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Para tratar estos temas fue entre-
vistada Tibisay Gonzalez, psicélo-
ga y especialista en gerencia em-
presarial, con mas de veinticinco
afnos de experiencia en el area de
recursos humanos de diferentes
companfias en paises como Bruse-
las, Peru, Venezuela, Trinidad y To-
bago, Ecuadory Colombia.

Le inspira con pasién descubrir el
mejor talento, mirando con aten-
cion el recorrido del candidato.
“Soy generadora de credibilidad y
me es facil establecer relaciones
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confiables con los clientes y los co-
laboradores. Gestioné el proceso
de fusibn CAMCO/Schlumberger,
defini e implementé estrategias de
reclutamiento durante un proceso
para Repsol en Trinidad”, ejemplos
que cita con orgullo.

“En los ultimos nueve afios me es-
pecialicé en la adquisicién de ta-
lento en el sector tecnolégico a ni-
vel internacional, obteniendo reco-
nocimientos como fop performer
por eficacia y eficiencia en los pro-
cesos, asi como enla calidad de las



relaciones y satisfaccion de
los clientes”, concluy6 pa-
ra dar paso a las inquie-
tudes formuladas.

Revista Sistemas: En
Su opinion, ¢cuales son
las competencias técni-
cas y personales con
mayor demanda hoy y
en los proximos cinco
arnos?

Tibisay Gonzalez: Par-
tiendo de lo que implica el
término competencias, po-
dremos comprender e incluso
evitar confundirlo solamente con
capacidades, lo cual es frecuente.
Es el conjunto de habilidades, acti-
tudes y conocimientos que desa-
rrollamos y aplicamos en nuestras
funciones para adaptarnos al en-
torno. Un enfoque mas moderno in-
cluye los valores y principios, sien-
do esto de gran importancia para
alinear las necesidades del merca-
do con laformacién recibida.

Por un lado, estan las competen-
cias personales y son las conoci-
das como “soft skills”-aunque por
su impacto realmente son fuertes-
bien sea sociales o cognitivas, y por
el otro las profesionales o “hard
skills” que estan relacionadas con
el conocimiento o dominio técnico o
especializado.

Desde hace mucho tiempo (1970)
se identificaron dentro de las per-
sonales algunas esenciales tales
como la comunicacion, trabajo en

equipo, soluciéon de problemas,
creatividad, liderazgo, las cuales
vemos que siguen siendo impor-
tantes en cualquier ambito, solo
que se van adaptando al entorno,
como es el caso hoy en dia del li-
derazgo virtual o capacidad para
gestionar equipos remotos.

En el ambito de IT, vemos que el
desarrollo de las competencias so-
ciales que nos ayudan a interactuar
efectivamente con otros esta des-
pertando especial interés ya que
mientras mas integradas estén al
perfil de un técnico o de un experto,
mayor curiosidad despertara en
cuanto a empleabilidad y creci-
miento. 4 Qué empresa, por ejem-
plo, no disfrutaria contar con un Ge-
rente de IT solido técnicamente pe-
ro ademas con capacidad empati-
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ca, liderazgo transformacional y
pensamiento critico?

Dentro de cinco afios veremos co6-
mo siguen evolucionando estas
competencias blandas, en especial
las analiticas y sociales/cognitivas.
Se mantendra el interés en la co-
municacion efectiva, la colabora-
cion y trabajo en equipo, y dado que
la IA seguira su curso, se requerira
de profesionales con un pensa-
miento critico, empaticos, adapta-
bles y con agilidad para el aprendi-
zaje o “Learnability”.

Dentro de las técnicas, se reforzara
lo digital y la automatizacioén: anali-
tica de datos para procesar el alto
volumen de informacién que se ge-
nera a cada instante y que ayude a
la toma de decisiones, ciberseguri-
dad, IA y suimplementacién y ges-
tion, incluyendo las consideracio-
nes éticas.

RS: ;Cuales practicas han sido im-
plementadas para identificar y de-
sarrollar el potencial de talento in-
terno frente a la necesidad de ups-
killing y reskilling en tecnologias
disruptivas?

TG: No existe un secreto para que
una organizacion sea y continue
siendo agil ya que siempre ha sido
el enfoque en el talento interno y su
desarrollo y se han estado aplican-
do algunas practicas, solo que con
las nuevas tecnologias como la
realidad virtual, cloud, realidad au-
mentada (AR), loT, Web3 Block-
chain, IA, se ven impulsadas a ac-
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tualizarlas con nuevos planes y
programas de formacién que apun-
ten hacia la sostenibilidad.

Para la Identificacion se utilizan he-
rramientas tradicionales como es el
caso de la Evaluacion de Desem-
pefio por Competencias y en las
que no se espera llegar al afio,
adaptadas a las competencias digi-
tales actuales que nos permiten
identificar esas brechas. También
son utiles las reuniones frecuentes
entre colaborador y gerente directo
de donde surgen también esas ne-
cesidades para la formacién. En
esto, elrolde RRHH através de las
figuras conocidas como HRBP o
socios de negocio de RRH, junto
con el gerente directo del colabo-
rador, es crucial para obtener los
resultados deseados.

En relacién al Desarrollo del poten-
cial del talento interno en este tipo
de competencias, algunas practi-
cas conocidas son:

* Programas de Formacion en Li-
derazgo, Comunicacion efecti-
va, y dentro del ambito técnico,
apoyo con las certificaciones
que a menudo implican una in-
version alta para el colaborador.

* Aun se mantienen los progra-
mas de mentoria y coaching co-
MO guia en sus procesos de de-
sarrollo y en ciertas organiza-
ciones la gamificacion la aplican
para recompensar el aprendi-
zaje.

* Participacion en proyectos o
asignaciones especiales en las



que se adquieran y apliquen
nuevas habilidades.

Cuando se requiere mantener ac-
tualizados a los colaboradores en
estas tecnologias emergentes, se
realiza Upskilling al implementar
programas formales de capacita-
cion personalizados en herramien-
tas digitales y en los que se consi-
dere también la iniciativa para el
aprendizaje a través de cursos via
plataformas virtuales. Existen he-
rramientas de IT, como Workday
Learning LMS que es un sistema
de gestion de aprendizaje, el cual le
permite a la organizacion supervi-
sarlos programas de aprendizaje.

* Durante etapas de reestructura-
cion, en algunos casos se reali-
za un proceso de Reskilling para
acompanarlos durante su transi-
cibn aotrosroles.

» Sabemos también de varias or-
ganizaciones que organizan
eventos como Hackatons para
fomentar la innovacioén y creati-
vidad.

Con actividades similares se logra
fomentar una cultura de aprendi-
zaje y desarrollo continuo, siendo
este un paso hacia la fidelizacién
de los colaboradores.

RS: Enelmarco de la disrupcion di-
gital ;cual es su mirada en torno a
las estrategias de reclutamiento, de
cara a las necesidades relaciona-
das con las competencias tecnolo-
gicas emergentes?

TG: Desde la Atraccion de Talento,
Reclutamiento y Headhunting, tam-
bién estamos transitando esaruta a
lo digital. El trabajo remoto y las
amplias posibilidades de contratar
profesionales sin importar la ubica-
cion geografica, ha favorecido des-
de hace tiempo el rol del reclutador.
Debo decir que hemos de ser cui-
dadosos para estudiar y aprender
acerca de los roles emergentes y
asegurarnos de comprender lo
esencial ya que asi agilizaremos el
proceso y garantizaremos la cali-
dad de la contratacién, al mismo
tiempo que nutrimos nuestra ima-
gen y credibilidad, transmitiendo
confianza.

Si como Reclutador no cuentas con
una formacién en IT, es importante
acudir a un modelo interdisciplina-
rio sin temores, en el cual primero
investigues y luego sientas la auto-
confianza de preguntar al experto
de qué se trata ese rol antes de salir
alabusqueda.

Se mantienen las buenas practicas
relacionadas con los vinculos con
las Universidades para las becas,
pasantias e incluso convenios con
otras entidades para la formaciéon
técnica como en el caso de Ciber-
seguridad, cuya demanda de pro-
fesionales sera notoria.

Se han implementado practicas co-
mo marketing en reclutamiento, en-
tendido como marca empleadora,
para atraer talento mostrando parte
de la cultura organizacional; el uso
de las redes sociales y profesiona-
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les también para la atraccion de ta-
lento pasivo; las entrevistas y as-
sessments o evaluaciones técni-
cas y de personalidad virtuales;
software que realizan video entre-
vistas de primer contacto; simula-
dores en tiempo real; chatbots que
aclaran ciertas dudas o programan
citas y los ya famosos ATS o siste-
mas de seguimiento a candidatos
para gestion de aplicantes, entre
otros.

A mi particularmente me motiva
realizar videos disruptivos en Lin-
kedIn compartiendo las vacantes,
informacion de la organizacién que
represente su cultura o alguna in-
formacion relevante que contribuya
con la empleabilidad de los candi-
datos.

En este sentido, considero Linke-
dIn una herramienta de gran utili-
dad e impacto a través de la cual
una gran mayoria de los profesio-
nales de IT se encuentran registra-
dos y donde se emplea la |IA. Tam-
bién puede usarse por ejemplo
ChatGPT o alguna similar para in-
formar del perfil exacto que buscas
y que te informe de estrategias para
ese proceso de reclutamiento o pa-
ra ayudarte a redactar la descrip-
cion de la vacante o algunas pre-
guntas que te sirvan de guia parala
entrevista técnica. La aplicacion es
amplia y dependera de tu creativi-
dad para obtener resultados de im-
pacto.

Existen los candidatos en busque-
da activa y aquellos pasivos que
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estan abiertos a escuchar, aunque
no estan buscando. Aprender el im-
pacto que tiene esta red social es
crucial para el Reclutamiento de
Talento. He visto con frecuencia
que se subestima esta red y a nivel
de los candidatos solo se concen-
tran en subirinformacion de sus da-
tos basicos y responsabilidades
cuando esto vamas alla: se tratade
conectar y compartir acerca de tus
logros cuantificables principales,
motivaciones e intereses y compe-
tencias personales y profesionales
a través de un impactante resumen
profesional. Mientras mas comple-
ta esté la informacion, apareceras
mas facilmente en el radar del re-
clutador.

En relacién a las estrategias de fi-
delizaciébn mas que de retencion,
las mas empleadas se relacionan
con oportunidades para elegir un
trabajo flexible, remuneracion com-
petitiva, la formacion profesional,
sistemas de reconocimiento donde
se valoren los logros, nuevos retos
o contar con un plan de carrera.

RS: ;Como define estos concep-
tos dentro de su entorno laboral?

TG: En cualquier entorno laboral
en constante evolucién, mantener-
se al dia en competencias resulta
de vital importancia para asegurar
la continuidad y vigencia.

Para ello, resultar competitivos en
las carreras profesionales involu-
cra un enfoque integral, desde los
programas formales de formacion



que imparten las organizaciones,
los recursos virtuales, certificacio-
nes O cursos especializados y la
aplicacion en el puesto. Esto es lo
que contempla los términos Upski-
lling y Reskilling.

Ambos conceptos conllevan a me-
jorar la empleabilidad y a adaptarte
inteligentemente a las demandas
del mercado y volverte mas atracti-
vo para los empleadores.

El Upskilling se refiere a la adquisi-
cion de nuevas habilidades y cono-
cimientos o a perfeccionar las que
ya se tienen para mantenerte
actualizado de las ultimas tenden-
cias entu industria.

El Reskilling te lleva a aprender
competencias totalmente nuevas y
por lo general persigue un cambio
de carrera/rol o de industria/sector.
Dentro de mi entorno laboral, cuan-
do busco talento, especialmente
importante para empresas del sec-
tortecnoldgico o energético, unade
las competencias suaves claves
que considero es la capacidad para
actualizarse, que veamos un com-
promiso con el crecimiento perso-
nal y profesional. Es lo que en in-
glés se denomina Learnability, el
deseo y capacidad para el apren-
dizaje continuo. Esto los ayuda a
destacarse entre la competencia y
las empresas que estan claras en
sus beneficios apuntan a la fideliza-
cion de sutalento.

RS: ;Como funciona la relacion
entre academia e industria en el

disefio de programas formativos
que respondan a las necesidades
actuales del mercado laboral tec-
nolégico?

TG: Bien sea formar para la em-
pleabilidad o para un emprendi-
miento, la academia tiene un rol
crucial ya que desde los inicios la
formacion debe incluir, ademas de
lo técnico ajustado al mercado la-
boral cambiante a través de rela-
ciones estrechas con la industria,
topicos de desarrollo humano que
son las famosas competencias
blandas, tales como comunicacion,
trabajo en equipo, solucién de pro-
blemas, pensamiento critico. Tie-
nen la responsabilidad de saberles
transmitir a los estudiantes la rele-
vancia de contar con ellas y desa-
rrollarlas.

Siempre se puede estimular aun
mas la interacciéon entre ambos
sectores para mantenerse rele-
vantes y enfrentar los desafios tec-
nolégicos:

* La industria tiene una planifica-
cion de talento clave y comparte
las competencias técnicas y per-
sonales mas demandadas y la
academia adapta sus progra-
mas de forma agil.

* Se mantiene la realizacién de
practicas profesionales brindan-
do alaacademia informacion del
desempenio para hacer los ajus-
tes pertinentes y oportunos. Es
de gran utilidad contar con de-
partamentos que dediquen tiem-
po para orientar a los estudian-
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tes y conectarlos con profesio-
nales de la industria.

* Crear certificaciones reconoci-
das por la industria. Conozco al-
gunas organizaciones de ciber-
seguridad, por ejemplo, que han
formado de manera acelerada
(en 6 meses) a estudiantes uni-
versitarios o técnicos en areas
de hacking ético y en analisis de
riesgo cibernético para luego
junto con la academia brindarles
las practicas con la posibilidad
de ser contratados posterior-
mente. Sin duda, una accién va-
liosa parala sociedad.

* La academia forma en herra-
mientas y programas que con
frecuencia son los mas emplea-
dos por la industria y ésta puede
apoyar en los proyectos de in-
vestigacion y en aquellos de em-
prendimiento.

RS: ;Qué opina sobre la evolucion
del concepto de “trabajo” en el con-
texto de la automatizacion y la inte-
ligencia artificial, y cuales compe-
tencias considera esenciales en
este ambiente profesional?

TG: Laautomatizaciony la |Aestan
cambiando significativamente
cdmo concebimos actualmente el
entorno laboral.

Por un lado, se redefinen algunos
roles ya que la |A se ocupara de las
tareas repetitivas para dejar espa-
cio al pensamiento critico y creati-
vidad.
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Por otro lado, cada vez parece que
hay mayor exigencia para los pro-
fesionales de IT en las competen-
cias técnicas requeridas por lo que
la flexibilidad y agilidad para apren-
dersonimportantes. La inteligencia
emocional permitira gestionar la
sensacion de sentirse sobrecarga-
dos.

Con la virtualizacion del trabajo, los
profesionales se acostumbraron a
la flexibilidad, al trabajo remoto y
hay otro grupo que esta interesado
en la modalidad hibrida. En otros
casos buscan trabajar de manera
independiente, por proyectos. Para
aquellas organizaciones con una
gestion claray moderna del talento
humano, su enfoque se basa enre-
sultados, mas que en el numero de
horas trabajadas y esto es alta-
mente valorado por los profesiona-
es pues refuerza su autonomia.

Para mantenerse relevantes como
profesionales, y segun la funcion a
desempefar, se podrian conside-
rar las siguientes competencias co-
mo esenciales teniendo en cuenta
la digitalizacion; algunas de ellas
mencionadas anteriormente:

Dentro de las técnicas:
- Analisis de datos

- Programacién y desarrollo de
software asistido por IA.

- Gestidon de sistemas de IA, con
importantes desarrollos en |A
generativa. Segun Gartner, en el



2026, la inteligencia artificial ge- Dentro de las personales:
nerativa alterara de forma consi-

derable el 70% del esfuerzo en - Pensamiento critico, creativi-
disefio y desarrollo de nuevas dad, solucién de problemas,
aplicaciones web y moviles. aprendizaje agil y continuo.
Computacion enlanube - Trabajo en equipo, comunica-
cién, liderazgo transforma-
Ciberseguridad cional, empatia, adaptabilidad. &
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