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Opinién

EDUARDO HERNANDEZ DE LA ROSA*

Asi, la globalizacién econdémica ha
encontrado diferentes espasmos (como
las politicas de desintegracion regional, el
Brexity confrontaciones por las primacias
dentro del mercado), que han hecho que
aparezcan acciones proteccionistas, de-
jando de manifiesto que el contexto pre-
sente y futuro tendrd, como consecuencia
del cambio, constante la incertidumbre.

En este escenario, el papel delos lideres
en las organizaciones se vuelve trascen-
dental, puesto que su visién deberd estar
siempre un paso adelante en la incerti-
dumbre, generando lecturas que le per-
mitan responder y resolver, en tanto sus
decisiones se convierten en el timén y con
ello en el horizonte del futuro.

De esta forma, los CEO no sélo deben
estar atentos a estas lecturas del proviso-
rio futuro, sino que ademads deberén estar
constantemente actualizados y, en caso

LAS SOFT COMPETENCIES
VS SOFT SKILLS Y LA
CONSTRUCCION DE UNA
SMART ORGANIZATION

1 presente texto tiene por objetivo develar sobre la mesa de discusién el papel
preponderante de las competencias que deben desarrollarse dentro de una or-
ganizacion inteligente. Ello se piensa en el marco de un mundo en incesante
cambio. Entendiendo que el cambio es una nueva constante dentro del pensamiento
actual, dela mano de éste aparece la incertidumbre.

de ser necesario, establecer procesos de
sucesion que les permitan transitar hacia
los escenarios que, por ahora, la misma
Biologia exige. Nuevas necesidades traen
nuevos desafios, por lo que la tendencia se
centra en estrategias que ayuden alos CEO
a construir aprendizajes solidos y herra-
mientas que propicien un pensamiento
innovadory disruptivo dentro de sus mer-
cados, asi las instituciones que deseen ser
parte de los procesos de formacién de los
CEO deberan tomar en cuenta metodo-
logias igualmente innovadoras y disrupti-
vas.

En este documento se plasma una dife-
rencia entre las Soft Competenciesvs Soft
Skills y su relacién en la construccién de
una Smart Organization, teniendo como
clave el trabajo necesario para poder apli-
carlas dentro de cualquier organizacién
que busque el dinamismo y crecimiento
en un contexto vertiginoso y caético.
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DESARROLLO

En la cotidianidad del escenario laboral, el papel del “agente de cambio” es fundamen-
tal para encontrar resultados dptimos y sobresalientes que garanticen el crecimiento y
continuidad de la empresa, no puede dejarse de lado que lamés minuscula de las accio-
nes es la causa de los més grandes cambios, asi lo cita el famoso poema inglés:

Por la falta de un clavo fire que Ia herradura se perdio.
Por Ia falta de una herradura fue que el caballo se perdio.
Por la falta de un caballo fite que el caballero se perdio.
Por la falta de un caballero fiie que la batalla se perdio.
Y asi como la batalla, fite que un reino se perdio.
Ytodo porque firte un clavo el que falto.

Cancion inglesa
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Este fragmento de melodia ilustra lo
que aborda como punto focal este articu-
lo, al referirme a un “agente de cambio”
todos pudimos pensar en la mistica idea
de un “lider”, aquél que con su accionar
orienta y conduce para bien al gremio de
la organizacion, sin embargo, como vere-
mos, esta idea puede servir para empresas
anquilosadas por los enfoques tradicio-
nales de trabajo, algo que sin duda puede
ser un referente en otras temporalidades
de la historia de la humanidad, en tanto el
proceso de cambio no se da en esta légica.
El agente de cambio no es sélo un “sujeto”
que se distingue como individuo dentro
de un contexto de didlogo, tampoco es un
“actor” aquél que puesto en escena desa-
rrolla sus mejores participaciones frente a
un publico frenético, de igual manera, es
un error pensar en un “individuo” como
aquél que participa de una democracia
organizacional. Desde nuestra perspecti-
va, el “agente de cambio” es precisamente
un “agente” en tanto su agenciamiento se
detona en lograr el empoderamiento de
lo que nosotros planteamos como las Soft
Competencies.

Aludir alas Soft Competencieses pen-
sar en el papel decisivo de una organiza-
cién que busca recrearse una y otra vez,
Nno porque sea un proceso burocratico,
sino porque es una necesidad perenne,
en un contexto cambiante como el nues-
tro, recrearse se convierte en una cuali-
dad de las organizaciones inteligentes.

Esverdad, cada vez que encontramos
un “Smart” podemos pensar que se re-
fiere a todo aquello que es consumible,
sin embargo, la realidad dista de ello, las
organizaciones son consumidas no sélo
por los usuarios, también por los colabo-
radores. El anquilosamiento se da cuan-
dolaalta gerencia determinalanecesidad
de un lider, y no de un agente de cambio.
Regresando al poema, el fracaso de las or-
ganizaciones se da cuando se busca a un
comandante de ejércitos y se descuidan
los clavos de las herraduras de los caba-
llos. Esto se convierte, entonces, en la
maldicion de la excelencia gerencial.

Una Smart Organization es aquélla
que, consciente de las limitantes de sus
colaboradores, se encarga de la forma-
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cibn de un pensamiento divergente,
disruptivo y, por tanto, innovador. ;Por
supuesto, no es tarea facil!, la organiza-
cién requiere de una claridad completa y
profunda, en términos de su historia, su
crecimiento financiero, su proyeccion, la
percepcion real de sus usuarios, y todavia
mads dificil, de la percepcion real y hones-
ta de sus colaboradores.

Hasta ahora en las distintas organiza-
ciones en las que he participadono he en-

contrado alguna en la que su alta gerencia
conozca con claridad y profundidad el
verdadero sentir de sus colaboradores,
esto se debe a que el colaborador, cons-
ciente de sus limitaciones, cree, dentro de
su conciencia operativa, que equivocarse
es igual a fallar, fallar es igual a no servir,
no servir es igual a ser despedido de la or-
ganizacion. Pero, jpor supuesto!, j;quién
puede querer a un operador no efectivo?!
La pregunta salta a la vista como realidad

® ~
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contundente, no obstante, es menester
preguntarse, seres tan bueno como jamas
haberse equivocado? Quizd encontre-
mos que en nuestra vida los errores han
hecho el crecimiento que hoy tenemos.

Es precisamente bajo este argumen-
to que el agente de cambio no es sélo un
agente experto, sino alguien que tiene
dentro de si lo que denominamos como
Soft Competencies. Hasta este punto es
muy probable que desees saber qué es
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eso, sin embargo, la respuesta que viene
quizé sea la que realmente tienes cada dia
cuando llegas a tu empleo, en cualquiera
de los niveles y en cualquier organizacién
formal e informal.

Hasta aqui es importante diferenciar-
las de las Soft Skills, las cuales han sido
difundidas como una nueva panacea de
las organizaciones, no obstante sus ca-
racteristicas son limitativas, si bien una
Soft Skilly una Soft Competence pueden
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tener una base comun, esto es una cualidad de un individuo adquirida por su expe-
riencia, instruccién, capacitacion o formacién, realmente las funciones de ambas
promueven ser “el clavo para ganar la batalla, salvar el reino y obtener nuevos”, o el
simplemente “saber que se necesita un clavo para salvar el reino”; como vemos, la

diferencia realmente es significativa.

Esta distincién obedece a que una privilegia el conocimiento de la aptitud y otra
el desarrollo consciente de la aptitud con actitud. Es asi que las Soft Skills son aqué-
llas que describen actividades especificas aprendidas en diferentes contextos, y
que son variantes, sin embargo, éstas aluden a un proceso mecénico regularmente
motriz y que tendrd variaciones en su complejidad, las Soft Skills aparecen a con-

tinuacion:

Saber relacionarse

Saber comunicarse
Saber resolver problemas
Saber liderar

Saber negociar

Saber tomar decisiones
Saber planificar

Saber dirigirse

N oG N

10.

1.

13.
14.
15.

Saber implementar acciones
Saber evaluar

Saber trabar bajo presién
Saber crear

Saber proponer

Saber trabajar en equipo
Saber gestionar el tiempo
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Las competencias blandas son aquéllas que, a diferencia de la competencia,
buscan establecer,ademés de los nutrientes descritos, cinco grandes cualidades:

Know how

Sentido de identidad

Integracion de las finalidades a la praxis

Pensamiento y accionar divergente, disruptivo, innovador
Praxis creativa

s o

Estas grandes cualidades aparecen como claves en la praxis del agente de
cambio, no pueden dejarse de lado los procesos para la construccion de una
Smart Organization. El talento humano y su gestién deben aparecer siempre
un paso adelante en la comprension de los colaboradores, lo que ayuda a acer-
carse a la construccion del “agente de cambio”; ésta no s6lo debe concentrarse
en la tarea de los reclutadores, sino de todos los agentes que participan en la
organizacion, el fin comun; el telos es aquél que aparece como bien comun,
como bienestar para los colaborares, en la analogia del barco, toda la tripula-
cién entiende y concentra en el barco sus aspiraciones circunspectas, retros-
pectivas, introspectivas y prospectivas.

Las herramientas que se pueden utilizar por parte de los reclutadores del ta-
lento humano para lograr identificar las Soft Competenciesson los siguientes:

Historias de vida

Pruebas de competencia

Entrevistas

Simulaciones

Desemperio en el drea de trabajo con los colaboradores

R S N
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Las Soft Competencies son, de acuerdo a su traduccion, “competencias blandas”,
aquéllas que nos garantizan realmente un cambio constante y perenne en la organi-
zacion. Sin embargo, es evidente que el performance no puede ser constante, ya que
tiene un ciclo de vida, denominado el ciclo de vida de talento, por lo cual debe existirun
programa de acompafiamiento que mantenga una estructura integral, en tanto con-
serve una vision general de la organizacion; integrada, en tanto aglutine a los procesos
que participan en la organizacién y encuentren puntos de convergencia; integradora
porque los niveles participan de manera incluyente y equitativa en todos los procesos,
responsabilizdndose realmente de sus desempefios. Un agente de cambio mantiene
tres politicas clave en su performance:

1. Realizala tarea que le corresponde, comprendiendo, solucionando y respetan-
do su tramo de control.

2. Participa de forma colaborativa en pleno ejercicio de participacion, siempre y
cuando esto sea motivado dentro del entramado de relaciones y con la finali-
dad de ensefar, mejorar y trascender en la organizacion.

3. Ejecutar los procesos y tareas que le corresponden serd clave, mientras que
aquéllas que sean extras, deberan ser consensadas de acuerdo a su praxis, pues
un exceso de trabajo no es garantia de soluciones, como tampoco lo es la satu-
racion de su psique.

4. Todaactividad multifuncional tiene limites, pues en una organizacién madura,
es decir, en una Smart Organizationlos procesos deben ser medidos con mesu-
ra, las finanzas no pueden ser ejecutadas por creativos mercadélogos, tampoco
la mercadotecnia estard a cargo del técnico de produccion, todos contribuyen,
al qué, pero el cdmo debe ser ejecutado por los agentes de cambio especializa-
dos.

5. Siempre debe haber un estimulo, el cual necesariamente dé equilibrio entre lo
cualitativo y lo cuantitativo.
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Las competencias blandas seran
entonces clave para la incertidumbre,
su desarrollo potenciard ain maés las
competencias genéricas v especificas,
pues las Soft Competencies son pro-
gresivas y escalables; el mentoring, el
coachingy el tutelaje no son métodos
caracteristicos de este proceso orien-
tativo, sino que se centra en el learning
shadow; el cual muestra un aprendi-
zaje y por tanto formacion mds expe-
riencial y por ende significativa.

El futuro no sélo estd en manos
de los CEO mas activos, sino en las de
aquéllos que, conscientes de sus nece-
sidades organizacionales, innoven ca-
minos disruptivos, creativos y por tan-
to no confusos, sino claros a través de
las competenciasblandas, puesestoles
garantizara lograr objetivos dentro del
marco de un mercado cadtico, volatily
por tanto lleno de incertidumbre. Las
Soft Competencies se presentan aqui
como una opcién en el quehacer dia-
rio, no asi una panacea, mas bien son
pautas para la construccion de nuevas
formas de comprender y agenciar una
organizacién, lo cual mantiene abierto
el debate.

CONCLUSIONES

El papel de una organizacién no sélo
es el de generar acciones para ingresar
dentro de un campo de competencia
econémica, ademds de ello, implica
que ésta logre, en un proceso constan-
te, mantenerse para conseguir los ob-
jetivos que se le planteen.

Las Soft Competenciesson, en este
sentido, permiten desplegar en el agen-
te de cambio las cualidades necesarias
para hacer, dentro de las organizacio-
nes, unarecreacion del dinamismo; en
tanto, se buscara trabajar de forma in-
tensiva y metddica con la percepcion
real y honesta de sus colaboradores,
por lo que el desarrollo consciente de
la aptitud con actitud se coloca en el
centro, trabajando puntualmente no

sélo el “qué”, sino el “como” y de qué
“manera’.

Las cualidades know how; sen-
tido de identidad, integracién de las
finalidades a la praxis, pensamiento y
accionar divergente, disruptivo, inno-
vador y praxis creativa deben buscar
crear las claves en la praxis del agente
de cambio de una Smart Organization;
el talento humano y su gestiéon deben
aparecer siempre un paso adelante en
la comprensién de los colaboradores,
no sélo para otorgar un rumbo con-
creto y “navegar” dentro del proceso
complejo de las economias y la globa-
lizacién, sino para apoyar y contribuir
en la solucién de las microcrisis que
puedan desarrollarse en el transcurso.

La innovacién se debe dar en fun-
cién de dos tipos de necesidades: las
externas y las internas, siempre en
la mediacién de lo cualitativo con lo
cuantitativo. Las competencias blan-
das serdn entonces clave para la incer-
tidumbre y por tanto formacion mas
experiencial, y por ende significativa,
dando las pautas para la construccién
de nuevas formas de comprender y
agenciar una organizacion, de esta ma-
nera el debate sigue abierto.
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