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Siguiendo los articulos sobre los perfiles red (Moreno-Knowsquare, 2015, 2016), y tras
definir los perfiles intelectuales, se cierra esta serie de articulos exponiendo
someramente los perfiles sociales y los movilizadores. Haber cubierto la caracterizacién
de los seis perfiles red ayuda a entender los distintos estilos de trabajo, y cémo esto
influye en la productividad y la motivacion de los trabajadores del conocimiento.

La tabla que sigue recuerda la categorizacién de perfiles red en funcién del ambito de
aportaciéon de valor (trabajadores mas sociales, mas intelectuales o mas enfocados a la
accion); y de la amplitud de andlisis, es decir si la orientacién es hacia la visidn
macro/sistémica, o micro, con mayor atencion a los detalles (amplitud de analisis).

Social Intelectual Movilizador
Macro Coordinador Evaluador de conocimiento Impulsor
Micro Facilitador Especialista Operativizador
interno/externo

1. Los perfiles sociales en la era del trabajo en equipo.

Podria decirse que la unidad basica de aportacién de valor en la sociedad del
conocimiento es el equipo y por tanto, que los equipos trabajen de forma eficiente y
armonica es un pilar fundamental para el buen funcionamiento de la organizacion.

Los perfiles sociales® tienen un estilo de pensamiento que prioriza las relaciones con las
personas y la gestién social y emocional. Los coordinadores con una orientacién hacia la
perspectiva estratégica, y los facilitadores con una orientacién al entorno cotidiano,
interno o externo. Las definiciones de los dos perfiles sociales podrian concretarse del
siguiente modo:

¢ El coordinador facilita las relaciones dentro del grupo para alcanzar los objetivos
estratégicos y operativos, apoyandose en las fortalezas de los miembros del equipo.

¢ El facilitador también facilita las relaciones dentro del grupo para conseguir un buen
ambiente, apoyandose en las relaciones sociales con los miembros del equipo, en la
manifestacidn interna; y las relaciones con actores externos al grupo para encontrar
conocimiento y recursos valiosos, en la manifestacion externa.

Los perfiles red sociales tienen las competencias iddneas para tejer relaciones y para
hacer que las piezas inconexas sumen, en lo estratégico y en lo cotidiano, dentro del
equipo y en relaciones con el exterior. Las competencias de los lideres que
interconectan organizacién, equipo y personas deben incluir habilidades sociales
suficientes para que la coordinacidén y la cohesién sean atendidas. Los equipos son
organismos vivos que requieren perfiles sociales para engranar a sus miembros.
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2. Los perfiles movilizadores para mantener el rumbo en medio de la complejidad.

Cada vez es mas habitual encontrar a personas desbordadas en su puesto de trabajo con
un exceso de informacion, correos electrénicos, llamadas, reuniones, plataformas a las
que acceder... ¢mejora la productividad contar con tanta informacién y conexiones? ées
sostenible un nivel de fragmentacién de la atencién como el que viven una proporcién
creciente de los profesionales? Parece indudable que el entorno de trabajo estandar en
la sociedad del conocimiento esta orientado a la accién, y ser capaz de gestionar la
creciente demanda de tareas y relaciones es todo un reto. Tony Schwartz (2010), ante la
evidente presidon sobre nuestro tiempo y atencién, habla de la gestién de la energia
personal. Las competencias para mantener el foco y garantizar los avances de las tareas
son imprescindibles.

El perfil movilizador aporta energia al grupo. Las definiciones de los dos perfiles que
incluye podrian concretarse del siguiente modo:

e El impulsor estd orientado a la accidén, aportando energia para que los proyectos
avancen y los grupos mantengan el dinamismo.

e El operativizador estad también orientado a la accion para facilitar que las tareas
avancen y se terminen con el nivel adecuado de calidad.

Los perfiles red movilizadores son los que cuesta mas reconocer en un entorno que
tiende, con caracter general, a la hiperactividad. En los equipos de trabajo es mas
sencillo identificar los perfiles sociales, por la forma empdtica en que establecen las
relaciones personales, y a los perfiles intelectuales, que muestran su orientacién al
contenido técnico de los puestos o proyectos. Sin embargo, la orientacién a la accién, al
cumplimiento de objetivos, a manejar las presiones de los deathlines, parece parte
ineludible de todos los puestos de trabajo. Prestando un poco mas de atencidn si se
reconoce a esas personas que estan especialmente enfocadas a “avanzar”, por su
capacidad para no perder el foco hacia el objetivo.

3. Gestidn de prioridades, tiempo y energia desde distintos perfiles.

La asignacion de prioridades y de tiempos a lo largo de la jornada de trabajo y, en ultima
instancia, la dedicacién de energia y la motivacién, viene marcada por el estilo personal
del trabajador. En este epigrafe se va a mostrar cémo, con caracter general, parece que
los puestos de trabajo del conocimiento requieren actuaciones para proteger las
actividades intelectuales, acotar las desbordantes demandas sociales, y corregir la
gestion por urgencias.
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Como se recogia en el primer articulo de perfiles red publicado en Know Square (2015),
McKinsey (Bevin et als, 2013) hizo un estudio con un grupo de 1.374 directivos que
define el patrén de organizacién del tiempo del “ejecutivo equilibrado”, el que esta
satisfecho con su uso del tiempo. El estudio aborda este andlisis en torno a tres
variables: la actividad (gestidon operacidn, gestidén equipos, estrategia, urgencias, grupos
de interés externos, informes seguimiento, otros); la situacién (solo, con clientes, para
informes bilaterales, con colegas, para informes en grupos, con grupos de interés
externos, con miembros de la direccién, otros); y el canal de comunicacién (cara a cara,
asincrona -correo, mensajes voz-, teléfono, mensajes en tiempo real, videos en tiempo
real, otros).

Un pequefio andlisis cualitativo de las tareas tanto del ejecutivo patrén (22,2%) como de
los otros 4 patrones encontrados (adicto online-19,4%, animador social- 20%,
murmurador-19,2% y bombero-19,2%), y su correspondencia con la orientacién
intelectual, social o movilizadora de los perfiles red, apunta a que la proporcidon de
tiempo dedicada por los directivos a tareas intelectuales es muy pequefia, la demanda
de relaciones sociales y grupales es enorme, y la accién es dominante y se traslada en
gran medida a canales online.

Si profundizamos en las tareas mas cercanas al ambito de aportacion de valor
intelectual, vemos que, como aproximacién cualitativa, podemos concluir que menos
del 15% del tiempo disponible de los directivos se orienta a actividades intelectuales
puras (el ejecutivo patrén dedica en torno al 28% de su tiempo, y de los otros cuatros
prototipos, solo el adicto online dedica mdas). Cabria apuntar que, ademas del ejecutivo
equilibrado, el adicto online puede ser el mejor aliado para preservar el foco sobre el
conocimiento, si bien tiende a hacerlo con comunicacién online asincrona.

Estos datos nos llevarian a pensar que los perfiles intelectuales juegan un papel de
contrapeso natural a las altas demandas sociales y de accion del contexto. Parece claro
gue si en una organizacion se quieren cubrir adecuadamente las actividades
intelectuales, hay que animar a las personas que hacen un uso equilibrado del tiempo a
gue protejan tiempos de calidad para las actividades de conocimiento. Si el contexto
tiende a una hiperactividad poco compatible con las actividades intelectuales, y ademas
casi el 60% de los directivos tienden a no priorizarlo, afrontamos la paradoja de que la
sociedad del conocimiento desatienda las actividades mas intelectuales.

El uso del tiempo que hacemos en el entorno laboral para atender las relaciones
sociales es alto. El modelo de referencia al que debiéramos aspirar, el ejecutivo
equilibrado, dedica a tareas sociales en si mismas (dirigir y motivar personas y atender
grupos de interés) el 32% de su tiempo. De los otros cuatro perfiles, los adictos online y
los bomberos tienden a prestar menos atencién a las relaciones sociales, y los
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animadores sociales y los murmuradores dedican una gran proporcion de su tiempo a
relaciones sociales.

La gran pregunta a la hora de valorar si el tiempo que se dedica a actividades sociales
(coordinacién, cohesidon y motivacidon) es adecuado, es écuanto tiempo es necesario
dedicar a esas tareas? Como ya se ha mostrado al analizar los retos del trabajador del
conocimiento, un contexto complejo con estructuras organizativas flexibles trae gran
demanda de actividad de coordinacion. Minzberg (1989) hablaba ya de problemas de
ineficiencia porque esas estructuras organizativas no estan orientadas a hacer “cosas
corrientes” y eso conlleva un alto coste de la comunicacién permanente y de reuniones.

Asi pues, si tanto desde el analisis de las necesidades tedricas, como desde la
constatacion del uso que hacen los ejecutivos de su tiempo se ve que hay que afrontar
tareas sociales, no hay duda de que contar en los equipos con perfiles orientados a
atender con excelencia esas funciones es una de las claves de la productividad. La
ausencia de perfiles sociales en los equipos hace que las necesidades de comunicacién
ad hoc crezcan enormemente, porque la anticipaciéon con la que los perfiles sociales
tejen la armonia es dificil de conseguir en tiempo real.

Seria de gran utilidad contar con datos sobre qué proporcién de las actividades de
coordinaciéon y conexién se realizan con comunicacidon cara a cara y cuanta con
comunicacidon con distintos canales online. No es descartable que los perfiles sociales
estén mas orientados al cara a cara, sin duda la forma mas potente de comunicacién,
pero también la que mas recursos consume. La destreza en usar canales sincronos y
asincronos; de texto, de voz o de imagen; bilaterales o multipunto, de manera
orquestada para conseguir la adecuada comunicacién, parece fundamental. La
descomposicion de la escucha empatica y las habilidades sociales en fragmentos de
comunicacidon multicanal no parece sencilla, al menos hasta que los millenials, que han
crecido con esa identidad red, se incorporen al mercado de trabajo de forma masiva.

No hay duda de que la mayor parte de los puestos de trabajo hoy en dia estdn muy
orientados a la accion. El ejecutivo patrén dedica el 45% de su tiempo a este dmbito de
aportacién de valor. El analisis de los cinco patrones propuestos por Bevins y De Smet
para el analisis en el uso del tiempo, permite observar como la accién en las
organizaciones que hacen uso intensivo de las TIC, se concreta en tres ambitos
paralelos: las relaciones internas, las relaciones externas y las relaciones online.

Y quizas, la imagen del bombero, que dedica casi el 30% de su tiempo a la gestidon de
urgencias, emerge como el comportamiento mas cercano al perfil movilizador. El dia a
dia de las organizaciones, afronta una cantidad de acciones con urgencia muy alta, diria
gue contrario a lo que se derivaria de unos buenos esquemas de gestion. En ese
entorno, hacen falta muchos bomberos.
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Como conclusién de esta reflexion vemos como trabajadores de distintos perfiles
organizan su actividad con prioridades distintas. Si buscamos que la productividad
individual, del equipo y de la organizaciéon sea adecuada, tenemos que atender a las
distintas capacidades de los trabajadores para aportar valor, y a las necesidades del
entorno de trabajo dado. Ademds, es fundamental analizar cdmo se combinan las
actuaciones apoyadas en canales online frente a los esquemas cara a cara.

Nota

!Las definiciones para los perfiles red han fundamentado en el articulo “Los perfiles red como
orientaciones para el autoconocimiento”, también publicada en Know Square.
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