
MINERIA:
Transformación 
digital avanza

Liderazgo en tiempos 
de pandemia:9 tipos

MINERIA:
Transformación 
digital avanza

Liderazgo en tiempos 
de pandemia:9 tipos



Un artículo publicado por Harvard Business Review (HBR) del 
año 2016 llamado “Which Industries Are the Most Digital (and 
Why)?” muestra un comparativo de industrias en relación con 
su madurez en los procesos de digitalización. Este estudio 
ubica a la minería como una industria con avances conserva-
dores en digitalización, al mismo nivel de industrias como la 
construcción y agricultura.

       Las conclusiones de este estudio están aún vigentes en gran parte de la 
industria minera en América Latina. Si bien existen matices que esconden di-
versas realidades en Chile y otros países mineros, lo cierto es que no se perci-
ben cambios significativos en la forma de hacer minería, y con esto me refiero 
a que sus procesos de negocios centrales, así como la forma de conducir sus 
decisiones son prácticamente los mismos que hace 15 años atrás.

      Si bien esta situación no explica las causas de la escasa transformación 
digital en la industria minera, pone en cuestión la efectividad de los tremendos 
esfuerzos asociados y las estrategias usadas por estas organizaciones versus 
el limitado valor que han recibido a cambio.

Cambiar la estrategia tecnológica
         Vivimos en una época donde la tecnología tiene avances insospechados. 
Año a año vemos como salen al mercado nuevo tipos de productos y servicios 
que solo son posible gracias a los permanentes avances en todos los ámbitos 
de la tecnología. Por ejemplo, la invención de la impresora a tinta tomó casi 500 
años desde que se inventó la imprenta, la impresora 3D en cambio, solo tardó 
40 años en ser inventada. Estamos hablando de un factor de 10x.
        La capacidad de procesamiento de nuestros dispositivos como compu-
tadores, teléfonos o servidores se duplica cada 18 meses (Ley de Moore). La 
infraestructura de comunicación duplica su velocidad cada 9 meses (Ley de 
Butter) y la capacidad de almacenamiento por su parte se duplica cada 13 me-
ses (Ley de Kryder).
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         En este entorno de cambio, se podría decir que 
la estrategia tecnológica no tiene un uso práctico 
ya que cada año hay algo nuevo que podría signi-
ficar una amenaza o una oportunidad para nuestro 
negocio. La única estrategia válida en estos tiem-
pos es no tener una estrategia tecnológica, sino una 
cultura organizacional que se mantenga competiti-
va abrazando las oportunidades y enfrentando las 
amenazas que traen continuamente las nuevas tec-
nologías.

       En ocasiones vemos a compañías mineras que 
dicen estar transformando digitalmente sus opera-
ciones, y nos indican que están usando Bots, eli-
minando formularios en papel y poniéndolos en ta-
bletas portátiles, construyendo dashboards con su 
información de proceso, reemplazando algunas de 
sus aplicaciones por otras más modernas, subiendo 
algún sistema a la nube o implementando machine 
learning en algún proceso de negocio. Todas estas 
iniciativas tecnológicas buscan mejorar la excelen-
cia operacional de alguna manera, sin embargo, la 
mayoría de los casos estudiados carecen de un sen-
tido de propósito que genere un compromiso a toda 
la organización.

Dificultades de la industria minera
       La industria minera está teniendo cada vez ma-
yor dificultad en crear las condiciones que permitan 
sostener las mejoras de productividad de los últi-
mos 10 años y en un contexto de pandemia como el 
actual, nunca en su historia ha habido tantas presio-
nes por ser más flexible, ágil y resiliente. Ahora es 
común ver un reducido personal operativo, merma-

do compromiso a través de iniciativas tecnológicas 
bajo un solo gran relato como: “Descongestionar el 
trabajo repetitivo y tedioso de la línea operativa y 
habilitar formas de trabajo más ágiles y flexibles y 
automatizados”. Relatos como estos crean en las 
personas un sentido de pertenencia y un compro-
miso que va más allá de los intereses personales, 
crean las posibilidades de tener jornadas menos ex-
tenuantes, de poder usar el tiempo en crecer profe-
sionalmente y de estar más tiempo con la familia.

       No es coincidencia que las empresas que lo-
gran resultados sobresalientes en sus esfuerzos 
de transformación digital sean aquellas que usan la 
tecnología no solo para ser excelentes operacional-
mente, sino que también para cambiar radicalmente 
la experiencia de sus empleados, colaboradores y 
clientes.

      Si no se cuenta con un propósito que guíe la 
transformación digital, se corre el riesgo de que las 
iniciativas tecnológicas no cuenten con el respaldo 
para cambiar procesos de negocios centrales.

   Pasar de la estrategia a la ejecución 
requiere de un cambio de perspectiva

     En nuestra experiencia con la industria minera 
hemos visto tres estrategias utilizadas en para po-
ner en marcha la Transformación Digital (proceso de 
cambio organizacional conducido por tecnología):
        La primera es cuando el grupo directivo diseña 
un plan de transformación digital y es ejecutado por 
la organización siguiendo un portafolio de proyec-
tos ya definidos.

¿Estrategia tecnológica o cultura orga-
nizacional?: 8 Aceleradores claves 

      
   John P. Kotter definió los 8 aceleradores claves que deben 
ser implementados en las organizaciones como forma de 
construir este tipo de cultura.
       Crear un sentido de urgencia en torno a una sola gran 
oportunidad.
      Construir y mantener una coalición a través de la or-
ganización.
       Definir una visión de un concepto de operación futura 
y desarrollar iniciativas de cambio diseñadas para alcanzar 
esa gran oportunidad.
      Comunicar la visión y la estrategia para aumentar el 
compromiso y atraer más voluntarios a su coalición.
       Remover las barreras de la organización.
       Celebrar los logros y hacerlos visibles.
        No declarar victoria, si la visión se ha alcanzado crear 
una nueva.
       Institucionalizar los cambios a la cultura.
       Identificar el propósito de la transformación digital

do por colegas en cuarentenas, extenuantes jornadas de tra-
bajo y sobrecarga de trabajo administrativo. Todo esto está 
afectando drásticamente la motivación de las personas que 
trabajan en minería.
Recomendaciones para despegue tecnológico
     Nosotros aconsejamos a nuestros clientes mineros que 
enfoquen todos sus esfuerzos en crear un propósito de trans-
formación digital en torno a cambiar esta situación, crean-



        En la segunda estrategia, (Construir y mantener una coalición a través de la 
organización) el área de tecnología desarrolla productos digitales y los entrega 
a la operación. Y en la tercera estrategia (Definir una visión de un concepto de 
operación futura y desarrollar iniciativas de cambio diseñadas para alcanzar 
esa gran oportunidad), es cuando las oportunidades son levantadas y desarro-
lladas por la operación y escaladas internamente.

         La primera y segunda estrategia raramente funcionan, porque carecen de 
la legitimidad de las personas que operan los procesos y no entregan el valor 
que fue estimado al inicio. Los ejecutivos C-Level y las áreas de tecnología 
tienen una alta expectativa del valor potencial de sus iniciativas o soluciones, 
pero que a los ojos de los usuarios finales tiene una serie de defectos de dise-
ño que provoca que los usuarios no adopten las soluciones y/o que no entre-
gue el valor que estaba previsto.

       Esta falta de legitimidad y de credibilidad se explica principalmente por 
estos tres aspectos.
         1. No considerar la experiencia del usuario: El usuario es el 
principal actor en un desarrollo digital, y en la mayoría de los casos es conside-
rado escasamente solo al comienzo del proyecto. El usuario termina recibiendo 
un producto que simplemente no le gusta, porque le da más trabajo o porque 
no hace lo que se necesita. Esta situación que es muy común destruye valor y 
genera tensiones internas que son difíciles de subsanar.
         2. Incorrecta selección del Product Owner / Product Mana-
gement: Aquel que lidera un proyecto de transformación digital termina sien-
do el principal responsable del éxito de un proyecto. Muchas veces se comete 
el error de asignar esta responsabilidad a un jefe de proyecto con experiencia 
en tecnología. Son muchas las características de estos líderes que deben tener-
se en cuenta, pero a nuestro parecer son estas tres las que hacen la diferencia:
       a. Entendimiento profundo de los usuarios, sus dolores y necesidades.
       b. Conocimiento de las potencialidades de la tecnología y de las capacida-
des de su equipo de desarrollo.
      c. Desarrolladas habilidades de Storytelling.
       Elegir al líder adecuado puede significar la diferencia entre cambiar la ex-
periencia de hacer minería o perpetuar el modelo.

       3. La trampa del usuario: Un usuario no sabe qué es lo que necesita 
hasta que lo ve. Hasta entonces, sus necesidades estarán mayormente conec-
tadas con una lista de dolores, lo que es bastante frecuente en minería. Es muy 
común que los proyectos de transformación digital sean una lista de parches 
a los dolores de los usuarios. Los usuarios aprecian mucho que sus ideas y 
necesidades sean tomadas en consideración, pero aprecian aún más cuando la 
solución es ideada con una perspectiva holística.

        La tercera estrategia (transformación de abajo hacia arriba) es la que uti-

lizan las empresas que logran capturar el valor de la transformación digital de 
forma exitosa. Sin embargo, se necesita una serie de detonantes para que la 
ejecución de esta estrategia genere valor para el negocio.

8 Detonantes para iniciar la 
transformación digital en minería

  
       1. Crear una visión del futuro: Una visión de futuro es una imagen 
o un relato de cómo se verá una organización madura tecnológicamente. La 
complejidad organizacional de una compañía minera hace que determinar una 
visión de futuro sea sumamente complejo y se tienda a generalizar en esta am-
bición con manifiestos y slogans que no pueden ser medidos o verificados. 
        Cada área en una compañía minera tiene distintos niveles de madurez tec-
nológica, en términos de sus procesos, personas y sistemas y es precisamente 
por esta razón que las visiones deben ser particulares y precisas en torno al 
valor que busca desbloquear dicha visión. 
      Por ejemplo, para un área de mantenimiento de camiones, donde la gran 
parte del trabajo es manual, repetitivo sin estandarización, lo que causa una 
falta de agilidad y altas pérdidas operacionales. Una visión de futuro sería algo  
así como:

       a. Nueva Visión: En 18 meses tendremos todos nuestros procesos de 
negocio centrales optimizados, para que sean ejecutados en la mitad del tiem-
po actual, lo que mejorará nuestra capacidad de respuesta permitiendo que 
podamos disminuir a la mitad la cantidad de mantenimientos reactivos. Para 
esto, nuestra área se apoyará en el uso de herramientas de automatización de 
procesos y analítica y en la creación de nuevas habilidades tecnológicas en 



nuestros equipos operativos, lo que maximizará el valor capturado de estas 
iniciativas y sostendrá el cambio cultural que andamos buscando. Queremos 
que nuestra gente se ocupe sólo de las actividades relevantes.

        Estas visiones crean un propósito que va más allá de los intereses indi-
viduales, creando liderazgo y empoderamiento en todo la organización. Estas 
visiones deben ser buscadas y difundidas como verdaderas causas de trans-
formación en la organización.

       2. Crear una red de apoyo multifuncional y ágil en la orga-
nización: Se debe crear y fomentar el desarrollo de una red de colaboración 
interna de múltiples áreas, paralela a la jerarquía organizacional, la cual estará 
a disposición de las iniciativas de transformación digital para servir de acelera-
dor interno. Esta red no seguirá las mismas reglas burocráticas internas, lo que 
generará nuevas y más ágiles formas de realizar transacciones de información 
y de toma de decisiones, lo que es imprescindible para crear un entorno ade-
cuado para conducir pruebas, validación ideas, y desarrollar proyectos tecno-
lógicos.

       3. Definir principios de diseño: ¿Cuál es el retorno de tener un 
dashboard en tiempo real calculado usando tecnologías de automatización ver-
sus un dashboard que se actualiza cada 15 días de forma manual usando plani-
llas de cálculo? En estos tiempos es inaceptable conducir un negocio multimi-
llonario usando planillas de cálculo, también es inaceptable que profesionales 
altamente calificados dediquen gran parte de su día a manipular planillas de 
cálculo, y también es inaceptable no capturar el valor de los datos que genera 
nuestro negocio para tomar mejores decisiones. Estas definiciones son prin-
cipios de diseño que acompañan una visión de futuro y no deben someterse 
a evaluaciones de retorno, simplemente deben hacerse considerando que son 
habilitadores para generar procesos más eficientes.

      4. ¿Qué es posible hacer con la tecnología? Todos los años 
numerosas empresas innovadoras sacan al mercado nuevos productos y ser-
vicios que eran impensados tiempo atrás. Antes nos generaba asombro pre-
guntarle al asistente digital de nuestro teléfono que nos cuente un chiste, ahora 
hay tecnologías como reinforcement learning que pueden aprender mediante la 
experimentación en un entorno simulado. 

       Esto ha generado logros increíbles en materia de inteligencia artificial que 
se están llevando a diversos mercados.  Para ponerlo en perspectiva, las em-
presas crecen a tasas lineales cada año, la tecnología en cambio lo hace a un 
nivel exponencial, esta brecha provoca que las personas en una organización 
no estén al día en relación con lo que puede hacer la tecnología por ellos. La or-
ganización debe estar continuamente explorando las tendencias tecnológicas 
y difundir de forma estratégica este conocimiento, esto prepara la organización 

para capturar las oportunidades cuando se presenten y a gestionar las amena-
zas que ésta puede traer para la sustentabilidad del negocio.

        5. Destinar recursos para probar tecnología a dos veloci-
dades: Hay dos velocidades en lo que respecta a la transformación digital, la 
primera velocidad es más intensa y permanente y es aquella donde se realizan 
esfuerzos para utilizar nuevas tecnologías para explotar el negocio actual en 
un camino hacia la excelencia operacional. La otra velocidad es más lenta y se 
enfoca en explorar nuevas tecnologías con expectativas de desarrollar nuevos 
servicios o productos que permitan crear nuevos productos o rediseñar los 
procesos actuales para generar ventajas competitivas permanentes y signifi-
cativas. Si bien no hay una regla para saber cuánto gastar en cada estrategia 
se recomienda que los beneficios capturados por las mejoras por excelencia 
operacional sirvan para apalancar gastos en probar nuevas tecnologías para 
explorar innovaciones disruptivas en la organización.

        6.  Comprometer a la línea de ejecutivos para destinar 
un porcentaje de su tiempo a actividades de transformación 
digital.

       7. Fomentar las oportunidades de crecimiento: Entrenar a 
los profesionales en la organización en áreas que han sido identificadas como 
estratégicamente importantes. No se trata de atraer más talento sino de utilizar 
bien el talento existente en la organización.

         Si se continúa con la estrategia de provocar transformación tecnológi-
ca con un enfoque netamente tecnológico, buscando valor mayormente en el 
reemplazo y compra de nuevos sistemas o equipamiento tecnológico, sin el 
desarrollo de estos detonantes, se corre el riesgo de terminar con una orga-
nización con una mayor complejidad tecnológica, menor agilidad para tomar 
decisiones, menos resiliente y comprometida con la imperiosa necesidad de 
mantenerse competitivos.

 



      Solución pionera, cocreada por las mineras AngloAme-
rican-Los Bronces y TIMining, utiliza tecnología de “Gemelo 
Digital” para visualización 3D en tiempo real de la operación 
de la mina, desde cualquier lugar y dispositivo. AngloAmeri-
can-Los Bronces ya utiliza esta tecnología desde agosto del 
2020.
         
           Santiago, Chile: En el contexto de reactivación sectorial post pandemia, la 
industria minera chilena se encuentra explorando las oportunidades que ofre-
cen las tecnologías de digitalización para reducir los costos, aumentar la efi-
ciencia y maximizar la seguridad de los trabajadores. 

          La empresa chilena de Minería 4.0, TIMining, desarrolló un Gemelo Digital 
3D de la mina, TIMining Aware. Esta plataforma permite visualizar una réplica 
digital de la mina “en vivo” permitiendo a expertos aumentar su consciencia 
situacional y adelantarse a eventuales problemas en los procesos, resolvién-
dolos desde cualquier lugar.

           Si bien la minería no se detuvo durante la pandemia, sí introdujo cambios 
en su modelo de trabajo, acelerando el uso de tecnologías de operación remota 
y la reducción del personal presente en faenas, abriendo una ventana de inno-
vación y absorción de nuevas tecnologías. Los “Gemelos Digitales” son una de 
las alternativas que explora la minería a gran escala.

         Estudios estiman que se utiliza un mínimo porcentaje de los datos que 
generan los sensores de los procesos mineros en la toma de decisiones y ges-
tión. TIMining Aware utiliza estos datos para transformarlos en información útil 
para la toma de decisiones y así lograr mejoras de hasta un 15% en el cumpli-
miento de los planes mineros.

        Nicolás Jubera, CEO de TIMining, comenta que los avances logrados 
en tecnología de “Gemelo Digital” son una innovación inédita a nivel mundial. 
“Estábamos trabajando en esta plataforma hace 3 años, y desarrollando la so-
lución junto a Anglo American hace más de un año. 

          Cuando identificamos que el Covid estaba acelerando el trabajo remo-
to, decidimos reenfocarnos y crear TIMining Aware. Hoy más expertos están 
tomando decisiones de forma remota, y la tecnología nos da la oportunidad 
de entregar información oportuna e intuitiva para asegurar la calidad de las 

decisiones, y detectar de forma temprana desviaciones respecto de los planes 
mineros. 

          El trabajo remoto genera una gran oportunidad para la minería, para au-
mentar la seguridad, la productividad y el acceso a talento. Incorporando herra-
mientas como ésta, se habilita la posibilidad de que muchos de esos expertos 
no tengan que volver a la mina”.

         Jubera agregó que actualmente los datos existen, pero no logran crear 
suficiente valor para el negocio. “Dichos datos están alojados en muchos sis-
temas y dispersos, conllevando un esfuerzo adicional de acceso, integración e 
interpretación. Acceder de forma fácil e intuitiva a un Gemelo Digital de la mina, 
permite que esos datos se transformen en conocimiento en la mente de las per-
sonas y cuando esas personas toman decisiones más asertivas y oportunas, 
es cuando se crea verdadero valor”.

             Actualmente, TIMining tiene presencia en más de 25 grandes operacio-
nes mineras en Chile, Colombia, Perú, Brasil y Canadá.

Chile pionero en la aplicación de 
tecnologías de “Gemelo Digital” 
Chile pionero en la aplicación de 
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        Hoy, más que nunca, se necesitan líderes que digan la 
verdad y que, además, sean capaces de decir no sé y concitar 
apoyos para responder adecuadamente a la contingencia y a 
las urgencias que se presentan a diario.

         La pandemia presenta la oportunidad de cuestionar y redefinir de una vez 
y para el futuro, la añosa idea del líder infalible, racional y en control, que trae 
aparejada la noción de él (porque el líder mayoritariamente aún se piensa en 
masculino). 

          El problema emerge cuando las soluciones del líder no son las adecuadas: 
nadie más que él es el responsable. Los miembros del equipo no se sienten 
parte de los resultados porque no han sido partícipes del proceso de delibera-
ción y toma de decisiones. En rigor, no son parte de un equipo, y pueden des-
entenderse -y criticar- los errores de quien dirige, y aplaudir, pero no celebrar 
como propios, sus logros y aciertos.

         Hoy, más que nunca, se necesitan líderes que digan la verdad y que, ade-
más, sean capaces de decir no sé y concitar apoyos para responder adecua-
damente a la contingencia y a las urgencias que se presentan a diario.  Hoy los 
líderes tienen la gran oportunidad de generar un compromiso organizacional 
anclado en lo afectivo, es decir, que las personas se sientan profundamente 
identificadas e involucradas con las metas, haciéndolas propias. 
 
       ¿Cómo hacerlo? Primero, siendo honestos y transparentes: las buenas y 
malas noticias se comparten. Segundo, dando la oportunidad al conjunto de 
participar en el diseño de cómo enfrentar los desafíos, hoy cotidianos. En ter-
cer lugar, y como diría el economista y teórico organizacional, Otto Scharmer, 
sintiendo con el resto, sin miedo a conectar con el otro, ya no sólo escuchar los 
hechos sino,  de manera empática. 

         Esto implica escuchar con la mente abierta y con disposición a ser in-
fluenciado por los otros, confiando en las capacidades de cada uno, co-cons-
truyendo para transformar las dinámicas interpersonales y los resultados orga-

nizacionales. Con este tipo de dinámica se crea el compromiso afectivo, el más 
profundo y duradero de acuerdo a la investigación en el área.

         A propósito de la pandemia, muchas organizaciones han transitado abrup-
tamente al trabajo remoto. Este cambio, ha desafiado la jerarquía y el control 
como forma predominante de liderazgo, poniendo en jaque el paradigma sobre 
el cual operaban numerosas organizaciones en Chile. 

           Aquellos líderes acostumbrados al micro-management -al control muy 
cercano- han debido enfrentar la imposibilidad, en el trabajo remoto, del con-
trol en la supervisión. Así también, los trabajadores en estos contextos, están 
aprendiendo a trabajar con mayor autonomía y libertad -y ese puede ser un 
camino de difícil retorno- más aún, considerando que la autonomía, es un ele-
mento crítico en la valoración positiva de las condiciones de trabajo.

          Parece cada vez más claro -y urgente- que el gran desafío de los líde-
res en tiempos de pandemia (y que definirá a futuro a quienes prevalecen), es 
comprender e integrar la noción horizontal de manejo de grupos, fomentando 
la participación en el diseño de proyectos y toma de decisiones, y creando ac-
tivamente vínculos de confianza, que son los que restauran la legitimidad en 
sus decisiones y los únicos que crean compromiso, lealtad, y cohesión. Todos 
ellos atributos críticos para enfrentar desafíos de la envergadura de los actua-
les.

Desafíos del liderazgo 
en tiempos de pandemia
Desafíos del liderazgo 

en tiempos de pandemia
Con la pandemia, muchas organizaciones han 

transitado abruptamente al trabajo remoto



El mercado laboral ha sido uno de los sectores más golpea-
dos por el Coronavirus, lo que ha obligado a las empresas a 
reinventar sus estrategias. Frente a esta realidad, las jefaturas 
y primeras líneas de las compañías serán un eslabón primor-
dial, ya sea para sobrevivir en medio de la crisis, o bien para 
liderar  sus equipos de trabajo una vez superada la pandemia.

          Para muchos profesionales, esta no es una tarea fácil. Y es que si bien 
antes de la crisis sanitaria existían ciertos parámetros establecidos que defi-
nían perfiles de liderazgo, hoy se ha generado un cambio de paradigma, ya que 
tendrán como misión ser la plataforma para impulsar los talentos de sus cola-
boradores en un escenario incierto.

El eneagrama es muy útil en las organizaciones
          Una forma efectiva de hacerlo es a través del Eneagrama, herramienta que 
si bien existe desde hace más dos mil años, ha vuelto a tomar fuerza dados los 
nuevos desafíos que genera la crisis sanitaria. Esta metodología define nueve 
arquetipos de personalidad diferentes, y permite identificar características del 
mismo líder y que, a su vez, éste sea capaz de reconocer la personalidad de 
sus colaboradores, para ser capaz de tomar mejores decisiones o, por ejemplo, 
ejecutar una buena asignación de roles.

       “El eneagrama es muy útil en las organizaciones, ya que permite trabajar 
habilidades a partir de la inteligencia emocional y social, ambas competencias 
que serán muy requeridas en los perfiles profesionales. Una de las mayores 
ventajas de este método, es entregar al líder una visión clara de su funciona-
miento interno y el de sus colaboradores, desarrollando la tolerancia y empa-

9 tipos de liderazgo para            
tiempos de pandemia

El eneagrama es una herramienta que define 9 
arquetipos de personalidad diferentes y permite 

identificar características del mismo líder
tía dentro del equipo. Por otro lado, les entrega un lenguaje mediante el cual 
relacionarse y despersonalizar los conflictos para generar una relación más 
asertiva”, explica Paula González, fundadora de Enea Coach, organización es-
pecializada en el coaching con eneagrama.

        Pese a que las competencias técnicas son importantes, los expertos 
aseguran que una vez superada la pandemia las habilidades blandas tomarán 
la delantera para encausar de buena manera el liderazgo. Por otra parte, será 
crucial tener una visión objetiva de cuáles son los puntos ciegos, o débiles a 
desarrollar.

           “Todos los tipos de líderes tienden a ser muy buenos en aportar en las 
áreas que los motivan internamente y saben usar bien los talentos inherentes 
a su tipo de personalidad. Pero al mismo tiempo suelen descuidar las áreas 
que su tipo de personalidad desvaloriza. Al reconocerse, podrán entender cla-
ramente dónde tienen que poner mayor énfasis para poder liderar, apoyar y 
motivar efectivamente a cada uno de los integrantes de su equipo. En ese sen-
tido, el eneagrama les permite ser líderes más completos, autoconscientes y 
capaces de desarrollar su automaestría”, comenta González.

          Finalmente, la especialista asegura que lo más importante una vez su-
perada la crisis sanitaria, será que los líderes puedan identificar las dificulta-
des que cada uno enfrenta para ser un pilar de apoyo para desarrollar mejores 
prácticas. Todo el mundo tiene la capacidad de sacar la mejor versión de una 
persona o la peor, lo que va a depender de qué tan equilibrado tiene su cerebro, 
su vida, y qué nivel de conciencia tenga para identificar estas diferencias.

Los 9 tipos de liderazgos
El perfeccionista: 

         Las personas del tipo 1 del eneagrama se orientan desde la acción y tie-
nen gran sentido práctico con un alto nivel de exigencia. No obstante, pueden 
convertirse en personas intransigentes y duras, muy apegadas a la dicotomía 
justo-injusto, creyendo que sólo el esfuerzo las hace merecedoras. Suelen des-
tacar en campos de organización y realización, como es el caso del área finan-
ciera.

9 tipos de liderazgo para            
tiempos de pandemia



El servicial: 
          Está dispuesto a ayudar en cualquier situación, ya que buscan ser que-
ridos por los demás. El temor de no recibir el afecto suficiente puede incluso 
hacerlas manipuladoras. Profesionalmente destacan en áreas asistenciales, en 
las cuales hay relación con personas, como atención al cliente o ventas.

El triunfador. 
       Es una personalidad extremadamente competitiva. Quieren ser admirados 
por sus conquistas, pero temen el fracaso. Tienen gran apego a la imagen, y el 
éxito es un medio de conquistar valor propio. Normalmente vinculados a áreas 
con posibilidades de crecimiento, como ventas, profesionales autónomos y 
asesorías.

El sensible o romántico. 
         Es un perfil individualista en el eneagrama. Emocionales, muy creativos 
y sensibles al ambiente. Comparan mucho su vida con la de los demás, o con 
una vida idealizada. Profesionalmente, acostumbran interesarse por áreas de 
creatividad y la originalidad, como estilismo, decoración, periodismo y psico-
logía.

El pensador u observador. 
         Centrados en la mente, son grandes planificadores. Espectadores y es-
trategas con gran visión a largo plazo, quieren conocer más del mundo y el ser 
humano, observando y analizando todo el tiempo. Por ser muy racionales, no 
se permiten expresar sus sentimientos. Normalmente están vinculados a nivel 
profesional en áreas de planificación, como ingeniería e investigación.

El leal. 
        Las personas del tipo 6 son muy ansiosas, están atentas a todas las jugadas 
pues temen a lo desconocido. La lealtad es su marca registrada. En ocasiones, 
este perfil se muestra con una variante “contrafóbica” del miedo, con actitudes 
opuestas, o sea, “la mejor defensa es el ataque”, interpretando a los demás, y a 
lo desconocido, siempre como amenazas.  En el ámbito laboral, generalmente, 
están vinculados a la gestión de procesos como recursos humanos, área finan-
ciera y de producción.

El entusiasta o soñador. 
         Está siempre en busca de la felicidad. Es optimista y divertido, pero 
también puede volverse voluble. El tipo 7 también es conocido por la agilidad 
mental para manejar varias situaciones y diversos procesos al mismo tiempo. 
Laboralmente tienden a enfocarse en áreas que le permitan desarrollar su inge-
nio, tales como: ventas, marketing, planificación y negociación.

El líder. 
      Es el ser desafiador y autoritario del eneagrama. Posee un perfil motivado 
para la acción. Tienen facilidad en mandar y liderar, pero su aparente seguri-
dad puede ser intimidante. Pueden ser personas extremadamente apegadas a 
la fuerza y al poder, haciéndose hasta agresivas, desconsiderando lo que otros 
piensan y sienten. En las empresas, suelen estar ligadas a posiciones de ges-
tión o liderazgo.

El pacificador. 
         Es el perfil pacifista, que busca la paz y la solución de conflictos. Hábiles 
negociadores. Son personas mediadoras, en pro del bien común. Su emoción 
dominante es la indolencia, debido a su actitud tranquila y autoimagen conci-
liadora. Poseen facilidad en adaptarse, por lo que es común encontrarlos en 
diversas áreas profesionales, desde el sector administrativo hasta la atención 
al público.



Directorios a CIOs: 
¡gasten más!

         Nueva York, EE.UU. octubre, 2020. Una nueva encuesta 
realizada a directores de Directorios que acaba de publicar el 
grupo de investigación Gartner contiene una estadística sor-
prendente.Encontró que un poco más de dos tercios de los 
Directorios esperan que el gasto en TI aumente este año, con 
incrementos que promedian alrededor del 7%. Esto parece ir 
en contra de otras encuestas, incluyendo una de Gartner, que 
han predicho una disminución en el gasto general en tecnolo-
gía en 2020 de aproximadamente la misma magnitud.

        El estudio de Gartner se realizó en mayo y junio, por lo que no refleja ningún 
optimismo que pudiera haber reinado antes de que la pandemia se afianzara 
por completo. Ni tampoco se ve afectado por el pequeño tamaño de la muestra: 
La encuesta se basó en las respuestas de 265 directores de todo el mundo, con 
casi la mitad de ellos procedentes de los EE.UU. Así que definitivamente parece 
que hay cierta disonancia entre lo que quieren los Directorios y lo que los CIOs 
y otros ejecutivos están planificando.

      Es posible que la encuesta consideró ligeramente las respuestas de los 
directores de industrias como aerolíneas y hoteles que han sido golpeadas 
por la pandemia. Pero Irving Tyler, vicepresidente de investigación de Gartner, 
cree que los gastos reflejan realmente el hecho de que la crisis ha reforzado la 
convicción de los Directorios de que una mayor inversión en capacidades de 
tecnología digital es esencial, tanto para la resilencia a corto plazo como para 
el éxito a largo plazo. “Los Directorios están mirando mucho hacia adelante”, 
dice, “así que las cosas no se reconcilian completamente todavía”.

Directorios a CIOs: gasten más!
         Durante el evento Forbes CIO Summit 2020 celebrado el 30 de septiembre, 
Daphne Jones, una ex CIO y que ahora es directora en Directorios de com-
pañías como AMN Healthcare y el fabricante industrial y aeroespacial Barnes 
Group, citó un estudio de la consultora McKinsey que mostró que las compa-
ñías que innovan particularmente bien durante las crisis, terminan superando 
fuertemente a las que son más cautelosas.

       “No buscamos llevarnos las manos a la cabeza y esperar que esta pande-
mia desaparezca”, dijo Jones, refiriéndose a las empresas en cuyos Directorios 
participa. “Estamos buscando impulsar la innovación en todo el trabajo que 
estamos haciendo”. 

           Para ofrecer productos, servicios y novedosas formas de operar, inclu-
yendo el trabajo a distancia, es necesario aumentar la inversión en la tecnolo-
gía que los respalda, lo que podría explicar por qué una encuesta realizada por 
la empresa de empleos Harvey Nash y la consultora KPMG encontró reciente-
mente que las empresas de todo el mundo han estado gastando el equivalente 
a unos US$ 15.000 millones más por semana en TI (Tecnologías de la Informa-
ción) desde que comenzó la crisis.

           El software que automatiza los procesos también es probable que se be-
neficie a medida que los ejecutivos presionan con fuerza para lograr una mayor 
eficiencia. Una encuesta realizada a 867 CFOs de 24 países y territorios a prin-
cipios de mayo por la empresa consultora PwC reveló que casi la mitad de los 
CFOs esperaban aumentar la automatización de las operaciones. Esto debería 
significar más negocios para UiPath, Automation Anywhere y otros proveedo-
res de software de automatización de procesos robóticos. La “plandemia” CO-
VID-19 es claramente muy mala para los negocios tradicionales, pero podría 
dar un gran impulso a los bots.

        Pero todo esto ha sido planificado desde hace tiempo para impulsar 
al mundo hacia un reset total: político, social y económico, según nos revela 
Klaus Schwab, el fundador y presidente del WEF (World Economic Forum) que 
se realiza anualmente en Davos, en su libro “COVID-19: The Great Reset”.

Directorios a CIOs: 
¡gasten más!



Unos 40 millones de empleos se han destruido a nivel mun-
dial entre marzo y julio de este año a causa de la crisis del 
Coronavirus, provocando uno de los costos más sensibles 
a la economía mundial producto de la emergencia sanitaria. 
Chile, lamentablemente, es el tercer país más afectado en tér-
minos de porcentaje de empleo perdido (21% entre marzo y 
julio), solo superado por otras dos economías latinoamerica-
nas: Perú y Costa Rica.

          El factor común en la evolución de los mercados laborales ha sido la 
pérdida de empleos a partir de las medidas de contención del contagio, y el 
abandono de la fuerza de trabajo por parte de los nuevos desempleados, ante 
la falta de expectativas en un contexto en que gran parte de las actividades eco-
nómicas se encuentran (o encontraban) restringidas en su operación.

           Lo anterior explica por qué el impacto ha sido mucho más fuerte en mate-
ria de empleo que en la tasa de desempleo (si las personas abandonan la fuerza 
laboral, dejan de ser contabilizados como desempleados).

           La región Latinoamericana aparece como la más golpeada, con 6 países 
dentro de la lista de los que más han perdido empleo entre marzo y junio o julio: 
Los mencionados casos de Perú, con un 39%, Costa Rica (21%) y Chile (21%); 
además de Colombia (12%), Brasil (10%) y Argentina (7%). Completan el listado 
Filipinas (21%), Egipto y Armenia (ambos con caídas del 10%), y Estados Uni-
dos (8%).

             De los países que disponen de información actualizada, 51 exhiben caí-
das de diversa magnitud en su empleo, y solo 9 muestran alzas, aunque mode-
radas, destacando el caso de Austria (6%) y China (9%). En el caso de Austria, 
al igual que otros países europeos, la agresiva implementación de medidas de 
retención de empleo y de programas de incentivo a la contratación temporal 
(ocupaciones de corto plazo), contribuyó a disminuir los costos en desempleo, 
aunque el vencimiento de varios de ellos, en un escenario todavía complejo, 
ha abierto el debate sobre su extención o renovación. También ha contribuido 
la relativa rapidez de reacción de los planes de desconfinamiento, si bien esta 
misma estrategia a generado temores respecto a los riesgos de rebrote del 
contagio.
Chile es el tercer país más afectado en empleo a nivel global
           China, epicentro del inicio del contagio, mejoró significativamente sus nú-
meros en el segundo trimestre, creando, de acuerdo a nuestras estimaciones, 
más de 13 millones de empleos entre marzo y junio, después de haber perdido 
6 millones en el primer trimestre.

Chile 3º país en empleo 
más afectado en el mundo
Chile 3º país en empleo 
más afectado en el mundo



         Estados Unidos, por su parte, es la economía que más empleos perdió 
entre marzo y julio, con cerca de 12 millones y medio de personas que perdie-
ron sus ocupaciones. A junio, en tanto, Brasil había perdido casi 9 millones de 
empleos desde marzo.

          En general, entre los países del hemisferio norte se aprecia la mayor 
severidad del impacto laboral entre los meses de abril y mayo, mientras que 
junio y julio parecen ser el momento crítico en el Cono Sur de América. Estos 
patrones responden evidentemente a las curvas de desarrollo de la pandemia, 
y probablemente al hecho de que la mayor incidencia de contagios en Sudamé-
rica ocurrió entre el otoño e invierno, a diferencia del Hemisferio Norte. Inde-
pendientemente de las temporalidades, se observa claramente una mayor vul-
nerabilidad en los mercados latinoamericanos ante la crisis del Coronavirus. 
Consistentemente, los impactos son más severos y mucho más dramáticos 
que en las economías desarrolladas.

            Desde el punto de vista del impacto del tipo de políticas de contención 
sanitaria, se observa que a medida que éstas se hacen más severas y por tanto 
más restrictivas para la movilidad y las actividades económicas, las tasas de 
desempleo son a su vez más elevadas.

             En los próximos meses se espera una relativa mejoría en los indicadores 
laborales a nivel mundial, favorecida por el avance de nuevas tácticas de des-
confinamiento y la reapertura parcial de actividades que estaban casi totalmen-
te detenidas. De este modo, se consolida la percepción de que la mayor parte 
de los mercados laborales del mundo habrían tocado fondo entre abril y julio.

         Las cifras aún muy preliminares de agosto al menos parecen ratificar esta 
tendencia. Hasta ahora, solo dos países han informado estadísticas laborales 
para ese mes: Estados Unidos, que recuperó más de 3 millones y medio de 
empleos respecto de julio, y Canadá, que agregó 250.000. En el caso de Chile, 
si bien las cifras oficiales se conocerán a fines de septiembre, la encuesta al-
ternativa del Centro de Encuestas y Estudios Longitudinales de la PUC sugiere 
que en agosto se habrían recuperado al menos 300.000 puestos de trabajo, una 
buena noticia, aunque aún insuficiente para salir del ranking de los países más 
afectados.

Alrededor del mundo las tiendas están cerrando sus puertas a los clientes para 
maximizar su venta online, dando paso a una nueva forma de comercio. El comer-
cio se ha reinventado ante esta nueva forma de compra digital, donde incluso está 
cerrando sus tiendas a los consumidores finales. Sí, es que los dark stores se están 
haciendo cabida en el mercado nacional, donde solo pueden entrar los denomina-
dos shoppers, quienes colectan los pedidos realizados de manera on line.
         La medida responde al cambio en la forma de compra de los usuarios, la que se está haciendo 
evidente a medida que avanza el proceso de desconfinamiento, donde el 49% de los encuestados 
por el Centro de Estudios del Retail (Ceret) en la Región Metropolitana, ante la afirmación “Pre-
feriré comprar a través de canales online en la medida que se relajen las restricciones”, un 49% 
aseguró estar de acuerdo o totalmente de acuerdo.
         “Este nuevo paradigma de ventas responde al cambio en la industria comercial, donde el 
eCommerce se ha vuelto protagonista. El sistema de dark stores tiene como objetivo apalancarse 
de la capilaridad geográfica que una cadena de tiendas tiene en una determinada ciudad, o mejor 
aún en regiones, para lograr despachos más rápidos y cercanos a los domicilios de los clientes. 
Esto tiene aún más preponderancia cuando hablamos de alimentos y supermercados, donde el 
llegar rápido es un pilar fundamental para una buena experiencia hacia el cliente”, asegura Álvaro 
Ramírez, gerente general de VTEX Chile.
     ¿Cómo se puede reducir el tiempo de compra de un shopper? Fácil, separando latienda general 
que está abierta a todo público, con la que usarán los shopper. Pero eso no es todo, al implemen-
tar las dark stores se cambia el enfoque de venta hacia la eficacia, en vez de tentar al comprador 
con lo que el supermercado quiere vender. Es por esto que el orden de los productos, se enfoca 
en destacar los elementos que cuentan con mayor demanda, así poder facilitar la recolección y 
luego poder realizar la entrega rápidamente.
        “Lo que llama la atención en el escenario chileno, es que las marcas están apartando sitios de 
sus mejores tiendas, donde el metro cuadrado es bien valorado para dar espacio a los dark sto-
res”, afirma el ejecutivo de VTEX. “Cuando un gran beneficio de esta forma de venta es el ahorro 
que supone no tener que gastar un dineral en una buena ubicación”, agrega.
         En definitiva, el 2020 ha cambiado los hábitos de compra de las personas, lo que ha creado 
un nuevo tipo comprador. Este personaje tiene otras prioridades, prefiere los precios bajos sobre 
calidad y la rapidez de entrega es primordial, donde el shopper por ende tiene que responder a 
todas estas nuevas demandas. Por estas razones, las dark stores llegaron para quedarse.

Dark stores: nueva 
tendencia de comercios 
cerrados al público



   Este 5 y 6 de noviembre, organizado 
por Heroes Talks, llega el megaevento 
mundial de Recursos Humanos más in-
novador y esperado del año: “Lima Peo-
ple Forum 2020: El journey está por ini-
ciar”.
       El evento que reunirá a más de 30 
líderes referentes internacionales, entre 
CEOs, Presidentes, Líderes de Recur-
sos Humanos, LinkedIn Top Voices, en-

Lima PeopleForum 2020
tre otros; donde se abordarán temas de 
interés y tendencias en la industria de 
Recursos Humanos tales como People 
Analytics, Employee Experience, Diver-
sidad e Inclusión, Liderazgo y muchos 
más, contando con un total de 15 ponen-
cias y 4 paneles.
        Lima People Forum 2020 que está 
dirigido a líderes y ejecutivos profesio-
nales de Recursos Humanos y público 
en general que cree firmemente en el po-
tencial de las personas, le otorgará a los 
asistentes al evento los conocimientos, 
experiencias y aprendizajes necesarios 
para ser agentes de cambio y generar va-
lor diferencial desde sus organizaciones 
en un mercado tan desafiante como en 
el que nos encontramos en la actualidad.

IOTSWC (IOT Solutions World Congress 
(IOTSWC) se celebrará en mayo de 2021 
potenciando una nueva edición digital y 
presencial. Presentará un nuevo formato 
híbrido y ofrecerá algunos de sus conte-
nidos desde Barcelona y Chicago.
IOT Solutions World Congress (IOTSWC), 
organizado por la Feria de Barcelona y 
el Industrial Internet Consortium (IIC), se 
transforma y prepara una nueva edición 
que se celebrará del 11 al 13 de mayo de 
2021 combinando la participación pre-
sencial y digital. El evento, enfocado a 
mostrar soluciones para la digitalización 
de las industrias a través del Internet de 
las cosas y otras tecnologías, cambia 
sus fechas, previstas inicialmente para 
el próximo octubre, con el fin de preparar 
una edición renovada e innovadora que 
contará con un congreso y exposición 
presencial exclusiva para profesionales 
de alto perfil decisor y ofrecerá conteni-
dos en streaming y participación virtual 

IOTSWC en Barcelona 
en mayo 2021

para una audiencia mundial.
    Bajo el lema de “Connect with Game 
Changers”, la sexta edición de IOTWSC  
reunirá a los principales actores que es-
tán liderando la transformación digital 
en el ámbito industrial a través de tecno-
logías como el Internet de las Cosas, la 
Inteligencia Artificial, el 5G, la Robótica 
o el Digital Twin, entre otros, ofreciendo 
soluciones reales y conocimiento para 
guiar a diferentes sectores industriales 
en la implantación de estos avances, ga-
rantizando el bienestar y el crecimiento 
sostenible.En su nueva edición, el even-
to da un paso más en la búsqueda de so-
luciones prácticas para la digitalización 

IOTSWC en Barcelona 
en mayo 2021√
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