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Las pequefias y medianas empresas que tienen una
posicion competitiva complicada ante el mercado global
por efectos de los precios, la productividad, los aranceles,
la tecnologia, el financiamiento y otros factores, también
podrian tener una desventaja en cuanto a la forma en que
seleccionan, administran y desarrollan a su gente.
Mientras los competidores globales tienen practicas de
negocio agresivas en cuanto a la gente que colabora con
ellos, muchos empresarios locales dejan éste aspecto de
lado, no percatindose que el factor humano es
fundamental en la competitividad.

Asi como la tecnologia ha cambiado la forma de
procesar, producir, distribuir y comunicar, también esta
cambiando la gestion de la gente en las empresas.

Una buena tecnologia en términos de factor humano debe
ayudar en el reclutamiento, en la capacitacion y la
educacion, en el desarrollo y plan de carrera y en el
exitoso desarrollo de procesos de cambio.

Y al referirnos a “tecnologia” no estamos hablando de
“sistemas” informaticos sino de metodologia avanzadas
de diagnostico y medicion del comportamiento.

En cuanto a reclutamiento, ya no es suficiente revisar un
curriculum, sostener una entrevista y validar referencias.
Esos procesos permiten, cuando mas, conocer la conducta
de una persona adornada por la fachada que desea
presentar, pero no nos dice nada de su comportamiento.
Es cierto que los procesos de reclutamiento hoy dia son
complementados en muchas empresas por herramientas
psicologicas que permiten conocer algunos aspectos
adicionales de la persona, sin embargo, en muchos casos
esas herramientas tienen décadas de antigiiedad y ya no
se amoldan a lo que se necesita actualmente.

Se requieren herramientas que dimensionen el
comportamiento de un candidato de manera muy precisa
y presentarlo cuantificado en escalas que permitan
comparaciones exactas.

El empresario actual debe buscar la mayor precision
posible para no equivocarse al contratar. El entorno no
permite ya cometer ese tipo de errores.

Una herramienta tecnologica que ayude a un buen
reclutamiento debe medir las diferentes dimensiones del
comportamiento de una persona y contrastarlas contra el
encargo que se le pretende asignar en la organizacion,

para de ahi determinar las compatibilidades o
incompatibilidades que presenta contra el puesto y la
confiabilidad de que entregue los resultados que se
buscan. Si no se mide eso, lo demas sale sobrando pues
cualquier mediciéon psicométrica que no relacione los
talentos con el desempefio buscado, no permitird prever si
esa persona puede o no dar resultados en el puesto que va
a ocupar.

De la misma forma en que el reclutamiento debe ser apoyado
por tecnologia, debe serlo la capacitacion y la educacion
empresarial. Primero hay que comprender que
"capacitacion" o "entrenamiento" no son sinénimos de
“educacion”. El asunto es mas profundo y conceptual.

En los procesos de formacion del individuo dentro del
ambiente de la empresa, se debe trabajar en el desarrollo de
"habilidades externas" o “duras” y de "habilidades internas"
o “suaves” y es ahi en donde reside la diferencia. La
capacitacion o entrenamiento se ocupa de las habilidades
externas, ensefia a “hacer” y la educacion tiene que ver con
el desarrollo interno del individuo, ensefa a “ser”. Entrenar o
capacitar a los empleados es ensenarles algo para
"arrastrarlos" hacia un resultado, educar a los empleados es
enseflarles algo que los guia hacia sus metas.

En base a lo anterior, definir un programa de capacitacion
puede ser sencillo pues, al estar relacionado con las
habilidades “duras” requeridas por el puesto, el enfoque se
da en funcidn de los sistemas, equipos, maquinaria o
procedimientos relacionados. Sin embargo, cuando se habla
de definir un programa de educacion en cierta habilidad o
fortaleza, se requiere usar una herramienta de diagndstico
que permita saber exactamente en donde esta cada persona y
disefiar un programa de educacion que lo desarrolle
individualmente.

Hacer un levantamiento de necesidades de capacitacion en
base a un cuestionario que de manera subjetiva contestan los
mismos empleados, ya no es suficiente pues muchas veces,
en el tema de las habilidades “suaves” los propios empleados
pueden no conocerse a si mismos con profundidad.

Aquellas empresas que simplemente deciden dar un curso de
cierta habilidad y le recetan el curso a todos por igual, estan
desperdiciando tiempo y dinero en ello. La tecnologia debe
decir, con precision, qué habilidades se requiere desarrollar
en cada individuo de acuerdo con el encargo que tiene en la
organizacion.



Asi como una herramienta tecnoldgica es indispensable en el
proceso de reclutamiento y en la definicion de las
necesidades de educacion empresarial, también lo es cuando
se enfrenta un proceso de cambio en la organizacion.

Un proceso de cambio requiere que todos saquen lo mejor de
si pues implica seguir haciendo lo anterior mientras se le da
forma a lo nuevo. Todo ésto ante un entorno de gran presion
e incertidumbre.

Comunicar la vision a los empleados y colaboradores y
presentarles las nuevas estructuras que regiran el futuro en
un cambio empresarial es importante pero no suficiente, pues
antes de empezar a mover fichas en un organigrama, se
deben analizar de los talentos que se requieren para
implementar el cambio, los que se requieren para la nueva
manera de operar y de los que se tienen actualmente en la
organizacion. El hacer una correlacion de esos tres
inventarios de talento es lo que puede o no garantizar que el
cambio sea un éxito. Para ello se requiere usar tecnologia.

El comportamiento de las personas varia ante la
incertidumbre y ante el aumento de presion. Alguien que se
desempeila bien en un ambiente estable puede no garantizar
resultados ante un cambio. Es por ello que se deben usar
herramientas de medicion de comportamiento antes de tomar
decisiones sobre reubicacion de gente ante un entorno de
cambio.

Medir a las personas es una tarea dificil sin embargo cada
dias hay mas avances al respecto. Cada empresario puede
optar por usar diferentes metodologias o asesorarse con
especialistas en el tema. El secreto es seleccionar una o
una combinacion de ellas, que sea compatible con lo que
busca la organizacion y que se mantenga consistente para
lograr comparaciones entre diferentes personas y con la
misma persona al pasar del tiempo.

El empresario debe empezar a entender a la persona e
investigar sobre los avances mas recientes. Por un lado,
los partidarios de Daniel Goleman, buscan medir a los
individuos en base a los cuatro dominios y las 20
competencias identificadas en la Inteligencia Emocional.
Hay quienes parten de las investigaciones de las
multiples inteligencias de Howard Gardner y sus estudios
sobre individuos de éxito. O quienes se basan en las
investigaciones de Tony Buzan sobre las cualidades de
los genios.

También estan los estudios recientes que en México ha
realizado Javier Espinosa Garza sobre la estrella de
identidad personal en 14 dimensiones o lo pubnlicado
por Marcus Buckingham y Donald O. Clifton sobre
fortalezas y talentos.
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Lo cierto es que incorporar practicas de negocio con
tecnologia de vanguardia en el manejo del factor humano
no es opcional, es una inversion urgente y obligatoria
que todos los medianos y pequefios empresarios deben
enfrentar si es que estan realmente comprometidos con la
competitividad de su empresa ante el entorno local y
global.
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