos viven 
en el reino de lo desconocido. No hay 
mejores prácticas para resolver proble-
mas complejos porque nunca los hemos 
experimentado. En este encuadre, es 
crucial recurrir a la inteligencia colecti-
va de su organización, priorizar los va-
lores de la compañía y permitir que las 
soluciones emerjan.

Esto significa que los líderes de RH ne-
cesitarán comenzar a colaborar más con 

los empleados de todo nivel. Ahora es el 
momento de enfocarse en las relaciones 
interpersonales más que en el control, 
los estándares y la jerarquía. Adoptar 
una mentalidad de complejidad comien-
za aceptando que la complejidad existe 
y necesita ser tomada en cuenta de for-
ma diferente.

He aquí como los líderes de RH pueden 
abrazar esta mentalidad:

— RECURRA AL PODER DE LA 
INTELIGENCIA COLECTIVA:
La mayoría de la fuerza de trabajo con-
siste en personas inteligentes y dignas 
de confianza, que conocen sus traba-
jos mejor que los líderes. Consideran-
do todo lo que actualmente tienen que 
atender los líderes de RH, no tendrán 
éxito si no confían en sus empleados 
para que los ayuden a plantear solucio-
nes para las adaptaciones al trabajo a 
distancia, el involucramiento continuo y 
el apoyo adicional. En otras palabras, no 
tendrán éxito si no abrazan la inteligen-
cia colectiva.

El pensamiento tradicional en los recur-
sos humanos es que el comportamiento 
de los empleados debe guiarse con las 
reglas de cumplimiento. Los abogados 

corporativos consistentemente les dicen 
a los líderes de RH que deben adoptar 
una mentalidad de mitigación de riesgos 
para evitar demandas. Esta mentalidad 
se traduce en una cultura de burocracia: 
reglas, políticas y prácticas como resul-
tado de cada manzana podrida que han 
encontrado. Para empeorar las cosas, a 

Creemos que, para ser verdaderamente 
efectivos en esta “nueva normalidad,” los líderes 
de RH necesitan desarrollar una nueva capacidad 
central: una mentalidad de complejidad.
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za permiten que las personas sean ellas 
mismas, y cuando las personas pueden 
llevar su identidad plena al trabajo no 
son sólo más creativas, sino también 
más productivas.

Construir una cultura de alta confianza 
comienza cultivando creencias positivas 
acerca de los empleados, porque las su-
posiciones impulsan el comportamien-
to. Si usted asume que sus empleados 
trabajan duro, se interesan en el éxito 
de la compañía y tienen integridad, es 
más probable que actúe de acuerdo con 
ello. Para los líderes de RH, esto signi-
fica recompensar el desempeño excep-
cional con reconocimiento público y 
oportunidades individuales de creci-
miento; incentivar la autonomía de los 
empleados al dejar que los trabajadores 
definan sus propios hábitos y moldeen 
sus roles; y alentar la transparencia por 
medio de comunicación abierta y rela-
ciones en evolución. La meta consiste 
en desarrollar relaciones entre líderes 
y empleados basadas en la autenticidad 
y la vulnerabilidad, y en desmentir la 
noción de que los directivos deberían 
mantener su distancia desde un punto 
de vista personal.

Los líderes de RH que adoptan una 
mentalidad consciente de la compleji-

tiempos buenos y malos. Adoptar una 
mentalidad de complejidad significa 
regresar a los valores de la compañía y 
permitir que se conviertan en un filtro 
para la toma de decisiones en situacio-
nes de alta presión.

Si su compañía enlista la confianza 
como uno de sus valores centrales, pero 
no está cumpliendo, pause para pregun-
tarse: Si tuviéramos confianza en la vas-
ta mayoría de los empleados, ¿qué ha-
ríamos en forma diferente? ¿qué se está 
interponiendo en el camino de la con-
fianza? ¿qué comportamientos persona-
les podemos demonstrar para ayudar a 
construir más confianza?

Aplicar este enfoque brinda poderosos 
beneficios: Las compañías que se en-
focan en el bien social tienen mayores 
probabilidades de sobrevivir a la pan-
demia que los negocios que se enfocan 
exclusivamente en los rendimientos o 
el crecimiento.

Si usted trabaja en recursos humanos, 
recuerde que su rol es ser la conscien-
cia moral de su compañía. Debería es-
tar dispuesto a dar un paso adelante 
y desafiar a su organización a actuar 
en línea con sus valores. Adoptar una 
mentalidad de complejidad lo ayudará 
a llegar ahí.

Sue Bingham es fundadora y 
directora del HPWP Group.

dad reconocen que la confianza es clave 
para superar la presente crisis. Afortu-
nadamente, muchos se dan cuenta de 
esto y ya han comenzado a construir 
dichas culturas: La investigación de la 
firma global de comunicaciones Edel-
man muestra que las personas confían 
en sus empleadores más que en el go-
bierno o en los medios cuando se trata 
de comunicaciones relacionadas con el 
COVID-19.

— HAGA QUE LOS VALORES DE SU 
COMPAÑÍA SEAN FUNDACIONALES:
Incluso las organizaciones progresis-
tas retroceden al pensamiento tradi-
cional durante las crisis. No es inusual 
ver líderes que, al estar bajo mayores 
cantidades de presión, toman deci-
siones autocráticas sin considerar su 
impacto en los empleados. En adelan-
te, los líderes de RH pueden ayudar a 
combatir este instinto al colocar un 
mayor enfoque en demonstrar justicia 
y pasión por su gente.

Toda compañía exitosa tiene una se-
rie de creencias fundamentales en las 
cuales se basa el negocio y su compor-
tamiento. Sin embargo, muy a menudo, 
son meras palabras en el muro, cuando 
deberían ser la base misma de cómo 
la organización ejecuta su misión en 

Construir una cultura de alta confianza 
comienza cultivando creencias positivas acerca 
de los empleados, porque las suposiciones 
impulsan el comportamiento.

Cómo los líderes de RH pueden 
adaptarse a tiempos inciertos
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Por qué su equipo debería practicar 
la plenitud de consciencia grupal
Megan Reitz y Michael Chaskalson        
Distribuido por: The New York Times Syndicate

Harvard Business Review (NYT)

La evidencia sugiere que la mindfulness (tradu-
cida al español como plenitud de consciencia o 
atención plena) puede ayudar a reducir el es-

trés y la ansiedad, incrementar la resiliencia y la satis-
facción laboral, además de mejorar la concentración y 
la and flexibilidad en el liderazgo. Sin embargo, ¿eso 
es suficiente?
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Habiendo investigado la plenitud de 
consciencia durante muchos años, noso-
tros promovemos la implementación de 
esta práctica en muchas situaciones. Sin 
embargo, también creemos que cuan-
do se trata de la capacidad de los indi-
viduos y equipos para prosperar en el 
trabajo, la cultura del equipo repetida-
mente rebasará los esfuerzos de pleni-
tud de consciencia de la mayor parte de 
los individuos. No es suficiente que las 
personas desarrollen su capacidad para 
la regulación emocional cuando estas 
laboran en un equipo tóxico o son per-
sistentemente agredidas en el trabajo.

Por eso promovemos la práctica de la 
plenitud de consciencia grupal. Del mis-
mo modo en que cuando alguien practi-
ca la plenitud de consciencia individual 
se vuelve más autoconsciente y juzga 
menos, con la plenitud de consciencia 
grupal, el equipo se vuelve más cons-
ciente y se acepta más a sí mismo como 
equipo. Sus miembros se vuelven colec-
tivamente conscientes de los objetivos, 
tareas, roles, dinámicas y estructuras 
del equipo. Esta consciencia emerge 
como resultado de que el equipo ponga 
constantemente atención a estos facto-
res, en forma abierta y sin juzgar. Esto 
no se trata de que los integrantes practi-
quen mindfulness por su cuenta; se tra-
ta de que el equipo lo haga en conjunto.

Los equipos que desarrollan una pleni-
tud de consciencia grupal están demos-
trablemente preocupados por el bienes-
tar de sus participantes. Los miembros 
saben qué tareas y metas comparten, y 

Harvard Business Review (NYT)

Aceptar las cosas como son no impli-
ca descuidar la responsabilidad de su 
equipo para hacer cambios cuando es-
tos sean necesarios. Por el contrario, 
se trata de no asignar una cantidad 
exorbitante de energía en desear que 
las cosas fueran diferentes o en ave-
riguar quién tiene la culpa. Significa 
evitar las discusiones de “si sólo las 
cosas no fueran así” y en lugar de ello 
preguntarnos cómo podemos resolver 
los problemas juntos.

El permitir implica alentar a los miem-
bros del equipo a que compartan más 
acerca de sí mismos, con la meta de 
construir compasión mutua conforme 
las personas averiguan qué les impor-
ta a sus colegas y en qué circunstancias 
está cada individuo.

Para comenzar, los equipos deberían 
hacer estas preguntas: ¿Cómo podemos 
ser compasivos hacia nosotros mismos 
y hacia los demás? ¿Cómo podemos cui-
dar y escuchar a nuestros colegas que 
tienen perspectivas y circunstancias 
diversas? ¿Cómo podemos aceptar de 
mejor forma dinámicas sistémicas como 
las de la cultura organizacional o la rea-
lidad de una crisis?

— INDAGAR:
Indagar es la capacidad de ser curioso 
en tres niveles: acerca de los miembros 
del equipo y sus hábitos y preferencias 
individuales (incluyendo las de usted); 
acerca de su equipo y sus dinámicas; y 
acerca del sistema organizacional y so-
cial a su alrededor.

Por qué su equipo debería practicar la 
plenitud de consciencia grupal

están conscientes de las dinámicas que 
inevitablemente fluyen entre los inte-
grantes del equipo. En nuestro trabajo 
con estos grupos hemos visto que ex-
perimentan menos conflictos dañinos 
y pueden contar con un mayor nivel de 
seguridad psicológica.

Con base en nuestra investigación du-
rante los últimos cinco años hemos lle-
gado a entender que la mindfulness in-
dividual consiste en tres aspectos clave:

— PERMITIR:
Permitir es la sabiduría de aceptar la rea-
lidad del momento presente y encuadrar 
cada situación abierta y compasivamente.

 Del mismo modo en 
que cuando alguien 
practica la plenitud 
de consciencia 
individual se vuelve 
más autoconsciente 
y juzga menos, 
con la plenitud de 
consciencia grupal, 
el equipo se vuelve 
más consciente y 
se acepta más a sí 
mismo como equipo. 
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Para satisfacer esta curiosidad, los equi-
pos deberían hacer una pausa, plan-
tear preguntas y generar momentos de 
reflexión. En las reuniones los equipos 
tienden principalmente a enfocarse en 
el “qué”: impulsando resultados y obje-
tivos. El indagar significa que también 
deberían incluir el “cómo”: enfocán-
dose en los procesos de trabajar como 
equipo. Incluya tiempo para esto en su 
agenda: Darle al equipo un momento 
para detenerse y reflexionar les permite 
identificar los hábitos que le sirven o no 
al equipo y a sus objetivos.

Para incentivar aún más la indagación, 
los equipos pueden preguntarse: Si hu-
biera una forma de mejorar nuestra ha-
bilidad de pensar creativamente como 
grupo, ¿cuál sería? ¿Qué voces no esta-
mos escuchando actualmente y que se-
rían necesarias para responder bien a 
esta situación? ¿Cómo influirá nuestra 
respuesta actual en la fortaleza de nues-
tras relaciones a largo plazo?

— META-CONSCIENCIA:
La meta-consciencia es la capacidad de 
observar y describir experiencias desde 
una perspectiva individual, de equipo y 
de sistema, en lugar de estar únicamen-

Harvard Business Review (NYT)

Darle al equipo un momento para detenerse y 
reflexionar les permite identificar los hábitos que 
le sirven o no al equipo y a sus objetivos.

Por qué su equipo debería practicar la 
plenitud de consciencia grupal

te confinados dentro de las experien-
cias personales de cualquier individuo. 
Cuando usted practica la meta-cons-
ciencia, observa su propia perspectiva y 
la del equipo como conjunto.

Una forma de lograrlo es usando breves 
prácticas de mindfulness para incre-
mentar la estabilidad, la consciencia y el 
enfoque. Por ejemplo, las meditaciones 
de un minuto al comienzo de una reu-
nión pueden permitir que se encuentren 
con ellos mismos, se enfoquen en el mo-
mento presente y formen una intención 
para la junta.

Los equipos también deberían tomar 
el espacio para considerar sus propias 
dinámicas y cualquier patrón en el que 
pudieran estar atascados. Los líderes 
del equipo deberían reconocer y obser-
var cómo las suposiciones sistémicas y 
culturales influyen en sus percepciones. 
Respirando y alejándose un poco del 
curso de los eventos, las personas pue-
den ver las cosas con mayor claridad.

Finalmente, considere designar a un 
miembro del equipo como el “observa-
dor” en su próxima reunión. El rol de 
esta persona es tener en mente la pe-

lícula completa y recordarle al equipo 
cuáles son las diferentes formas de de-
sarrollar la capacidad de permitir, inda-
gar y tener meta-consciencia.

Las siguientes preguntas también pue-
den brindar algo de orientación: ¿Qué no-
tamos que está sucediendo en nosotros 
mismos y en el equipo? ¿Cómo veríamos 
esta situación si fuéramos un consumi-
dor clave, un proveedor o un empleado 
de bajo nivel jerárquico? ¿Si fuéramos 
observadores de esta reunión del equipo, 
qué detectaríamos en términos de comu-
nicación, seguridad psicológica, suposi-
ciones y enfoque de la atención?

Definitivamente, hay un argumento 
empresarial en favor de la plenitud de 
consciencia grupal. Los equipos que se 
destacan en las tres áreas arriba expli-
cadas experimentarán mayor seguridad 
psicológica y serán más capaces de in-
novar. Sin embargo, también existe un 
argumento moral. Las personas en equi-
pos con plenitud de consciencia experi-
mentarán mayores niveles de bienestar 
y satisfacción laboral. Especialmente en 
estos tiempos, con esta razón basta.
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E jefe de la FaRC planteó una demanda contra Che-
vron en las cortes ecuatorianas.

Chevron, acusado por el gobierno de la década 
perdida, y demandado por 9300 millones de dólares por 
supuesto daño ambiental, ganó el arbitraje internacio-
nal. La corte de La Haya no solamente confirmó que el 
laudo arbitral fue justo, sino que, y esto es lo más grave, 
determinó que la sentencia condenatoria de Chevron en 
el Ecuador fue fraudulenta, que la sentencia se elaboró 
fuera de las cortes (¡Vaya si Diario EL UNIVERSO no co-
noce de estas triquiñuelas!), y que por lo tanto fue una 
sentencia corrupta, y que además el gobierno ecuatoria-
no compró a los jueces.

Punto de Vista

El bochorno 
con Chevron

Alberto Dahik Garzozi
 Francisco Swett Morales 

Alberto Dahik
 

Director General ESAI, 
Director del Centro de Estudios 
Económicos y Sociales para el 

Desarrollo (CESDE)
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No solamente que el Ecuador tendrá que 
pagar a Chevron, que en esta escuálida 
situación fiscal será otro golpe más a 
nuestra economía, sino que, además, la 
imagen del país queda por los suelos.

No se trata de perder el juicio en el más 
alto tribunal internacional. Se trata de 
lo que la sentencia implica al mencio-
nar un esquema de corrupción judicial 
dirigido y patrocinado por el mismísimo 
Estado, por el mismísimo presidente de 
la República. Este es un mundo pequeño. 
En todos los foros y eventos del mundo 
empresarial y en especial petrolero se 
comenta y seguirá comentando que el 
Ecuador hizo una película fraudulen-
ta, que luego de eso planteó un juicio 
absurdo a Chevron, que además de eso 
manipuló jueces y los compró y que tuvo 
la osadía inclusive de fabricar en forma 
totalmente ilegítima una sentencia.

Entonces, además del daño económico, 
está el daño moral, el daño de imagen. 

El bochorno con Chevron

Punto de Vista

¿Quién en su sano juicio viene a invertir 
en un país así? Y si viene, es esperando 
rentabilidades gigantescas, que compen-
sen los tremendos riesgos de operar no 
en la selva amazónica, sino en la ley de la 
selva en lo jurídico.

Insisto: no hay manera de que una brillan-
te política económica produzca resulta-
dos, sin seguridad institucional y jurídica.

El Ecuador, en todos los índices de liber-
tad económica serios del mundo tiene 
una desastrosa calificación en materia 
de seguridad jurídica. El del Heritage 
Foundation da las siguientes calificacio-
nes para nuestro país:

Este caso reconfirma estas desastrosas 
calificaciones, hiere en forma gravísima 
la credibilidad del país y confirma que el 
Ecuador tuvo la peor administración de 
la cual tengamos memoria, en la cual el 
presidente de la República dijo que “él 
era el jefe del Estado y, como tal, jefe de 
todas las funciones del Estado”. Pulveri-
zó así la esencia del sistema democrático 
que se sustenta en pesos y contrapesos, 
y en la división de poderes.

Cuando nos toque pagar, el Estado de-
bería demandar a todos aquellos que 
desde el Ejecutivo y las cortes se con-
fabularon para hacerle este terrible mal 
al Ecuador.

El daño hecho al Ecuador por la FaRC, Fa-
milia Revolución Ciudadana, no es que lo 
vamos a resolver en diez años. Recién ahí 
empezaremos realmente a entenderlo.

*Este artículo fue publicado originalmente en el Diario El Universo el 20 de septiembre de 2020

En todos los foros y eventos del mundo empresarial 
y en especial petrolero se comenta y seguirá 
comentando que el Ecuador hizo una película 
fraudulenta, que luego de eso planteó un juicio 
absurdo a Chevron, que además de eso manipuló 
jueces y los compró y que tuvo la osadía inclusive de 
fabricar en forma totalmente ilegítima una sentencia.

40,4%
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33,4%

Seguridad de los 
derechos de propiedad

Efectividad del 
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Honestidad 
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A ctualmente se habla mucho de la revolución educativa 
y de cómo esta ha tenido que transformarse y reinven-
tarse a raíz de la nueva realidad mundial que se vive en 

estos momentos: Profesores que dictan clases desde sus hoga-
res a través de plataformas virtuales, estudiantes que escuchan 
a su profesor a través de su computador y que pueden a la vez 
corroborar y complementar esos conocimientos con distintas 
fuentes a lo largo y ancho de la web, herramientas tecnológicas 
que antes no se usaban y que han pasado a ser el canal exclusi-
vo por el cual se desarrollan las clases. 

Alberto Dahik Garzozi
 Francisco Swett Morales 
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De la teoría a la práctica:
AFIANZADO LA EDUCACIÓN A TRAVÉS 
DE HERRAMIENTAS DIGITALES
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De la teoría a la práctica:
Afianzado la educación a través de 

herramientas digitales

Sin embargo, ¿qué tantos beneficios o 
inconvenientes nos trae esta revolución 
en la vida estudiantil y profesional?

En este artículo analizaremos algunos 
mitos que existen respecto a la edu-
cación en línea, tratando de hacer ver 
ambos lados de la moneda.

1. La educación presencial es mucho 
mejor que la educación en línea.
En varias encuestas realizadas a es-
tudiantes de nuestro país se obser-
vó que, si bien los estudiantes están 
conscientes de las ventajas que tie-
nen las herramientas digitales, la ma-
yoría prefieren asistir a clases pre-
senciales, esto se debe a que aún no 
han podido experimentar de primera 
mano los beneficios que ofrecen las 
herramientas digitales.

No se puede negar que las clases pre-
senciales también suponen algunas 
ventajas sobre todo en un entorno 

3. Al leer y estudiar un concepto es 
obvio que el estudiante lo ha com-
prendido y lo ha interiorizado.
Es muy común ver que estudiantes que 
pueden describir de manera teórica un 
concepto o ley, en la práctica no logran 
ejecutarlo o implementarlo de manera 
adecuada. Esto es notorio cuando se 
pone a trabajar al estudiante en esce-
narios distintos a los que él o ella está 
acostumbrado a ser evaluado. 

Un ejemplo puntual lo pudimos cons-
tatar en la materia de Operaciones, en 
donde los estudiantes revisan concep-
tos como: capacidad de producción, 
cuellos de botella, utilización de la 
maquinaria, entre otros. Sin embargo, 
al momento de manejar una línea de 
producción se ven limitados y no lo-
gran resolver problemas sencillos re-
lacionados con estos conceptos.

Afortunadamente, los simuladores jus-
tamente tienen la función de probar 
estos conocimientos en entornos di-
námicos y cambiantes, de manera que 
el estudiante puede comprender real-
mente los conceptos de fondo e inclusi-
ve descubrir nuevas formas de poner-
los en práctica de maneras creativas.

4. Un profesor calificado esta libre 
de cometer errores de sesgo y prefe-
rencias por ciertos estudiantes.
Esta es una suposición que ha inquie-
tado por muchos años a profesores y 
estudiantes ya que, a pesar de no ha-

Educación

educativo tradicional, sin embargo, 
estas pueden ser más que compensa-
das si se logra trabajar en conjunto 
con los estudiantes aprovechando los 
recursos y beneficios de las herra-
mientas digitales.

2. Las herramientas digitales, como 
los simuladores educativos, son com-
plejos y requieren de un gran conoci-
miento tecnológico para usarlos.
Distintos grupos de estudiantes, tanto 
de pregrado como de postgrado, han 
indicado que, a pesar de no tener un 
perfil tecnológico ni experiencia pre-
via en este tipo de herramientas, con 
un poco de tiempo y ayuda de sus com-
pañeros o profesor han sido capaces 
de entender la lógica de los simulado-
res y han podido tomar decisiones que 
no solamente ayudan al desempeño 
del grupo, sino que ayudan a la com-
prensión de conceptos fundamentales 
en la materia respectiva.

No se puede negar que las clases presenciales 
también suponen algunas ventajas sobre todo 
en un entorno educativo tradicional, sin embargo, 
estas pueden ser más que compensadas si se 
logra trabajar en conjunto con los estudiantes 
aprovechando los recursos y beneficios de las 
herramientas digitales.
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ber un sesgo voluntario o consciente, 
los seres humanos tenemos sesgos in-
conscientes hacia tipos de personas, 
ideologías y situaciones específicas ya 
sea por nuestra predisposición o por 
factores que nos ha tocado vivir.

El usar herramientas tecnológicas eli-
mina la posibilidad de caer en este 
error ya que valora únicamente las 
decisiones tomadas en un ambiente 
controlado, en donde no hay el ries-
go de favorecer o perjudicar a cier-
tos estudiantes. Con ello, el alumno 
puede comprender a mayor detalle 
la calificación obtenida, así como las 
áreas o conceptos que necesitan ser 
reforzados, de manera que hay una re-
troalimentación inmediata y no cabe 
espacio a sesgos conscientes o incons-
cientes que se pueden cometer.

5. Las habilidades clave para conse-
guir un trabajo se aprenden de mejor 
manera en un entorno presencial.
El Foro Económico Mundial estableció 
que las tres capacidades más valora-
das en los trabajos actuales y del fu-
turo son:

	▪ Pensamiento crítico

	▪ Toma de decisiones 
gerenciales

	▪ Resolución de problemas 
complejos con interrelación 
de variables

Estas son capacidades que normal-
mente no se ponen a prueba en un 
contexto educativo tradicional, sino 
que son capacidades que se van desa-
rrollando con la práctica y la experien-
cia. Estas capacidades son justamente 
las que se buscan desarrollar con las 
herramientas tecnológicas educativas 
que simulan la realidad y los proble-
mas más comunes; de manera que el 
estudiante pone a prueba y desarro-
lla su capacidad de tomar decisiones 
en ambientes complejos y cambiantes. 
De esta forma se contribuye a prepa-
rar al estudiante para que tenga ma-
yor destreza en esas situaciones de la 
vida real y aumente sus probabilida-
des de tener éxito profesional.

6. Las herramientas digitales pro-
mueven la individualidad y el aisla-
miento del estudiante.
Es muy importante resaltar que, bajo 
esta modalidad de educación en línea, 
el desarrollo de habilidades sociales 
se ha visto afectado y hay un mayor 
grado de despersonalización tanto de 
estudiantes entre sí, como de estu-
diantes hacia los profesores. 

Con herramientas que propicien la 
comunicación entre estudiantes fue-
ra del salón de clases, pero que a la 
vez den la flexibilidad de hacerlo en 
los momentos más convenientes para 
cada uno, se logra una mayor interac-
ción, se fomenta el trabajo en equipo y 
sobre todo se incentiva la cooperación 
para lograr mejores resultados que si 
se lo hiciera de manera individual o 
competitiva. Por lo que el hecho de 
que las clases sean presenciales o vir-
tuales no es determinante en lograr 
cooperación entre los estudiantes, 
sino la pedagogía y las herramientas 
utilizadas por el profesor.

En conclusión, podemos decir que 
el uso de herramientas tecnológicas 
abre nuevas oportunidades de apren-
dizaje de una manera más acelerada y 
dinámica que la estábamos acostum-
brados. Sin embargo, para aprove-
char esta oportunidad se debe inver-
tir tiempo en entender cómo usar las 
mismas y sobre todo aprender a ense-
ñar a los estudiantess con la pedago-
gía correcta. 

De la teoría a la práctica:
Afianzado la educación a través de 

herramientas digitales
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El usar herramientas tecnológicas elimina la 
posibilidad de caer en este error ya que valora 

únicamente las decisiones tomadas en un 
ambiente controlado, en donde no hay el riesgo 
de favorecer o perjudicar a ciertos estudiantes.
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