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Juan Pablo Lazaro trae nuevos

aires a CEIM
Felicidades a Juan Pablo Lazaro, desde ayer, nuevo
presidente de la patronal madrilefia CEIM. Tras la
dimision de Arturo Fernandez, Lazaro le sustituye de
forma natural por ser el hasta ahora vicepresidente
primero y también por decision mayoritaria de sus
companeros de junta directiva (115 votos a favor de
un total de 125): Juan Pable Lazaro tiene el reto de
recuperar la confianza en la institucion v yva ha
anunciado su intencion de convocar elecciones en
2015 y de aprobar unos nuevos estatutos, un codigo
de buen gobierno vy un codigo de régimen interno.
jAsl, sil

EES Esta semana en el blog ECOFIM Business
School la cormupcion es la gran protagonista,
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Management & Leadership

Articulo realizado por: Salvador Molina, presidente de ECOFIN,
José Luis Zunni, director de ecofin.es, Eduardo Rebollada
Casado.

Habilidades directivas:
duras VS. blandas
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La terminologia técnica a veces puede jugarnos una mala pasada,
pero es que se presenta una auténtica paradoja semantica al usar por
parte de los expertos en management las denominadas habikidades

duras y habiidades blandas.
Desde este blog de Management & Leadership damos réplica hoy a Morgan

Browning, presidente y director de operaciones de Emergenetics Intemacional.
Maorgan ha seguido el negocio de una pequena empresa familiar, convitiéndola
&n una organizecion global con operaciones en mas de 15 paises. Es una
compania dedicada al desamolle del capital humano, expertos en la forma de
pensar, de comportarse vy especialmentes de comunicacion. Desarollan
heramientas psicometricas v de formacion, que revelan cual es el pensamiento y
las preferencias en el comportamiento humano. Transforman las organizaciones
mediante la maximizacion de la capacidad de las personas y la creacion de
equipos de mayor colaboracion. La organizacion cuenta con oficinas centrales
regionales en Estados Unidos, Singapur v Holanda, ademsas de una red de
oficinas en toda América del Morte, Asia ¥ Europa.

Browning sostiene gque a medida que el trabajo se hace mas wvitual v de
colaboracion, €] entrenamients en habilidades blandas es vital para el éxito de
una organizacion. Pero senals que se le presents un problema grave con el
termino habilidades blandas.

Para saber de qué se ssta hablando, hace referencia a la categorizacion que
hace el departamento de Trabajo de los Estados Unidos, de términos como
comunicacion; entusiasmo vy actitud; trabajo en equipo; networking; resolucion de
problemas ¥ pensamiento crntico; finalmente profesionalismo.

Si reparamos en cada una de estas habilidades, nadie puede dudar de que son
fundamentales pars el éxito en el entomo empresaral actual, por lo que
coincidimmos con Browning que cuando se las califica de blandas, pareciera que
disminuye sutiimente su importancia. Como si fuesen de menor categoria que las
tradicionales habiidades duras referidas & capacidad tecnica, experencia,
conocimientos, titulacion, etc. Browning cree que las blandas tienen un problems
de imagen y esto hay que cambiaria.

Por el contrario, las duras no se han visto afectadas en su imagen, porque
denotan que son algo tangible, que dan seguridad y cereza, ademas y muy
importante, pueden ser medibles. La medicion esta en cuanto & que se tenga o
no determinado conocimiento, expenencia, habilidad técnica, etc., siendo que la
prganizacion contrata & esa personas justamente para hacer buen uso de ese
conocimiento, ademsas de que pueda reslizar esa habilidad plenamente y aportar
valor a la empresa. Mo podemos discutir la valia de este tipo de habilidades,
porque sin ellas no habria conocimiento ni experencia aplicada en las
organizaciones. Mads podria hacerse.

Pero el management v el liderazgo ha dado un giro de 180% en la ultima década,
sunque surge en los anos 80 con la globalizacion, poniendo de relieve que si
solo confiamos nuestra relacion empleado-empresa en las habiidades duras, no
&5 ninguna garantia de que las cosas finalmente se hagan bien.

A medida que nos fuimos alejando del modelo tradicional de produccion tipo
fabrica, dandole mas preponderancia a los espacios vituales y colaborativos, las
habilidades blandas son, posiblermente, mas importantes que las habiidades
duras. De ahl la importancia de la formacion en habiidades directivas -
especialmente desde la imupcion en escena de la |IE (inteligencia emocionall
que se haga de los mandos intermedios y directivos, en aras de una mejor y mas
fluida comunicacion, transparente y directa, que garantice la cohesion de los
equipos de trabajo ¥ surga entonces un firme compromiso de la gente con la
organizacion.

Este compromiso se fortificars cada vez que la empresa también dé pasos en
este sentido de mejora de las relaciones interpersonales, no solo desde abajo
hacia amba, sino desde la direccion hacia la base, en un auténtico camino
bidireccional. Después de todo, cuando ocurren fallos en una organizacion,
puede deberse de manera puntual a un emor en la aplicacion de conocimientos
especificos para realizar un determinado trabajo. Pero partimos del supuesto de
que la organizacion tiene, en general, gente expermentada para que se lleven a
cabo todas las taresas de manera eficiente.

La mayora de la gente esta felz de recibir lo que consideran una buensa
COMpensacion por su desempeno:

- Reconocimiento.

- Oporunidades de aprender y capacitarse.

- Posibiidades de desamollo profesional dentro de la empresa.

- Entomo adecuado.

- Un equipo colaborador con el cual se puede trabajar gratamente.
- Un buen jefe ¥ una direccion de departamento adecuada.

Lo mas importante en la actuslidad para un director general es motivar & inspirar
s su gente. Es lo que técnicamente se llama Key Leadership.

Manteneros motivados incrementa la moral vy productividad del equipo v la
prganizacion, reduciendo las tensiones y el volver & hacer determinada tares”,
que siempre genera fricciones,

Muchos head hunfers senalan que en las busquedas de personal para puestos
de responsabilidad, interesa de igual manera o quizas mas que el salario, ciertos
beneficios como la flexibilidad laboral, horaros, politics de motivacion, etc. Pero
esto porellado de las personas que estan buscando un cambio o también a las
que =& les ofrece pasara otra empresa.

Aunque también hay que miraro desde otro &ngulo: como ve la empresa estas
habilidades blandas para su proceso de contratacion.

Personas que a lo mejor deciden cambiar de sectoren el que estan trabajando,
porque estan cansados de la empresa v no se sienten reconocidos. Tambign,
porque justamente en el sector en el que trabajan requiers mucha formacion v
sctuslizacion de conocimientos que la empresa no le esta dando. Pero s
pportunidad llega v entonces se amiesga con solo su expenencia v capacitacion
que no se comesponde con la nueva organizacion & la que pretende
iNCOrporarse.

Con los criterios duros de hace algunos anos este profesional que busca el
cambio no tendna opciones fuers de su sector. Pero hoy dia si es esencial s
observacion que hags la empresa contratante de aquellas habilidades blandas
que conforman la personalidad del candidato, independientemente de sus
capacidades.

Esto lo refleja muy bien Browning al relatar una anécdota que le ocumic & un
amigo suyo, que fue & una entrevistas hace wvarios anos pars un trabajo en una
industria que era completamente ajeno a €l Tenia mucha experencia laboral
pero no en ese sector. Admitio su falta de conocimiento expresando su woluntad
de aprender. Fue en ese momento cuando su entrevistador y futuro jefe le dijo:
‘no me importa si no sabe el trabajo; le podemos ensenar, solo quera ver si
estaba en linea con nuestra culturs™. Finalmente fue aceptado v tuvo éxito.
Aprendio el trabajo porque la culturas de esta nueva organizacion se lo permitia.
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