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M
e	aburrí	de	mi	trabajo,	ya	no	aprendo	nada,	 llegué	a	mi	
techo,	 no	 soporto	 a	 mi	 jefe,	 quiero	 cambiar	 de	 área,	
expresiones	como	estas	y	muchas	otras	similares,	suelo	
escuchar	 en	 mis	 reuniones	 de	 asesoría	 de	 carrera	 con	
ejecutivos	de	distinto	nivel.	Aunque	esté	demás	decirlo	

y	como	podrán	suponer,	todas	estas	expresiones	van	acompañadas	de	un	
estado	de	ánimo	bajo	y	energía	muy	limitada.	

Generalmente	lo	primero	que	suelo	preguntarles	es:	¿qué	quieres	hacer?,	
¿a	dónde	quieres	ir?	y	las	respuestas	varían	desde	no	lo	sé,	no	lo	he	pen-
sado,	he	venido	para	que	me	ayuden,	quiero	mejorar	mi	currículum,	quiero	



otras	funciones	¿Por	qué	no	pides?,	¿por	qué	no	hablas	
con	tu	jefe?,	¿por	qué	no	ofreces	tu	ayuda	a	otros	com-
pañeros,		a	otras	áreas?,	¿por	qué	no	demuestras	que	
eres	una	persona	valiosa?

A	estas	alturas	de	la	conversación	la	cara	de	las	per-
sonas		empiezan	a	cambiar	y	a	aceptar	que	pueden	ser	
gran	parte	del	problema	y	que	la	solución	podría	estar	
en	 sus	 manos.	 	 En	 estos	 momentos	 aprovecho	 para	
pedirles	algo	¿Podrías	recordar	el	mejor	momento	por	
el	 cuál	 pasaste	 en	 tu	 empresa	 y	 asumir	 el	 estado	 de	
ánimo	de	ese	momento?,	sería	bueno	que	todos	vean	
en	 la	 empresa	 a	 esa	 persona	 alegre,	 colaboradora	 y	
entusiasta	 que	 conocieron.	 Es	 muy	 probable	 que	 las	
cosas	 empiecen	 a	 cambiar	 y	 descubras	 que	 aún	 hay	
mucho	 por	 hacer	 allí.	 Si	 no	 fuera	 así,	 sigue	 entusias-
mado,	 porque	 si	 de	 todas	 maneras	 quisieras	 salir	 a	
explorar	el	mercado,	necesitarás	proyectar	éxito	y	no	
derrota,	entusiasmo	y	no	falta	de	energía.

Estos	factores	emocionales	son	fundamentales	para	el	
éxito	en	la	carrera	y	debemos	darle	suma	importancia.	
Un	 estudio	 de	 investigación	 realizada	 en	 Center	 for	
Creative	Leadership,	concluyó	en	que	las	carreras	se	
descarrilan	en	75%	por	razones	emocionales	y	en	25%		
por	otras	razones.	

Asimismo	para	los	que	piensan	que	solo	necesitan	un	
buen	currículum	para	cambiar	de	empleo,	es	necesa-
rio	hacerles	notar	que	el	CV	sirve	para	que	los	convo-
quen,	pero	lo	que	define	la	contratación	es		la	energía,	
la	actitud,	el	entusiasmo	y	el	convencimiento	del	bene-
ficio	que	aportaría	a	la	empresa	que	los	contrate,		una	
oferta	de	valor	clara,	concluyente	y	fácil	de	demostrar	
con	sus	logros	profesionales	pasados.

Hay	 muchos	 profesionales	 	 que	 también	 esperan	 ser	
promovidos	a	un	cargo	gerencial,	pero	no		demuestran	
su	capacidad,	ni	con	su	oferta	de	valor,	ni	con	su	con-
tribución	económica		y	menos	con	una	motivación	que	
lo	 ayude	 a	 desarrollar	 su	 marketing	 personal	 dentro	
de	su	propia	organización.	Si	queremos	que	nos	vean	
como	 gerentes,	 tenemos	 que	 pensar	 y	 actuar	 como	
gerentes.	

Hay	otro	grupo	de	profesionales,	el	de	los	que	piensa	
que	no	necesitan	apoyo	para	el	manejo	de	su	carrera,	
ellos	lo	pueden	todo,	ya	que	están	dominados	por	su	
soberbia.	Estas	personas	descarrilan	su	carrera	con-
tinuamente	 y	 constituyen	 un	 problema	 muy	 difícil	
de	 resolver.	 Inés	 Temple,	 en	 su	 libro	 USTED	 S.A	
mencionó		“Nadie quiere trabajar con gente soberbia, 
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ser	gerente	y	realmente	son	muy	pocos,	los	que	tienen	
un	enfoque	claro	de	cuál	será	su	próximo	paso	en	la	
administración	de	su	carrera.

El	 primer	 grupo,	 el	 que	 ni	 siquiera	 lo	 ha	 pensado	 y	
además	 trae	 un	 desánimo	 muy	 marcado,	 es	 el	 que		
requiere	 una	 atención	 más	 urgente,	 porque	 es	 muy	
probable	 que	 pronto	 estén	 desempleados.	 ¿Por	 qué	
crees	qué	has	llegado	a	este	punto?,	resulta	una	pre-
gunta	natural	y	muchas	veces	encuentro	una	respuesta	
rápida.	 	 Es	 que	 ya	 tengo	 un	 año	 en	 el	 puesto	 y	 sigo	
haciendo	lo	mismo.	¿Es	fácil	tu	trabajo?,	le	re-pregunto.	
Ahora	 lo	domino	y	me	sobra	tiempo.	¿Y	por	qué	no	
haces	más	cosas?		Es	que	mi	Jefe	no	me	considera	para	



arrogante, conflictiva, amargada o resentida, por más gra-dos académicos o experiencia que tenga”.

Si	 bien	 tenemos	 que	 apoyar	 a	 los	 trabajadores,	 eje-
cutivos	o	no,	a	desarrollar	su	función	con	una	actitud	
sumamente	profesional	y	personal,	es	verdad	también	
que	a	quienes	les	toca	la	tarea	de	liderar	esas	perso-
nas,	tienen	que	hacerlo	considerándolos,	alentándolos	
y	 ayudándolos	 a	 desarrollar	 sus	 capacidades,	 para	 lo	
cual	muchas	veces	solo	se	requiere	brindar	confianza	
y	 credibilidad.	 Según	 Heskett,	 et	 al	 The	 Service	 Pro-
fit	Chain,	“En el tiempo, cada aumento del 5% en la con-fianza o lealtad está vinculado a un aumento de la rentabi-lidad de 25% a 85%”.

Por	 otra	 parte	 un	 estudio	 de	 Huseman	 y	 Hatfield,	
University	 of	 Giorgia	 School	 of	 Management	 reveló	
que	un		50	–	85%	de	las	personas	creen	que	podrían	
duplicar	 su	 productividad	 “si	 yo	 quisiera”.	 Se	 trata	
de	 millones	 de	 dólares	 anuales	 que	 se	 pierden	 en	
el	 mundo	 por	 esa	 falta	 de	 motivación.	 La	 capacidad	
organizacional	puede	empujar	y	alentar	esas	capacida-
des	individuales	generadoras	de	rentabilidad.	Surcon	
International,	empresa	con	sede	en	Chicago,	que	rea-
liza	investigaciones	en	las		diferentes	industrias,	com-
plementó	lo	anterior	expresando	que	“Se puede pre-decir entre un 40 y 50 por ciento de las fluctuaciones de los márgenes de ganancias basándose en los sentimientos y opiniones de los empleados”. Se	 trata	 de	 importan-
tes	citas	que	debemos	tener	en	cuenta,	si	queremos	
lograr	lo	mejor	de	la	gente	y	lo	mejor	para	la	orga-
nización.

El	manejo	de	 la	carrera	profesional	exige	una	prepa-
ración,	como	lo	hacen	quienes	deciden	ser	pilotos	de	
su	destino	laborar,	¡anímate	y	prepárate	para	hacerlo!		
Lee	 Hecht	 Harrison	 –	 DBM	 ofrece	 una	 metodología	
en	tres	fases	y	10	etapas,	que	te	ayudan	al	propósito,	
a	través	de:	

1.	 El	análisis	de	oportunidades	y	la		preparación	
para	la	búsqueda	de	un	nuevo	empleo,	estu-
diando	tu	entorno	profesional	y	sectorial.

2.	 La	 implementación	 de	 la	 búsqueda	 y	 evalua-
ción	del	progreso,	preparando	tus	herramien-
tas,	 recopilando	 información	 del	 mercado	 y	
transmitiendo	 un	 mensaje	 auténtico	 y	 moti-
vador.	

3.	 El	manejo	de	la	transición	a	una	nueva	posi-
ción	en	el	mercado,	causando	una	excelente	
impresión	 que	 genere	 entrevistas	 exitosas,	
cautivando	al	entrevistador	con	tus	respues-
tas	y	preguntas,	así	como	con	tus	habilidades,	
competencias,		destrezas	y	fortalezas.	

Asume	 este	 reto,	 organiza	 tu	 tiempo	 y	 toma	 acción	
para	cumplir	con	el	propósito	de	manejar	tu		carrera	
siempre	 hacia	 el	 éxito,	 con	 mucha	 pasión,	 con	 entu-
siasmo	 pleno,	 con	 claros	 objetivos,	 con	 un	 monito-
reo	constante	de	tus	logros.	No	esperes	que	te	pidan,	
aporta,	demuestra	siempre	afán	de	crecimiento	e	irra-
dia	 energía.	 Nunca	 dejes	 de	 pertenecer	 al	 grupo	 de	
mayor	energía, que	es	el	grupo	de	los	triunfadores.	Y	si	
te	toca	liderar	personas,	escúchalas,	míralas	a	los	ojos,	
bríndales	un	minuto	de	tu	tiempo,	que	ese	minuto	para	
ellos	puede	valer	como	cien.	
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No esperes que te pidan, aporta, demuestra siempre afán de crecimiento e irradia energía.


