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			PRÓLOGO

			El confinamiento de primavera de 2020, me dio la oportunidad de quedarme muchos días en casa, con un bajo nivel de actividad, ya que el mercado laboral se frenó en seco.

			Pensé que era un buen momento para reflexionar sobre la tarea que vengo desempeñando como headhunter, especializada en la búsqueda de ejecutivos, durante la última década, y reflexionar y compartir aprendizajes que puedan serle de utilidad a la gente.

			Estaba claro que el frenazo del virus iba a impactar en el mercado laboral. Este libro es mi contribución a las personas que van a estar buscando un nuevo trabajo, planteándose qué hacer y cómo hacerlo.

			Asumiendo que mi conocimiento es claramente limitado, decidí exprimir a algunos amigos, que son reconocidos profesionales en su área. Su generosidad en transmitirme ideas, conceptos, modelos, en unas semanas en la que las empresas han estado en riesgo de supervivencia, ha sido infinita. No tengo palabras para agradecerles.

			Han colaborado con su conocimiento, talento y cariño:

			
					Alberto Bocchieri, socio en Pedersen & Partners, líder global de la práctica de «Consejos», compañero de camino, amigo, que tanta paciencia tiene conmigo, y tanto cariño me transmite.

					Ruth Gavilán, Coach —tras una larga carrera en banca internacional en Standard & Poor’s—, quién me escucha y me reta, incondicional.

					Dolores Sarrión, actualmente Coach en eGaness, con dilatada experiencia en la gestión internacional de RRHH en Pepsico, Kellogg, Acciona e Indra. Dolores me transmite siempre energía e ilusión por las personas.

			

			También quiero agradecer a Marilena Molina con quien coincidí en el curso de «iniciación» que nos daba Arthur Andersen en el año 1988 en Chicago. Tres semanas intensas, y a partir de ahí, amistad cruzando décadas. Marilena ha tenido el interés de leerse cada capítulo recién escrito, y darme su valiosa opinión, ya que está viviendo un cambio profesional. Ella es mi primera y mejor crítica.

			Gracias a todos.
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1 
ESTE NUEVO MUNDO


			Sobre mis cambios

			Llevo en el mundo laboral unos 32 años. Se dice pronto.

			Cuando terminé en la Universidad (Ciencias Químicas, Química Física), seguí la recomendación de mi madre, y encontré con rapidez un trabajo en un Instituto de Bachillerato, para dar clases de Matemáticas y Físicas a adolescentes entre 15 y 18 años.

			A las tres semanas, estaba tremendamente aburrida, desmotivada. No valoraba el reto de transmitir conocimiento a los jóvenes, no fluía la comunicación con los alumnos, y me sentía frustrada. No le veía sentido a empezar una carrera profesional que se limitaba a repetir conocimientos que ya tenía desde hacía años.

			No sabía qué quería hacer con mi vida. Me leía los artículos salmón de los periódicos de entonces, y escribía a multinacionales donde pidieran licenciados sin experiencia.

			Mi sueño era viajar, conocer otras culturas.

			El novio de una de mis amigas de infancia llevaba un par de años en la consultora Arthur Andersen, y había viajado a Chicago en un par de ocasiones. Me deslumbraba. Era el único en el pueblo que había viajado tan lejos. Le pregunté cómo conseguir una oportunidad, y mandé el CV. Literalmente me dijo: «Tú di que sabes programar y trabajar mucho».

			No me fue mal. Aunque solían contratar casi exclusivamente ingenieros, tras el psicotécnico, en entrevista, creo que fui persistente, avispada, graciosa, mostré pasión e interés en la posición. Y me dieron la oportunidad. No tenía ni idea de qué tipo de vida estaba empezando.

			Los casi 22 años que pasé en la compañía se me pasaron volando. Un continuo de retos, esfuerzos, desarrollo. Aprendí de jefes con un liderazgo diferencial, otros con gran contenido de industria, otros más comerciales. Disfruté compartiendo ratos con compañeros, y desarrollando equipos. Mucho.

			Tuve la oportunidad de trabajar y vivir 18 meses en Buenos Aires, entre 1993 y 1994. En una época en que no existía el email y todavía no teníamos móviles, el aislamiento de mis raíces y mi familia, la oportunidad de conocer con intensidad culturas distintas, me ayudaron a crecer de forma diferencial. Me fui de Madrid llorando —casi obligada— y volví llorando por dejar atrás una experiencia mágica.

			Más tarde trabajé durante 3 años en París, pasé unos meses en Chicago… han sido hitos que me abrieron la mente, me descubrieron fortalezas que no sabía que tenía.

			Accenture era —¿o es?— una compañía con la habilidad de reclutar profesionales con un mismo perfil: «insecure, but overachiever». Personas con gran capacidad de rendimiento (overachiever), pero muy críticas consigo mismas, (insecure), y que por lo tanto tienen la necesidad constante de mejorar.

			Un perfil ideal en un entorno donde el cambio es continuo, la excelencia se supone, y el «up or out» es la ley. Si no evolucionas y asciendes dentro de la empresa, te vas.

			La crisis del 2009 me pilló desprevenida, y mi rol no tenía cabida en mi geografía. Tenía dos alternativas: o bien me movía a otro lugar (por supuesto, países emergentes), o salía al mercado —dejaba la compañía—. A muchos les sonará la historia.

			Y salté del barco en pleno inicio de la crisis en España. No tengo claro cómo razoné, pero me generaba más angustia mudarme a 10.000 km. que buscar una alternativa, y cambiar de trayectoria.

			Siempre he sentido seguridad en mis capacidades, en mi esfuerzo. Suelo pensar «si no confío yo en mi misma, quién va a confiar en mí».

			Y fue una decisión excelente.

			Mi amigo Luis me contó algo más tarde, que hay que replantearse la vida de vez en cuando, y en especial a los 40 y pico.

			Cuando uno sale de la Universidad, con veintialgo, toma decisiones relevantes: tipo de trabajo, ciudad, pareja… sin conocerse a sí mismo, sin una base de experiencias, que le ayuden a entenderse y tomar la decisión adecuada.

			A los cuarenta y pico —cuando yo salí de Accenture—, uno se conoce mucho mejor. Las experiencias vividas, te permiten entender tus fortalezas, tus gustos, tus debilidades. Lo que quieres y lo que no quieres. Y tienes mucho tiempo por delante y energía para hacer otras cosas.

			Empecé a pensar qué quería hacer en esa «segunda parte de mi vida profesional». Seguí el mismo método que luego he visto repetir a centenares de profesionales: pero lo hice con más intuición que método.

			No sabía qué quería. Aunque mis emociones me decían lo que no quería: No me apetecía repetir el mismo rol en otra compañía. Me decía a mí misma que no tendría credibilidad decirle a mis clientes, tras muchos años de pregonar que Accenture era la mejor, si me acercaba a venderles servicios desde otra compañía parecida o competidora.

			En realidad, estaba cansada de las multinacionales, sus culturas complejas, sus múltiples reportes, sus continuas Video Calls. Me había convertido en una directiva que gestionaba presupuestos, resolvía dudas del equipo, pero me había alejado de los clientes. No sentía que aportaba valor. Estaba algo decepcionada de esa etapa en consultoría.

			No me gustan los juegos políticos. En las corporaciones, en ocasiones es más relevante ser «gris», no molestar, que tener opinión. Yo soy espontánea y directa. Modular mis ideas me agota. No quería volver a una corporación jerárquica donde la capacidad de influenciar al jefe es la más relevante.

			Reflexioné, en base a las experiencias de esos 20 años, sobre mis fortalezas y debilidades. Lancé un «360» informal, preguntando a mis exequipos, excompañeros y exjefes, sobre cómo me veían, qué resaltarían de distinto en mí, positivo y negativo.

			Necesitaba encontrar un sector interesante, con nuevos retos, porque no puedo aburrirme. Y quería empezar una segunda carrera, en un entorno donde la edad no se considerara cómo algo peyorativo, sino donde se reconociera el valor de la experiencia.

			Me tomé cafés con medio mundo. Con todo el que aceptaba un ratito conmigo. Les contaba mi historia y mis reflexiones. Y escuchaba.

			En uno de los encuentros con el que fue mi último jefe, —mi buen amigo Josep—, surgió la idea de dedicarme a lo que hago ahora. Me razonó cómo eran los «Headhunters» que él conocía, y por qué las capacidades que se requerían para la función encajaban conmigo.

			Y acertó. Como casi siempre.

			En principio, la función de «executive search» me pareció que cumplía los requisitos que estaba buscando ya que te obliga a conocer y entender las distintas industrias y sus necesidades. Es un rol muy relacional —una de mis fortalezas—, es flexible, ya que las compañías que se dedican a esto son relativamente pequeñas, tienen jerarquías planas, y la edad se considera un beneficio. Es difícil poder valorar un ejecutivo de alto nivel (C-level), si no tienes un bagaje profesional extenso, una cierta madurez y experiencia. No se puede ser un headhunter sin experiencia laboral previa.

			Con la idea de ser Headhunter en mente, empecé a averiguar sobre el mercado. En 2009, el sector estaba cayendo un 40%. Mal momento.

			Sin embargo, casi de casualidad (lo cuento más adelante), me encontré con los que hoy son mis compañeros. Y hasta hoy. Ya voy por el año 11 de esta bonita profesión.

			La evolución del mercado laboral

			Los Headhunters, somos profesionales intermediarios. Arbitramos entre las compañías y el mercado de talento, en base a las necesidades de contratación de la empresa.

			Vivimos de las compañías que nos contratan para buscar al candidato perfecto para un rol, en una determinada coyuntura y cultura.

			España es un país muy difícil para el empleo. Los datos recabados son los de España, donde trabajo, pero la problemática, con sus matices, es equiparable en otros países.
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			En la última década, el mejor dato de desempleo ha sido el de 2019, y superan los 3 millones de parados, sobre una población activa total de unos 22 millones de personas.

			Si en enero de 2020 el porcentaje de desempleo era de 13,9%, en junio de 2020 la cifra ha aumentado a 15,6% y la proyección del Banco de España es que puede llegar al 20% a final de año.

			En algunos países relevantes de Latinoamérica, la situación es parecida. En Colombia, la cifra oficial de desempleo en enero 2020 era de un 13%. En Brasil alrededor del 12% a finales de 2019. En cambio, la cifra baja al 9% en Argentina, al 7% en Chile, y en México oscila entre el 3% y el 4%. Estos últimos, son países con menor exceso de talento, por lo que la búsqueda de empleo es menos ardua.

			A pesar de que dichas cifras varían a lo largo de la pirámide profesional, España es un país donde hay exceso de talento Senior:

			
					Tenemos pocas grandes empresas, la mayor parte de las grandes compañías nacionales de los años 80 y 90, han sido adquiridas por entes o corporaciones internacionales. Al cabo del tiempo, en España han dejado filiales comerciales, operativas, con roles junior: las antiguas Endesa, Tabacalera, Iberia, Campofrío, SEAT… son hoy filiales de compañías internacionales.

					Las multinacionales, que en otro tiempo tuvieron filiales con contenido y autonomía en España, han vivido en su mayoría procesos de centralización regional, moviendo los órganos de decisión a hubs en Europa, y dejando en España filiales con profesionales tácticos. Los hubs suelen estar en Suiza, Holanda, UK o Alemania…pero ninguno aquí, quizás por distancia geográfica o cultural.

					No nos gusta desempeñar roles internacionales: mejor dicho, hasta mitad de la década del 2000, pocos directivos españoles asumían roles internacionales. Entre nuestro castizo rechazo a ser bilingües, falta de uso en distintas culturas, falta de referentes…los españoles por el mundo eran contados. Además del tópico de «En España se vive muy bien», también afecta el hecho de que —desde Madrid— estamos a dos horas de Paris, y algo más del resto de ciudades. Los alemanes, están a una hora escasa de casi toda Europa.

			

			El mercado laboral ha cambiado muchísimo en la última década, la de la post-crisis financiera. Principalmente, en relación con la duración y tipo de relación compañía / directivo:

			
					Antes, los directivos desarrollaban su vida laboral en una o dos empresas, máximo tres. Se valoraba el compromiso, fidelidad a un entorno. Asimismo, las compañías desarrollaban un rol «paternal» de protección y desarrollo del individuo. Esto era más agudo en las corporaciones españolas, pero incluso las multinacionales P&G, Unilever, GE etc., han mantenido esta cultura a lo largo de las décadas de los 90 y 2000. Los despidos eran contados, poco habituales, y normalmente relacionados con el rendimiento del profesional o trabajador.

					Actualmente, se duda del valor de un profesional que haya estado solo en uno o dos entornos empresariales. Se percibe como un riesgo, y se entiende como: «no tiene ambición»; «no ha vivido distintas culturas»; «no ha salido de su zona de confort». Cuando comento esto a los candidatos que veo, siempre me responden «en mi compañía he ido cambiando de rol y de reto cada 4 años». No es lo mismo. Creo que no existe una relación directa entre los cambios y la capacidad del profesional, pero conviene saber qué puede estar pensando el entrevistador. Cuando uno cambia de sector, compañía, geografía, es cuando asimila los conocimientos anteriores, y se enfrenta a retos distintos que le hacen crecer. Lo sano, sería cambiar cada cinco o máximo seis años a un nuevo entorno. («Consejos vendo que para mí no tengo», yo llevo dos empresas en 30 años de carrera profesional).

					Antes, los profesionales dejaban en manos de la compañía su propio desarrollo. Las corporaciones movían a los directivos de una función a otra, quizás sin ser lo más deseable para el profesional. Les formaban en contenidos genéricos, quizás no alineados a los deseos o capacidades de esta persona.

					Actualmente, los profesionales planifican su carrera profesional, determinan en qué dirección evolucionar, e incluyen los aspectos formativos necesarios.

					En una reciente «Cumbre Empresarial» organizada por la CEOE —en junio de 2020—, uno de los ponentes, Rodrigo Martín, presidente de Randstad, resaltó la necesidad de cambiar nuestro modelo actual: ocho o diez años de formación y cuarenta años de desarrollo profesional sin formación adicional relevante en la mayoría de los casos. Cada uno debe ser consciente de que debe reciclarse, formarse, aprender… cada cierto periodo corto de tiempo.

					Lo habitual y casi exclusivo, es que las compañías tuvieran una relación contractual fija e indefinida con los profesionales. Ahora estamos volcados a buscar a los profesionales adecuados según proyectos, y los modos de relación / contratación son distintos.

			

			En la última década, hemos vivido una revolución constante:

			
					La rapidez de evolución en los negocios ha sido exponencial debido a cambios de hábito de consumo, a la tecnología, a la globalización.

					La tan manida «transformación digital», que tiene múltiples y distintos impactos o facetas en las industrias, está generando oportunidades de negocio, nuevos roles, nuevos procesos y nuevas formas de trabajar.

					No es solo que la tecnología facilita nuevos canales, nuevos modelos de negocio, sino que nos ayuda a trabajar en forma más colaborativa, aunando perfiles distintos, con mayor agilidad para seguir el ritmo de cambio del mercado.

					Ello requiere de profesionales con alta capacidad e interés por aprender, en evolución continuada. El profesional, «si se aclimata se aclimuere», me dijo un candidato hace un tiempo. Una frase que repito asiduamente.

					La globalización y la tecnología cambian las organizaciones. Son menos jerárquicas, más planas, más dispersas y diversas. En ese sentido, es crucial que los profesionales estén abiertos y habituados a trabajar en culturas distintas.

					La normalización del teletrabajo tendrá una alta incidencia en el mercado laboral. No sólo por la posibilidad de flexibilizar nuestras rutinas, sino porque nos permitirá acceder a oportunidades laborales fuera de nuestra geografía. Por otra parte, eso implicará que competiremos con profesionales a nivel internacional.

			

			Cómo ha cambiado la búsqueda de trabajo

			De igual forma que han cambiado las industrias, también ha cambiado el «Job Hunting», la forma de buscar trabajo, y el «Executive Search», la búsqueda de directivos.

			Cuando empecé a trabajar, a finales de los 80, buscábamos trabajo en los anuncios de las páginas salmón de los periódicos. Escribíamos una carta con nuestro CV y a esperar. El «Job Hunting» se ha sofisticado en la era digital.

			También hay un antes y un después en el Executive Search, cuando aparecen las redes sociales, y en especial LinkedIn.

			Antes, un Headhunter era un profesional que entendía las industrias, que tenía experiencia en valoración de directivos, pero su principal valor era su «network», es decir su agenda de contactos. Por ello, algunas firmas, contrataban profesionales de buenas escuelas, de clases sociales educadas, que tenían relaciones para conseguir identificar y llegar a los directivos.

			Ahora, un Headhunter es un profesional que entiende las industrias, y que debe ser muy hábil en la valoración de los directivos. La identificación de estos es mucho más fácil de lo que era, ya no es tan relevante la agenda personal.

			LinkedIn se fundó en mayo 2003 (Hoffman, Blue, Guericke y Vaillant). En el año 2008, la red tenía 25 millones de usuarios en el mundo. En el 2013, ya llegaba a 200 millones. A partir de la adquisición por parte de Microsoft en 2016, los números se disparan. En 2019 se cuentan 600 millones de usuarios, de los cuáles en España hay más de 12 millones. LinkedIn llegó a España hace aproximadamente una década. Ese año, la red ya consiguió 3 millones de usuarios.

			El 86% de las personas que usan internet en España (entre los 16 y 65 años), utilizan las redes sociales, lo cual supone 19 millones de usuarios de RR.SS. en el país.

			El dato del Instituto Nacional de Estadística (INE España) de la encuesta de población activa en el tercer trimestre de 2019, dice que en España hay 19 millones de ocupados y 3 millones de personas en paro.

			Si en LinkedIn hay 12 millones de usuarios en España, significa que la MITAD de la población (activa + en paro) en España tiene un perfil en LinkedIn.
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			En el ránking de 20 países con mayor número de usuarios en LinkedIn, aparece Brasil en la posición número 4, con 39 millones de usuarios. México y España comparten la posición número 10 con 13 millones de usuarios. Argentina y Colombia comparten la posición 17 con 7,8 millones de usuarios registrados.

			La relación de usuarios respecto a la población activa es la siguiente:

			
					En España, 13 millones de usuarios con una población activa de 22 millones de personas (aprox. 60% de profesionales están en LinkedIn).

					En México, 13 millones de usuarios con una población activa de 95,7 millones de personas (aprox. 14% de profesionales están en LinkedIn).

					En Colombia, 7,8 millones de usuarios con una población activa de 20 millones de personas (aprox. 40% de profesionales están en LinkedIn).

					En Argentina, 7,8 millones de usuarios con una población activa de 20 millones de personas (aprox. 40% de profesionales están en LinkedIn).

					En Brasil, 39 millones de usuarios con una población activa de 100 millones de personas. (aprox. 39% de profesionales están en LinkedIn).

			

			En Chile hay unos 4 millones de usuarios, con relación a una población activa de 9,5 millones de personas. En Perú hay unos 5,5 millones de usuarios de LinkedIn en relación a una población activa de 17 millones de personas.

			LinkedIn no es solo un portal de búsqueda de empleo, sino un lugar donde hacer negocios, networking, donde mostrarse y generar oportunidades.

			Más adelante analizaremos las redes sociales en mayor detalle.

			En paralelo, en esta década también han explosionado los Job-Boards, Portales de Empleo o también denominadas Bolsas de trabajo online, que son la digitalización de las antiguas páginas salmón.

			Son plataformas de anuncio de oportunidades, de oferta de roles. Hasta el momento, estas herramientas gestionan posiciones medianas, pero no suelen disponer de posiciones directivas:

			
					Plataformas con motores de búsqueda, que rastrean periódicos, portales de compañías y otras plataformas, para aglutinar la mayor oferta de empleo. Por ejemplo www.indeed.com


					Plataformas genéricas, como: Infojobs, Infoempleo, Monster, empléate, Google for job, Xerlok, Job Today.

					Algunas plataformas de nicho sectorial como The Local, busca trabajos para personas que hablan inglés en España, o Tecnoempleo, focalizada en posiciones tecnológicas.

					Por supuesto, la mayor parte de las compañías publican en sus portales las oportunidades de empleo, aunque nunca de posiciones directivas.

			

			Como Headhunter no tengo experiencia en dichas herramientas. Son dos enfoques distintos, casi opuestos a las que yo utilizo.

			Para las posiciones necesarias, relevantes, pero no críticas, las compañías usan diferentes medios para encontrar a los candidatos. Normalmente son «reactivos». Por ejemplo, publican un anuncio en su portal, o en cualquier otro portal de empleo. Cuando reciben todas las aplicaciones, las criban, y entrevistan y determinan al mejor candidato entre los mismos.

			Ello implica que has encontrado al mejor de los que han participado en dicho proceso, pero no contemplas gran parte de candidatos, que quizás no están en búsqueda o ni siquiera han visto el anuncio.

			Para las posiciones críticas para el negocio, las compañías usan a los Headhunter para realizar una búsqueda de directivos (Executive Search), ya que aportamos un método «proactivo». Tras revisar, entender la situación de la compañía, estrategia, necesidades, cultura y el perfil que se requiere, definimos una estrategia de búsqueda.

			A partir de la misma, identificamos potenciales candidatos que puedan encajar en dicho rol. Les tanteamos, estén abiertos a búsqueda o no. Conversamos con los mismos, para que se abran a la oportunidad. A partir de ahí, valoramos a un conjunto relevante, e identificamos a los que mejor encajan. El resultado del proceso es distinto.

			Como parte de nuestro trabajo, conversamos con diversidad de profesionales. Una parte son los candidatos que valoramos para un proceso, y una parte mayor, son los profesionales que están buscando un cambio, y que nos contactan proactivamente para que los conozcamos.

			En muchas ocasiones, me siento con personas cuyos sectores o funciones no son los que más conozco. Intento en toda oportunidad, aportar conocimiento o valor, para orientar en la búsqueda de oportunidades del profesional.

			De tanto escuchar a profesionales, oír tanta historia, buscar talento, fui aprendiendo. El resumen de todos los aprendizajes intento resumirlo en este libro.

		

	
		
			
2 
EL ROADMAP PARA UNA TRANSICIÓN DE CARRERA


			«Ve a buscar tus cosas, dijo. Los sueños significan trabajo».

			Paulo Coelho

			Hace años, en una entrevista a un directivo que terminaba la típica carrera de 20 años en una empresa tecnológica de las más relevantes, le pregunté cuál era su plan para encontrar trabajo. Me contestó: —Ya le dicho a todos mis amigos y conocidos que estoy buscando.

			No me pude callar: —¿Y van a hacer tu trabajo por ti?—. Le costó bastante tiempo volver a engancharse al mundo laboral.

			Buscar trabajo es un esfuerzo. Nadie puede hacerlo por ti. Cuanto mejor lo planifiques, y con más orden ejecutes, antes y más adecuado será el resultado.

			Me gusta plantear la búsqueda de trabajo como una «transición de carrera». Hay profesionales a quiénes despiden y necesitan buscar trabajo, y profesionales que están trabajando en una organización, pero están analizando planificando su próximo paso en su carrera profesional.

			El método es el mismo, con matices en cada uno de los pasos.

			En ambos casos, los profesionales tienden a desarrollar estrategias de búsqueda que tienen sentido, pero, en general, les falta orden, medición, detalle, consistencia.

			Hay varías vías que todos desarrollamos, el que llamamos «enfoque tradicional» de búsqueda, entre las que se encuentran las siguientes acciones:

			
					Escribir un CV que sea moderno, largo, sintético, en colores…, y enviarlo a todos los Headhunter de una inmensa lista que un amigo nos ha remitido, solicitando que lo consideren, y, en la mayoría de los casos, pidiendo una reunión.Este sistema suele tener un impacto entre 5% a 25% de efectividad. (Los datos no son míos, si no de diferentes lecturas del sector). En todo caso, suele ser un método poco efectivo.

En numerosas ocasiones al CV le faltan datos, KPI, o es demasiado extenso, detallado, o está enfocado en lo que fuimos, no en lo que queremos hacer.

La realidad es que los Headhunters recibimos una cantidad considerable de CVs cada semana. Le dedicamos segundos a cada uno de ellos (excepto que llegue especialmente recomendado). Si el CV no se entiende claramente, como para captar qué es el individuo, y en qué se diferencia, lo archivamos con cientos o miles más.

En el apartado de Headhunters volveremos sobre este tema.



					Enviar el CV a los anuncios online de perfiles similares al tuyo. Bien en LinkedIn, Indeed, Glassdoor… cualquier herramienta / portal donde se publiquen ofertas. La efectividad suele ser un 4% (según el libro What Color is your Parachute de R. Bolles). Tiene una efectividad mayor para un nivel de profesional de gerencia media que no para directivos. En general, las ofertas que se publican son para posiciones «no críticas» para la compañía, por tanto, no serán posiciones directivas en la mayoría de las ocasiones. Las empresas reciben un volumen tan alto de CV, que procesan cribando con criterios tan básicos como: edad, años en la función, empresas… con una alta probabilidad de que el CV sea rechazado y ni siquiera tenga respuesta.Sin tener certeza, diría que las compañías asignan a alguien «junior» a realizar la criba con unos requerimientos muy concretos para filtrar dichos CV. Si no cumples exactamente con lo que piden, aunque seas excelente en otras capacidades, no lo van a considerar. Las personas que lo revisan, criban y punto. Con tanto volumen, es difícil pensar o considerar excepciones.



					Colgar o remitir el CV en la página web de compañías que nos interesen. Tiene una supuesta efectividad del 7% (me parece mucho), puede ser más efectivo para perfiles junior o medios. Por supuesto, no tiene ninguna efectividad para posiciones directivas.

					Como estamos en un mundo de contactos, y la confianza es un aspecto fundamental, recurrir a amigos, familia, compañeros, para que nos consigan un contacto en las compañías que nos interesan, en el sector que conocemos… es decir, para que nos den lo que se denomina una «job lead», suele ser la vía que mejor resultado genera, en función de cómo lo desarrollamos.

			

			En mi experiencia, en base al aprendizaje de estos años, el enfoque que funciona es el que he llamado, Crisálida, que te permite evolucionar y descubrir la bella mariposa que hay en ti:

			
				
					[image: ]
				

			

			El enfoque Crisálida está basado en técnicas de marketing:

			
					Define claramente cuál es el producto a vender. Su valor y diferenciación.

					Para dicho producto, cuáles son los mercados / compañías objetivo en que puede tener aceptación.

					Usa las vías para darte visibilidad, acceder a dichas compañías objetivo: desde la visibilidad que dan las redes sociales, la relación con Headhunters, y la optimización de los contactos.

			

			Este roadmap, es claramente más difícil que el enfoque tradicional de remitir el CV a todas las listas de Headhunters, apuntarse a las ofertas de LinkedIn o remitir tu CV a las compañías.

			Es un enfoque proactivo, que requiere esfuerzo, pero que refleja quién eres, qué quieres, y dónde quieres estar.

			Crisálida es un enfoque secuencial. Sin tener claro cada uno de los pasos, no deberías avanzar al siguiente.

			El enfoque es útil tanto para job hunters (en búsqueda activa, en desempleo) como para career changers (quiénes están buscando un próximo paso en su carrera profesional).

			Vamos a ello.

		

	
		
			
3 
TU MISIÓN EN LA VIDA


			«Cuando la confianza es alta, la comunicación es fácil, instantánea y efectiva»

			Stephen R. Covey

			¿Quién eres?

			¿Cuáles son tus mejores capacidades?

			Tu «elevator pitch»

			Cualquier decisión que uno tome, debe estar basada en el entendimiento de ti mismo, y teniendo muy claros tus objetivos.

			A partir de ahí, uno puede definir su «elevator pitch», es decir, su VALOR y su DIFERENCIACIÓN como profesional.

			Para empezar esta reflexión, tengo que distinguir distinguir según la situación de partida. Es distinto el enfoque de la reflexión si a uno le acaban de despedir (job hunter), que, si uno está trabajando, pero planteándose el siguiente paso en su carrera profesional (career changer).

			Si no te interesa los problemas que surgen en el despido, podrías saltarte los siguientes párrafos, pero te recomiendo que los leas, nunca se sabe.

			Si te han despedido

			Tras un despido, antes de moverse, hay que cerrar la etapa anterior. Es el periodo de «descompresión». Si el periodo laboral fue largo, el profesional estará embebido en la cultura de dicha compañía. Hay que darse un tiempo para:

			
					
Asumir el despido. Ante dicha situación, las personas sienten emociones diversas: dolor, ira, negación, frustración, miedo, angustia. Es normal durante un cierto tiempo, pero hay que evolucionar. No hay nada peor que las personas que no lo asumen, y llegan a una entrevista contándote lo injusta que ha sido su salida. No asumirlo es una pérdida de tiempo. Hay que aceptarlo y seguir adelante.No puedes vivir en el pasado, sentir nostalgia, o quedarte en casa. Acepta la situación. Si necesitas ayuda profesional, acude a alguien que te apoye.



					
Aprender de la situación vivida. Siempre hay algún aprendizaje que hay que extraer. Si no se analiza el entorno y las circunstancias que han conducido al despido, no habrá evolución, y es posible que se repita. El despido puede deberse a reorganizaciones, cambios de roles en la compañía, adquisiciones o fusiones, o simplemente a un cambio de CEO, una estrategia distinta… O bien conflictos entre el profesional y la cultura o dirección de la compañía. Lo que sea, pero hay que entenderlo, con objetividad. Y analizar qué podrías haber hecho distinto. Quizás hubieras debido relacionarte mejor en la compañía, invertir en tu desarrollo profesional, o invertir en un alto rendimiento. Lo que sea.

					
Buscar una buena excusa para contarlo. Hasta la crisis de 2008, era difícil que un directivo con experiencia estuviera «en búsqueda activa». Se percibía como algo negativo, porque las empresas «paternalistas» no despedían a los buenos profesionales. Esa crisis dio paso a una etapa convulsa en cambios, en la que se han despedido miles de profesionales, independientemente de su rendimiento, por las más diversas circunstancias.El mercado actual asume como normal la situación. No obstante, hay que saber explicar el motivo por el que saliste de tu compañía. Debes ser lo más sincero posible, y contarlo lo más parecido a la realidad. Nunca debe mentirse, aunque siempre se puede maquillar la historia. Sé que la palabra «maquillar» suena mal, pero en definitiva se trata de saber contar la historia.

El motivo debe ser claro, pero sucinto. No interesa en ninguna conversación invertir demasiado tiempo en el pasado. Además, si profundizas en ello, las emociones te pueden llevar a cometer incorrecciones.

Ejemplos de excusas correctas sobre tu despido:


	«La compañía ha abordado un proceso de concentración en regiones, y a nivel país sobraban directivos, y te han ofrecido un incentivo por salir de la compañía. De paso, encajaba con tu deseo de buscar nuevos retos».

	«Para seguir tu desarrollo en la compañía, el próximo paso implicaba un rol corporativo, alejado de los mercados, y ello no encaja con tus competencias y objetivos. Decidiste negociar tu salida».

	«La compañía te pidió un cambio geográfico que no encajaba en tu situación familiar actual». Ojo, esta excusa es frecuente, pero puede parecer que no tienes flexibilidad o movilidad.

	«Ha habido un cambio en los órganos directivos, con una estrategia distinta a la que llevaba la compañía, y un estilo cultural más jerárquico, decisiones más centralizadas. No te sientes a gusto en dicho modelo y negocias tu salida».



Jamás deben lanzarse comentarios negativos sobre las personas o la empresa que te han despedido, excepto que haya una confianza grande entre los interlocutores. Nunca hay que morder la mano que te dio de comer.



					
Recuperar ilusión por la nueva etapa. Esfuérzate en asumir que el pasado no se puede cambiar, y que es una fase terminada de tu vida. Diría que es importante:
	Buscar mecanismos para relajarse físicamente (deporte, paseos, aficiones)

	Establecer una nueva rutina, manteniendo horarios de trabajo.

	Asume que es la oportunidad de pensar y decidir qué quieres hacer con tu nueva etapa profesional. Hay que verlo en positivo.
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