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Resumen

En la cotidianidad del escenario laboral, el papel del “agente de cambio”, es
fundamental para encontrar resultados 6ptimos y sobresalientes que garanticen el
crecimiento y continuidad de la empresa, es como, hablar de las Soft Competencies es
pensar en el papel decisivo de una organizacién que busca re-crearse una y otra vez,
puesto que; una Smart organization es necesaria la movilizacién constante centrada
en aspectos emocionales, volitivos, cognitivos y sociales para la resolucion de lo que
acontece en la cotidianidad del escenario laboral. Las cuales se presentan aqui como
una opcién en el quehacer diario, permitiendo pautas para la construccién de nuevas
formas de comprender y agenciar una organizacion.

Palabras clave: Soft Competencies, Soft Skills, Hard Skills y Power Skills.

Abstract

In the daily life of the work scenario, the role of the “agent of change”, is fundamental
to find optimal and outstanding results that guarantee the growth and continuity of
the company, is how, to talk about soft competencies is to think about the decisive
role of an organization that seeks to re-create itself again and again, since; a Smart
organization requires constant mobilization focused on emotional, volitive, cognitive
and social aspects for the resolution of what is happened in the daily life of the work
scenario. Which are presented here as an option in daily work, allowing guidelines for
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Introduccion

Cada vez mas nuestras sociedades se vuelven
mas dinamicas, esto contribuye a que los retos
del presente sobrepasen las habilidades que
son dotadas en las universidades o institutos y
ello provoca que aparezcan patologias como el
sindrome de Bournout, esto se debe en gran parte
a qué quienes estamos en el mundo educativo
desestimabamos los estudios del futuro y en su lugar
vivimos aletargados por la melancolia del pasado.

Hoy todo ha cambiado, por lo cual las
formas de enfrentar el trabajo y con ello la
educacion, formacion y desarrollo de habilidades
o competencias en el ejercicio pragmatico que
detona el trabajo implica repensar su papel, pensar
en los agentes que las integran y por supuesto sus
dinamicas, asi ¢El trabajo se debe seguir pensando
con la misma dinamica que en los afios pasados y
se debe se debe actuar con los canones de forma
de estas mismas temporalidades? ¢La formacion
educativa en todos sus niveles debera asumir la
lejania que se cred entre ella y el trabajo, entre ella
y la vida real, entre ella y la necesidad? El conjunto
de acciones que nos lleven a dar respuesta activa a
estos cuestionamientos debe ser un solo factor para
comprender que las organizaciones deben enfrentar
sus limitantes, con el objetivo de convertirse
en organismos vivos realmente, dinamicos y
disruptivos, propios de un agente inteligente y con
ello perviviente en el escenario de incertidumbre
actual.

Todo el tiempo vivimos en un cambio,
nuestras competencias deberan estar “calibradas”

asf, pues el trabajo educativo necesariamente

b
se desarrollara siguiendo estas premisas. La
armonia entre la razén y la emocion es garantizar

comprender que tenemos colaboradores, que

nuestros colaboradores, persiguen los mismos
objetivos, con alcances y temporalidades e incluso
espacios especificos, pero no los mismos suefos,
comprender eso, implicara comprender que la
formacion, acompafiamiento y desarrollo de
actividades seran siempre finitas, pues habra un
desgaste entrépico del aprendizaje, una parte del
mensaje que no podra mantenerse, por lo que
el Director de la organizacién, debera recurrir
constantemente a la filosoffa institucional y hacerse
valer de expertos, de aplicar la metodologia del
10 sujeto, esperar que si noveno afirman algo,
el décimo afirme y demuestre lo contrario para
garantizar evidenciar o no el problema.

1. Desarrollo

En la cotidianidad del escenario laboral, el papel del
“agente de cambio” es fundamental para encontrar
resultados 6ptimos y sobresalientes, que garanticen
el crecimiento y continuidad de la empresa, no
puede dejarse de lado que la mas mindscula de las
acciones es la causa de los mas grandes cambios, asi
lo cita el famoso poema inglés:

“Por la falta de un clavo fue que la
herradura se perdio.

Por la falta de una herradura fue
que el caballo se perdié.

Por la falta de un caballo fue que el
caballero se perdio.

Por la falta de un caballero fue que
la batalla se perdio.

Y asi como la batalla, fue que un
reino se perdio.

Y todo porque fue un clavo el que
falto™.

Cancidn inglesa
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Este fragmento de melodia ilustra lo que aborda
como punto focal este articulo, al referirse a un
“agente de cambio”, todos pueden pensar en
la mistica idea de un “lider”: aquel que con su
accionar orienta y conduce para bien al gremio
de la organizacion; sin embargo, esta idea puede
servir para empresas anquilosadas por los
enfoques tradicionales de trabajo, algo que sin
duda puede servir de referente histérico en otras
temporalidades de la historia de la humanidad, en
tanto el proceso de cambio no se da en esta logica.
El agente de cambio no es solo un “sujeto” que se
distingue como individuo dentro de un contexto de
didlogo; tampoco es un “actor” aquel que puesto
en escena desarrolla sus mejores participaciones
frente a un publico frenético; de igual manera,
pensar en un “individuo” aquel que es participe
de una democracia organizacional. Desde esta
perspectiva, el “agente de cambio” es precisamente
un “agente”, en tanto su agenciamiento se detona en
lograr el “empoderamiento” (Bourdieu, 2002) de lo
que nosotros planteamos como las sof? competencies.

Aludir a las soft competencies es pensar en el
papel decisivo de una organizaciéon que busca re-
crearse una y otra vez, N0 porque sea un proceso
burocratico, sino porque es una necesidad perenne
en un contexto cambiante como el actual; re-crearse
se convierte en una cualidad de las organizaciones
inteligentes. Cada vez que se encuentraun “Smarth”,
se puede pensar en lo consumible; sin embargo,
la realidad no dista de ello: las organizaciones se
consumen, no solo por los usuarios, sino por los
colaboradores también. El anquilosamiento se
da cuando la alta gerencia determina la necesidad
de un lider, y no de un agente de cambio. En

el caso maldicion de la excelencia gerencial.

EDUARDO HERNANDEZ DE 1L.A ROsA

del poema, el fracaso de las organizaciones se da
cuando “se busca a un comandante de ejércitos
y se descuidan los clavos de las herraduras de los
caballos™. Esto se convierte entonces en la

Una Swart Organization es aquella que,
consciente de las limitantes de sus colaboradores,
se encarga en la formacién de un pensamiento
divergente, disruptivo y por lo tanto innovador.
iPor supuesto, no es tarea facill, la organizacion
requiere de una claridad completa y profunda de
la organizacién, en términos de su historia, su
crecimiento financiero, su proyeccion, la percepcion
real de sus usuarios y, todavia mas dificil, de la
percepcion real y honesta de sus colaboradores.

El agente de cambio no es solo un agente
experto, sino es un agente que tiene dentro de si lo
que denominamos como soff competencies. Para saber
qué es, es importante diferenciar las sof? competencies
de las soft skills, las cuales han sido difundidas
como una nueva panacea de las organizaciones;
no obstante, sus caracteristicas son limitativas,
si bien una soff skills y una soft competencies pueden
tener una base comun, esto es una cualidad de un
individuo adquirida por su experiencia, instruccion,
capacitacion o formacion. 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”; la diferencia realmente es
significativa.

Las soft skills son aquellas que describen
actividades especificas que son aprendidas en
diferentes contextos y que son variantes; sin
embargo, estas aluden a un proceso mecanico
regularmente motriz y que tendra variaciones en su
complejidad. Las soff skills se circunscriben como
aquellas que aparecen como las siguientes:
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. Saber relacionarse.

. Saber comunicarse.

. Saber resolver problemas.

. Saber liderat.

. Saber negociar.

. Saber que tomar decisiones.
. Saber planificar.

0 1 N Ul KAWL

. Saber dirigirse.

9. Saber implementar acciones.
10. Saber evaluar.

11. Saber trabar bajo presion.
12. Saber crear.

13. Saber proponer.

14. Saber trabajar en equipo.
15. Saber gestionar el tiempo.

Asi podriamos enunciar mas soff skills;

sin embargo, el saber no implica hacer, algunos
autores a favor de las habilidades blandas podran

que

acciones contundentes (como tener empleos y el

argumentar estas contribuyen a lograr
logro de proyectos), no obstante, un instante no
es lo unico que se necesita para hacer crecer una
organizacion inteligente. Algunos especialistas
agregan las hard skills, las cuales se refieren a
habilidades duras o técnicas las cuales son las que
se ejecutan mediante un proceso de especializacion,
obtenido a través de la instruccion, capacitacion
o formacién segun corresponda el nivel. Otros
mas construyeron las power skills, aludiendo a las
habilidades transversales; no obstante, lo cierto
es que todas estas nos dicen unicamente lo que
debe hacerse, pero sus limitantes se construyen
en el hacer constante, permanente y creciente.

En una Swart organization es necesaria la
movilizaciéon constante centrada en aspectos
emocionales, volitivos, cognitivos y sociales para la

resolucion de lo que acontece en la cotidianidad del

escenario laboral, en una organizacién tensionada
porlaincertidumbre cuando el acoso delas finanzas,
la mercadotecnia, la competencia, la demanda y los
errores diversos de lo humano afectan a una Swart
organization.

Si hubiera que distinguir a las soff skzls de
manera operativa, estas se pueden agrupar en
definir el tipo de habilidades que son necesarias
para el desarrollo de una actividad concreta; es

222

decir, nos dan el “qué”. El problema radica en que
las smart organization no solo necesitan el “qué”
sino el “como” y “de qué manera”, estas son las sof?
compeltencies.

En este momento, varias preguntas deben
ser expuestas: ¢como se lleva a cabo una actividad
efectiva por un colaborar “agente de cambio” en una
smart organization? ;Cual debe ser el performance de
un “agente de cambio” para la obtencién de logros?
La respuesta alude a las soff competencies, en términos
estrictos una soft competencies es aquella en la
que los conocimientos, soff skills, hard skills y power
skills, actitudes, valores, emociones, inteligencias
y aptitudes para la resolucién de una situacién
problematica o no, en pro de la organizacion. El
“uno para todos y todos para uno” es una sentencia
que cobra mas sentido, cuando esta delimitacion
aparece.

Las competencias blandas son aquellas que,
a diferencia de la competencia, buscan establecer
ademas de los nutrientes descritos, cinco grandes
cualidades:

1. Know how.
2. Sentido de identidad.
3. Integracion de las finalidades a la praxis.
4. Pensamiento y  accionar  divergente,
disruptivo, innovador.
5. Praxis creativa.
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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
gestion deben aparecer siempre un paso adelante
en la comprension de los colaborares, ello ayuda
a acercarse a la construcciéon del “agente de
cambio”, la cual no solo debe concentrarse en la
tarea de los reclutadores, sino de todos los agentes
que participan en la organizacion, el fin comun, el
telos (aparece como bien comun, como bienestar
para los colaborares), en la analogfa del barco, toda
la tripulacién entiende y concentra en el barco
sus aspiraciones circunspectas, retrospectivas,
introspectivas y prospectivas.

Las herramientas que se pueden utilizar por
parte de los reclutadores del talento humano para
lograr identificar las soff competencies son:

1. Historias de vida.
Pruebas de competencia.
Entrevistas.

Simulaciones.

Tk 2N

Desempeno en el area de trabajo con los

colaboradores.

Las soft competencies son, de acuerdo a su
traduccién, competencias blandas: aquellas que nos
garantizan realmente un cambio constante y perenne
en la organizacién. Sin embargo, es evidente que el
performance no puede ser constante, ya que tiene un
ciclo de vida, este ciclo es denominado el “ciclo de vida
de talento”, por lo cual debe existir un programa de
acompafiamiento el cual debe mantener una estructura
(integral), esto mientras mantenga una vision general
de la organizacién, integrada, en tanto aglutine a los
procesos que participan en la organizacion y encuentren

puntos de convergencia integradora, por que los niveles

EDUARDO HERNANDEZ DE 1L.A ROsA

participan de manera incluyente y equitativa en todos
los procesos, responsabilizandose realmente de sus
desempefios. Un agente de cambio mantiene tres
politicas clave en su performance:
1. Realiza la tarea que le corresponde,
comprendiendo, solucionando y respetando su
tramo de control.

2. Participa de forma colaborativa en pleno ejercicio
de participacién, siempre y cuando esto sea
motivado dentro del entramado de relaciones y
con la finalidad de ensefiar, mejorar y trascender
en la organizacion.

3. Ejecutarlos procesos ytareas quele corresponden,
los cuales seran clave; mientras que aquellas que
sean extras, deberdn ser consensadas de acuerdo
a su praxis, pues un exceso de trabajo no es
garantia de soluciones, como tampoco lo es la
saturacion de su psique.

4. Toda actividad multifuncional tiene limites, pues
en una organizacion madura (swart organization)
los procesos deben ser medidos con mesura, las
finanzas no pueden ser ejecutadas por creativos
mercaddlogos, como tampoco la mercadotecnia
estara a cargo del técnico de produccion.
Todos contribuyen al “qué”, pero el “cémo”
debe ser ejecutado por los agentes de cambio
especializados.

5. Siempre debe haber un estimulo, el cual
necesatiamente equilibrard lo cualitativo y lo

cuantitativo.

Las competencias blandas serin entonces clave
para la incertidumbre, su desarrollo potenciard aun
mas las competencias genéricas y especificas, pues
las soft competencies son progresivas, escalafonables, el
mentoring, el coaching, el tutelaje; estos no son procesos
que sean caractetisticos de este proceso otientativo, sino

que se centra en el lkarning shadow, el cual muestra un
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aprendizaje y, por lo tanto, formacién mas experiencial
y significativa.

El futuro no solo estd en manos de los CEO
mas activos, sino de aquellos que, conscientes de
sus necesidades organizacionales, innoven caminos
disruptivos, creativos y no confusos, mas bien claros
a través de las competencias blandas, pues esto les
garantizara lograr alcanzar objetivos dentro de un
mercado cadtico, volatil y lleno de incertidumbre. Las
soft competitions se presentan aqui como una opcioén en el
quehacer diario: no tanto como una panacea, mas bien
son pautas para la construcciéon de nuevas formas de
comprender y agenciar una organizacion. El debate por

lo tanto permanece abierto.
Conclusion

La invitacion al cambio aparece como una puerta
donde los escenarios emergen en procesos activos
relacionados con la facultad de aprendizaje sobre las
tendencias, no solo de la escena donde estamos, sino
en el escenario del drama constante de la cotidianidad;
es buscar un pensamiento “glocal” en el que el
hilo que conduce lo macro alude a comprender lo
micro en una correspondencia permanente. Quienes
dirigen las organizaciones, deberan por ello establecer
metodologias innovadoras que acerquen a sus equipos
de trabajo a una certeza que medie la incertidumbre de
un contexto interconectado.

El esfuerzo constante de un trabajo colaborativo
debe implicar la construcciéon de un tejido que
unifique: &now how, sentido de identidad, integracién
de las finalidades a la praxis, pensamiento y accionar
divergente, disruptivo, innovador; y praxis creativa,
pues esto permitira el logro de los objetivos y con ello la
posibilidad de que la creatividad lleve a nuevos desafios,

manteniendo un sentido de vida en la organizacion.
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