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E} Analisis de la obra y del autor ]

Este libro expresa una necesidad de reflexion en la herramienta fundamen-
tal para generar confianza que es el feedback. Las autoras expresan una
enorme capacidad divulgativa, una serie de miradas muy graficas y senci-
llas sobre el poder humano que tienen las conversaciones centradas en dar
y recibir opiniones. Siempre hemos dicho la importancia del feedback, pero
no nos hemos detenido a analizar con detalle sus caracteristicas, y este li-
bro nos aporta una vision global del feedback en las Organizaciones. Las au-
toras, consultores de Recursos Humanos, hacen un gran trabajo de analisis,
sintesis y, ante todo, divulgacion que hace muy atractivo el libro. Ademas,
supone una gran aportacion desde la practica y en el entorno espafiol.
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RESUMEN DE LA OBRA ]

La vision global del libro se plantea un
analisis integral del feedback donde se
propone responder a las 5 preguntas
basicas de comprension de un hecho:
iPor qué? jPara qué? ;Qué? jCoémo?

y ;Cuando y Cuanto? Por otra parte,
también es un analisis integrado al
relacionar el feedback en los diferentes
procesos organizativos: liderazgo, eva-
luacion, direccion de equipos y gestion
de conflictos, etc... El feedback es una

Observatorio de Recursos Humanos y RR.LL

herramienta humana transversal que
surge de la capacidad empatica del ser
humano. En este libro se plantea una
vision 360° del feedback para posibilitar
su omnicomprension como elemento
basico de la gestion humana en cual-
quier ambito y en cualquier lugar.

El libro consta de cuatro grandes
apartados:

» Descripcion de que es el feedback, res-
pondiendo al jPor qué? v el jPara qué?

]

e Que cualguier opinion sobre las per-
sonas tiene una enorme influencia.

e Que hay que prepararse las conver-
saciones con todas las personas de la
organizacion.

® Que pensar en alto no es decir cual-
quier cosa gque se te ocurra.

® Que las emociones se expresan

en juicios gue no son mas que viles
creencias.

® Que hay que diferenciar hechos de
opiniones y creencias. Que la mejor
percepcion es la que esta compartida
* Que hay que aprender a dar feed-
back como se aprende a entender un
balance contable.

® Que cualquier conducta directiva
debe pensarse desde el feedback
recibido de los demas.

= Como recibir el feedback: no vale
dar feedback sino saber recibir. Dar sin
recibir es no dar.

= ;Como dar feedback? Si saben recibir
deben perfeccionar la forma de darlo.
= Aprender las habilidades para dar y
recibir el feedback: los cimientos de
hacer un buen feedback.

En el primer blogue se aborda el proce-
so de definir, analizar y desmenuzar el
concepto de feedback. Palabra polisémi-
ca 'y como la mayoria se desprende de
su significado original siendo un térmi-
no de enorme evocacion en RR.HH. Se
ha convertido en una palabra conocida
como liderazgo, equipo, ect..., es decir,
que pueden decir todo o en otras oca-
siones ser una solucion vacua por salir
del paso. Podemos destacar estas ideas:

» Analisis psicologico de que es el
feedback.

* Dimensiones del feedback: Verdad,
Relacion e Identidad.

 Tipos de feedback: Positivo/Nega-
tivo (en este punto faltarian algunas
tipologias mas actuales de modelos de
feedback).

» Contexto original de saber dar y reci-
bir feedback.

» | a forma cultural del feedback: Con-
fianza y Compromiso.

» Modelo de feedback y liderazgo:
Feedback 360°.
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En el segundo bloque, se plantea la
principal dificultad del feedback que es
saber recibirlo y no darlo. Todo el mun-
do puede poner foco en dar un buen
feedback pero lo mas dificil es saber
recibir un mal feedback. En este sentido,
el libro expresa Ias principales variables
para aceptar el feedback:

= Actitud hacia el feedback: acepta lo
imperfecto que eres, querer aprender,
aceptarte como eres, aceptar fallos en
lo que haces y tener resilencia.

* No hay feedback valido si no te pla-
nea el cambio como objetivo posible y
pausible.

¢ Impacto emaocional. Todo buen fee-
dback (aunque sea positivo y/o negati-
vo) implica el juego de las emociones.

= Estudios del feedback. Segun el im-
pacto emocional nos posicionamos en
diferentes escenarios psicolégicos.

* Gestion emocional del feedback. El
feedback es la herramienta basica de
la inteligencia emocional.

* Intervencion de las creencias. La
labor limitadora de Ias creencias a la
hora de gestionar emocionalmente
un feedback. Hacer consciente dichas
creencias y garantizar su desactivacién
desde el gue recibe el feedback hasta
el que lo da.

El tercer bloque se centra en saber dar
feedback. Sin duda, que es importante
saber recibir un feedback pero esta muy
mediatizado por saber darlo. Saber dar
esta muy influido por tu saber recibir el
regalo del feedback:

* Concepto de feedforward: Foco en

el futuro, en alimentar la conducta de
crecimiento para tu futuro. Este cam-
bio de lente es bésico para modular tu
forma de dar feedback.

 Tres variables que condicionan: Pre-
sencia, intencion y preparacion.

» Reglas para dar un feedback: Des-
criptivo, especifico, directo, selectivo, a
tiempo, equilibrado y sugerente.

* ;Qué hace que un feedback sea bue-
no?: Credibilidad desde la honestidad,
humildad y humanidad.

e ;Como distinguir hechos de opinio-
nes? Inferencias versus realidades.

» Feedback para el crecimiento: MODE-
LO GROW.

» Pasos para dar un feedback: Com-
portamiento, pregunta, sentimiento,
impacto, peticion y compromiso.

Y en el ultimo bloque, se plantea como
se puede aprender a hacer feedback
fragmentando las habilidades que
subyacen al mismo:

» Empatia: Escuchar, recapitular y
expresar.

* Escucha activa: Para influir hay gue
saber escuchar.

= Asertividad: Expresar tus mensajes
desde la capacidad de influir.

* Adaptabilidad: Utilizando el MBTI es
identificar las caracteristicas de perso-
nalidad del que recibe el feedback para
adaptar la conversacion.

* Saber preguntar: No hay preguntas
inoportunas sino respuestas inadecua-
das por no haber sabido preguntar.

IDEAS-FUERZAS ]

* Es una técnica humana que se basa
en nuestra capacidad empatica (com-
prender a los demas para entender
cOMOo SOMos Nosotros mismaos).

® Es una herramienta muy poderosa
por su impacto emocional.

* Es un proceso para generar confianza
en un entorne original y, por tanto, es
el inicio de una verdadera asuncion del
Compromiso.

* Es la palanca fundamental de tu
estilo de liderazgo.

® Es un intercambio de dar y recibir
opiniones, percepciones y hecho que
empieza por saber recibir para poder
dar mas adecuadamente,

* Es un precipitador del cambio per-
sonal ,y por tanto, la base del cambio
organizacional.

* Es un facilitador del aprendizaje, para
modelar la aplicabilidad y encontrar los
focos de tu crecimiento personal.

* Es un canalizador de la emocionali-
dad de las relaciones humanas, para
comprender, gestionar y desarrollar las
respuestas emocionales.

® Es un proceso de aceptacidn progre-
siva de cambio personal que hay que
gestionar para evitar quedarse en un
momento de negociacién inicial.

® Es un cuestionador de las creencias
instaladas en el confort de la opinién
generalizada o socialmente correcta.

= Es un motivador para tu crecimiento
personal futuro mas que instalarse en
el pasado.

* Es un clarificador de influencias que
se hace sobre la realidad y que nos
responde a la verdadera realidad.
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¢ Cuando el coachee entiende el
feedback como una expresion de

la Cofradia del Santo Reproche
(Sabina dixit).

¢ Cuando el coachee es un sincericida
y dice lo que piensa y no le importa
el impacto emocional de lo que dice.
® Cuando no se sepa que recibir
feedback es la base para saber darlo.
¢ Cuando no se acepte el feedback
por multitud de razones exogenas
sin plantearse su actitud.

e Cuando no se sepa dar el feedback
con un esquema de sentido comun.
e Cuando proliferan los mensajes

“yoicos” a la hora de dar el feedback,

en vez de pensar honestamente en
la otra persona.

e Cuando considera que dar fee-
dback no es tan importante y no
necesito poner foco en su desarrollo.

* Es un abono para tu crecimiento
personal para hacerte un mejor profe-
sional. |
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Es una obra refrescante, util y
practica del potente mundo del

fee k. Las autoras aciertan en su
estilo divulgativo y nos ofrecen un
gran panorama de como hacer un
feedback efectivo. No es una obra
técnica sino muy pragmatica gue
acerca al lector a técnicas de psico-
logia del trabajo aplicada. Sin olvidar
el rigor nos introduce en el valor de
técnica, aungue en ocasiones falte
un mayor sustrato técnico. Y como
buen lector de un libro de feedback
me pregunto jCuadl es el feedback
del feedback? Pues mi respuesta
como psicologo del trabajo es el
autoconcepto. Quien tiene el mayor
nivel de autoconcepte, reconociendo
sus imperfecciones y aceptando sus
oportunidades de crecimiento son
aquellos que han practicado el arte
del feedback continuo. Y siempre

se hacen la pregunta ;Que os ha
parecido? Por tanto, jqué os han
parecido mis comentarios? Y, ante
todo, dar las gracias por haber leido.
No hay fee erdadero si no se
dcaba dando las gracias. Gracias.
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