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DESARROLLO Colaboracién, resiliencia, autonomia, dominio de los datos... Para ser el mejor atleta en la carrera para conseguir un empleo
necesita poner a punto éstas y otras habilidades que le convertiran en un profesional imbatible. Tampoco debe descuidar sus competencias
digitales para ser competitivo en un entorno que demanda, cada vez mas, productividad y capacidad de reaccion. Por Montse Mateos

Habilidades de superatleta
en la carrera del empleo

rabajar de otra manera para

ser mas eficiente. Si atin no

ha puesto en practica algo

tan sencillo como complejo
probablemente sera el farolillo rojo en
la carrera del empleo. Sé6lo aquellos
que hayan puesto a punto sus habili-
dadesy capacidades en este nuevo en-
torno laboral seran los primeros en
cruzar la meta. Adaptacion, resilien-
cia, trabajo en equipo, colaboracion,
flexibilidad, habilidades tecnolégicas,
capacidad analitica y para trabajar
bajo presion, comunicacion y autono-
mia forman parte del nuevo decatlén,
es decir, las diez pruebas que tendra
que superar para situarse en la pole de
esta competicién para acceder a un
trabajo y... conservarlo.

Aunque no existe una receta in-
falible, José Luis Gugel, fundadory di-
rector general de The Key Talent, des-
taca cuatro habilidades “muy deman-
dadas que son dificiles de ver retroce-
diendo en el futuro”: el dominio de los
datos, la resolucion de problemas, tra-
bajo enredy, por dltimo, trabajar bajo
presion (esta la califica como clave).

“En un mundo de urgencias, que de-
manda cada vez mas productividad de
las personas de una organizacion, la
gestion del estrés y la capacidad para
trabajar en esas condiciones es algo
muy deseable en los candidatos que
se seleccionan”, subraya Gugel.

Reinventar los RRHH

La pandemia provocada por el Covid-
19 ha resucitado las habilidades y
también las prioridades de la empre-
sas a la hora de seleccionar y de diri-
gir sus equipos. Ya se habla de una
nueva gestion de recursos humanos.
El estudio Tendencias Globales de Ta-
lento en Espana 2021 de Mercer, con-
cluye que las organizaciones de nues-
tro entorno centraran sus prioridades
en definir las necesidades futuras de
los empleados para transformar sus
formas de trabajar. También facilita-
ran la capacitacion para la adquisicién
de nuevas habilidades, y seguiréan fo-
mentando la diversidad, la equidad
ylainclusién en las empresas. E1 70%
de los 74 responsables de gestion de

EL NUEVO CV

Sustituir el sistema de
aprendizaje memoristico
exhaustivo por un modelo

de competencias centrado en
el desarrollo de habilidades
—aprender a aprender—, es lo
que propone la nueva ley
educativa. El nuevo curriculo,
anunciado la semana pasada
por la ministra de Educacion,
Isabel Celaa, abre el debate
sobre laimportancia de las
habilidades para el desarrollo
profesional, pero queda por ver
si presentarlas como elemento
fundamental frente a los
conocimientos memoristicos
podria ser un elemento de
discriminacién y no de
igualdad, dejando al margen a
otros agentes implicados, como
las empresas, los empleadores
y la Universidad.

personas de companias afincadas en
Espana consultados para elaborar
este informe, confirman que en sus or-
ganizaciones se ha facilitado el in-
tercambio de talento interno para fa-
vorecer para favorecer la creacion
modelos de plantillas mas flexibles.
Los programas que permiten a los
empleados adaptarse a las nuevas for-
mas de trabajo y la aceleracion de la
digitalizacion seguiran siendo clave,
pero el futuro estara marcado por la
transformacion del modelo opera-
tivo, esto es, como trabajamos.
Juanvi Martinez, lider del area ca-
pital humano de Mercer, explica que
“para trabajar de forma mas inteligen-
te sera necesario que las organiza-
ciones centren su energia y se adap-
ten al entorno cambiante, continuan-
do el viaje de transformacion, defi-
niendo las futuras necesidades de los
empleados, reinventando la flexibili-
dady el bienestar, y desarrollando las
habilidades necesarias”. La mayoria
de las empresas esta haciendo frente
aeste desafio. E159% esta centrado en
reinventar la flexibilidad en todas sus

formas, y un 57% destina buena parte
de sus esfuerzos a la orientacién del
profesional hacia la mejora de las ap-
titudes y la readaptacion hacia grupos
de talentos criticos, lo que también
puede acelerar la flexibilidad.

Compensacién

Que aun es un reto lo demuestra que
s6lo el 5% de las empresas haya im-
plementado estrategias de este tipo,
como la compensacion por competen-
cias; y poco mas del 12% planea pasar
a estructuras de pago basadas en las
capacidades. Entre las principales ba-
rreras que identifican los directivos
para la transformacién de sus planti-
llas esté el establecimiento de priori-
dades que distraen de los objetivos de
negocio (46%), las limitaciones presu-
puestarias (38%), y la disminucion
de la motivacién por parte de los em-
pleados (28%). Martinez senala que
“los empleados necesitan ver que el
aprendizaje de nuevas destrezas les
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Resiliencia Dominar los datos = Colaboracién Flexibilidad Autonomia

de las caracteristicas que
definen a las personas

favor llegado el caso.

Capacidad para fijar objetivos,
busqueda de sentido o encajar
en la nueva realidad son algunas

resilientes. También se dice de
estos profesionales que conocen
sus fortalezas y debilidades, lo
que les permite utilizarlas a su

Nadar como pez en el agua en
un mar de datos resulta basico
para sobrevivir en el dia a dia
laboral. De hecho ya existen
muchas profesiones en las que
resulta imprescindible
entenderlos, manejarlos y ser
capaz de interpretarlos y
visualizarlos para desarrollar la
actividad.

Se define como trabajar con otra
persona para crear o producir
algo. Para que esta relaciéon con
otros en pro de objetivo comun
funcione es necesaria cierta
coordinacién, mantener una
comunicacion abierta, llegar a
un consenso en objetivos y
métodos y, sobre todo, respetar
y reconocer cada contribucion.

Habilidad para adaptarse a
distintos entornos laborales,
gestionar los cambios y para
encontrar soluciones nuevas a
través de herramientas
diferentes. También se
demuestra flexibilidad al
trabajar con distintas personas y
grupos diversos en entornos de

incertidumbre.

Un entorno cada vez mas
colaborativo demanda personas
auténomas que realicen
actividades por su cuenta que
contribuyan al grupo.
Desarrollar la autonomia
personal implica la adquisicion
y maduracion de capacidades
personales como la autoestima
o el autocontrol emocional.
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permitira obtener recompensas tangi-
bles, reconocimiento profesional o
una promocion. Las empresas que
vinculen las carreras profesionales o
la compensacién con el desarrollo de
futuras competencias especificas de-
mocratizaran las oportunidades de
formacion y crearan una cultura que
incentive una transformacién real”.

Destrezas

Mientras llega la valoracion de esas
destrezas imprescindibles, identificar
qué habilidades seran clave paralare-
siliencia futura es el punto de parti-
da. Gugel cree que en un mundo que
demanda nuevas habilidades, “las em-
presas tienen que empezar a cono-
cer mejor a sus trabajadores, dise-
far un mapa de talento que defina
su talento critico de cara al futuro, y
poner en marcha planes de desarrollo
que vayan acercando a su fuerza labo-
ral a ese perfil de talento critico que
han definido”. Segun el informe de
Mercer, casi 6 de cada 10 companias
en Espana afirman que la colabora-
cion es critica para la capacidad de re-
cuperacion futura, seguido del fomen-
to de aptitudes para la autogestion y
la motivacién para el crecimiento.

A partir de su experiencia como
formador y desarrollador de equipos
directivos, Gonzalo Martinez de Mi-
guel, CEO de Infova, destaca entre las
habilidades imprescindibles autono-
mia para hacer un trabajo autodiri-
gido, capacidad de aprendizaje, fle-
xibilidad para navegar en un mundo
cambiante e inteligencia relacional,
“que es la habilidad para crear buenos
vinculos e influir en otros profesio-
nales sin necesidad de apoyarte en
la jerarquia”, aclara.

Asimismo Martinez de Miguel
apunta la capacidad para trabajar
en equipos distribuidos. Pablo Loba-
to, CEO de Smartmind, subraya que
el trabajador de hoy “debe tener una
mentalidad digital y un enfoque per-
manente de crecimiento personal y
profesional”.

Gugel cree que es importante saber
trabajar en red. Explica que ahora es
necesario ser agil en coordinar equi-
pos que, en muchos casos, estan en re-
motoy que en ocasiones trabajan des-
de diferentes husos horarios y con dis-
tintos contextos y culturas: “El engra-
narse en esos equipos, manejar las he-
rramientas digitales que hacen posi-
ble ese trabajo y tener la dosis de
autonomia suficiente es clave para po-
der responder a esta competencia”.
Lobato ademas menciona esa autono-
mia para responder rapidamente.

Aprendizaje

Reconoce Martinez de Miguel que un
ano de teletrabajo ha revelado la ne-

Dreamstime
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Las 10 competencias digitales

® Conoci

debe ser prioritariamente digital.

® |deacién y pensamiento creativo. Potenciar la
creatividad y la apertura con perspectivas, ideas o

caminos realmente innovadores.

® Agilidad. Capacidad para actuar de manera
totalmente natural en entornos stiper dindmicos, con

metodologias agiles.

® Manejo de informacién y datos. Enfocar

y sintetizar para seguir avanzando.

y lidad digital. Entender
que la respuesta ante los retos se que presentan

empresas que ya estaban digitalizadas y las que no.
Los equipos deben relacionar y funcionar con total

precision también en la distancia.

® Aprendizaje continuo. Es dificil entender
y adaptarse a los intensos cambios sin una

predisposicion al aprendizaje constante.

® Vision estratégica. Ser capaz de elevarse
diariamente para encontrar mejores caminos, para

garantizar un futuro sostenible e innovador.

® Liderazgo y nueva cultura. La culturade la

organizacion es la esencia que une todas las piezas y
la ventana que permite a otros visualizar lo que somos.

® Comunicacion digital. Casitodas las personas

utilizan dispositivos y canales digitales; el siguiente
paso es garantizar un uso avanzado en entornos

profesionales.

® Entendimiento de los canales y clientes
digitales. Es dificil entender el futuro de cualquier

proyecto que se desentienda de la conexion digital
con el cliente, al menos en alguin aspecto de los

jo en redy equip

r
competencias que marcaron la diferencia al principio
de la pandemia, fueron las que distinguian a las

cesidad de una actividad autbnoma,
autodirigida y autoorganizada: “He-
mos descubierto que podemos ser
mas efectivos y productivos teletraba-

jando. También que las capacidades

digitales necesarias para hacer un
buen trabajo en remoto no son com-
plejas y se pueden adquirir con faci-
lidad”. Comenta que la formacién de
los trabajadores se ha vuelto auto-
rregulada: “Ahora son los que tienen
la responsabilidad de formarse, de
completarse y de seguir creciendo”.

Los empleados tienen
que formarse, pero

la empresa también
es responsable

de esa preparacion

Las diferentes momentos de la interaccién comercial.

Fuente: SmartMind

Gugel explica que la realidad es
que no existe un grado o un master en
digitalizacion, “la mayoria de itine-
rarios de formacién empiezan un paso
mas adelante, en la especializaciéon en
diferentes ramas como data o mar-
keting digital. Por eso, la respuesta
hay que buscarla en muchos casos en
las empresas y, para todos aquellos
que no estan trabajando, en el autoa-
prendizaje”. Alude a la responsabili-
dad de las empresas de implicarse
en esa formacion: “Las empresas co-

Lograr empleados
cada vez mas
conectados

que puedan
trabajar en red

es uno de

los desafios

de la nueva
gestion

de personas.

nocen perfectamente sus necesidades
y pueden evaluar la capacidad de sus
empleados para poder cubrirlas”.

Futuro

La perspectiva de una educacion pre-
sidida por las competencias no pare-
ce la solucién para el futuro segtin
estos expertos, que se muestran es-
cépticos ante el curriculo Celad. Loba-
to cree que es necesario superar un
modelo basado casi en exclusiva en el
proceso de memorizacién y que, en
ese sentido es un avance. Sin embar-
go apunta que “todavia queda mu-
cho para conseguir conectar lo que se
ensena, con lo que realmente se nece-
sita en la vida real. Para conseguirlo,
hay que alcanzar un objetivo previo
que es ensenar a los docentes las cla-
ves de ese nuevo modelo”.

Para Gugel, la idea de fondo del cu-
rriculo es buena —reducir la acumu-
lacién de conocimientos y concentrar-
se en las competencias-, pero cree que
su articulacion no esta ala altura. “De-
cir que te gusta el modelo finlandés,
pero luego aplicarlo de forma bas-
tarda no es muy esperanzador”. Opi-
na que “reducir los niveles de exigen-
cia nos vuelve menos competitivos
y,alalarga, eso impactara en la capa-
cidad de nuestros jovenes para ocupar
puestos relevantes en companias. El
ano pasado retrocedimos 14 afos en
comprension lectora en el Informe
Pisa. No parece muy coherente con un
curriculo mucho mas ligero de con-
tenidos y exigencia. Un nifo tailandés
de seis anos pasa 1.000 horas al ano
en la escuela. En un mundo global,
épodra un espanol competir con él
en igualdad de condiciones?”.



