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TENDENCIAS Seria algo parecido a contestar aquello de “a quién quieres mas, ja papa o a mama?".. Ante la duda entre titulos o habilidades
como motor para conseguir un trabajo, hoy parece que la contratacién por habilidades es la favorita de los reclutadores. Pero no se pueden
desechar los conocimientos: en un mercado cambiante las soluciones dependen demasiado del puesto que se busca. PorTino Fernandez

Por que la ‘titulitis’ aun no ha
sido vencida por las habilidades

itulos o capacidades... Hace
ya anos que los partidarios
de contratar atendiendo pri-
mordialmente a las habilida-
des profesionales denigran la mera ti-
tulitis, sobre la base de que la verda-
dera capacidad en el nuevo mundo
profesional no esta avalada sélo por
un titulo académico o un diploma.
Es sabido por todos que los titu-
los han dejado de impresionar a los re-
clutadores, y que hay un divorcio en-
tre el mundo académico —el que pre-
cisamente da titulos-y el mundo real
de laempresa, las profesiones con fu-
turo y el trabajo.
Algunos gurds del nuevo merca-

do laboral que proponen modelos iné-
ditos de contratacién se han converti-
do en los principales detractores no
so6lo de los titulos sino de algunos as-
pectos de la formacion tradicional, y
proponen férmulas poco comunes
para acceder a los puestos del futu-
ro.

Estos gurus del nuevo empleo par-
ticipan de la idea de que para muchas
de las nuevas profesiones, la forma-
cion tradicional va mas despacio de lo
que las nuevas companias necesitan,
yeso les lleva a defender que ya es po-
sible aprender otras cosas mas alld de
lo que nos ofrece un titulo universi-
tario.

Lo cierto es que la Universidad y las
instituciones tradicionales de posgra-
do siguen siendo una opcion valida,
aunque muestran cierta incapacidad
para adaptarse a las exigencias de los
empleadoresy de las nuevas carreras
y profesiones.

Andrés Pérez Ortega, consultor en
estrategia personal, recuerda que
“uno de los aspectos que mas ha cam-
biado en los tltimos anos es el cri-
terio de valoracion de profesionales.
Del curriculo-una lista de cualidades,
caracteristicas y especificaciones, en
muchos casos exageradas que obliga-
ban al seleccionador a deducir lo que
podria hacer el candidato- hemos pa-

Gurus de una nueva manera de contratar

sado a otras formas de transmitir el
valor de un profesional. Hoy existen
muchas otras opciones en las que mas
que contar, se muestra y se demues-
tra. Asi, se le da mas importancia a
lo que un profesional puede hacery
conseguir que a lo que ha ido acu-
mulando en su almacén de cualida-
des. Se trata de vender valor, no diplo-
mas”.

Reabrir el debate...

Recientemente, el informe The Emer-
ging Degree Reset analizaba mas de
51 millones de ofertas de empleo pre-
pandemia (publicadas entre 2017 y

2020), y concluia que son cada vez
menos los empleadores que se fijan en
los titulos para contratar. En colabo-
racion con Burning Glass y dirigido
por Joseph Fuller, profesor de ma-
nagement y codirector de gestién del
futuro del trabajo en la Harvard Bu-
siness School, el estudio sostenia que
“antes incluso que el titulo académi-
co, a los reclutadores les interesa si
el candidato encaja en la cultura de la
empresa; si es posible ayudar al as-
pirante a crecer; si éste serd capaz
de ayudar ala compania... Silos selec-
cionadores comprueban que quien

SIGUE EN PAGINA 2 >

Un grupo selecto de gurus del empleo lleva
afos provocando con la idea de que no
hace falta un titulo universitario para ser
contratado para un empleo con futuro.
Para muchas de las nuevas profesiones, la
formacion tradicional va mas despacio de
lo que las nuevas companiias necesitan, y
eso hace que muchos expertos defiendan
que ya es posible aprender otras cosas mas
alla de lo que nos ofrece un diploma.

® Elon Musk, fundador de Tesla, SpaceX y
dueno de X, es el gran representante de

estos gurus del empleo que reniegan de los
titulos. Musk ha llegado a decir que quienes
no tienen un titulo universitario no pueden
estar incapacitados para trabajar en su
compaiia automovilistica (Tesla).

También ha afirmado que trabajar en el
departamento de inteligencia artificial de la
automouvilistica no requiere un titulo
especifico.

El fundador de Tesla cree ademas que “si
alguien se gradu6 en una gran universidad,
eso puede ser una indicacion de que sera
capaz de grandes cosas, pero no es

necesariamente el caso. Si miras a personas
como Bill Gates, Larry Ellison o Steve Jobs,
estos tipos no se graduaron en una
universidad, pero si tuvieras la oportunidad
de contratarlos, por supuesto que seria una
buena idea”.

Recientemente ElonMusk declaré que
“Tesla necesita talento en inteligencia
artificial para trabajar en sus ambiciones

de vehiculos auténomos con el hardware
necesario para ofrecer algunas funciones
de piloto automatico y capacidades de
conduccién auténoma en el futuro.

Definitivamente no se requiere un
doctorado. No me importa si te graduaste
en la escuela secundaria”.

® Laszlo Bock, quien fuera vicepresidente
de recursos humanos de Google y que ha
fundado la‘start up’ Humu para aconsejar
sobre los trabajos con futuro que pueden
hacernos felices, sorprendia hace mas de
una década en una entrevista en ‘The New
York Times’ asegurando que la tendencia
en Google era contratar cada vez mds
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busca el puesto cuenta con el con-
junto de habilidades, la actitud y la
personalidad para hacer el trabajo
de manera efectiva, estaran ansiosos
por incorporarlo al equipo”.

Ahora, un nuevo informe conjunto
del Burning Glass Institute y el Pro-
yecto Gestién del Futuro del Traba-
jo, también de la Harvard Business
School, cambia el foco y siembra al-
gunas dudas acerca de que eliminar
los requisitos de titulos universita-
rios pueda funcionar realmente.

La investigacion recuerda que casi
la mitad de los empleadores dicen
estar suprimiendo los requisitos de ti-
tulo universitario para algunos de sus
puestos, y casi tres cuartas partes de
las organizaciones senalan que es-
tan adoptando una contratacion basa-
da en habilidades. Pero la nueva ver-
sion del estudio de Burning Glass y
Harvard Business School concluye
que, pese a estos pronunciamientos,
ha habido pocos avances reales en
la contratacién de candidatos sin un
titulo universitario.

Anade que “cuando se ve desde el
punto de vista de las ofertas de tra-
bajo, la contratacion basada en habi-
lidades parece ser un gigante. Sin em-
bargo, un analisis mas profundo de los
patrones de contratacion reales sugie-
re una amplia brecha entre la inten-
cién y el impacto”.

Latesis actual mantiene que el sim-
ple hecho de eliminar los requisitos es-
tablecidos rara vez abre puestos de
trabajo para quienes no tienen un ti-
tulo universitario: “Como resultado, el
compromiso de la mayoria de las em-
presas con la contratacion basada en
habilidades se manifiesta principal-
mente a nivel de politicas”.

El estudio encontré que el 45% de
los empleadores que eliminaron los
requisitos de titulos universitarios de
sus ofertas de trabajo entre 2014 y
2023 no cambiaron significativamen-
te sus patrones de contratacion para
aumentar su fuerza laboral no titula-
da.

Un mercado complejo

Reabrir el debate sobre titulos o ha-
bilidades no significa escoger entre
blanco o negro, porque la realidad
laboral es mas bien multicolor. Ores-
tes Wensell, director general de Talent
Solutions, que forma parte de
ManpowerGroup, recuerda que “hay
un modelo tradicional de formacién
que se ha roto. Los puestos son mas
evolucionados que el sistema de for-
macion, y las empresas van cada vez
mas rapido, por lo que los titulos aca-
démicos no son el tnico marco”.

—

gente que no hubiera pasado
por la universidad.

Bock cifraba entonces en un
14% la proporcién de
profesionales contratados por
Google que nunca habian
pisado las aulas, y aseguraba
que “una de las cosas
aprendidas tras analizar todos

Hay un divorcio entre el mundo académico —el que da los titulos- y el mundo real de la empresa, las profesiones y el trabajo.

La gran pregunta es si la Univer-
sidad se adapta con la agilidad sufi-
ciente a las necesidades de las empre-
sas, y la respuesta es que para nue-
vas profesiones, la Universidad va
mas despacio de lo que la empresa ne-
cesita. Conviene aprender otras cosas
mas alla de lo que nos ofrece un titu-
lo universitario.

Wensell se refiere asimismo al reto
de las organizaciones por atraer el
talento que necesitan, y recuerda que
en esta tarea ocho de cada diez empre-
sas no encuentran candidatos adecua-
dos para los puestos que pretenden
cubrir. Anade que “si hoy se buscan
ciertos conocimientos, éstos no pue-
den encontrarse en el mercado, por lo
que la titulacion puede ser facilmente
sustituible por la experiencia”.

Ante el dilema entre titulos o ha-
bilidades, Wensell sostiene que “de-
pende del puesto que se busca. Na-
die puede sustituir el conocimiento de
un ingeniero para levantar un puente.

Elon Musk, fundador de Tesla y SpaceX
y duefio de X.

Siempre hay una parte de conoci-
miento que es la base sobre la que se
puede construir, pero si la funcién
marca un conocimiento pequeno, lo
que gana es la habilidad. Lo que se
exige en el campo de las habilidades
es la capacidad de adaptacion y la
flexibilidad para aprender. Ahi es don-
de la habilidad se convierte en el as-
pecto critico, independientemente del
conocimiento que se tenga”.

Alberto Gavilan, director de talen-
to de The Adecco Group, coincide en
que la capacidad es “el pasaporte fun-
damental de una carrera profesional”,
y anade que “mirar el titulo acadé-
mico por encima de las habilidades ha
quedado atras, aunque hay que te-
ner en cuenta las capacitaciones téc-
nicas”.

La clave esta en como nos actuali-
zamos y reinventamos, y qué cono-
cimientos debemos incorporar para
avanzar en nuestra carrera profesio-
nal y seguir siendo empleables. Tal

Laszlo Bock, exvicepresidente de RRHH
de Google y fundador de Humu.

vez las instituciones tradicionales de
formacion que no evolucionen en este
sentido dejaran de servir para el tra-
bajo del futuro.

Alberto Gavilan insiste en que “ade-
mas de los titulos, hay que enfocarse
en las competencias que permiten una
adaptacion, capacidad de aprender
ylaposibilidad de seguir adquiriendo
conocimientos”.

Es imprescindible recordar que,
cada vez mas, lo que se conoce como
learnability (la curiosidad y la capa-
cidad de aprender nuevas habilidades
para mantenerse empleable a largo
plazo), se impone como una de las ca-
pacidades profesionales mas deman-
dadas.

Los expertos coinciden en que la
empleabilidad que cada uno debe ge-
nerar ya no depende tanto de lo que se
sabe, sino de lo que se puede apren-
der, porque los ciclos de aprendizaje
son cada vez mas cortos, y esto nos
obliga a pensar cémo evolucionara

Jeff Weiner, CEO de LinkedIn, comenzé
su trayectoria en la empresa en 2008.

los datos del proceso de seleccion es que el
expediente académico y la puntuacion de
los candidatos en los test son inttiles como
criterio de contratacion’.

Bock se ha revelado como un renovador
del curriculo, que debe reflejar qué hizo el

candidato realmente en sus anteriores

trabajos y cuales fueron sus verdaderos

logros. La férmula magistral de Bock se

conoce ya como ‘X-Y-Z' (logros, posibilidad

de medirlos y lo que realmente se ha

hecho). Esta férmula de curriculos basados

en logros proporciona descripciones de los

nuestra posicion y qué se requerira en
el proximo nivel para estar prepara-
dos.

El boom de la IA también marca al-
gunos cambios en lo que se refiere a
la relevancia de los titulos frente a la
contratacion por habilidades. La ul-
tima edicién de Future of Work report.
Al atwork, de LinkedIn, recuerda que
“el auge de la inteligencia artificial
yaesta redefiniendo el trabajo, y tiene
el poder de nivelar el terreno de juego
y crear oportunidades para muchos
profesionales, en particular para los
que empiezan su carrera y los que
no tienen titulacién superior”. Ana-
de que, histéricamente, los trabajos se
definian por titulos, “pero las empre-
sas inteligentes se estan dando cuen-
ta de que necesitan empezar a defi-
nir los empleos como un conjunto de
habilidades y tareas, no simplemen-
te por titulos. Conviene empezar a
pensar en como van a cambiar esas ta-
reas a medida que la IA sigue avan-
zando, y analizar qué nuevas habi-
lidades necesitamos para tener éxi-
to.

Andrés Pérez anade que “lo que
hace valioso a un profesional no son
las respuestas que da ChatGPT, sino
lo que hace con ellas, su toque per-
sonal. Cuando la informacion se con-
vierte en commodity, el profesional
que tenga éxito sera el que sepa dar-
le un toque gourmet”.

Atajos profesionales

Tampoco se puede obviar en este de-
bate entre titulo y habilidades el hecho
de que los candidatos a un puesto pue-
den acceder a posiciones que implican
desarrollo de carrera y una retribu-
cién mas que aceptable sin necesidad
de un titulo, o con muy poca experien-
cia profesional. En un momento en
el que las empresas y reclutadores
buscan candidatos que cubran sus ne-
cesidades especificas nos encontra-
mos ciertos atajos profesionales, so-
bre todo cuando se trata de ganar
tiempo para llegar a empleos de entra-
da al mercado laboral.

Un estudio de la Universidad de
Zurich sugiere que es posible adquirir
ciertas habilidades en poco tiempo,
algo muy util para hacer la transicion
a una nueva industria o avanzar en
nuestra carrera en el mismo campo en
el que ya trabajamos.

Hay que tener en cuenta que los
atajos para conseguir puestos muy es-
pecificos y demandados pueden ser
una solucién puntual eficaz, pero no
valen como estrategia a largo plazo.
Estas habilidades exprés ayudan a ob-
tener un empleo rapido, aunque esta
por ver si este atajo es sostenible en lo
que al futuro profesional se refiere.

titulos” Weiner recordaba que
“LinkedIn busca pasion, ética en
el trabajo, perseverancia, lealtad
y mentalidad de crecimiento.Y
estas cualidades no se
encuentran necesariamente en
un titulo universitario. Se trata
de capacidades que hacen que
las personas muestren una
mayor diferencia dentro de

nuestra organizacion”. El potencial antes

resultados claras y que se pueden medir.

® Hace mas de un lustro que Jeff Weiner,
CEO de LinkedIn, dejaba un lema referido a
los procesos de seleccion: “Capacidades, no

que el pedigri... Jeff Weiner recordaba
entonces que su compania empezé a
reclutar usando una lista corta de
universidades, y muchas empresas en
Silicon Valley hicieron lo mismo.



