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let’s work better !!

Nework y la oficina flexible... {cémo se hace?

En un articulo anterior, hemos explicado el concepto de Nework, sus
ventajas y los motivos que nos empujan a adoptar un modelo de trabajo
que en muchos casos ya es una realidad.

Todo esto esta muy bien, pero una vez que nos hacemos “adeptos” a la
idea... ;como la podemos hacer realidad?

Preparando el campo

Seguramente habremos encontrado una buena razén para aventurarnos
a proponer una oficina flexible, posiblemente por un tema de ahorro de
gastos y de optimizacién del uso del espacio.

Lo primero que hay que hacer es sencillo: Observar.

Mida la ocupacién del espacio. Como comentamos en un articulo
anterior, en la mayoria de los casos nos vamos a encontrar con que la
ocupacion del espacio esta en torno al 50%. El método es sencillo: hay
que pasear por la oficina un par de veces al dia - en horas de trabajo
“normales” — y contar el numero de puestos de trabajo ocupados,
activos (en uso pero la persona no se encuentra en ése momento) y
vacios. El resultado es, en la mayoria de los casos, sorprendente.

Otra fantastica herramienta es la encuesta onl/ine. Aunque hay que tener
cuidado con el tipo de informaciéon que compartimos (es posible que el
proyecto no sea conocido por todos los empleados) tener informacion
directa de las personas afectadas por el proyecto es siempre muy
importante. Si tenemos la excelente costumbre de realizar encuestas
sobre el entorno de trabajo, habra que procurar incluir siempre alguna
pregunta relacionara a los habitos de trabajo, las preferencias de
localizacion para trabajar, la facilidad para encontrar espacios
adecuados, etc.



Témese su tiempo para revisar la informacion, para conversar con las
personas y estar muy preparado para presentarse ante la alta direccion
de su empresa.

Hoy en dia tenemos la suerte de contar con numerosos ejemplos de
implementacion de oficinas flexibles. Conseguir testimonios, casos de
éxito y best practices, tanto en el mismo tipo de negocio como en otros,
sera siempre un excelente herramienta de “venta”.

De una idea a una nueva politica de espacios

Lo primero y lo principal es “enganchar” a la alta direccion de la
empresa, un proyecto que genera incertidumbre en la cabeza de una
organizacion esta condenado a no funcionar.

No debemos pensar que vamos a contar con el apoyo incondicional de la
direccion, de hecho la experiencia nos muestra que en muchas
oportunidades, el trabajo de “convencer” a los directores es uno de los
mas dificiles en estos casos. Principalmente existen dos motivos: el
primero es que pueden tener la sensacion de que van a perder algo que
ahora mismo tienen (puede ser un despacho o una porcion de espacio) y
el segundo es que siempre existe cierto temor de gestionar un equipo
sobre el que no se tiene control directo — es decir, tenerlos a todos “a la
mano”.

Una buena estrategia es entrevistarlos por separado primero, y luego en
conjunto. Hay que tener muy claro lo que se quiere conseguir en cada
caso y pensar en estrategias para cada una de las personas. Por
ejemplo, al director financiero habra que hablarle (principalmente) de
numeros, de optimizacion de costos y de contencién del gasto; Al
director de RR.HH. habra que hablarle de atraccion y retencion del
talento; al director de marketing habra que hablarle de la expresion de la
marca en las oficinas... etc. Hay que prepararse mucho, conocer el
negocio para hablarles “en su idioma” y conseguir empatia.

Por supuesto existen casos en los cuales una iniciativa de este tipo
proviene de la direccion, o en los que los directores adoptan
inmediatamente la idea y nos ayudan a impulsarla... estos son los casos
de éxito asegurado.

Comunicacion, comunicacion, comunicacion

Una vez conseguido el primer “triunfo” — convencer a los jefes — es
momento de implementar un plan de comunicaciones sélido.

Pensar que los mismos directores van a preocuparse en comunicar los
beneficios del proyecto a los mandos medios, y estos a su vez van a
preocuparse de comunicarlo a sus equipos, es un error, ya que el
negocio tiene sus prioridades y la transformacioén de la oficina no es una
de ellas.



Hay que crear la prioridad, o lo que en change managementse llama el
sentido de la urgencia. Es muy importante que las personas entiendan
por qué estamos proponiendo este cambio, y que hagan suyo el
discurso.

Comenzaremos con entrevistas individuales con los diferentes mandos
medios (managers o jefes de equipo) para comprender la dinamica de
trabajo de sus equipos. No haga preguntas directas del tipo: ;Cuantas
personas de su equipo son (o pueden ser) trabajadores flexible? O
¢Estan satisfechos con el entorno actual? Ya que seguramente nos diran
que ninguna, que todos los miembros del equipo deben estar en la
oficina todo el tiempo, etc. En su lugar concéntrese en otro tipo de
preguntas que le permitan entender mejor la dinamica del trabajo:
- ¢Qué % de tiempo dedicamos a trabajar en equipo versus a
trabajar en solitario?
- ¢lLas reuniones son programadas o espontaneas? sen que %
aproximadamente?
- ¢Cuanto tiempo dedicamos a realizar trabajo individual?
- ¢Conoce ejemplos de otras oficinas? ;Algun elemento que le haya
gustado especialmente de su oficina actual o de alguna otra?

Habra notado que de nuevo recomiendo realizar reuniones individuales,
tanto con los directores como con los mandos medios. Existe una razén,
y es que manejar al individuo en caso de “rechazo” de una idea es
mucho mas sencillo, ya que en grupo, si algun otro miembro comparte la
sensacion de rechazo, éste se hara mucho mas fuerte y sera mucho mas
dificil manejarlo. Una vez que conozcamos bien a las personas y
tengamos identificados a nuestros “agentes del cambio” (aquellos que
son positivos frente a la idea) debemos procurar potenciar su influencia
en el grupo.

Personalmente, cunado me ha tocado hacer presentaciones frente a un
grupo de empleados o de managers, siempre he preferido “dejar la
posta” a otra persona a quien los demas identifiquen como alguien que
es parte de su equipo y de realidad, que entiende como funcionan. Es
mucho mas facil aceptar el mensaje si este viene de alguien de
“confianza”.

El siguiente paso en la estrategia es el de hablar directamente con los
empleados. Por supuesto sera casi imposible realizar entrevistas
individuales, por lo que se recomienda utilizar el formato de workshop,
para lo cual intentaremos organizar grupos representativos de 8-10
personas como maximo — un grupo mas grande no se puede manejar -
por lo que si contamos con una poblacion muy grande habra que
organizar varios grupos de este tipo.

En esta etapa es cuando la experiencia y la vision de la consultoria de
espacios corporativos se hace muy importante. En este momento un
consultor de espacios podra “explorar” y “descubrir” junto con los



empleados, algunas de las claves para el futuro éxito del nuevo espacio
de trabajo. Asi mismo, es cuando comenzamos el proceso de
“educacion” y a definir los protocolos de utilizacion del nuevo entorno.

Si fuera posible, utilice este grupo o grupos para realizar consultas
sobre algunas ideas de disefno, involucrarles en el proceso de diseiio de
la nueva oficina puede ser clave para ganar su aceptacion.

Como consejo podria apuntar:

- Mucho cuidado con generar expectativas equivocadas. Es muy
normal mostrar imagenes de otros espacios o entornos de trabajo
para “inspirar” a las personas a que acepten una nueva
propuesta... pero debemos recordar que las personas asumiran
que el nuevo entorno de trabajo se va a ver “igual”... si su
presupuesto es ajustado, preocupese de buscar ejemplos que
puedan ser equivalentes en términos de costos y de “look”.

- Cuando presente propuestas de disefio a las personas, evite
utilizar elementos y graficos muy técnicos. Cuando una persona ve
un plano muy “acabado” sentira que no va a tener ninguna
influencia, que ya todo esta decidido. Presente sus propuestas en
“borrador” con algunos graficos hechos a mano si es posible.

Hay que procurar mantener siempre canales de comunicacioén abiertos
para recibir feedback, tanto de las personas que participan
directamente en el proceso como de aquellas que no estan tan
presentes. Recuerde que al final les afectara y podria verse en una
situacion en la que le reclamen no haber sido “consultados” sobre el
proceso. Es imposible mantener a todos contentos, pero preocupese de
trabajar su plan de comunicaciones y abra canales de comunicacién
como un sitio web interno, un newsletter semanal/mensual donde
podamos publicar informacion de interés. Cree una cuenta de emaij/
referente al proyecto a donde las personas puedan enviar sus
comentarios y/o preguntas.

Recuerde que es un proceso que requiere mucho trabajo y dedicacion, y
que contar con un experto en el tema puede significar la diferencia entre
un gran éxito o seguir con el mismo modelo.

En una préxima oportunidad continuaremos con el tema de
implementacion de un espacio de trabajo flexible, de como organizar el
equipo de proyecto y sobre ejemplos concretos de implementacion.
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