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RESUMEN:

El objetivo de este articulo es compartir el estudio llevado a cabo en la tesis de doctorado que propuso un nuevo Modelo de
Alineamiento Estratégico Personal - MAEP — que pasa por la identificacion de propésitos, valores y creencias, sueios, vision de
futuro, objetivos y competencias para que el individuo asuma el protagonismo de su carrera y de su vida mediante las elecciones
mds conscientes pautadas en la reflexion de los aspectos que, integrados, permitan la construccién de una identidad y la ejecucion
de acciones pertinentes en busca de una plena realizacion del propésito individual. Este estudio demuestra como el modelo
proporciona una mejora en la percepcién de si mismos, del planeamiento de la carrera y del desarrollo del pensamiento estratégico
de la muestra investigada y contribuye con el desarrollo de las competencias de los profesionales en posiciones estratégicas en el
drea de Recursos Humanos, considerando los desafios del actual escenario y las tendencias de esta funcién en el futuro del trabajo.

PALABRAS CLAVE: Modelo, Personal, Alineamiento, Estrategia, Competencias.

ABSTRACT:

The purpose of this article is to share the study developed in the doctoral thesis which proposed a new Model of Personal
Strategic Alignment - MAEP - that goes through the identification of purposes, values and beliefs, dreams, future vision, goals
and competencies, so that the individual assumes the protagonism of his career and life through the most conscious choices,
guided by the reflection of the aspects that, integrated, allow the construction of an identity and the execution of relevant actions
in search of a full realization of the individual purpose. This study shows how the model provided an improvement in the self-
perception, career planning and development of strategic thinking of the sample investigated and contributed to the development
of the competencies of professionals in strategic positions in the Human Resources area, considering the challenges of the current
scenario and the trends of this function in the future of work.

KEYWORDS: Model, Personnel, Alignment, Strategy, Competencies.

INTRODUCCION

Tonelli y Lacombe (2001) constatan en su articulo que la revision de la literatura sobre la Administracién
de los Recursos Humanos (ARH) en las tltimas décadas, evidencia un claro desajuste entre la percepcion de
problemas y la identificacion de las tendencias por los diversos autores y la practica de esta administracion,
principalmente con relacion a las empresas brasilefas.

Lacombe y Chu (2008) confirman en su investigacion que "las politicas y pricticas de gestién de personas
son productos que concilian las influencias de varios factores, incluida la estrategia organizacional” (pag. 33).

Albuquerque (1992) sefiala cambios en las relaciones de trabajo gracias a la intensificacién de la
competitividad que contemplaba como politicas de recursos humanos el mantenimiento de las personas
en la organizacién, pero de manera flexible, con el intercambio de carreras y funciones, enfocandose en el
desempeno aliado a incentivos grupales, lo que favorece la actuacién en equipo. Evidenciando la importancia
de la preparacion de estos empleados para las funciones presentes y futuras. Todos los cambios reforzaron
la necesidad de profesionales multidisciplinarios, con la capacidad de reconocer cambios ¢ interpretar sus
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impactos en las politicas de la empresa de corto y largo plazo, cuya carrera debia alinearse con las caracteristicas
del mercado, con los valores dominantes y con la cultura organizacional.

En la carrera de RRHH estos efectos son percibidos y senalan el desafio de la falta de capacitacién
de los propios profesionales que no acompanaron la necesidad de desarrollo de nuevas competencias.
Algunos profesionales de recursos humanos con un fuerte dominio sobre algin tema, aun no comprendieron
plenamente la esencia del negocio de la empresa, tal vez sean extremadamente competentes en su disciplina,
pero no se encuentran aptos para ejercer el papel de business partner.

Los profesionales de RRHH agregan valor a la organizacién cuando comprenden el funcionamiento del
negocio. Esta comprension les permite adaptar el drea de RRHH v las actividades organizacionales a los
cambios en las condiciones empresariales. Solamente con conocimiento los recursos financieros, estratégicos,
tecnoldgicos y organizacionales de la empresa serdn capaces de desempefiar un papel importante en cualquier
discusion estratégica.

La transformacién del recurso humano se relaciona intimamente con la transformacién del individuo que
asume este papel, desarrollando pensamiento estratégico y otras competencias esenciales, con el propdsito
de propiciar el alineamiento del plan estratégico de la empresa con las politicas y estrategias de los recursos
humanos necesarios para el crecimiento y sustentabilidad del negocio. Estas nuevas competencias asegurardn
alos principales ejecutivos de RRHH poder influir en las estrategias corporativas y, por esto, seran invitados
a participar de los Consejos de Administracién de grandes empresas mediante el Comité de Personas.

Existe una sensible diferencia de enfoque en relacién con el tema, en su parte tedrica, en contraposicion a
la manera como el mismo es tratado, de forma préctica, en la gran mayoria de las organizaciones, demuestra
la dificultad que el 4rea de Recursos Humanos presenta para utilizar estrategias y nuevos modelos de gestiéon
que favorezcan el desarrollo del trabajo en equipo y del aprendizaje organizacional (Santos y Franco, 2011).

El escenario corporativo actual, al demandar el abandono de la funcién de RRHH como operativa para
transformarla en una alianza estratégica del negocio, imponen al dreade RRHH iniciativas junto a los gestores
con el propésito de obtener resultados previstos en el &mbito individual, grupal y organizacional. A su vez,
cabe alos gestores la toma de decisiones consistentes con los niveles de contribuciéon humana al negocio y, por
lo tanto, pautada en la meritocracia, condicion necesaria para la gestion de las personas alineada a la gestiéon
flexible.

Una de las acciones para desarrollar estas competencias son programas de posgrado y educacion ejecutiva,
que, en el caso de este estudio, fue el campo de investigacion el MBA— Master Business Administration — en
Gestion Estratégica de Recursos Humanos, que recibe profesionales de esta drea de las principales empresas
brasilenas en las ciudades de Sao Paulo, Rio de Janeiro y Brasilia. La curricula de este programa extrapola
las disciplinas especificas de recursos humanos (legislacién laboral, atraccién y seleccién, entrenamiento,
desarrollo, remuneracidn, gestién del desempefio, salud ocupacional) y ofrece disciplinas tales como gestion
estratégica, estrategias de recursos humanos, finanzas, gobernanza, sustentabilidad, gestién del cambio,
arquitectura y cultura organizacional, liderazgo, negociacion, entre otras. En la interaccién con estos
alumnos, la coordinacién académica y los profesores de las distintas disciplinas percibieron que la gran
mayoria de estos no presentaba la capacidad de gestién de desempeno estratégico de RRHH debido a la falta
de pensamiento estratégico, de vision holistica y de conocimiento del negocio. No obstante, se observé que el
acceso al conocimiento sobre estos temas, tratados en las diferentes disciplinas, no garantizaba la adquisicion
de dichas competencias, dado que la forma cémo estos observaban su propia carrera no era estratégica. Esta
constatacion fue el origen de este estudio que propone un modelo de alineamiento estratégico personal
que, una vez aplicado, podra contribuir con el aumento de la percepcion de si mismo y de su carrera como
profesional estratégico en el drea de Recursos Humanos. En este estudio se trata la percepcion “como el
proceso mediante el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con la finalidad
de dar sentido a su entorno” (Robbins, 2010, p.159), pues el comportamiento de la persona se basa en su
percepcién de la realidad.
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Magaldi y Salibi (2019) afirman que “aquello que no es percibido, no existe. Si las personas no entienden
y no perciben claramente todo el proceso, sus motivaciones y sus objetivos tendrédn dificultades para
comprometerse con el movimiento” (p. 164). El movimiento, en este contexto, se refiere al posicionamiento
estratégico del profesional de RRHH, que es resultante de factores extrinsecos (de la organizacion) e
intrinsecos, de cémo el individuo asume el protagonismo de su carrera y de su vida, por ser capaz de realizar
elecciones que logren tomar en cuenta no solamente las satisfacciones inmediatas, sino las acciones de
mediano y largo plazo (estrategias) que aseguren la sustentabilidad de su carreray de su proyecto de vida. La
premisa del estudio fue que la oportunidad de reflexionar sobre todos los elementos que forman parte del
modelo propuesto — MAEP — promueve el aumento de esta percepcién y podrd mover al individuo en la
busqueda de la realizacion de sus suefos.

En este sentido, una inversion personal y estratégica iniciada en el transcurso académico podria constituir
una clave para una carrera profesional de éxito, a pesar de toda la incertidumbre que el futuro puede reservar.
De esta manera, el problema de esta investigacion fue: ¢Cudl es la contribucién que genera la aplicacién del
Modelo de Alineamiento Estratégico Personal (MAEP) sobre la percepcidn de si mismos, el planeamiento
dela carreray el desarrollo del pensamiento estratégico, de los alumnos del curso de especializacion lato sensu
en RRHH?

Conforme los objetivos del estudio, en cuanto a sus fines, se define como una investigaciéon metodolégica
estructural, debido a la propuesta de un modelo de alineamiento estratégico personal que trata de las
relaciones entre sus elementos. En cuanto a los medios, se trata de una investigaciéon de campo y bibliografica,
combinando los paradigmas cuantitativos y cualitativos de investigacién, con el objetivo de producir un
analisis de los datos recabados y elevar la comprension sobre el tema del trabajo.

Hipotesis

H1 El modelo de alineamiento estratégico personal promueve cambios en la percepcién de si mismos, del
planeamiento de carreray en el desarrollo del pensamiento estratégico.

H2 El modelo de alineamiento estratégico personal es un factor determinante para un mejor
aprovechamiento académico lo largo del curso.

H3 El modelo de alineamiento estratégico personal es un elemento determinante para una mejor
percepcion de las competencias para una carrera de lideres en recursos humanos.

Objetivo Principal

Proponer un Modelo de Alineamiento Estratégico Personal - MAEP — que ayude a mejorar la percepcion
de si mismos y la planificacién de la carrera para actuar estratégicamente como profesionales de RRHH.

Metodologia

El objetivo de la investigacién cuantitativa fue comparar los Coeficientes de Rendimiento, obtenidos
mediante el promedio de las notas obtenidas en todas las disciplinas del curso lato-sensu de formacién de
lideres estratégicos de RRHH por parte de los alumnos que participaron del grupo de investigacién de campo,
comparados con los que formaron parte del grupo de control, para evaluar si se produce alguna diferencia
en el aprovechamiento académico de los alumnos. El objetivo de la investigacién cualitativa fue identificar
la comprensién de la muestra en cuanto: a la gestion estratégica de recursos humanos, a las competencias del
profesional de RRHH estratégico y a la comprensién de los elementos presentes en el modelo propuesto en
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este estudio, al inicio y al final del MBA en Gestién Estratégica de Recursos Humanos, con una duracion
de 18 meses.

Los instrumentos de investigacion fueron: - libros, revistas, articulos académicos, tesis, disertaciones sobre
el tema investigado.; - andlisis de documentacién (calificaciones de los alumnos del curso);- entrevistas
iniciales con 10 alumnos para identificar los elementos que puedan afectar la percepcidn estratégica de si
mismos, el planeamiento de carrera y el pensamiento estratégico, con el objetivo de elaborar el cuestionario;
- cuestionario semiestructurado; - relato de las actividades en el workshop de cierre del MBA.

Cuando se inicié este estudio, la investigadora tenfa acceso como coordinadora académica del programa
a aproximadamente 280 alumnos del curso de MBA en Gestién Estratégica de Recursos Humanos de una
conceptuada institucién de educacion y escuela de negocios — egresados en el segundo semestre de 2016
hasta el segundo semestre de 2019, definié si la muestra aleatoria del 50% para poder crear un grupo de
control (sin aplicacién del modelo), pero, solamente 64 estudiantes aceptaron voluntariamente participar de
la investigacién y respondieron efectivamente el cuestionario.

Los datos estadisticos fueron organizados mediante gréficos y tablas y las respuestas fueron analizadas por
medio del método estructuralista, que se mostré como el més adecuado para alcanzar el objetivo general
del estudio de proponer un nuevo modelo para el alineamiento estratégico personal, que implica definir
estructuras previas que explican las relaciones entre todos los elementos del MAEP vy, por la naturaleza de
la investigacion, de su contenido y de la poblacién, permitiendo realizar generalizaciones. La figura 1 abajo
demuestra los pasos del proceso metodoldgico.

Observaciones empiricas sobre la falta de percepcién estratégica del desempeiio de los
profesionales de RRHH, estudiantes de HR MBA 2 |

Investigacion bibliografica sobre pensamiento estratégico, competencias relacionadas
con posiciones estratégicas, modelos de alineamiento estratégico aplicados a la empresa

Identificacion de los elementos que deben formar parte de un modelo de alineamiento
estratégico personal para promover la mejora de la percepcion estratégica de los
orofesionales en relacion a su vida. carrera v puestos orofesionales.

Realizacion de entrevistas con una muestra aleatoria (accesibilidad para entrevistas
presenciales) de 10 estudiantes, con un guidn preliminar basado en los elementos

Andlisis de entrevistas y elaboracién de estructuras
£ di

Pro ion de lai igacion bibliogréfica sobre los elementos del modelo

Preparacion previa del MAEP - Modelo de Alineamiento Estratégico Personal

“Jolefi] o) o

Elaboracién del cuestionario de investigacion de campo para validar el modelo &
Realizacion de la investigacion de campo/aplicacion del cuestionario (dos momentos)

Realizacion del WORKSHOP de cierre del MBA en RRHH para consolidar los datos

R

sl

Anilisis de la investigacion de campo para validar las estructuras subyacentes al modelo

Elaboracicn grafica (version final] del modelo MAEP propuesto

Conclusion del estudio - validacion del modelo

FIGURA 1
Etapas del proceso metodoldgico
Elaboracién propia (2021).

Thiry-Cherques (p.141) describe las siguientes premisas del estructuralismo: - dirigirse a la estructura -
inconsciente- que sostiene y ordena estos elementos y relaciones; - centrarse en la descripcion y el analisis de
las relaciones entre los elementos; - concentrarse en el orden de estas relaciones como sistemas inteligibles,
que pueden ser representadas por esquemas logico-matematicos; - limitarse a los sistemas efectivos, es decir,
a los sistemas de relaciones simultineas en un tiempo determinado (los sistemas sincrénicos); - identificar
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las leyes generales de estos sistemas, ya sea, por induccién o por deduccion légica. Aplicando estas premisas
tendriamos la siguiente construccion tedrica del presente estudio:

| PROTAGONISMO - FR |

| ELECTIIMES — ACCROMES - EA |

| PERCEPCIGN ESTRATEGRCA, |

| RRHH ESTRATEGICO |

FIGURA 2
Estructuras del MAEP
Elaboracién propia (2021).

La figura presentada expresa lo que Thiry-Cherques define como estructura, un sistema relacional.

Una estructura es un conjunto formado por fenémenos solidarios. Cada uno de sus elementos depende
de los demds y esta determinado por su relacién con ellos. La alteracidn, adicién o supresion de un elemento
implica un acomodo y reajuste en la posicion de los demas, en el caso de este estudio, esto se hace miés
evidente en el anélisis de la aplicacién del modelo. Las estructuras no son causales. No revelan el origen de
los elementos ni su funcionamiento, sino las condiciones, las formas de relacién, que vienen definidas por
las leyes de concordancia, subordinacién y orden a las que estdn sometidos los elementos. La idea central
del estructuralismo es que la estructura - el conjunto de relaciones (como se ve en la figura anterior) - es el
determinante en la explicacién de los objetos psicosociales, que, en este estudio, se refiere a la percepcion del
profesional de RRHH sobre su propia carrera y su papel estratégico en el drea de Recursos Humanos.

Respecto a H2- El modelo de alineamiento estratégico personal es un factor determinante para un mejor
aprovechamiento académico a lo largo del curso. Las estructuras que se presentan a continuacién son el
intento de explicar las relaciones que se dan en esta hipétesis, que se refiere a la parte cuantitativa del estudio:

Promedio CR del Grupo CON aplicacién del modelo > promedio CR SIN aplicacién del modelo

Menor CR del Grupo CON aplicacién del modelo > Menor CR SIN aplicacién del modelo

Se realiza la comparacién de CR - Coeficientes de Rendimiento — promedio de las notas de todas las
disciplinas del curso — de las cohortes de alumnos involucrados en las muestras de la investigacion que
participaron de la aplicacién del modelo de alineamiento estratégico, para verificar el aprovechamiento
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académico de los mismos, compardndolos con las cohortes de alumnos del grupo de control, que no tuvieron
contacto con el modelo.

Después de calcular el CR de cada alumno, se calculé la media aritmética del CR de cada clase y, por tltimo,
la media de las cohortes que pasaron por el modelo y se comparé con las medias del grupo de control, que se
presentan en el capitulo de analisis de la investigacién de campo.

Thiry-Cherques senala que el estudio de las estructuras en el 4mbito organizativo consiste en describir
un sistema relacional que se puede identificar a partir de un punto nodal (identidad) que declara el sentido
de lo que subsiste mds alld de lo directamente manifiesto y lo hace inteligible. Para ello se recurre a la
observacion (ensefianza, entrenamiento y trabajo con profesionales de RRHH), a la descomposicion en
tipos de elementos (con ayuda de entrevistas en profundidad), a la conceptualizacion de los elementos y las
relaciones (a lo largo de este estudio mediante investigacién bibliografica), a la elaboracién de un modelo
explicativo genérico y a la interpretacion, que ofrece una descripcién de la estructura y de las perspectivas
explicativas y anticipatorias realizadas a lo largo de este estudio bibliogréfico y de campo, que en este caso,
la investigacién empirica es sélo un punto de partida, no un ancla. La creencia de los estructuralistas es que
existe una estructura subyacente en todo el comportamiento humanoy el funcionamiento mental, y que esta
estructura puede descubrirse mediante un andlisis ordenado que tenga cohesién y significado. (Gardner, The
quest of Mind, p.10, en Joas, 2017, p. 372).

DESARROLLO: LA PROPUESTA DEL MODELO DE ALINEAMIENTO ESTRATEGICO
PERSONAL

Carvalho, Almeiday Wright (2008) enfatizan laimportanciay la necesidad de existencia de una Planificacién
Estratégica Personal al afirmar que “[...] sila persona posee un objetivo personal claro, proporciona significado
y direccién a su vida” (p. 13). Planificar “[...] significa elaborar un esquema para alcanzar algo que se desea,
contraponiéndose a la improvisacién, que es la accién del azar” (Estrada, 2011, p. 107). La Planificacién
Estratégica permite la visualizacion sistemdtica de dénde se quiere llegar, cudl es el camino a seguir y cudl
es el punto de partida, lo que también es importante. Se debe resaltar que no existe solamente un modelo
de Planificacién Estratégica Personal, por el contrario, esta debe ser una metodologia flexible para estar de
acuerdo con el modo de vida de cada persona, respetando su realidad, voluntad y principios/valores. Con
planificacion, la persona se posiciona en relacién con el propio futuro y debe, a partir de entonces, reforzase
para alcanzar sus metas sin dejar su vida y carrera al azar o, como algunos lo entienden, a merced del destino.

El Balanced Scorecard — BSC, es una herramienta utilizada en las organizaciones para desdoblar el
plan estratégico, promover su comunicacién, implementacion, gestién y control en todas sus dreas, en el
corto, mediano y largo plazo, en todos los niveles organizacionales, Ramspersad (2010) inspirado en esta
herramienta, propuso un modelo para la construccién de una marca personal y afirma que “el proceso de
alineamiento es sobre la interaccidn entre su suefio, sus aspiraciones, sus intenciones, sus propésitos y sus
valores, en otras palabras, su ambicién personal y su marca personal, es como los otros lo interpretan” (p.145).

Este es el sentido adoptado en el MAEP — Modelo de Alineamiento Estratégico Personal, se trata de la
integracién de varios elementos esenciales para la actuacién consciente y auténoma en relacién con la carrera
y alavida, ya que la primera posee un papel fundamental en la construccién de la identidad del sujeto.

En la dindmica de este proceso de transformacién de la estrategia en accion, el mejor plan estratégico no
es considerado lineal, sino circular, por esto, en la concepcion de un figura que represente al MAEP, objeto
de este estudio, fue elegida la figura de un circulo concéntrico, de acuerdo a lo que se presenta en la figura
adelante; pues, ademas de no poseen una légica lineal y cartesiana sobre los elementos del modelo, o sea,
el orden de definicién de estos elementos no altera sus resultados, en tanto que estos se interrelacionen.
Otro aspecto de la figura circular se debe al hecho de que la estrategia es continuamente evaluada y revisada,
como asi también, las acciones resultantes de esta. Fue una tarea compleja representar esto graficamente,
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exactamente debido a la dindmica inherente al propio proceso y por la falta de relacidon de causa efecto lineal
y simple, pues la busqueda de la definicién de cualquiera de los elementos puede instigar a los demds, ya que
estos, por definicidn, son interdependientes, lo que se evidencia en las respuestas de la investigacion de campo.

MODELO DE ALINEAMIENTO
ESTRATEGICO PERSONAL

COMPETEMNCIAS - = PROPOSITO

A ARRIADY O Ol

TR0 DA i AR LR B Pl A AL O el TR
LN L BCADC) O AL § LAN
i CREEMNCIAS ¥ VALORES
N QUE CRED
ELECCIONES \ _ P P t—
OB O R, LI DT
ACCION & e
'I SR SR, U i
l'l
LY
AUTORIA = PROTAGONISMO ", VISION DE FUTURD
ACRORI R LLRGAR:

LIDERATGD ESTRA
VIDAY CARRERA

FIGURA 3
MAEP - Modelo de alineamiento estratégico personal
Elaboracién propia (2020).

La forma como fueron representados estos elementos en el modelo y el resultado de este proceso de
alineamiento afectalaidentidad personal que, asociada a otros aspectos, define el protagonismo del individuo,
especiﬁcamente en este estudio, la percepcidon mads estratégica de su carrera y de una actuaciéon mas auténoma
de estos profesionales de Recursos Humanos, que formaron parte de esta investigacion. El modelo de
alineamiento estratégico personal presentado en la figura 3 considera ocho conceptos (identidad, propésito,
creenciasy valores, suenos, visién de futuro, objetivos, competenciasy protagonismo), que en este texto serdn
denominados elementos del modelo, cuyas estructuras fueron presentadas en la figura 2.

La premisa del modelo es que asi como las organizaciones relevan un conjunto de datos internos y externo
parallevar a cabo su planificacién estratégicay, a continuacion, definir las acciones que permitirdn alcanzar los
resultados deseados, las personas también deben pensar en algunos puntos, que serian los elementos presentes
en el modelo expuesto (figura 3), que fueron traducidos en preguntas guia, cuyas respuestas son la base para
definir acciones que permitan asumir el protagonismo y el liderazgo de su carrera y su vida personal.

El protagonismo del sujeto se expresa cuando el mismo asume la responsabilidad por sus elecciones en
la vida, que son posibles por la cognicién, afectividad, libertad y autonomfa, segin Edgar Morin (2004).
La cognicién permite entender las posibles opciones y analizar sus riesgos y consecuencias. La afectividad
influye en las elecciones por ser seres racionales y elegir lo que gusta y lo que hace sentir bien. La libertad esta
relacionada con el ¢jercicio de la voluntad de manera consciente, pero si no existe autonomia, no se puede
hacer valer la decisién propia. De esta manera, asi como no se puede disociar la razén de la emocién, tampoco
se puede separar la libertad de la autonomia. Todos estos obligan a asumir la autoria de los papeles ejercidos
en la vida. En su obra, Edgar Morin (2004), denomina autoria del sujeto lo que en el presente trabajo se
refiere al protagonismo, o sea, aquel que es productor del entorno donde vive, ademds de ser un producto y
reproductor del medio social.
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Las acciones de cualquier naturaleza (estudio, trabajo, relaciones personales, entre otras) son el resultado
de tales elecciones que son directamente afectadas por el alineamiento de los ocho elementos. Para que
las acciones produzcan buenos resultados, estas exigen ciertas competencias técnicas y emocionales, que
pueden poseerse o deben desarrollarse. Sin embargo, las acciones (para que tenga sentido realizarlas) deben
estar relacionadas con algin objetivo de corto, mediano o largo plazo, aunque dicho objetivo sea la mera
satisfaccién de una necesidad fisica, social o psicoldgica, como se observa en el clasico estudio de Maslow
(1954), aun hoy utilizado como referencia para la implementacién de las politicas de RRHH.

Existen objetivos mas inmediatos y otros mas estratégicos que, muchas veces, para ser alcanzados, deben ser
traducidos en metas mas simples y viables. La definicién de lo que el individuo pretende hacer es fundamental
para la automotivacién, enfoque y capacidad para priorizar actividades. Si el individuo no posee una visiéon
de futuro, o sea, no mira hacia cinco, diez o veinte afios en el futuro, al alcanzar los objetivos de corto plazo
termina perdiendo el interés o enfoque en nuevas conquistas. No obstante, si se alimentan los suenios, siempre
habra algo que hacer. Los suefios y deseos son la materia prima de la visién de futuro, estos permiten que la
persona pueda realizar planes sobre lo que quiere ser, hacer y tener.

Los objetivos son la visién de futuro estructurada en intervalos de tiempo definidos y proporcionan
energfa para moverse, pero son las creencias y valores los que dirigen hacia donde se debe ir. La sensacion
de estar en el camino correcto o no depende del alineamiento con lo que cree la persona (creencias) y con
lo que considera importante para su vida (valores). Algunos aspectos son esenciales para la existencia y no
pueden ser negociados dado que generan la perdida de los principios morales, que forman parte de la propia
identidad. Los valores son una expresién de las necesidades, de lo que le falta y de lo que el ser humano
necesita para mantener la estabilidad y el equilibrio. El placer del alineamiento proviene del hecho de que el
individuo es capaz de satisfacer las necesidades de una vida orientada por valores y propésitos. El anélisis de las
respuestas de la investigacién de campo corrobora esto, como asi lo demuestran algunas de las respuestas de
los entrevistados sobre los valores: - lo que me mueve, mi esencia; aquello que tenemos como base en nuestro
ser, que guia nuestras actitudes y nuestro comportamiento; los presupuestos més profundos que te orientan
a seguir determinados caminos.

La identidad es el resultado del alineamiento entre todos los elementos del modelo propuesto, que
fortalecen una concepcién coherente de si mismo, que consiste en objetivos, valores y creencias con los
cuales la persona se encuentra fuertemente comprometida, segun Erikson (1976). Este definié la identidad
de manera integrada, en que la dimension bioldgica, la experiencia personal y el medio cultural dan sentido
a las trayectorias del individuo.

El concepto de identidad ha sido objeto de alguna controversia conceptual, dado que, como se refiere Costa
(1991), “los términos identidad, self, cardcter y personalidad han sido utilizados para definir la singularidad
que diferencia un individuo de otro; una distincién clara entre los términos es, no obstante, dificil de
establecer” (p.20), lo que se expresa en la respuesta de una entrevistada acerca de la identidad: “es aquello
en lo que soy unica, que diferencia lo que puedo hacer, qué legado puedo dejar”. Para llegar a la nocién
de sujeto se debe considerar que toda la dimensidén bioldgica necesita de una dimensién cognitiva, que
es individual, dado que “es el acto mediante el cual el sujeto se construye posicionandose en el centro de
su mundo para enfrentarse a este, considerarlo, realizar en ¢, todos los actos de preservacion, proteccion,
defensa, etc.” (Morin, 2004, p.120). Esta concepcién del ser humano comporta una triada - individuo/
sociedad/especie, que se apoyan, se nutren y se reunen haciéndose inseparables y coproductores uno del otro.
Es en el seno de esta compleja triada donde emerge la consciencia.

La construccién de la identidad y el desarrollo del autoconcepto integran las experiencias personales y se
prolongan masalld de la fase adulta, dando sentido a la trayectoria de vida del individuo mediante un proyecto
personal, en un marco de autonomia psicoldgica y social.

Si la identidad representa el yo como sujeto, el autoconcepto puede definirse como un conjunto de
pensamientos y sentimientos que se refieren al yo como objeto, formado a partir de las experiencias e

80



DENIZE ATHAYDE DUTRA DA COSTA. PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE ALINEAMIENTO ESTRATEGICO PERSONAL ...

interpretaciones que se efectian en el ambiente que los rodea (Adamson y Lyxel,1996; Shavelson, Hubner
y Stanton, 1976). Se observa este concepto en la respuesta a la pregunta sobre la identidad cuando afirma
un participante: “estd relacionada con el impacto que percibo que tengo o puedo tener con las personas a
mi alrededor”.

Para Yount (1986), el autoconcepto es un constructo hipotético que es particularmente util para
predecir comportamientos que, a pesar de su naturaleza hipotética, constituye una unidad de coherencia
del comportamiento individual, proporcionando al individuo la nocién de continuidad y de identidad en el
tiempo y actuando como regulador de la vida personal. Un aspecto fundamental con relacién al autoconcepto
es no confundir la autopercepcién con lo que le gustaria ser. La heteropercepcion es esencial para la
construccion del autoconcepto, pues cuando el individuo se juzga a si mismo utiliza estindares subjetivos vy,
cuando es percibido por el otro, este lo evaltia por las acciones. Este enfoque destaca la importancia de las
relaciones sociales para la formacién del autoconcepto dado que las auto atribuciones parecen centrarse en
la estructura psicoldgica de cada individuo, son productos sociales, dado que solo pueden ser construidas a
partir del contexto de la vida. Para el adulto, la competencia profesional, la sociabilidad y las relaciones de
amistad y familiares ocupan un lugar central en la construccién del autoconcepto (Hartar, 1983).

El autoconcepto es, de esta manera, considerado como un sistema de creencias, multidimensional y
dindmico, donde el desarrollo de las diferentes dimensiones puede seguir distintos estindares o trayectorias,
desde la infancia hasta la edad adulta. La mayoria de las perspectivas sobre el desarrollo del autoconcepto
asume, no obstante, que este se hace progresivamente mds estable a lo largo del proceso de desarrollo.

La identidad permite el protagonismo si se asocia a la autonomia. Segin Seidl-de-Moura (2017),
autonomia y relacién son tendencias universales desarrolladas en la ontogenia. La especie humana posee
una organizacién compleja y la relacidén con sus co especificos es esencial para su supervivencia tanto fisica
como psicoldgica (Seidl-de-Moura, 2017). “Saber actuar en el entorno y saber relacionarse con los otros
son capacidades adaptativas que garanticen la aptitud de los individuos” (p. 294). El ser humano establece
relaciones, construye conocimientos y desarrolla un yo, o sea, la nocién de si mismo, dado que la autonomia
y la relacién son valoradas de manera diferente a lo largo de la vida y de acuerdo con el contexto cultural y
el momento histérico vivido.

Preguntar por qué realizar determinada actividad siempre ayudé al ser humano a entender el valor de
su trabajo para dar sentido a lo que estd llevando a cabo. Sinek (2018), en su obra Comience por el
por qué, presenta un circulo dorado, que muestra como las personas y las organizaciones se comunican
hablando de lo que hacen y de cémo lo hacen, pero es el por qué lo que realmente inspira y manifiesta el
diferencial de la persona o de la organizacién. Sinek afirma, “el circulo dorado proporciona una evidencia
convincente de cuanto podemos alcanzar si recordamos comenzar todo lo que hacemos preguntando primero
por qué” (p.70). Como ilustra la respuesta de una persona de la muestra: “mi misién, la razén por la cual estoy
aqui es que quiero dejar un legado”.

La convergencia de hacer aquello que la persona sabe hacer y que el mundo necesita, parece ser algo deseado
por todos y es fuente genuina de gratificacién. Segtin Garcia y Miralles (2018) el propdsito aparece cuando
se conecta aquello que se ama hacer (placer/realizacién personal), aquello que el mundo necesita (sentido de
contribucidn social), aquello que tiene valor (financiero o no) para si mismo y para quien recibe (el mundo)
y aquello que se hace bien, o sea, en lo que se tiene talento, donde logra poner lo mejor de uno mismo. La
posibilidad de realizar alguna actividad que satisfaga todos estos puntos caracteriza lo que en la sociedad
occidental se denomina propdsito individual.

Shahar (2016) afirma que tener un propésito en la vida es mas que establecer metas, se relaciona con tener
un deseo personal de aquello que realmente gusta hacer y quiere para si mismo, en vez de ser guiado por
normas y expectativas sociales, como expone la respuesta de uno de los investigados, “es todo el sentido de
aquello que te hace vivir”.

81



RevistA CiENTIFICA "VISION DE FuTURO", 2023, VOL. 27, NUM. 1, ENERO-JUNIO, ISSN: 1669-7634 / 1668-8...

La investigacién de campo posibilit6 observar que el propésito individual también permite a la persona ver
su vida/carrera a largo plazo. Entender cudles son los elementos constantes en todos los objetivos alcanzados
y aquellos que se buscan permite identificar exactamente este aspecto permanente de la esencia personal.

Cuando la persona vive de manera coherente con sus creencias y valores, buscando alcanzar sus objetivos
para realizar sus suefos, tiende a sentir que la vida actual es satisfactoria. Pero si no existe nada significativo, si
no entiende el porqué de sus acciones o si no percibe que estd dejando un legado, una contribucién social o si
tiene la sensacion de estar cumpliendo un papel tinico en el mundo, para llenar ese vacio busca compensar con
factores externos (recompensas materiales, exceso de actividad, entre otros) la percepcion de la realizacion

El propésito individual es el punto de interseccidn entre el pasado, toda la historia de vida de una persona
y su futuro, lo que tiene sentido hasta aqui, el presente, y que la persona contintia buscando en ese futuro
deseado. El propdsito se descubre y actia como una fuerza transformadora, que prepara a la persona para ser
cada vez més quien verdaderamente es. En la cotidianeidad, el propésito se pone a prueba en todo momento.
Se tiende a considerar que el propésito es algo complejo y dificil de definirse, pues poca gente se da cuenta de
que se descubre y esto requiere autoconocimiento, introspeccién, conexién emocional, contacto con aspectos
profundos, pero que son percibidos en la cotidianeidad.

Para Kofman (2018)

“El propdsito posee dos componentes principales: - dar sentido a la vida (cognicidn) y tener un sentido de
finalidad (motivacién). El componente cognitivo involucra la integracidn de experiencias en una narrativa
coherente como si fuese una historia, asumiendo la perspectiva de una tercera persona en la vida de alguien. El
componente motivacional involucra la busqueda activa de metas a largo plazo que se reflejen en la identidad
de alguien que transcienda los intereses personales y mezquinos. Se logra una mayor satisfaccién cuando las
personas se involucran en la busqueda de propdsitos y actividades virtuosas en sintonia con lo que hay de
mejor en cada uno” (Kofman, p. 33).

Senge (2000) entiende que los valores se expresan a través de comportamientos, que se ven afectados por los
modelos mentales y que, a la vez, afectan la forma de actuar y explican por qué dos personas pueden observar
el mismo acontecimiento y describirlo de manera diferente. Sin embargo, estos son tacitos, o sea, existe por
debajo del nivel de la consciencia, por eso son invisibles para todos.

La relacién de los valores con las creencias es tan fuerte que es utilizado como tinico elemento en el modelo
propuesto, que en la investigacién de campo se evidencia en las mismas respuestas a las preguntas sobre estos.

Para la ciencia, el sueno es una experiencia de la imaginacién del inconsciente durante nuestro periodo de
suefio. En el MAEP, el suefo es entendido como deseo, como el acto de imaginar aquello que gustaria que
suceda, en este caso, el sueno es aquel en el que se suefia despierto, donde se imagina algo especifico en el
futuro, algo que motiva para ser desarrollado y hacerlo realidad. Para concretarse, el suefio debe transformarse
en unavisién, un proyecto de accién, una idea de emprendimiento, el desarrollo del suefio y, por consiguiente,
de la visién de futuro debe estar relacionado con el proyecto de vida en el sentido mds amplio, aquello que
demuestra sus principales objetivos personales. La existencia de consonancia entre la carrera y el proyecto
de vida hace que la persona se dedique con mayor motivacién a la busqueda de la realizacién de ese suefio,
proporcionando una mayor posibilidad de éxito en lo que se proponga hacer. Mientras el suefio es un espacio
de emocidn, la visién es una concepcién de qué hacer, utiliza la razén como instrumento para la realizacion
del sueno.

Michele Hunt (2010), en su obra Dream Makers: los hacedores de suenos, afirma que los Dream
Makers son personas que descubrieron el arte y la ciencia de transformar esperanzas y suefios en realidad...
encontraron el coraje de crear una visién poderosa de lo que quieren para su futuro”. Estos poseen la
conviccién y el compromiso de alinear sus decisiones y acciones con la vision y sus valores para lograr sus
suefios y transformarlos en realidad. La vision se origina por causas circunstanciales, influidas por multiples
factores. Estd formada por todo lo que involucra la vida del individuo, por las transformaciones etarias,
adquisicién de conocimientos, madurez, relaciones, creencias, valores, variaciones en la forma de representar
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al mundo. Es a partir de su historia de vida que el individuo extrae su camino, la actividad capaz de conducirlo
hacia la realizaciéon del suefio. Un mismo sueno puede dar lugar a distintas visiones que se alternan de acuerdo
con los cambios por los que pasa cada individuo.

Para Harari (2015) “las visiones son la expresion de la capacidad de crear una realidad imaginada con
palabras y son estas las que permiten que un gran grupo de extrafos cooperen unos con otros de manera
eficaz” (p.41). La respuesta de una persona acerca de la vision fue: ‘es la conciencia del escenario actual parala
prospeccién de un escenario futuro”, parece bien alineada con las ideas que se profundizan en este elemento
del modelo.

Para Hunt (2010)

“Visiones son las imagenes mentales poderosas que se desea crear en el futuro. Estas reflejan lo que es més
importante para nosotros y estan en armonia con nuestros valores y sentido de propdsito. Son un producto
de nuestra mente y nuestro corazon colectivo. La visidn, aunque sea nuestro futuro deseado, se experimenta
en el presente. Una visién es nuestra méds profunda expresion de lo que deseamos crear en el futuro” (p.3).

Por ella, una visién inspiradora genera brillo en los ojos. Las visiones deben tocar lo emocional de quien
la conoce. Esta debe ser atemporal, no tener limites. Asimismo, no es cuantitativa, sino que serd desdoblada
en objetivos y metas cuantificables, que permitirdn realizar la visién. “Al formular la visién de futuro,
tanto las personas como las organizaciones, realizan una eleccién que invierte radicalmente la manera de
pensar y decidir: optan por guiarse por una visién de futuro deseado, en lugar de seguir influido por el
pasado” (Marcondes, p. 46).

Este aspecto puede ser decisivo en la cuestién que se tratard a continuacion sobre el protagonismo, pues el
individuo sale dela profecia de que el pasado predefine como pueden o deben suceder. Estimula la percepcion,
qué se puede cambiar en el presente, si se quiere un futuro diferente (del pasado). Un miembro de la muestra
describié que tener una visién de futuro es analizar cudles son las consecuencias de mis actitudes hoy.

Para Hunt (2010) “la visién sirve como una estrella gufa para explorar y trazar nuestro futuro... esta
alimenta nuestra pasién y nos proporciona un sentido de propésito” (p.3). Una vision sin valores estd vacia.
La investigacion de campo mostré claramente la dificultad que posee la muestra para proyectar la visién de
futuro para méis de dos anos. Esta caracteristica es atin més fuerte cuanto més joven es la persona en la medida
en que las generaciones mas nuevas son mas inmediatistas.

La definicién de los objetivos toma como base no solo los desafios actuales, sino también aquellos
identificados en la visién de futuro. Los objetivos proporcionan a la persona el entendimiento sobre la
definicién de los procesos y recursos para alcanzarlos. Los objetivos son resultados cuantitativos y cualitativos
a ser alcanzados en un determinado plazo, de acuerdo con las principales referencias estratégicas (propdsito,
valores, visién de futuro), andlisis de las fortalezas y debilidades y de las oportunidades y amenazas,
imaginando diferentes escenarios.

Los objetivos pueden ser clasificados segin su naturaleza, plazo y forma. En cuanto a su naturaleza pueden
ser generales o especificos. Los especificos se refieren a las diferentes dimensiones de la vida, a saber: financiera,
profesional, de salud fisica, espiritualidad, familiar, social, afectiva, ocio, entre otras. En cuanto al plazo, los
objetivos pueden ser de largo, mediano y corto plazo. Los objetivos de largo plazo son los de mayor amplitud,
también denominados estratégicos, dado que se encuentran relacionados con el nivel estratégico de la carrera
o de la vida con un horizonte temporal de cinco a diez afos, en algunos casos incluso més. Los objetivos de
mediano plazo derivan del desdoblamiento de los estratégicos y tienen un alcance de dos a tres afos. Los
objetivos de corto plazo, también denominados metas, son actividades para cumplir en un breve espacio
de tiempo, en el dia a dia del individuo. Una meta personal es un objetivo cuantitativo de una medida de
desempeno personal perseguido. Los objetivos y las metas establecen lo que serd alcanzado y cuando, pero no
dicen cémo. Una vez definidos los objetivos y las metas, se pasa ala definicién del plan de accién. Los objetivos
deben estar alineados con los valores, principios orientadores, de los cuales no se quiere ni se quiere alejar.
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Se debe registrar que el mayor desafio de una estrategia no se encuentra en su elaboracidn, sino en su
implementacion. Para que esto suceda de manera eficaz, el individuo debe reunir recursos, mucha motivacion
e inteligencia emocional, tal como se aborda a continuacién. Es el momento de la implementacién cuando
se exige un protagonismo, que requiere actuar.

El modelo de alineamiento estratégico personal es una herramienta que puede ayudar mucho en este
proceso de autoconocimiento, dado que motiva a la reflexién sobre aspectos mas profundos y complejos.
La gestion de la carrera basada en los valores amplia la visién y estimula el protagonismo, la creatividad y
la responsabilidad individual hacia el colectivo. “Protagonismo es la accién necesaria, tomada de manera
consciente, determinada para la resolucidn de una situacion — problema” (Marcondes, p. 66). El protagonista
entra en accién en la velocidad y con la energia necesaria, yendo directo al punto.

EI MAEP aborda la cuestion del liderazgo estratégico en la vida y la carrera profesional como un elemento
resultante de este proceso de alineamiento estratégico personal. El liderazgo estratégico se entiende como la
capacidad de percibir el todo de forma integrada y de decidir en el presente considerando a dénde se quiere
llegar. Mantener la coherencia entre el discurso y la accién, genera credibilidad en la figura del lider, lo cual
es fundamental para influir en las personas, que es la esencia del verdadero liderazgo.

CONCLUSION

A la luz del método estructuralista adoptado para el analisis de los datos de la investigacién de campo, se
puede concluir que la aplicacién del Modelo de Alineamiento Estratégica Personal - MAEP - promovié
la mejora de la percepcion de si mismos y de la planificacién de la carrera como profesional estratégico de
RRHH, de los alumnos de un curso de formacién de lideres en el drea de Recursos Humanos. La muestra de
la investigacién percibié que conocer los elementos del MAEP (propdsito, valores y creencias, suefios, visién
de futuro, objetivos) aumentd la posibilidad de entender las propias actitudes.

Al comparar las estructuras construidas para sustentar el modelo - Figura 2 - y los datos de la investigacién
de campo, los elementos que forman parte de las estructuras estan claramente presentes en las respuestas
dadas por la muestra y se relacionan plenamente con lo previsto en la estructura que sirvié de base para la
proposiciéon del MAEP, presentada en el desarrollo del trabajo. El anilisis de los datos realizado a partir de la
metodologia estructuralista, que permite la transposicion de los datos a lo genéricamente aplicable, permiti6
confirmar las siguientes hipdtesis:

H1 - El Modelo de Alineamiento Estratégico Personal promueve el cambio en la percepcion estratégica
de si mismo y la planificacién de la carrera; y

H3 - El Modelo de Alineamiento Estratégico Personal propuesto es un elemento determinante para una
mejor percepcién del valor afiadido en la carrera de los lideres estratégicos en recursos humanos, porque las
relaciones propuestas en la estructura (Figura 2) demostraron estar presentes en las respuestas de la encuesta.
El grafico 1 abajo demuestra el alto impacto de las dos aplicaciones del MAEP (de 8 a 10 puntos en una escala
de 0a 10).
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IMPACTO DEL CUESTIONARIO EN LA
REFLEXION SOBRE DESARROLLO
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GRAFICO 1

Impacto de las dos aplicaciones del MAEP

Elaboracién propia.

Aunque se han comprobado las estructuras (CR media del grupo CON aplicacién del modelo > CR
media SIN aplicacién del modelo; y CR més baja del grupo CON aplicacién del modelo > CR mis baja
SIN aplicacién del modelo), que estas relaciones existen, no se puede confirmar la hipdtesis, porque no se
puede comparar el rendimiento académico de forma individual en una relaciéon directa entre el individuo
que se sometié a la aplicacién del cuestionario y la nota concreta del mismo en cada asignatura, porque
la cumplimentacién del cuestionario no requeria identificacién, para mantener la confidencialidad de la
informacién y animar a mds personas a contestar la encuesta. A tabla en continuacién demuestra el resultado
de la pesquisa cuantitativa.

TABLA 1
Comparacién de los CR - Coeficiente de rendimiento de los alumnos de
las cohortes sometidas al modelo con las cohortes del grupo de control

[ Turmas com aplicacho do Modek: [ R ] Turmas de contrele fserm madels CR
MES01613-GEERH-TOZ * 9,15 | BRASIOD-GEERH-1 E.B0
FEVRIDD-GEERHOL ET9
MRJI01611-GEERHTI 9.0 | FEWSPOD-GEERH-T1 B850
MEPO1TEL-GEERH-TT B.97 | FGWSPOD-GEERH-T2 B0
MEP117556-GEERH- TS 8,81
MEPZ1E03-GEERH-T2 9.0 | FGWSPOD-GEERH-T3 E,13
M RIOLEL7-GEERHE 817 | MRIO1GAD-GEERHS 5,17
MRAJO1717-GEERHG 5,26
MEPO1GAF-GEERHTE EE1
MEPO1634-GEERH-TS B68
MSEP11617-GEERK-T3 B 15
MEP11723-GEERH- T4 L]
MSP21T0G-GEERH-T1 S0
Média Simples = [ 8,28 [ Média Simples = E,EH

Elaboracién propia (2021).
1 Cédigo de la cohorte
2 Destaque en rojo — Menor promedio
3 Destaque en verde — Mayor promedio

Por otro lado, la busqueda bibliogrifica no aporté los datos necesarios que permitieran establecer la
relacién directa entre la aplicaciéon del modelo y la mejora del rendimiento académico, lo que también puede
atribuirse a otros factores, como los conocimientos previos sobre el contenido de la asignatura, la didéctica
del profesorado, las condiciones fisicas y psicoldgicas de los alumnos, entre otros.

Quedo claro que el pensamiento estratégico sobre la funcién de RRHH vy el propio individuo implicaria
necesariamente los mismos elementos que se utilizaron en el modelo MAEP. La estructura metodolégica
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(figura 2) que fue comprobada demuestra las relaciones entre estos elementos y las competencias del
profesional de RRHH, necesarias para asumir todas las atribuciones y roles que ha exigido el 4drea a lo largo
de su historia. Que, al parecer, hoy vive su plena madurez, segura de su importancia y su valor, pero aun llena
de desafios, derivados de los impactos de la transformacién digital en el futuro del trabajo que requerira una
constante y rapida capacidad de adaptacién e innovacién y nuevas competencias.

Lo que dio origen al tema de este estudio fue la percepcion de que la dificultad para asumir una postura
estratégica iba mucho mis alld de la obtencién de conocimientos sobre la estrategia y las diferentes areas de
la empresa, o de la adquisicién de habilidades de gestion, sino que esta dificultad estaba relacionada con la
percepcion de si mismos y estratégica, es decir, con la falta de una perspectiva a largo plazo, incluyendo la
propia carreray lavida en general. Esta percepcién gener6 una preocupacion sobre como ayudar alas personas
a pensar estratégicamente, lo que estimulé a pensar en un modelo que promoviera el alineamiento interno,
que a su vez permitiera la toma de decisiones y la adopcién de acciones que contribuyeran a la realizacion
profesional y personal tan deseada por todos los que trabajan.

El modelo se mostré ttil para este proceso de autoconocimiento adherido a lo que encontramos en la
literatura, porque provoca, a través de las preguntas relacionadas con cada uno de sus elementos, un proceso
de alineamiento personal, integrando todo lo necesario para hacer elecciones que sean coherentes con las
necesidades reales, los valores, los intereses, las aspiraciones, los suefios del individuo.

La aplicaciéon del MAEP - Modelo de Alineamiento Estratégico Personal demostré que contribuye a la
gestion estratégica de los profesionales de RRHH, como se describe en las respuestas de la encuesta, a través de
algunos comportamientos presentados: -adopcién de una actitud menos inmediata y a corto plazo, sustituida
por una visién a medio y largo plazo, pues la proyecciéon de tiempo aumentd de una a cinco o, incluso,
hasta 10 anos hacia adelante; -visién mds sistémica de los aspectos da propia vida, como asi también de las
organizaciones; -reconocimiento de los puntos fuertes, potenciando los objetivos;-reconocimiento de las
debilidades y la gestion de las adversidades y los fracasos con mayor resiliencia, humildad y compasién; -
autoconocimiento y el alineamiento con los valores, las creencias y el propésito que guiaron las elecciones.

ESPACO DE TEMPO CONSIDERADCO NO PLANEIAMENTD DE VIDA -
COMPARATIVO DE FASES
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GRAFICO 2

Aumento del tiempo de planeamiento de vida
Elaboracién propia.

La investigacion de campo demostré claramente que el conocimiento de estrategia, negocio y RRHH
enriquece el discurso, pero es el alineamiento estratégico personal, el que fortalece la accidn estratégica y este
proceso es de adentro hacia afuera.

Si la investigacién aqui presentada ya apuntaba a una brecha entre la demanda y la oferta en relacién con
las competencias del profesional de RRHH, esta brecha tiende a aumentar si, ademas de la bisqueda del
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desarrollo de las competencias de gestion, el profesional no ha alineado el proyecto de vida con la carrera que
se basa cada vez més en la capacidad de adaptacién, y cada vez mds centrada en el trabajo por objetivos.

Al estudiar los elementos del MAEP, se observa, tanto en la fundamentacién tedrica, como en la
investigaciéon de campo que las personas a través de diferentes metodologias y herramientas, terminan
pasando en un momento u otro de su vida o carrera, la necesidad de reflexionar sobre dichos elementos, lo que
sucede es que, muchas veces, la experiencia no permite un alineamiento natural entre ellos, la desconexion
termina por no fortalecer la identidad, lo que genera la percepcién de autonomia y verdadero protagonismo,
para construir el futuro deseado. Lo mds importante es darse cuenta de que hay infinitas posibilidades de
estudios, que pueden ayudar a mejorar la relacion entre el hombre y su trabajo, ya que éste es una fuente
inagotable de logros en un entorno cada vez més volitil y complejo, donde es necesario reinventarse a cada
momento.

Posibles desarrollos de esta investigacion podrian ser: - aplicar el MAEP en profesionales de RRHH y de
otras 4reas, que no tienen vinculos laborales formales y que ya estan trabajando como freelancers u offshoring
para evaluar el impacto del mismo en profesionales que estan construyendo un nuevo proyecto de carrera; -
aplicar el modelo MAEP en otros perfiles profesionales; - comparar los resultados de la aplicacién del modelo
en diferentes generaciones;-analizar los resultados de la aplicacién del modelo en profesionales de empresas
de innovacién tecnoldgica, cuya mentalidad ya estd enfocada al futuro.

Contribuciones de la investigacion

Para el ejecutivo que buscéd un curso de formacién de lideres estratégicos, la investigacién contribuyo para
su mayor seguridad con la calidad del curso en relacién al valor agregado para su carrera. Para la institucion,
a partir de la cual fue elegida la muestra de la investigacion, sus resultados permitieron una adecuaciéon
del programa de acuerdo con las necesidades del mercado con relacién a los profesionales de RRHH.
Para la comunidad académica, este serd un nuevo modelo de alineamiento estratégico personal, que podra
ayudar en programas de formacién de lideres estratégicos y que generara nuevas reflexiones sobre el tema,
obtenidas mediante el cruce de datos empiricos con teorias localizadas en este estudio. Para el drea de recursos
humanos, las conclusiones permitirdn nuevos estudios sobre comportamientos esperados de liderazgo de los
profesionales estratégicos de RRHH en las organizaciones en un ambiente complejo y de transformacién

digital.
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