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EMPLEO Y FORMACION

TRABAIJO EN EQUIPQO, UNA
ASIGNATURA PENDIENTE

Una investigacion sobre el «Lider extraordinario»,
basada en un estudio de directivos espafoles
realizado entre 2008 y 2011, concluye que la
competencia peor valorada en los lideres en nuestro
pais es el «trabajo en equipo».

Coral Gonzalez @ MADRID

ohn Zenger, autor de «Lider
extraordinario», basado en
una investigacion realizada
sobre 200.000 evaluaciones de
360 grados, que describian a
20.000 lideres, realiza un estudio de di-
rectivos espanoles entre 2008 y 2011, y
concluye que la competencia peor va-
lorada en los lideres medios y extraor-
dinarios en Espana es el «trabajo en
equipo». Durante los afios que duro6 el
estudio practicamente no se observo
una evolucion en los perfiles.
Comparativamente con otros paises,
nuestro modelo de liderazgo tiene un
bajo nivel de cooperacion y trabajo en
equipo. Si el comportamiento escasea
en los niveles mas altos de las organiza-
ciones, dificilmente se desarrollara. Se
ha demostrado que el ejemplo del com-
portamiento de los lideres de las orga-
nizaciones es clave para fortalecer una
determinada cultura. Sin embargo, algo
esta cambiando. El entorno actual, la
profunda transformacion que la tecno-
logia esta provocando en los modelos de
negocio, junto con la velocidad de cam-
bio, lleva a muchos lideres a concluir
que para dar respuesta a los retos de
negocio se necesita la aportacion de
distintas visiones; no se pueda abordar
desde una unica perspectiva.

COACHING

Buscar permanentemente nuevas
formas de generacion de valor, es decir,
innovar, requiere colaborar. Una mues-
tra de que se le esta otorgando mayor
importancia al trabajo en equipo es que
se explicita como valor, de una u otra
forma, en gran parte de organizaciones.
Hoy, el trabajo en equipo y la colabora-
cién han pasado a ser una necesidad,
mas que un «nice to have.

RACIONAL Y EMOCIONAL
Para que el trabajo en equipo sea una
realidad es necesario creer que nos re-
portara mas beneficios que trabajando
individual o departamentalmente, sin
considerar otras visiones o puntos de
vista. Y parece claro que el contexto ac-
tual que nos empuja en esa linea.
Ahora bien, para crear una cultura
de trabajo en equipo hay que combinar
esfuerzos en dos direcciones, la racional
y la emocional. En la racional hay que
demostrar que la estructura de trabajo
lo requiere. Para valorar si se esta ha-
ciendo bien hay que medir tres niveles.
El primero, compartir informacion.
Dificilmente una persona o departamen-
to podra aportar algtin valor a otro si no
tiene informacion sobre el contenido de
la responsabilidad, qué esta pasando,
cuales son los retos que se han de afron-
tar... En segundo lugar, trabajar en
proyectos comunes. La propia definicién

de trabajo en equipo requiere que haya
objetivos comunes paralograr un resul-
tado. Sien la organizacion no se requie-
re colaborar desde distintas perspectivas
en proyectos transversales, dificilmen-
te se entendera que el trabajo en equipo
es necesario. Y en tercer lugar, partici-
par en la toma de decisiones que en el
modelo tradicional debieran correspon-
der a un area o una persona. Asumir la
responsabilidad de toma de decisiones
es la forma mas clara de implicar a
personas de distintas areas en el objeti-
vo comun.

En cuanto a la palanca emocional,
existen tres aspectos importantes para
el fortalecimiento de la cultura de tra-

bajo en equipo. El primero es que el
trabajo en equipo forme parte de los
valores compartidos de la organizacion
y que los directivos lo demuestren con
su ejemplo, en su relacion con otras
areas en el dia a dia. El segundo, el
‘networking’ interno. Dificilmente tra-
bajaremos con otros si ni siquiera los
conocemos. En este punto la irrupcion
de las redes sociales ofrece oportunida-
des para generar entornos colaborativos
dentro y fuera de la organizacion. Y el
tercero, diversidad. La definicion de
equipo incluye la necesidad de que haya
«capacidades complementarias». Si se
tiende a trabajar con personas parecidas
anosotros, marginando a aquellos que
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‘Coaching’ y busqueda de empleo

o
3

procesos de ‘coaching’
con personas que estan en
busqueda activa de empleo. En
general, aparte de aprovechar
su tiempo para desarrollarse,
estas personas buscan
claramente una palanca de
ayuda en el proceso de
busqueda. El ‘coaching’ no es
un proceso de orientacion
laboral. Es lo primero que debe
quedar claro para no generar
falsas expectativas y
decepciones. Pero si puede ser

n los ultimos tiempos,
estoy haciendo bastantes

una herramienta muy
interesante para cubrir
diferentes objetivos.

En primer lugar, se puede
trabajar la autoestima del
‘coachee’ muy tocada por la
situacion de inactividad e
incertidumbre. Puede ayudar a
mejorarla, a analizar bien la
situacioén presente y a objetivar-
la, evitando un posible rumbo al
desanimo e, incluso, a la apatia.
En esta fase se repasan las
fortalezas y debilidades del
participante y se analizan
posibles alternativas de futuro

con el fin de respaldar su plan
de accion.

Otro aspecto que se suele
trabajar en estos casos es la
mejora de la red de contactos.
Mas de dos tercios de los
puestos de trabajo en las
empresas se cubren por
contacto personal, directo e
indirecto. Por ello, en las
sesiones de ‘coaching’ solemos
trabajar este aspecto tan
fundamental, analizando la
actual y concretando acciones
para ampliarla.

Ademas, es un buen momento

para focalizar esfuerzos en
otros puntos que, sin ser
criticos, pueden tener una
fuerte repercusion en el proceso
de buisqueda. Por ejemplo, se
debe abordar la comunicacion,
tanto para entrevistas indivi-
duales como para hablar en
publico. Este aspecto no hay
que despreciarlo nunca ya que
nuestras dotes de comunicaciéon
son nuestro estandarte cuando
nos sentamos ante un ‘head-
hunter’ o un seleccionador de
personal de una compania.

Por ultimo, también se suele

trabajar todo lo relacionado con
el proceso de busqueda, desde
los contenidos y presentacion
de los ‘curriculum vitae’, su
estrategia de difusion y hasta la
preparacion y practica de
respuestas a las preguntas mas
habituales que se afrontan en
los procesos de seleccion.

Con todo ello, un ‘coaching’
enfocado es una magnifica
herramienta de apoyo a toda
persona que esté sufriendo el
paro y luche por encontrar una
oportunidad laboral, o empren-
dedora. /Quién sabe...?
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colaboracion
han pasado aser
una necesidad
mas que un
«nice to have»

tienen visiones y estilos diferentes, di-
ficilmente lograremos que el trabajo en
equipo enriquezca el debate y la toma
de decisiones.

Pero también empieza con cada uno
de nosotros. No hay que esperar a que
nos den «luz verde», sino demostrar
con nuestro comportamiento que con-
seguimos mejores resultados trabajan-
do en equipo, es decir, compartiendo
informacion, colaborando con dedica-
cién y compromiso en proyectos trans-
versales y dando participacion a otros
que puedan aportar valor en la toma
de decisiones.

Coral Gonzalez es directora
de PeopleMatters

REMUNERACION INSUFICIENTE

Mente abierta para hallar nuevo trabajo

Redaccion e MADRID

a razon principal para cam-
I biar de trabajo es la remune-
racion insuficiente para los
espanoles, segiin recoge el informe
de la agencia Randstad «Employer
Branding: cuando la percepcion
puede convertirse en realidad». A
pesar de la crisis, la gente quiere
apuntar a una mejora laboral en
materia economica. Carlos Carpizo,
director corporativo de Recursos
Humanos de esta firma, apunta que
«todos tenemos ambiciones, siem-
pre hay gente que busca cambiar de
trabajo aun en época de crisisy.
Explica que, si bien hoy en dia sea
mas dificil cambiar de puesto por la
situacion laboral y el escaso dina-
mismo de los mercados, siempre
hay oportunidades dentro de los
sectores.

Actualmente, la gente valora y
reflexiona mas antes de cambiar de
empleo debido al panorama. Carpi-
Zo indica que «no es lo mismo in-
tentar cambiar de puesto dentro de
un sector que de otro; también hay
que tener en cuenta el rango de la
persona dentro de una empresa o
el nivel de estudios».

En general, son los jovenes, con
menos dependencias y cargas fami-
liares, los que estan mas predis-
puestos a cambiar de trabajo vy,
también, los que estan mas abiertos
a distintas oportunidades en el
extranjero. Por otra parte, esta el
sector mas adulto que suele ser mas
reservado y menos impulsivo que
el joven a la hora de tomar la ini-
ciativa para realizar un cambio en
su carrera profesional.

Micromecenazgo social

M. V. @ MADRID

1 acceso a la financiacion a los
E emprendedores sociales se ha

convertido en un reto. El cen-
tro de innovacion social HUB Madrid
y Emzingo Group acaban de celebrar
la segunda edicion del unico encuen-
tro de financiacion colectiva para
emprendedores que se realiza en Es-
pana. Se dieron a conocer cuatro
proyectos: «La manada», empresa de
marketing de compromiso para fo-
mentar el bien comun; «Airtracy, fa-
bricacion de automoviles con cero
emisiones y con un coste de recarga
muy bajo; «Aprendices visualesy,

creacion, produccion, distribucion y
difusion de cuentos infantiles para ni-
nos con necesidades especiales de
aprendizaje, y «Molt», plataforma para
que estudiantes, recién titulados y
profesionales mejoren su presencia en
lared y su visibilidad.

Los asistentes fueron un microme-
cenas al seleccionar con su voto el
proyecto «Aprendices visuales», por
entender que era el que tenia un im-
pacto social mayor. El ganador recibio
la cantidad recaudada de las entradas
del evento. Al acto asistié uno de los
emprendedores sociales mas conoci-
dos, Vincent Rosso, director de la
plataforma «Blablacar».

Los sectores mas dinamicos son
aquellos relacionados con el mundo
tecnologico, las nuevas tecnologias
y servicios de informacion, ya que
son ambitos en constante desarro-
llo y movimiento. El mercado labo-
ral para los ingenieros también
tiene muchas oportunidades. De
hecho, paises como Alemania o
Canada reclutan ingenieros espa-
noles , lo que da cuenta de su pres-
tigio y buena preparacion. Por otra
parte, uno de los sectores que se
encuentra mas estancado en nues-
tro pais es naturalmente el de la
construccion.

Aparte de esta conclusion, el
informe elaborado por Randstand
también arroja datos esclarecedo-
res a nivel mundial sobre la situa-
cion empresarial. Estas conclusio-
nes sobre el «<Employer Branding»
permiten a las empresas posicio-
narse como empleadores dentro del
mercado.

«Encontrar y retener el talento
es un desafio clave para las organi-
zaciones de todo el mundo», apunta
Marielle de Macker, directora ge-
neral de Recursos Humanos de
Randstad. «LLas empresas que bus-
can atraer y retener el talento de-
berian centrarse en ampliar la
gama de ventajas que ofrecen sobre
todo en lo referente al desarrollo de
oportunidades profesionales, el
ambiente de trabajo y la salud fi-
nanciera de la compania».

Este nuevo informe global de
Randstad ha sido publicado tras
darse a conocer el de «Employer
Branding». Es el estudio mas am-
plio del mundo en esta materia con
mas de 140.000 personas sondeadas,
en mas de 18 paises diferentes.

Cursos para
aprenderainvertir
en Bolsa

anseatic Brokerjouse ha pues-
to en marcha un curso gratui-
to tanto presencial como onli-
ne para aprender a navegar por el
mundo de la Bolsa. Dicho aprendizaje
se realiza a través del ‘trading’ en di-
recto en mas de 12 ciudades. Los
asistentes podran ver, en tiempo real
y durante cuatro horas, como un
trader, con anos de experiencia, toma
decisiones de inversion en directo.
El objetivo es que los asistentes
disfruten mientras aprenden los en-
tresijos de invertir en el mercado
bursatil sin necesidad de tener cono-
cimientos previos.

DANDOENEL CLAVO

Jaime Noguera
Consultor en formacion

Rendimiento
empieza con F

uando no existe un sistema de
‘ gestion del rendimiento de la

plantilla, o es ineficaz, 1a reduccion
de plantilla s6lo es una respuesta rapida a
los problemas financieros a corto plazo.
Las organizaciones deben evitar estas
oscilaciones descontroladas de contrata-
ciones y despidos.
Muchos directivos asumen que las
personas que trabajan con ellos saben qué
es lo que tienen que hacer y no necesitan
formacion para desempenar bien su
trabajo. En la mayoria de los casos estan
equivocados, ya que muchos empleados se
imaginan qué es lo que deberian hacery,
en consecuencia, crean procedimientos y
métodos basados en su propia presuncion.
Aprenden sus tareas a través del método
de «ensayo y error» y cometen fallos
frustrantes. Los costes de esas ineficien-
cias se hacen gravosisimos.
En raras ocasiones los directivos colabo-

ran con el
area de
«Muc h 0s Formacion
empleados para definir
. ) los requisitos
y directivos de rendi-
miento
aprenden sus mensurables,
tareasatravés  raralos
puestos clave
del método de su area de
‘ ’ responsabili-
ensayo-error'y dad. Pocos
cometen fallos  directivos
cumplen
frustrantes» realmente
estos
criterios:

1. Todos los puestos de trabajo en mi area
de responsabilidad tienen que estar bien
definidos en términos de lo que los
empleados deben saber y ser capaces de
hacer.

2. Todo empleado debe aspirar a dominar
lo aprendido y mejorar el rendimiento.
Debe existir un sistema que mida éste.

3. Es necesario evaluar el rendimiento en
el trabajo para lograr la mejora perma-
nente y garantizar que esa mejora se base
en las mejores practicas.

Una plantilla bien formada es mas
productiva, comete menos errores, exige
menos supervision, su moral es mas
elevada y la tasa de rotacion es inferior.
Rendimiento empieza con F de formacion.
Si. Con F de exigente, con F de evaluable y
medible, con F de esfuerzo, con F de dar
algo mas. La alternativa es seguir
aguardando el turno hasta que nos lleve
la ola del proximo ERE... y bajar los
brazos con cara de pena y F de fatalidad.
Entonces, la gestion de personas se habria
convertido en un apéndice financiero.
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