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La revista TALENTUM LATAM no se hace
necesariamente solidaria con los conceptos
emitidos por los entrevistados o articulistas



Estamos contentos con una nueva edicién de
nuestra revista Talentum Latam. Ya vimos el
impacto de la primera serie llena de asertivi-
dad, demostrando que estamos en el camino
para una mayor interaccién y generacién de
conocimientos y prdcticas entre nuestros pai-
ses afiliados.

Ciertamente, se trata de un vehiculo de comu-
nicacion importante para los lideres y organi-
zaciones en América Latina y el Caribe.

En este nimero el lector podrd encontrar
temas relevantes y actuales que estan impac-
tando las organizaciones y profesionales en su
desarrollo profesional y, sobre todo, en la forma
en que la gestién humana actua.

La migracién de los profesionales estd siendo
una realidad y con ello se necesitan algunos
cambios estratégicos. Son las dreas de recur-
sos humanos responsables en anticipar nuevas
formas de hacer frente a este problema que
tiene en su interior, las cuestiones politicas y
econdmicas que estan presentes en nuestros
paises.

:Como resolver el creciente problema de la
pérdida del talento profesional sobre otro pais?
;La dificultad de las organizaciones que reci-
ben los inmigrantes profesionales, con la forma
de conciliar las diferentes leyes Laborales, las
expectativas de calidad de vida y el desa-
rrollo? Y la cultura organizacional que sufre
el impacto de la ebullicion del mercado de
trabajo y ganar la diversidad como un diferen-
cial competitivo? s Cémo evolucionar en estos
escenarios tan diversos?

Ciertamente estamos redisefiando nuevos
modelos de trabajo que adquieren una mayor
flexibilidad y competitividad con la pérdida de
profesionales de alta cudlificacién que ya no
pueden actuar en su propio pais.

Es el momento de reflexionar sobre el papel
real de nuestra drea de gestion humana.
Presentamos a los CEQ’s y a los accionistas
de las empresas, la forma estratégica en que
actuamos para contribuir de manera efectiva
con la optimizacién de resultados y el alto per-
formance.

iBuena lectural

itorial

Leyla Nascimento

Presidenta

FIDAGH - Federacion
Interamericana de

Asociaciones de

Gestion Humana
leyla.nascimento@abrhbrasil.org.br
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Globalizacién

ade 10s
Recursos Humanos

;ESTAN LOS RECURSOS HUMANOS ENFRENTANDO
UN NUEVO RETO?

Autor: Aida Josefina Troncoso

Vicepresidente Regidn

Centro Caribe FIDAGH
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Es lo queremos resaltar en esta publicacién que nos traen nuestros
colaboradores, donde hablan de la movilidad y la competitividad de
los Recursos Humanos en América Latina, asi como la globalizacién
y los cambios sociopoliticos en la Gestion Humana en la actualidad.

Las tendencias globales de negocios,
estan obligando cada dia a las empresas
a buscar oportunidades para expandir
sus actividades alrededor del mundo,
esto con el objetivo de consolidaar su
estrategia competitiva frente al mundo
laboral. Estas nuevas tendencias son
un reto para los Gestores de Recursos
Humanos, que deben desarrollar
estrategias para la implantacion de un
nuevo modelo de negocio que conlleva
un cambio estructural en su desarrollo.

La comprensién intercultural, La gestion
de la diversidad, las experiencias de
lecciones aprendidas, la capacidad de
adaptacion, la internacionalizacién de
los estandares labores, el desarrollo de
una cultura y compromisos, el dominio
de varios idiomas, entre otros son de
los retos que tiene el nuevo mundo del
trabajo. Esto asi, porque cada dia se
abren mas oportunidades en un mundo
global, donde la movilidad del personal
se hace mas frecuente, principalmente
en los niveles de posicién bajos que es la
parte productiva de las empresas.

Estas innovadoras tendencias globales,
como es el caso de la revolucién de
la tecnologia es ofro reto para los
Gestores de Recursos Humanos, ya que
las aplicaciones moviles en software de
recursos humanos estdn abriendo un
campo de posibilidades que generan
un cambio en cualquier empresa. El

desarrollo de estas aplicaciones es ya
una necesidad dada la gran cantidad
de empresas que cada dia expanden
sus negocios a diferentes paises.
Ademads, ante el rdpido crecimiento de
las ciudades y el aumento del tréfico, la
tecnologia ha roto los limites espaciales
y a buscado conectar individuos con
habilidades o conocimientos clave,
situarlos en el lugar o puesto adecuado
y estimularlo a funcionar desde donde
estén.

Otro factor de gran valor en la nueva
era de la Gestibn humana es la
modernizacién del sector pldblico, este ha
desarrollado un nuevo enfoque que ha
dado una complementariedad con sector
privado. El sector publico se ha venido
sometiendo a las transformaciones que
esta viviendo el mercado laboral, dando
una nueva vision del cambiante mundo
del trabajo y obligando a desarrollar
nuevas politicas publicas en la Gestion
Humana. Ambos sectores deben iniciar
estrategias conjuntas, ya que comparten
problemas relativos a los entornos de
trabajo los cuales pueden mejorar
cuando se trabaja de forma vinculada.

Finalmente, El reto para los profesionales
de gestién humana es lograr desarrollar
y mantener nuevas estrategias pese a
los cambios que pueda experimentarse
en el mundo laboral.
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“GLOBALIZACION~

RETO DE LA MIGRACION DEL TALENTO

EN EL CONTINENTE

Latinoamericana vive un momento digno
de estudio, y me refiero en general a
la region, en virtud de los diferentes
papeles protagonicos que deben asumir
las naciones en lo referente a la emision
y recepcion de talento.

Histéricamente, los proceso de
inmigracion obedecen a la dindmica,
entre los atractivos y expectativas que
generan los paises receptores, sobre el
deterioro, desesperanza, pesimismo, en
los paises de origen, asi mismo , nuestro
proceso posee una dindmica originaria,
ciclica que se presenta de manera
inédita en las estadisticas globales.

Los paises latinoamericanos, desbordan
uncomportamiento particular histérico por
la estrecha relacion con el viejo mundo,
originados por la ola de inmigrantes
recibidos en el nuevo mundo desde el

periodo colonial hasta mediado del siglo
XX, principalmente del sur de Europa, la
cual influyo de manera determinante en
las costumbres y tradiciones locales.

El fendmeno de “retorno diferido” entre
generaciones, que se produce bajo
el amparo de medidas que abren
la puerta a algunas personas para
recuperar la ciudadania de origen de sus
antepasados, caso puntual destacable
Espaia, Italia y Portugal.

Las cifras consensuadas de andlisis
migratorios, observamos que en nuestra
region el nimero de migrantes de
origen latinoamericanos y del Caribe se
incremento de manera notable, hasta el
afno 2000 esta cifra estuvo cerca de los
21 millones, en el 2005 se coloca en los
25 millones y en el 2014 sobrepasa los
28 millones...lo que supera con creces
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la poblacion promedio de un pais de la
regién centroamericana y equivale en
tamafo a una nacién como Venezuela.
Es importante destacar que este monto
representa aproximadamente el 15% de
la poblacion migratoria mundial.

Caso aparte representa Estados Unidos
de Norteamérica, calificada como
la vedette de los paises receptores
migratorios latinoamericanos, para el
2005 se estimo una poblacion solo de
inmigrantes latinos de mdas de 19 millones,
enlaactualidad sisumamoslos habitantes
de origen latinoamericano estan cerca
de los 55 millones, convirtiéndose en el
17% de la poblacién total, por lo tanto, la
mayor minoria.

Como segundo histérico en la lista de
paises receptores, la historia nos indica
que Espana, se consolida en esa posicion,
con una generaciéon primaria que se
convirtié en inmigrantes en la blusqueda
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de nuevos destinos, y con el pasar del
tiempo, se establecidé como pais receptor
de las generaciones posteriores.

Fenébmenos como la inmigracion
intrarregional, padecen del sindrome

de la volatilidad, comportamiento
directamente  proporcional a la
estabilidad  socio — Econdémico -

politico de los paises de la region. Si
observamos los paises destinos en los
afios 80 destacaban Argentina Costa
Rica y Venezuela, que mostraban cierto
atractivo de bonanza econémicay por lo
tanto se mostraron capitalizando dicha
actividad. Mas cercanos a los afios 2000
la regién se percibe con un cambio en
los conceptos de libertades econdmicas
y de esa misma manera se comienza
a aparecer nuevos destinos refugios en
la inmigracién, Chile, Panamd y Perd
destacan, sin embargo por primera vez

CARICOM muestra atractivos.
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Ya observado algunos aspectos sobre el
origen, los aspectos histéricos, nos lleva
a pensar que sucede con la migracién
calificada, la referida al talento humano.
Como regidon emergente, de potencial
de desarrollo experimentan claramente
la pérdida de poblacién de alta
calificacion, y la razon fundamental es las
condiciones del mercado laboral local,
su remuneracion, y la poca actividad
de investigacion, sesgo en el sector
tecnoldgico y el desarrollo cientifico.
Adicionalmente existe un mercado
natural muy exigente en los paises
desarrollados, donde agresivamente
ofertan posibilidades de recepcién
de talento especifico, con atractivos
beneficios.

Si bien es cierto que en toda la regién,
el tema migratorio en sus diferentes
prioridades soberanas, se aborda
discrecionalmente, también es cierto
gue en un mundo globalizado, ya las
decisiones locales no solo afectan al
pais sedente directamente sino que
ese primer paso culmina el ciclo en la
recepcion del emigrante, y por lo tanto
trae consigo una gran incertidumbre que
debe lidiar el pais anfitrion.

En la actualidad me permito tratar el
caso Venezuela es la transicion de pais
inmigrante a  emigrante. Segun los
expertos el manejo de la emigracién
tiene un caso aparte con el trato que
debe hacerse con los paises fronteras,
ya gque se convierten en un mercado
natural de “escape”.

Solo el impacto que causa la intencién
de traspasar la frontera, debe conllevar
a unos planes estratégicos de seguridad
y atencién en ambos lados de la frontera.

Desde el 2003, Colombia harecibido mas
de 2,3 millones de venezolanos, dentro
de sus diferentes estatus migratorios,
turistas, estudio, residentes, trabajo
etc.1,426 millones, han ingresado por los
servicios migratorios en el aeropuerto el
dorado, el resto es ilegal. De ese grupo
40 mil ya son residentes. Con el conflicto
en la frontera, y la mas reciente apertura
ingresaron 160 mil venezolanos para la
adquisicion de insumos, no se tiene data
de cuantos regresaron.

En 1992 habia venezolanos legalmente
residenciados en solo 20 paises, ya hoy
estdn en 94 de los 193 registrados en la
ONU, en los grandes nimeros ya el 4%
de la poblacion venezolana a emigrado.
Segln la Asociacién de Venezolanos
en Colombia, indica que entre los afos
2015 y 2016 ingresaron al pais 56.042.
El comportamiento de la emigracion
venezolana profesional, comienza
infensivamente en el ano 2002, con
el ingreso de profesionales calificados
en le drea de petréleo, quimica,
metalmecadnica, etc. Luego el sector
empresarial venezolano entre el 2005
-2008 comienza con la movilizacién de
sus empresas en busca principalmente
de proteccién patrimonial y de negocio.
Finalmente la movilizacién masiva en los
diferentes niveles de profesionales desde
el alto ejecutivo pasando por los niveles
medios de gestién hasta el profesional
de baja experiencia incluyendo operarios
calificados en las dreas antes citadas.
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DESAFIOS

Segin las estadisticas y andlisis de
la CEPAL, Banco Mundial, BID la
movilizacidon obedece bdsicamente a los
factores de seguridad personal y juridica,
trabajo, deterioro de la economia interna,
definitivamente la calidad de vida.

La movilizacién de profesionales
calificados, hace menos competitivas a
las empresas que seden talento, ya que
reponer el mismo tiene un costo (tiempo,
dinero, aprendizaje) hay que anadir el
costo de oportunidad. Por otra parte las
empresas pueden optar por dejar vacante
el cargo, sustituirlo por un talento menos
capacitado o simplemente redefinir la
estructura, por lo tanto la hace menos
competitiva. El fendmeno de migraciéon
se agudiza ante un mercado mucho
mds veloz y maduro, con las nuevas
tecnologias que promueven la movilidad
laboral regional, a través de las vias de
acceso a la informacion.

La movilidad que se estd presentando
en estos tiempos, ofrece la sensacién de
riesgos y oportunidades segln el andlisis,
podria ofrecer posibilidades de contribuir
satisfactoriamente con el desempleo y
la mejoria de las perspectivas laborales
del pais receptor y con el deterioro
contundente de capital humano y social
a la vez.

Destacar es el impacto econdmico
directo y el indirecto, es una via de
medicion un aspecto son las remesas
familiares segln el estudio del Banco
Mundial para el afio 2005 superaba los

40 mil millones de $ cifra que podria
representar las reservas de varios paises
en Latinoamérica. Este impacto es de
grandes dimensiones considerando que
es un mecanismo que supera con creces
otras vias de adquisicion de divisas vy
se considera como factor primordial
en algunos paises para sus finanzas
publicas.

El asunto de la migracién ha tomado un
giro que denota una atencién especial
por todos los paises del mundo ya
que debe estandarizarse el aspecto de
la gobernabilidad migratoria, la cual
toca seguridad de estado y regional.
Nuestra preocupacion como analista es
la diversidad de criterios y los niveles de
priorizacién que le dan en la region para
tratar este tema.

El camino es largo y tortuoso existen
iniciativas y avances sobre este tema, los
forosintergubernamentales consolidados,
los acuerdos en las cumbres de las
Américas y la OEA, asi mismo, debe
intensificarse los acuerdos de integracién
subregionales , incluir a la sociedad civil
organizada la cual es fundamental ,pero
timida en su andar.

Esinnegable que es un tema apasionante
por lo complejo y neurdlgico en la
afectacion de las politicas de estado
y en el contexto regional, sin embargo
aspectos como los derechos a la vida,
a la alimentacién en fin a los Derechos
Humanos deben ser el norte juntos en el
desarrollo de los pueblos.
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Autor: GABRIEL PENALOZA BENFELE
GCerente General

Banco LAFISE Venezuela
Country Head
gpenaloza@lafise.com
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Los retos del futuro:

;Coémo RH va
a gestionar la diversidad
en Ameérica Latina?

Autor: Raul Castro
raul.castro@dpersonas.com

WWW.depersonos.Com
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Que el mundo estd cambiando muy deprisa no es ninguna
novedad. Que la sociedad y las empresas estan intentando
adaptarse a los cambios a marchas forzadas, tampoco. Que
los departamentos de RRHH no pueden mirar para otro lado
teniendo al frente semejante panorama, tampoco....

Hace unos dias leia un articulo de mibuen
amigo Guillermo Rius, en el que hablaba
de la necesidad de adaptar nuestra
cultura y formacion llevada a cabo de
una manera sincrona, con una vida que
ya es asincrona. Muy interesante para
reflexionar, ya que estamos gestionando
el futuro nada menos que las personas
que nos formamos para el pasado. Y
por esquizofrénico que parezca, eso se
refleja en las empresas. Cuando a las
mismas personas de RRHH les hablamos
de diversidad, cuando les hablamos
de la deslocalizacion del trabajo como
elemento imprescindible para el futuro,
cuando les hablamos de la necesaria
destemporizaciéon de las tareas, muchos
tuercen el gesto y lo ven como algo raro,
como algo que nunca llegard a pasar, y
defienden el modelo actual como otros

defendieron la mdquina de escribir, la
camara de fotos de carrete, o el celular
con teclas.

Pero es que RRHH debe ser consciente
de que con estos cambios vamos a
poder abrazar una mayor diversidad,
no sélo de funciones y tareas en la
empresa, sino de personas de distintas
nacionalidades, razas y creencias. Por
qué una empresa de Bolivia no va a
poder contar con un matematico hind(?
¢O cudl es el motivo por el que un
empresario dominicano no pueda contar
con un ingeniero alemdn entre sus
“filas™? s Necesitan verse las caras unos
y otros?. No. ;Necesitan trabajar en la
misma oficina? No. ;Y a las mismas
horas? No. Ni siquiera en el mismo huso
horario. Ni siquiera en el mismo pais.
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EL RETO ES MEDIR DIFERENTE

Durante siglos hemos medido el
trabajo de las personas por lo que en
algunos paises denominan “hora nalga”.
Personas entrando a la misma hora,
produciendo en el mismo espacio de
trabajo, y saliendo a la misma hora.
Ese anacronismo que mantenemos,
mds por comodidad de las empresas
y jefes, que por eficiencia demostrada,
ird desapareciendo a medida que las
comunicaciones lo permitan (que ya estd
pasando). Hoy las empresas tienen que
aprender a medir la productividad de una
persona de manera diferente. Eso nos
va a permifir asignar tareas a personas
deslocalizadas para que entreguen en
una fecha determinada sin necesidad
de vigilarles, de estar permanentemente

encima. Hoy la comunicacién online nos
permite, con el inglés como idioma comuin
entre diferentes, estar interactuando
con personas de todo el globo sin
importar donde se encuentren, como si
los tuviéramos en la mesa de al lado.

Hay empresas que lo vieron hace afos
y ya abrieron camino. Muchas de ellas
han reducido significativamente sus
espacios de oficinas caras en sitios
emblematicos, para apostar por el home
office y mejorar en cosas como eficiencia,
motivacion y rebaja de emisién de CO2
a la atmésfera, por ejemplo, al rebajar
considerablemente los desplazamientos
de sus equipos.
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¢Y LA DIVERSIDAD EN AMERICA LATINA?

El reto se convierte en oportunidad
si somos capaces que ver que esta
tendencia nos permite contar con los
mejores profesionales allé donde se
encuentren. Ya no van a hacer falta ni
contratos detrabajo. Podremosestablecer
desde una colaboracion mercantil
puntual, hasta otra que perdure en el
tiempo. Podremos contratar los servicios
de alguien en cualquier continente sin
estar obligado por leyes migratorias,
laborales o educativas pensadas
para la sociedad de hace 100 afos.
Imaginen el ahorro que supone para
las empresas no tener que desplazar
mds que puntualmente a personas para
reunirse en temas concretos. Imaginen
que pueda contar con el mejor talento
sin que éste tenga obligatoriamente que
separarse de su familia o su entorno.
Imaginen las posibilidades de trabajar
con diferentes mentalidades y enfoques
en un mismo proyecto. Imaginen el valor
afadido que supondrd para un proyecto
tener a gente feliz, haciendo lo que les
gusta, desde donde quieren. Imaginen
las barreras mentales que romperemos
aprendiendo de diferentes.

:Cudnto valor pueden aportar a paises
en desarrollo personas que se han
formado y han trabajado en paises
desarrollados? ;Cudnto expertisse
podremos obtener de ellos soélo por
el tiempo en que los necesitemos? Si
contratar a un expatriado era un lujo al
alcance de pocas empresas en nuestros
paises, hoy ya no lo es. Igual no podemos
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contar con ellos “para siempre”. Pero
;necesitamos eso? O necesitamos que
nos ayude con lo que sabe, que forme
a nuestra gente, y que podamos contar
con él o ella cuando lo necesitemos....

Este es el reto que tienen las empresas
actualmente. Y la oportunidad estd ahi.
Sélo hay que empezar a pensar de otro
modo y lanzarse a probarlo.
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Obviamente no. Surgirdn  nuevos
problemas. ;Crecerd la soledad de los
trabajadores?, jAparecerdn otros tipo
de enfermedades mentales relacionadas
con la autogestion de los tiempos?
lgual si, pero para entonces el ser
humano habrda sido capaz de encontrar
soluciones como lo ha hecho a lo largo
de su existencia.

Hoy ya hay lugares de encuentro de
profesionales independientes que hemos

¢TODO VA A SER BUENO?

dado en llamar “coworking centers”. Te
brindan café, estdn cerca de casq, y te
permiten relacionarte con otros al tiempo
que trabajas. Aparecerdn los sindromes
del pijama y la nevera, y aprenderemos a
trabajar con chaqueta y corbata desde
casa, o no. No es tiempo de anticiparnos
a problemas que no sabemos si existirdn,
sino de aferrarnos a las favorables
oportunidades que nos proporciona el
tiempo en que vivimos.
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NO ESTAS SOLO

Si el reto te asusta, si no sabes por donde
empezar, si quieres conocer buenas
prdcticas, si quieres estar seguro antes
de lanzarte a probarlo, contacta con
alguien que pueda darte una mano vy
acompanarte en el camino.

Desde dpersonas.com llevamos afos
acompanando a las empresas en sus
retos, desde la gestion del talento de
las personas, hasta la gestién de los
nuevos modelos de organizacion. Y el
resultado es sorprendente. Igual que es
muy dificil que las personas bajemos
de peso con la Unica ayuda de nuestra
voluntad, igual que dejar de fumar
cuesta si uno lo intenta sélo, cambiar
los hdbitos en las empresas no es tarea
sencilla: “Siempre se hizo asi”, “Nos ha
funcionado, para que cambiar”, “Y si
no funciona?”. La lista de objeciones
y resistencias empieza en la misma
empresa. Y casi siempre en quienes
deciden. La resistencia al cambio de los
directivos es habitual: “Si con esta forma
de funcionar he llegado hasta aqui,
para qué cambiarla”. “Nuestro sector es
diferente”. No sabes la de veces que he
oido esta frase en diferentes empresas,
diferentes sectores y diferentes paises.
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El directivo tiende a refugiarse en esa
diferencia para ahorrarse visualizar algo
distinto a lo que tiene, aunque no le
vaya tan bien como desearia.

Pero es que cambiar duele. Y el reto
es ese: Dejar de gestionar el futuro con
modelos del pasado. Abordar el presente
con nuevas soluciones. Incorporar la
diversidad del talento como un valor
irrenunciable de las empresas. Ver en
la diferencia una oportunidad. Sumar
talento, hacer crecer el que tenemos y
mejorar a la velocidad que se mueve el
mundo.

Lo que estd por venir no podemos ni
imaginarlo: Robots haciendo sin falla
tareas hasta hoy humanas, profesiones
que inventaremos, necesidades que
desapareceran y otras que irrumpirdn
con fuerza, la gestién del ocio, hasta
la desaparicién del concepto trabajo
tal y como lo conocemos como Unica
manera de generar algo que llamamos
dinero para vivir. jSe necesitard dinero?
:Se necesitard trabajar? jHard falta
estudiar? Pero eso es tema para otro
articulo...
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LAS COMPETENCIAS

PROFESIONALES

Y LA CULTURA

ORGANIZACIONAL

EN ENTORNOS

LABORALES GLOBALES

Mercados laborales abiertos y entornos
profesionales globalizados demandan
el desarrollo de nuevas habilidades en
los profesionales y ademas, exigen la
evolucién de la cultura organizacional
hacia ambientes en los que la adaptacion
a cambios continuos, la flexibilidad
para desaprender y reaprender y el
crecimiento con la diversidad son valores
de la mayor importancia para el éxito
sostenible de la empresa y de las
personas que en ellas habitan.

Tales entornos requieren, en primer
término, de profesionales con mentalidad
global, que vean mucho mds alld de
las fronteras de su regién o pais, pero
sin desprenderse del conocimiento de
su propia historia, su cultura y su pais.
|dentidad cultural propia con visién y
formacion global.

Es en esos contextos donde capacidades
como la empatia para comprender vy
relacionarse efectivamente con personas
de otras latitudes, culturas o hdabitos
profesionales se vuelven primordiales

De igual forma, el interés por conocer
las diferencias de pensamiento vy la
apertura para construir acuerdos sobre lo
fundamental mediante la conversacién y
la negociacion, se tornan indispensables.
Esta competencia se refleja, por ejemplo,
en la habilidad para construir equipos
diversos y multiculturales.

Notese que uso la expresion “interés
en la diferencia” y no de “tolerancia
a la diferencia”, pues ésta es una
actitud mads pasiva, casi de resignacién,
mientras que la primera es la disposicion
e iniciativa para promover y abrazar
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la diferencia, adaptdndose a entornos
mds amplios. Recordando a Darwin,
sélo a través de la integracion de las
diferencias se logran nuevas realidades,
innovaciones y evoluciones.

Naturalmente, entornos como el descrito
exigen la capacidad de comunicarse v,
por tanto, el dominio de lenguas globales
como el inglés, idioma universal de los
negocios.

Otra competencia fundamental
en entornos globales de alta
interdependencia serd la de tomar
decisiones oportunas y efectivas en
medio de abundancia de informacion
pero al mismo tiempo de mucha
incertidumbre, lo que supone la habilidad
de seleccionar, descartar y priorizar la
informacion relevante y la adecuada
gestion de los riesgos inherentes al
asunto.

El desarrollo de las competencias
antes mencionadas permitird, por
ejemplo, aprovechar de mejor forma
las oportunidades que dichos entornos
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abiertos ofrecen a los profesionales
y también, enfrentar con decisién
los riesgos de la globalizaciéon de los
mercados laborales.

Una de esas grandes ventajas la
representan las extraordinarias
oportunidades que en términos de
aprendizaje y desarrollo traen tales
ambientes  laborales, en los que el
acceso a conocimientos y prdcticas de
clase global es mas facil, lo que impulsa
la nivelacion por lo alto de las empresas.

Encuantoalaregulacién, otrobeneficiode
la globalizacion es la internacionalizacién
de los estdndares laborales, por lo que
organismos como la OIT tienen y tendran
mayor protagonismo. Esto, sin embargo,
puede ser una desventaja importante
para empresas con precarias estrategias
laborales.

Sin embargo, también se identifican
algunos riesgos derivados de la
globalizacién de los mercados laborales.
Un riesgo para el que todo profesional
debe alistarse es la vertiginosa
velocidad de los cambios, lo que
desafiard la capacidad de adaptacion,
des aprendizaje y reinvencion continua
de los empleados, como condicion para
afianzar una carrera profesional exitosa.
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La globalizacién, las nuevas tecnologias
y la diversidad cultural, por otro lado,
traen dificultades practicas, sobretodo
en la transicibn hacia culturas
organizacionales con visién internacional
o global. En términos prdcticos, por
ejemplo, se presentan dificultades en
la construccion de lenguajes comunes,
pues equivocadamente se asume la
comprensién univoca del idioma. Hay
que acordar significados y divulgar
adecuadamente la comprensién e
interpretacion de tales acuerdos.

También se pueden presentar conflictos
con el uso del tiempo y la programacién
de reuniones o teleconferencias,
especialmente entre paises con horario
diferente o con hdbitos culturales distintos
en cuanto al empleo del tiempo; es el
caso, por ejemplo, de regiones en donde
las reuniones son mecanismo de Ultima
instancia mientras existen otras en las
que aquella son la primera opcion para
resolver asuntos profesionales en un
equipo de trabagjo.
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Diferencias como esas deben revelarse,
plantearse abiertamente y resolverse
mediante el acuerdo para evitar que
se conviertan en fuente de malestar vy
conflictos mayores.

El talento colombiano goza, en general,
de buena apreciacion en los mercados
internacionales y, por tanto, puede
aprovechar al maximo todas las
oportunidades y convertirse en claro
ganador en entornos como los descritos.

Sinembargo, volviendo alascompetencias
basicas mencionadas al inicio de este
articulo, hay espacios para mejorar en
temas tan importantes como el dominio
del inglés, la apertura a otras culturas
y a la diferencia, la administracién del
tiempo, la negociacién de acuerdos,
la integracion desde la diferencia y la
mentalidad colectiva, pues seguimos
siendo muy individualistas. Es por ello
que la construccion de infraestructura,
humana vy fisica, es una prioridad para
que Colombia aproveche plenamente
las oportunidades de la globalizacion.

Autor: Jairo Burgos de la Espriella

Presidente de Talento & Talante
Articulo de la Revista H&T Ed 88
de la Federacion Colombiana de

Gestion Humana-ACRIP
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———NOTICIAS=——
FIDAGH

EN BUENOS AIRES- ARGENTINA FIDAGH FIRMA CONVENIOS DE COOPERACION
CON FUNDACION INTERNACIONAL ORP (OCCUPATIONAL RISK PREVENTION) Y

CON LA ORGANIZACION IBEROAMERICANA DE SEGURIDAD SOCIAL (OISS)

Leyla Nascimiento, Raul E Massarini, Presidente y Vicepresidente del Area Sur
de La FEDERACION INTERAMERICANA DE ASOCIACIONES DE GESTION
HUMANNA FIDAGH y Dn. Pasqual Llongueras Arola Vicepresidente Ejecutivo de
la FUNDACION INTERNACIONAL ORP (Occupational Risk Prevention) , firmaron
en Buenos Aires Argentina el 23 de Marzo 2017 convenio de colaboracién en pro
de realizar actividades vinculadas a temas de interés comun dentro de los objetos
por ambas entidades.

Estas actividades pueden ser proyectos de investigacion sobre cultura empresarial
y transformacion digital- entre otros-, promocién de conferencias, encuentros
nacionales e internacionales, colaboracién con profesionales de ambas instituciones,
desarrollo de capacitacion y aquellas acciones que sean de importancia comdn
para ambas partes.

Un segundo convenio en la ciudad de Buenos Aires el 30 de Marzo 2017 Leyla
Nascimiento Presidente de FIDAGH, firmé acuerdo con LA ORGANIZACION
IBEROAMERICANA DE SEGURIDAD SOCIAL (QOISS), en pro de acciones tendientes
a lograr el desarrollo del talento humano y la consolidacion del trabajo decente en
el marco de la productividad y el empleo. Las acciones de formacion que las partes
acuerdan se llevardn a cabo en cada pais miembro de la FIDAGH y serd destinada
a técnicos y los Recursos Humanos.
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——— NOTICIAS=——
— pelAsAMNS—

BOLIVIA

ASOBOGH

La Asociacién Boliviana de Gestién Humana lanza la nueva Marca ASOBOGH,
con lo cual busca en convertirse en el simbolo del punto de encuentro de la
comunidad de Gestion Humana de Bolivia. Lo anterior alineado a actividades
iniciando la gestién con talleres que promueven temdticas de actualidad y un ciclo
de desayunos en el que se compartirdn buenas practicas y presentaciéon tematicas
relacionadas al enfoque de Gestion Humana con la realidad de pais y de la regién.

€ N

ASOBOGH

Asociacion Boliviana De Gestidn Humana

RELANZAMIENTO

“Atraccion y Fidelizacion de
Millenials en las Organizaciones”

CON:

CARINA GOMEZ En Cainco, 8/mar/2017

KACeCtOnm sy Parogany Horario: 19:00 a 21:00 Hrs.
Directora Coaching YOICA i :
Lic. En Marketing Coach Ontologico Confirma tu asistencia al = 67865758

profesional. Facilitadora Joumey envia tus datosa  info@asobogh.com

Santa Cruz - Bolivia
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7 i

Consolidado como um dos principais eventos de Gestdo de Pessoas da América
Latina, o CONARH é o congresso anual da ABRH-Brasil que reline os assuntos mais
relevantes na atualidade para as organizagdes e seus colaboradores trazendo o que
é tendéncia e os principais assuntos em Gestdo de Pessoas, com conferencistas
Nacionais, Internacionais e Cases Prdaticos, permitindo que o profissional saia pronto
para fazer a transformagdo que sua empresa precisa.

Simultaneamente ao congresso, temos a EXPO ABRH onde empresas apresentam
ao publico as principais novidades em produtos e servigos da area.

A préxima edigdo do evento serd realizada de 15 a 17 de agosto, no Sdo Paulo Expo
e como todo ano traz muitas novidades.

Serdo seis palcos com conteldo simultGneo em um Unico auditério, com temas
relacionados a trilhas especificas de conhecimento, que poderdo ser escolhidas pelo
congressista de acordo com a drea de interesse. O modelo permite a escolha da
palestra que vocé quer assistir sem sair do lugar, tecnologia e inovagado.

Em formato inédito, a ABRH-Brasil agregard uma programagdo cultural, promovendo
a arte e a histéria de Sdo Paulo por meio de atividades paralelas ao congresso.

Além disso, 0o CONARH 2017 contard com mais duas novidades: o Espaco Vivéncias
e o Espago Mentoria e Coaching. O primeiro é uma experiéncia Unica e intensa de
autoconhecimento e de imersdo nas diferengas entre as pessoas. J& o outro serd
um local para discussdes, conduzidas por grandes profissionais e consultores de
referéncia no mercado.

Se vocé tem como uma de suas metas cuidar de pessoas, Reduzir Turnover e
conhecer BenchMarking em Gestdo de Pessoas vocé precisa conhecer o CONARH.
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FIRMA DE ALIANZA ENTRE CAMARA DE COMERCIO DE SANTIAGO (CCS)
Y CIRCULO DE EJECUTIVOS DE RECURSOS HUMANOS CHILE (CERH)

Estimados Socios y Asociados:

Con gran satisfaccién tenemos el agrado de comunicarles que hemos firmado
una asociacion estratégica entre la Cdmara de Comercio de Santiago (CCS) vy el

Circulo de ejecutivos de Recursos Humanos CERH-Chile (CERH).

En virtud de esta nueva alianza, ambas Instituciones se comprometen a colaborar en
conjunto para seguir en el desarrollo de la gestidon de recursos humanos y personas
en Chile por medio de las iniciativas y el plan del CERH para los préximos afos.
Este convenio se basa en el interés de la CCS de potenciar la gestién de personas
en las empresas chilenas y, en particular, en sus asociados.

El convenio fue firmado el 25 de Enero de 2017, entre la Camara de Comercio de
Santiago A.G. , representada por su Presidente de la CCS, Peter Thomas Hill Dowd,
y Carlos Elbo Worm, Presidente del Directorio del CERH. Ademas, en esta estuvieron
presentes el secretario general de la CCS y directivos del CERH.

La CCS es una asociacion gremial fundada en 1.919 que reldne a mas de 2.000
empresas asociadas. El quehacer de la CCS se ha orientado a apoyar el desarrollo
empresarial del pais, para lo cual cuenta con una serie de beneficios y servicios
orientados, principalmente, a proporcionar a sus asociados — y a los empresarios en
general- las herramientas adecuadas para mejorar su gestion. Entre estos rubros
se encuentra la formaciéon de recursos humanos.

Por su parte, CERH es una organizacién, sin fines de lucro, fundada el 14 de noviembre
de 2.001 que relne a directivos, ejecutivos del area de los recursos humanos y
administracién de personas, representativas de las mas diversas empresas del pais.

Esta alianza estratégica permitird, continuar con el desarrollo de iniciativas y acciones
que el CERH tiene planificadas y que son tendientes a apoyar y acompanar a las
empresas y ejecutivos del pais, en los temas que ya reconocidamente estdn siendo
relevantes para la mejorar la produtividad y desarrollo de las organizaciones de
diferentes tamanos: la mejor gestidon de sus personas.
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En la foto de pie de izqg. a derecha:

Sergio Valenzuela, Director CERH;
Cristian Garcia-Huidobro, Secretario general de CCS;
Cristian Carvajal, Sergio Urbina, Juan Zerén y Miguel Ropert, Directores del CERH.
Sentados en el mismo orden:
Peter Hill, Presidente de la CCS;
Carlos Elbo, Presidente del CERH y
Yun Han Shen Directora del CERH.
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COLOMBIA

) CELEBRACION CONMEMORATIVA DEL
DIA DEL EJECUTIVO DE RECURSOS HUMANOS

El dia del Ejecutivo de Recursos Humanos se celebré con gran éxito en Barranquilla,
Bogotd y Cartagena. |Importantes conferencistas nos entregaron estrategias,
experiencias, y resultados que seguramente lograran reposicionar la gestion humana
en las empresas colombianas.

El Dia Nacional del Ejecutivo de Recursos Humanos de ACRIP se conmemora cada
afo desde 1989, con el propésito de honrar a Mauricio Higuera, quien para la fecha
fuera gerente de Recursos Humanos de Nestlé en Bugalagrande, Cali; y fuera
asesinado en un hecho de intolerancia, por lo que se decidié conmemorar el Dia del
Ejecutivo de Gestion Humana el 31 de enero de cada afo.

Los ejes temdticos fueron en Acrip Bolivar “Liderazgo estratégico del talento
humano para la  competitividad organizacional” en Acrip Bogota la agenda fue
“Gestion Humana, protagonista del cambio y la transformacién” y en Acrip Atldntico
“Diversidad e Inclusion”, la celebracién a nivel nacional agrupé a mas de 600
gerentes de Recursos Humanos del pais.
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COSTA RICA [y

La Asociacion Costarricense de Gestores de Recursos Humanos nos informa la
conformacion de la nueva Junta Directiva quedd debidamente constituida vy
notarizada. Los miembros electos son los siguientes:

Presidente: Randall Gonzdalez (BLP)

Vicepresidente: Patricia Zamora (Directora RRHH Neustar)

Tesorera: Martha Jimenez (Consultora de RRHH)

Secretaria: Eugenia Gamboa (Gerente de RRHH Banco Popular)
Vocal [: Marco Camareno (Consultor RRHH)

Vocal Il Rebeca Bustamante (Consultora RRHH)

Vocal llI: Marjorie Espinoza (Grupo STT)

Fiscal: Alexander Aguilar (Gerente Grupo Humano CR)

@O
ACG ASOCIACION
COSTARRICENSE
DE GESTORES DE
RECURSOS HUMANOS
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ECUADOR

LA ASOCIACION DE GESTION HUMANA DE ECUADOR
ESTARA INICIANDO EL PROXIMO 27 Y 28 DE ABRIL
EL PROGRAMA DE ESPECIALISTA EN DESARROLLO HUMANO:
SELECCION POR COMPETENCIAS, ASSESSMENT CENTER,
ENTREVISTAS DE INCIDENTES CRITICOS

El presente programa busca profundizar en los conceptos y las herramientas
de la seleccion por competencias. A este efecto se estudiard la metodologia
IPC© (identificacion precisa de competencias) que permite discernir cudles son
las competencias indispensables y las importantes para un desempefio exitoso.
Posteriormente se revisard la matriz de evaluacién para establecer los métodos de
medicion y evaluacion de las competencias identificadas y se abordard con detalle
los métodos mds confiables para la medicién y prediccidon de las competencias
como son el Assessment Center (AC) y la entrevista de incidentes criticos (EIC).
Finalmente se repasardn los indicadores de gestion que evidencian de mejor manera
la eficiencia y la efectividad de la seleccion.

PROGRAMA DE ESPECIALISTA
EN DESARROLLO HUMANO

gl Asociacion de Gestion Humana del Ecuador

Inversion: Afiliados ADGHE: USD 320 mas IVA.
No Afiliados: USD 390 mas IVA.
Incluye: Certificado de participacion, materiales, coffee break y almuerzo.
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GUATEMALA Q&Hm

La Asociacion Guatemalteca de Profesionales de Gestion Humana tiene nueva
Junta Directiva el pasado miércoles 25 de enero del afio en curso, se llevdé a cabo

la ASAMBLEA GENERAL ORDINARIA, para la eleccion de Junta Directiva para el
periodo 2017-2019, quedando integrado de la siguiente manera:

JUNTA DIRECTIVA:

Eloisa Diéguez de Fonseca - Presidente

Joaqguin Alfredo Mendizabal - Vicepresidente

Maria Natividad Lépez Gonzdalez - Secretaria

Hugo Roberto Rosales Tejeda - Tesorero

Manuel Francisco Godoy Contreras - Vocal |

Regina del Carmen Davila Andrade - Vocal 2

Maria de los Angeles Pensabene Guerra de De la Roca - Vocal 3

TRIBUNAL DE HONOR:

Sara Letona Castillo - Presidente
Jeannina De Cdébar - Vocal |
Carlos Roberto Aragén Valenzuela - Vocal 2

CONSEJO CONSULTIVO:

Erika Bauer de Gramajo
Lidia Adela Tabarini Calderon de Recinos
José Eloy Milan Lépez

FISCALES:

Mario Castro — Fiscal 1
Pedro Rodolfo de Ledn Monterroso — Fiscal 2




TALENTUM LATAM

36

Contamos con un excelente grupo de profesionales y gestores de la Gestién Humana,
un equipo de trabajo inclusivo que posee capacidades y competencias divergentes
con muchos deseos de seguir trabajando y sirviendo a los socios, amigos y colegas
de la Gestion Humana en Guatemala.

Les damos a todos una calurosa bienvenida y deseamos muchos éxitos en este
periodo de trabajo. La nueva D tomard posesiéon el 9 de febrero del afio en curso.

Gracias miembros de la Junta Directiva saliente por su trabajo y entrega durante el

periodo, asi como la confianza de todos nuestros Asociados. Deseamos a la nueva
Junta Directiva, muchos éxitos y logros en su gestién para bien de nuestra Asociacion
Guatemalteca de Profesionales de Gestion Humana AGH y nuestra Guatemala.
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PANAMA [IFSWAN

El pasado 15 de diciembre, se realizaron las elecciones 2016, para la eleccién de
la nueva Junta Directiva de la Asociacion Nacional de Profesionales de Recursos
humanos de Panama (ANREH). Acto en el que fue elegida la Nomina Roja,
presidida por David Cabrera, como el equipo directivo que comandara las acciones
de ANREH, durante los dos proximos afios.

Agradecemos la junta electoral conformada por: Lisellotte Ortega - Presidente
Comisién Electoral / Jessica Benitez - Comision Electoral / Jeannette Karamanites
- Comisién Electoral.

Felicitamos la nueva junta directiva, conformada por el siguiente equipo directivo:

e David Cabrera - Presidente

¢ Julio Mosquera - Vice Presidente

* Aimeé Reyes - Tesorera

e Lilia de Morales - Sub Tesorera

» Araceli Gallardo - Secretaria de Actas y Correspondencias
¢ Javier Vallarino - Sub Secretaria de Actas y Correspondencias
 Juan Carlos Uribe - Secretario de Relaciones Publicas

* Ana Amado - Sub Secretario de Relaciones Publicas

» Carmen de Broce - Secretaria de Admisiones

 Aileen Benavides - Sub Secretaria de Admisiones
 Patricia Becerra - Secretaria de Capacitacion

» Gisela Arosemenna - Sub Secretaria de Capacitacion

ANREH
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REPUBLICA DOMINICANA [IETEC:

IRD0ArH|

La Asociacion Dominicana de Administradores de Gestiéon Humana, Inc. (ADOARH),
el pasado 21 de febrero realizé una actividad de lanzamiento de una nueva imagen
y de su Xlll Congreso Negocio & Talento: Sinergia que Transforma.

El nuevo logo que inserto a continuacién a la vez que anoto su significado, mantiene
el enfoque en las personas del anterior. Estd compuesto por dos elementos, uno
es simbolo o icono asociado a la naturaleza de la entidad, simboliza dos personas
unidas, una al lado de la otra, hombro con hombro denotando unién, alianza,
armonia, compaferismo y trabajo en equipo. No representa jerarquia, mds bien
igualdad, tan preciada en los millenials. El otro elemento, el tipografico, presenta el
propio nombre de la Asociacion.

La paleta croméatica compuesta por seis colores sélidos y degradados, -rojo, naranja,
morado, azul y verde- define con claridad el escenario de significados concretos de
interés de la Asociacion vinculado a sus valores.

Respecto al Xlll Congreso de ADOARH, cuyo logo también inserto, estd pautado
para celebrarse durante dos dias y medio en las fechas mayo 31, 1y 2 de junio del
presente ano.

almls
ADOArH
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ASOCIACION DE
PROFESIDHALES
URUGUAYDS EM
GEETROH HUMARE

3|

A

‘8 ADPUGH | 45xii0s

ASOCIACION DE PROFESIONALES URUGUAYOS EN GESTION HUMANA

En Montevideo, el 15 de febrero de 2017, se presentan los socios de ADPUGH, para
realizar las elecciones de las nuevas autoridades de dicha institucién, de acuerdo
a lo dispuesto por los estatutos de ADPUGH. Habiéndose presentado una Unica
lista, se aprueba por unanimidad del Consejo Directivo, la composicién del nuevo
Consejo Directivo y Comisién Fiscal periodo 2017 — 2018.

CONSEJO DIRECTIVO:

Presidente SEBASTIAN TORTEROLO
Vicepresidente DANIEL PAREDES
Secretario  LUCIA MALIAN
Tesorero HUBERT ARBILDI
Prosecretario  JOSE PRATO
Protesorero RICARDO SILVA

Vocal  SILVANA PICCINNINO
Vocal JORGE PENEDO
Vocal GERALDINE DELFINO
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Vocal-Suplente LEANDRO VANOLI
Vocal-Suplente  MAXIMILIANO MARTUCCI
Vocal-Suplente  ADRIANA SANCHEZ
Vocal-Suplente  MAGELA MUNOZ
Vocal-Suplente  GIANELLA RODRIGUEZ
Vocal-Suplente  EDUARDO MENDEZ
Vocal-Suplente  FERNANDO DADALT
Vocal-Suplente  VIRGINIA MARURI
Vocal-Suplente  SONIA PARMA
Vocal-Suplente  SANTIAGO CONDE

COMISION FISCAL:

Presidente FERNANDO ARICETA
Vicepresidente CARLOS UGARTE
Secretario MARIO URIARTE

Suplente Presidente RUBEN CASAVALLE
Suplente Vicepresidente RICARDO CHIESA
Suplente Secretario SERGIO CHAVES




FIDAGH

41

Celebramos este acto eleccionario como signo de institucionalidad y confianza. Valores fundamentales
en el camino de nuevos desafios en la generacidon de propuestas de valor, para el crecimiento y
profesionalizacién de la Gestién Humana. El compromiso de este nuevo Consejo Directivo con sus
socios y con todos los profesionales en gestion humana, es estar a la altura del lugar que ocupa nuestra
profesion, que ha logrado ubicar a la persona como el centro de las organizaciones. ADPUGH, seguir
acompafiando en ese camino, a través de la colaboracién, difusién y formacién continua.
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VENEZUELA B

W\wiacbn Venezolana de

MGesﬁén Humana

El pasado 23 de marzo, la Asociaciéon Venezolana de Gestion Humana, presento
el evento “Travesia Femenina: Un viaja a Tu Liderazgo”, en el marco del mes de
la Mujer, que contd con la participacion de mas de 280 personas, esta iniciativa
cubierta por los patrocinantes, busco generar un espacio de formacion y reflexion,
con un mensaje positivo de las cosas que nuestras mujeres pueden hacer por
el pais, el orador de orden fue Luis Tercero Silva, quien junto a Yvis Mata, con
la conferencia “Principios y Prdcticas de bienestar y encanto femenino”, Mirna
Gonzdlez y su Actuacién con Reflexidon que nos hizo transitar por los diferentes
retos de la mujer a lo largo de su vida de una forma creativa y divertida, el evento
cerro con un panel especial de mujeres lideres que inspiran, por su experiencia
personal, conciliacion vida personal con la laboral, que fue representada por Yleana
Corredor (Vicepresidente de la Region Andina de la Federacion Interamericana de
Asociaciones Gestion Humana (FIDAGH) / Gerente de Talento Humano Sanitas
Venezuela), Tecenvi Abreu (Director de Proactic Consultores), Teresa Egafna (socia-
fundadora de MUJER WOW INC), Claudia Gonzalez (Directora de la Asociacion
Venezolana Americana de la Amistad (AVAA)), Lislet Nufez (Presidenta y fundadora
de la Asociaciéon Civil MISCHIQUITICOS VENEZUELA), Yomara Balzan (Gerente
General de la Organizaciéon Aliadas en Cadena), Geisha Rodriguez (Fundadora del
programa “Proyecto 50") y Betty Tablante (Artista integral y promotora cultural),
permitié a los participantes reflexionar sobre su rol y responsabilidad ante el entorno,
asumiendo nuevamente AVGH la responsabilidad que tiene en la construccién del
pais que todo queremos.




Emilse Plata

Directora AVGH,

Mirna Gonzdlez

y Dalia Carolina Blancacho
Aliadas AVGH

Luis Tercero Silva apertura del evento

Yvis Mata, Lider de Cara de Hola

Panel de Mujeres Lideres en Venezuela




TALENTUM LATAM

LOS

QUE

QUEDAN"

Cambiar paradigmas en cémo afrontamos la retencion
y la fuga de talentos

“Los que se quedan, los que se van,
algln dia volverdn”, contagioso estribillo
de una composicion de Horacio Blanco
de la banda venezolana de ska Desorden
Pldblico, sirve para iniciar este tema
que genera mucha preocupacién en la
gerencia venezolana y también, con sus
matices, en buena parte de América
Latina.

Esconocidopublicamente quelasituacion
politica y econémica en Venezuela ha
generado, entre otras consecuencias,
la emigracion de -segln algunos
especialistas- mds de 2,5 millones de
personas, en su mayoria profesionales,
técnicos especializados, comerciantes
y empresarios, que hoy hacen vida con

sus familias en otros lugares del mundo,
en su mayoria dedicados a cualquier
actividad que les permita el sustento
econémico y -en muchos casos- en
situacion de ilegalidad con respecto a
su situacion migratoria en esos paises de
acogida. En nuestros contactos con las
organizaciones, desde nuestra prdctica
como consultores y facilitadores, ya es
lugar comdn la frase “se estd yendo
la gente” para hacer referencia a la
didspora venezolana de estos 2 Ultimos
anos.

Los responsables de la gente en nuestras
organizaciones han implementado un
portafolio de medidas de retencién para
los trabajadores, como la identificacion
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de los talentos claves para generar
planes de sucesion, la asignacion de
ayudas o créditos para la adquisicién
de viviendas, automoviles y otros bienes,
bonificaciones especiales (algunos
en divisas), incluyendo las prdcticas
comunes asi como otras inéditas, sin que
ello haya disminuido la fuga de cerebros.
Dentro de la revision honesta y muy
critica de lo que hemos hecho hasta el
momento en Venezuela y otros paises,
se hace necesario partir del subtitulo de
este articulo “Cambiar paradigmas en
cémo afrontamos la retencién y la fuga
de talentos”, porque el mundo, como
lo conocemos hasta ahora, cambié y
seguird cambiando.

Sivamos a lo basico, buscar el significado
de las palabras en el Diccionario de la
Real Academia Espariola, encontraremos
que retener es: “Impedir que algo salga,
se mueva, se elimine o desaparezca.
Conservar en la memoria algo. Conservar
el empleo que se tenia cuando se
pasa a otro. Interrumpir o dificultar el
curso normal de algo. Imponer prisién
preventiva, arrestar. Reprimir o contener
un sentimiento, deseo, pasion, etc.”.

Con ello se abre la reflexién para
preguntarnos si cuando tomamos esas
medidas desesperadas para mantener
con nosotros a la gente, estamos
obedeciendo a nuestros paradigmas,
juicios y temores, en lugar de reconocer
que para esta nueva generaciéon de
trabajadores  (los  Millennials) la
permanencia no es un valor como el que
tuvimos otros, para ellos se impone la
bUsqueda constante de oportunidades,
la movilidad.
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Recurriendo al mismo diccionario,
encontramos que al hablar de fuga,
hace referencia a escaparse, a huir, e
incluye la precisiéon de incorporar la frase
Fuga de cerebros como “emigracién
al extranjero de numerosas personas
destacadas en asuntos cientificos,
culturales o técnicos, para ejercer alli su
profesidon, en detrimento de los intereses
de su pais”.

Posiblemente algunos colegas diran
en este momento que “para nosotros
en Recursos Humanos, retener es.. y
fuga es..”, lo que es natural desde las
posibilidades de nuestro idioma, el uso y
la costumbre: no obstante, creo que llegd
el momento de buscar otras palabras
que sean congruentes con la evolucion
que se impone para este asunto.

Autor: Luis Tercero Silva
Administrador y abogado

Consultor, conferencista y motivador
www.luistercero.com.ve

Mail: luistercerosilva@gmail.com
Twitter/Instagram: @terceroluis
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A riesgo de parecer simplistas,
proponemos a nuestros responsables
de la gestién de la gente, entendiendo
con ello no sélo al equipo de
Recursos Humanos sino también a los
supervisores, los lideres y cualesquiera
otros que generen influencia dentro
de las organizaciones, una estrategia
organizada en (i) acciones personales y
(ii) acciones organizacionales.

(i) Las acciones personales van dirigidas
a revisar nuestro lenguaje y actitud:
nuestra expresion facial y corporal, lo
que decimos y como nos manejamos
ante la frase “me voy”. No se trata de
retener, de persuadir para que se quede,
se trata de que a veces empujamos a la
gente a que huya del pais, sin indagar si
la decisidon ha sido evaluada u obedece
a un disparo emocional: usted no va
a cambiar la decision del ofro, usted
se puede comportar como un coach e
indagar y guiar a ese trabajador en la
mejor decisién, aquella que genere valor
personal, intelectual, entre otros.

(ii) Toca mirar hacia adentro, al que se
queda, ytomaraccionesorganizacionales.
Es necesario tomar medidas distintas,
dirigidas a un interés supremo: mantener
a nuestras organizaciones, desafiar
la tormenta en la que se encuentran.
Para ello es necesario gerenciar el
conocimiento, para que las practicas y
modelos permanezcan en la empresa,
gue no se vayan con el trabajador,
procurando ademds el aprendizaje
compartido, de forma que todos conozcan
el trabajo de todos. Es importante
evaluar y reforzar la comunicacion vy
relacion con los supervisores, retGndonos

a organizar nuestras empresas de una
forma mas plana, que promueva el
desarrollo horizontal como elemento
para captar la atencién de esa
generacidén que le acompafard en su
organizacion. Incorpore los valores como
un criterio de seleccion, cuidese de ser
un trampolin inmediato pero recuerde
que la denominada estabilidad laboral
(afos en una empresa o posicién) estd
sobreestimada en este tiempo, lo que
nos lleva a Planes de Sustitucion (de 1
a 3 afos) en lugar de aquellos Planes
de Carrera a 20 afos. Fomente la
innovacion, reconociendo el impacto
en la efectividad y promueva modos
de ejecucion y seguimiento novedosos,
como el teletrabajo y el empowerment,
apoydndose en una capacitacion
que ademads de cerrar las brechas en
conocimiento, brinde herramientas que
promuevan el bienestar del trabajador y
su entorno.

En el mundo globalizado actual
observamos una verdadera revolucién
en la manera cémo los trabajadores y las
organizaciones se estdn relacionando:
ya no se trata de trabajar toda la
vida en la misma empresa y jubilarse
alli, convertirse en un gerente con una
buena oficina, entre otras frases que
quizds fueron puestas en nuestros
pensamientos por nuestros padres vy
otras personas. Hoy, se trata de poner
a disposicion de una organizacion el
talento individual, logrando equilibrio
entre lo personal-familiar-laboral, con
foco en el logro de resultados que
generen valor al estar vinculados a
retos concretos, y con remuneracion y
capacitacion competitivas... lo anterior
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es lo que verdaderamente retiene a
nuestros jévenes profesionales.

Por lo tanto, y ofrezco disculpas por
lo atrevido, no se trata sblo de retener
al que se quiere ir, a falta de una
palabra “mas evolucionada”, se trata de
trabajar con el que queda. Nuestro pais,
asediado por la inseguridad, escasez
y alto costo de la vida, ha presentado
retos importantes para nuestra gerencia,
que se siente frustrada al ver que las
medidas de retencidén no han tenido
un impacto importante y, en muchos
casos, han generado reacciones por
parte de los “no elegidos”, quienes al
final de cuentas son quienes se quedan
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trabajando en su empresa, a veces con
una fidelidad poco reconocida.

Estamos en un mundo en constante
evolucién, donde los derechos humanos
y las nuevas tecnologias han impulsado
maneras diferentes de comunicarnos y
relacionarnos. Parala gerenciaysociedad
venezolanas es un reto mantener la
cordura en este tiempo aciago, por lo
que es necesario reconocernos en la
resiliencia y experiencia que tenemos
por vivir en crisis, y que -a decir de
Khalil Gibran- “Por muy larga que sea la
tormenta, el sol siempre vuelve a brillar
entre las nubes.”, contando con los que
se quedan y con los que volveran.
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MIGRACIONES Y
RECURSOS HUMANOS

EN
REPUBLICA DOMINICANA
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A. UNA ISLA, DOS REPUBLICAS

Republica Dominicana comparte la isla
La Espafiola con la Republica de Haiti.
Sus destinos estan indisolublemente
vinculados.

Cincuenta afos después del
descubrimiento, los aborigenes de la
isla estaban practicamente extinguidos,
por los trabajos forzados a los que los
sometian los espafoles. La mano de
obra indigena fue sustituida con esclavos
africanos.

Santo Domingo fue la base de
operaciones de las expediciones hacia
las demds islas y el resto del continente.

Al encontrar las riquezas continentales,
La Espanola pasd a ser solo una escala
en el viaje hacia los nuevos territorios.

Con escasos recursos y acosada por
contrabandistas, en 1506 la Corona
ordend la despoblacién de la parte
occidental, mds darida y montafosa,
concentrando la poblacion en el oriente,
mas fértil y llana.

El territorio abandonado se convirtié en
refugio de esclavos africanos escapados;
alli establecieron poblados, sin ningdn
gobierno unificado.

En el siglo XVIIl, Espana le cedié a
Francia esa porcién de La Espafola.

Francia la desarrollé para la produccion
de azlcar con la poblacién residente, a
la que sumd nuevas importaciones de
esclavos africanos.

Esa colonia francesa fue denominada
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Haiti: Asi llamaban los aborigenes a ese
lado de la isla.

La Revolucion Francesa inspiré a
los habitantes de Haiti. En 1795 se
rebelaron, expulsaron a los franceses y se
proclamaron como la primera Republica
de América independizada de Europa.

En 1822, Haiti invadié la vecina colonia
espafola. 22 afos mas tarde, en 1844,
los criollos se independizaron de Haiti,
creando Republica Dominicana.
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Laisla quedé dividida en dos paises: Haiti,
al Oeste, originada por descendientes
de esclavos africanos, que ocupa 1/3,
mds drida y montafosa; y Republica
Dominicana, al Este, con 2/3, mds
terrenos llanos y fértiles, conformada por
mestizos de europeos, muchos africanos
y muy pocos indigenas.

Por las caracteristicas de su territorio y
la formaciéon de sus recursos humanos,
el desarrollo institucional, econémico vy
social de ambos paises ha sido altamente
asimétrico.

Mientras Republica Dominicana ha
mantenido por décadas un sostenido
crecimiento de su economia, Haiti sigue
siendo “el pais mas pobre de América’.
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B. SIGLOS XIX'Y XX

Tanto Republica Dominicana como Haiti
vivieron una gran inestabilidad politica
durante los siglos XIX 'y XX, con continuas
revueltas y cambios de Gobierno.

Ambas fueron ocupadas por los
americanos a principios de siglo XX,
“para proteger los intereses de las
corporaciones estadounidenses”.

Centenares de haitianos fueron
trasladados desde Haiti hacia Republica
Dominicana, para trabajar en los ingenios
de americanos.

En el siglo XX, Ambos paises padecieron
dictaduras de 3l anfos y décadas de
convulsiones politicas, sociales vy
econdmicas que provocaron contfinuas
migraciones de haitianos hacia Republica
Dominicana y de dominicanos hacia los
Estados Unidos.

Durante los afios 90 emigré una gran
cantidad de jévenes profesionales, en lo
que se llamé “la fuga de cerebros”.

C. SIGLO XXl

Desde 1996, la democracia dominicana
se ha estabilizado, con elecciones
regulares y cambios de Gobierno sin
las incertidumbres de las Gltimas cuatro

décadas del siglo XX.

El Estado dominicano se modernizaq,
con un crecimiento sostenido y control
macroeconémico que han permitido a los
dominicanos confiar en la posibilidad de

vivir en su pais y progresar, disminuyendo
el flujo de emigrantes.

Haiti no ha logrado institucionalizar
un sistema democrdatico estable, sus
autoridades permanecensinunverdadero
control territorial, siendo considerado por
muchos un “Estado fallido”.

En 2010, Haiti sufri6 un terremoto con
mds de 220 mil muertos que agravé su
dificil situacion institucional, econémica
y social.

Tras el terremoto, oleadas de haitianos
migraron hacia Republica Dominicana.

Muchos han sido contratados en la
construccién, la agricultura y la
hoteleria, en el servicio doméstico vy
como vigilantes; otros han emprendido
negocios informales.
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D. UNA SENTENCIA Y UN PLAN
DE REGULARIZACION

En el 2013 Republica Dominicana fue
criticada por activistas de los derechos
humanos por una sentencia de su Tribunal
Constitucional, que reinterpretaba de
forma retroactiva los criterios para
la adquisicion de la nacionalidad
dominicana.

Declaraba extranjeras a las personas
nacidas en el pais desde el 1929 cuyos
padres carecen de permanencia legal.

Quedarian excluidas de la nacionalidad
dominicana varias generaciones de
descendientes de extranjeros nacidos
en los Ultimos 85 afos.

Esta sentencia fue seguida de un Plan
Nacionalde Regularizaciéon de Extranjeros
en el que fueron documentados mas de
250 mil inmigrantes, la mayoria haitianos.
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E. LA FRONTERA Y LOS INMIGRANTES

La frontera dominico-haitiana tiene mas
de 300 kildmetros de terreno inhéspito,
poco protegido, vulnerable al trafico de
personas y al contrabando de drogas,
armas y productos.

Ademds de haitianos, otros que entran
ilegalmente hacia Republica Dominicana
por la frontera, son principalmente
cubanos, chinos y colombianos.

Republica Dominicana tiene una gran
poblacion de inmigrantes de paises
de Europa y América, la mayoria en
trabajos relacionados con la hoteleria o
con negocios en las zonas turisticas.

F. LEGISLACION MIGRATORIA

Republica Dominicana permite el ingreso
de extranjeros con la compra de una
Tarjeta de Turista a su llegada, pagando
10 délares o euros, con la que se puede
permanecer 30 dias. A partir de ahi, el
extranjero deberd pagar a su salida una
tarifa de acuerdo con el tiempo que se
haya quedado en el pais.

“El derecho a la Tarjeta de Turista se
pierde si el beneficiario se dedica a
actividades lucrativas y serd sancionado
con su expulsién inmediata.”

El extranjero que desee trabajar de
manera remunerada debe ingresar con
una visa de trabajo. Al llegar, puede
tramitar una residencia temporal, y luego
de un afo, puede procesar su residencia
permanente.
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G. LEGISLACION LABORAL

El Cédigo de Trabajo establece que al
menos el 80% de los empleados y el
80% de los salarios de una empresa
deben ser dominicanos.

Estdn exceptuados de esta proporcion
los trabajadores de direccién o gerencia,
cuyas labores requieren conocimientos
cientificos; los casados con personas
dominicanas con mds de 3 afos de
residencia ininterrumpida en el pais y
mas de 2 afos de casados; y los que
tengan mds de 5 afos de residencia
ininterrumpida y hayan procreado hijos
dominicanos.

H. LOS VENEZOLANOS

En afos recientes, el mayor volumen
de inmigrantes proviene de Venezuela.
Ingresan legalmente por via aérea y
adquieren en el aeropuerto la Tarjeta de
Turista.

Es posible notar algunas caracteristicas
en la migracion venezolana: Una primera
oleada, de inversionistas en grandes
comercios, bienes raices y clinicas.
Una segunda, de clase media alta y
media, emprendedores de pequefios
negocios o confratados por su educacion
y competencias; y una tercera, con
menos recursos, que emprende negocios
informales o se emplea en pequenas
empresas.

Los fuertes hdbitos de consumo de
los venezolanos motorizan el comercio
dominicano.

De manera soterrada hay quejas por el
ejercicio ilegal de médicos, veterinarios
y otros profesionales venezolanos, sin
que hayan sido presentadas denuncias
formales ante los gremios, las autoridades
o la justicia.

Aunque relativamente escasos, se
reportan  delitos de venezolanos,
relacionados con narcotrdfico, robos y
clonacion de tarjetas de crédito.

Recientemente, las autoridades
migratorias han puesto requisitos aturistas
venezolanos (garantia de alojamiento
y sustento econdémico durante la
estadia) y han apresado y deportado
algunos que ingresaron como turistas y
perciben ingresos como empleados o en
emprendimientos informales.
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l. IMPACTO Y FUTURO DESEADO

Republica Dominicana es un pais turistico.
Facilita el ingreso de extranjeros, aunque
no cuenta con controles efectivos
para determinar su permanencia y las
actividades a las que se dediquen.

Ante esas debilidades, los empresarios
confratan extranjeros no regularizados,
haitianos que les proveen mano de obra
barata y venezolanos con educaciéon y
competencias para el servicio y otras
labores profesionales, siendo muchas de
esas contrataciones al margen de los
derechos laborales y la seguridad social.
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En un mundo globalizado, con paises
con desarrollo desigual, aumenta la
tendencia a las migraciones por razones
econdmicas y de desarrollo personal.
Republica Dominicana debe revisar sus
legislaciones migratoria y laboral, para
proteger sus nacionales y aprovechar
los recursos extranjeros sin menoscabo
de sus derechos laborales y ciudadanos.

Es una oportunidad para asumir el
liderazgo 'y rol protagdénico de
ADOARH, la Asociacion Dominicana de
Administradores de Gestién Humana.

Autor: Salvador A. Espinal F.

Pasado Presidente de ADOARH

salvadorespinal@proaccion.com.do
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iGerenciar el Recurso Humano
en Venezuela cuando el
talento piensa en emigrar!

No nos queda la menor duda que todos y cada uno de los venezolanos pensamos
que este, nuestro pais, es el mejor del mundo, cuenta con una naturaleza, vivimos
rodeados de bellezas naturales y que decir de nuestras riquezas petroleras y en
minerales que son la base econdmica de nuestro pais, con todo esto la gran pregunta
que nos surge es por qué nuestros ciudadanos siguen teniendo como principal plan
emigrar del pais.

Actualmente existen mas de 1.5MM de venezolanos viviendo a lo largo del planeta,
siendo los destinos de mayor preferencia EEUU y Espana, sin embargo el dato mas
importante de todo este predmbulo es que mas del 90% de los emigrantes poseen al
menos un nivel de instruccién profesional, lo cual nos lleva a evaluar la calidad de la
emigracion y es en este momento donde se evidencia el perfil comin del venezolano
emigrante, del cual se destaca su rango etario el cual oscila entre 24 y 35 afos,
es una persona con un alto potencial profesional e intelectual y el fenédmeno mas
novedoso de esta época es que el 70% busca establecerse en el pais seleccionado
mediante un emprendimiento.
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"En & pofs no hay oportunidades para los
Jovenes. Solo regresaria cuando Caracas
sea una ciudad segura”

Awova Lunc
Tres oNos en Buenos Aires, Argenting

*Sall de Venezuela para realizar un postgrado
en el extranjero. Me cansé de que

no haya calidad de vida en mi pals,
Definitivamente, no volveria"

Manuel Quilarque
Cinco anos en Sao Pauio, Brazil

Un millén y medio de venezolanos aproximadamente vive en el exterior, 88% emigraron los
Gltimos 15 afios. La mayoria son profesionales con doctorado y maestria

EMIGRANTES EN LOS PAISES ESTUDIADOS NIVEL DE FORMACION
Total emigrantes certificados en 22 paises: 883.000
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Con todo este panorama se nos

presenta un afio 2017 complejo para
las empresas pues deberdn luchar con
la escasez de materia prima y recursos,
pero se le suma la escasez de personal
calificado. El reto de 2017 es hacer
que los venezolanos se queden en su
tierra, aseguraron especialistas en el
foro Perspectivas Econémicas 2017 de
la Cadmara Venezolano-Americana de
Comercio e Industria (Venamcham),
realizado en el mes de febrero.

“En 2017, el problema no va a ser
falta de materia prima. Es que no
vamos a tener gente para producir”,
alerté Luis Maturén, gerente general
de la encuestadora Datos, en el evento
realizado por Venamcham. Indicé que
estos venezolanos tienen familiares vy
amigos en el exterior que hacen que
emigrar se vea mas atractivo. “Esto
atrae a mds personas. Les cuentan lo

bien que les va afuera”, apunt?.

El economistay presidente de Datandlisis,
Luis Vicente Ledén, también se refirid a
este problema que afrontan las empresas.
“Nueve de cada 10 venezolanos prefiere
irse del pais”, dijo. Es por ello que el
empresariado venezolano no ha tenido
otra opcidon que flexibilizarse y ofrecer
alternativas innovadoras para sortear la
crisis.

Para el director general de PGA Group,
lvadn Acosta, segin los aumentos que
ha venido haciendo el Gobierno en
los Ultimos meses, es posible que el
bono de alimentacién llegue a los 665
mil bolivares para finales de 2017 La
consultora estima que desde ahora hasta
diciembre el salario aumente en 288% vy
que el Gobierno haga, como minimo,
cuatro aumentos al afo.




FIDAGH

“El tema del afo es como retener
al personal”, asegurd el consultor de
capital humano. “Las organizaciones
entienden este problema (la inflacién)
y plantean nuevos esquemas de trabajo
con el fin de apoyar a la gente”. Entre
algunas soluciones que han adoptado
las companias menciond la asignacion
de créditos y el uso de incentivos.

Con base a este escenario es donde
las  empresas venezolanas deben
reinventarse y hacer un uso eficiente de
sus estrategias de retencion, lo principal
es customizar, contar con un portafolio de
beneficios ala medida, la épocaenla que
se entregaba lo mismo a todos por igual
quedd atrds. Por ello resulta clave tener
identificada aquellas posiciones que son
criticas para garantizar la continuidad
del negocio y aquellos talentos valiosos
y comprometidos con las organizaciones
y que pudiesen apostar por un desarrollo
profesional en el pais. La idea de hacer
este ejercicio es reconocer y valorar en
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la medida justa las posiciones claves
del negocio y desarrollar un plan de
sucesion pertinente que permita blindar
el core business. Ahora bien qué hacer
con esas personas valiosas las cuales
se toman con pinza dentro de todo el
personal que hace vida en la empresa,
resulta clave buscar el desarrollo integral
de estos profesionales en materias de
interés de la organizacién con la visiéon y
proyeccion estratégica del colaborador.

El siguiente peldano clave resulta la
compensacion, reconocimientos
y  beneficios que ofrecen las
organizaciones, los cuales no podran
alcanzar combatir las deficiencias
econdmicas del pais, pero nos lleva a
definir nuevas versiones y esquemas a
otorgar a nuestra gente. Recientemente
surge la figura de bonificaciones por
conceptos que permiten equilibrar
la calidad de vida de nuestros
colaboradores, de dalli que conceptos
como Entretenimiento, Adquisicion de




TALENTUM LATAM

58

Autor: Yleana Corredor

Vicepresidente

Area Andina FIDAGH

y Ex Presidente AVGH 2007-20I1

yleana.corredor@avgh.org.ve

vestimenta, Mantenimiento de Vehiculo,
entre otros copan las categorias
preferentes de las empresas para ayudar
a sus empleados. Seguidamente el tema
de reconocimientos se ha consolidado,
siendo rescatable todos los buenos
resultados de los equipos de trabajo en
pro de los resultados financieros de las
organizaciones.

A nivel de Beneficios nuestros portafolios
se han debido adaptar a las nuevas
necesidades de nuestros colaboradores,
buscando generar alianzas y sinergias
con comercios que permitan darle
acceso a productos y servicios bdsicos
requeridos y en muchas ocasiones
en diferentes foros al analizar esto en
nuestro gremio llevamos incluso a la
base de la piramide de Maslow, coémo
garantizamos o contribuimos al logro
de las necesidades bdsicas de nuestra
gente?

Un arma secreta que tiene mucho
valor en este contexto, especialmente
para ese talento con alto potencial
en las empresas es la formacion y
aqui es donde también nos hemos
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visto en la necesidad de replantear el
concepto tradicional de la formacion,
brindado esto como un beneficio o
premio por desarrollo del potencial del
personal y saliendo de los limites de las
necesidades de formacién de aqui que
han surgido actividades formativas en
ldiomas, Gerencia, Diplomados, Oficios
y muchas mds opciones. La clave para la
empresa es identificar los colaboradores
realmente susceptibles a disfrutar de
esta actividad.

Resumiendo un poco todo lo detallado
en el entorno empresarial, resulta vital
hacer el uso estratégico de los recursos
disponibles en pro de volvernos aliado de
nuestra gente para surfear esta situacion
compleja en el pais, si no logramos
conectarnos con la fibra y necesidad de
los colaboradores cualquier esfuerzo que
hagamos serd en vano y nuestros niveles
de Clima, Compromiso y Liderazgo se
verdn afectado de forma negativa.
Ahora bien diganme si no resulta
totalmente interesante y retador manejar
el Talento Humano en un pais tan
entretenido...
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Movilidad,

Multiculturalidad
y los RR.HH.

en América Latina
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Los retos para la movilidad y competitividad laboral en América
Latina y el papel de los referentes de RH en liderar el desarrollo

de las competencias

interculturales y colaborativas para

hacerles frente.

Comencemos por reconocer que existen
dos realidades muy diferentes de
movilidad y migracién del talento en
América Latina. Una esla realidad social-
econdmica delos paiseslatinoamericanos
de Centro y Norte América (De Panama
a México). En esta region, la dindmica
migratoria de humana y de talento es
fundamentalmente unilateral — hacia
el norte, principalmente los EE.UU. las
causas de esto son variadas y reflejan
la enorme disparidad entre los paises
no latinos de la esfera norte - EE.UU.
y Canadd y sus vecinos Latinos. La
dindmica de migracion de talento y
en general en el Cono Sur es mucho
mas compleja y multilateral. El presente
articulo enfoca especificamente esta
region.

En los momentos en que la Unidn
Europea enfrenta reacciones contrarias
a su régimen de libre transito con la
salida del Reino Unido y los EE.UU. se
embarcan en una direccion de mayor
restriccion migratoria y aislacionismo,
los paises del Cono Sur mantienen un
discurso y dialogo de libertad de transito
entre sus ciudadanos.

En las décadas posteriores a los afios
sesenta, con el advenimiento de varias
dictaduras en la region, las politicas
migratorias previamente de tendencia
a la apertura, se endurecieron
considerablementeycomoconsecuencia,

se presentaron fendmenos de migracién
por causas econdmicas Yy politicas,
principalmente a Europa y los EE.UU.

Desde esta era al presente, la inmigracion
de extranjeros a la regidon ha sido
relativamente modesta, cuantificada
en solo 5.1 millones en una poblacién
regional de 406 millones en el 2015. Para
poner esto en perspectiva, comparemos
estas cifras con el hecho de que hay
mds de 12 millones de inmigrantes
mexicanos solo en los EE.UU. Dentro
de este contexto, existe una marcada
tendencia a la movilidad laboral regional
con Paraguay y Argentina presentando
el mayor porcentaje de migrantes
regionales, mientras que Brasil presenta
el indice mas bajo.

Desde principios del siglo XXI, la region
ha tomado importantes pasos hacia un
marco legislativo de libre trdnsito entre
sus miembros. Concretamente podemos
mencionar la firma del Acuerdo sobre
Residencia para Nacionales de los
Estados Parte del Mercosur en 2002,
asi como cambios legislativos para la
adopciéon de leyes migratorias mas
liberales a nivel nacional en Argentina
(2004), Uruguay (2008), Bolivia (2013),
la nueva constitucién de Ecuador (2008)

y Per (2015).

Este acuerdo facilita a migrantes
regionales la residencia de manera
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practicamente automdtica, hasta por
dos afos tan solo dando prueba de su
ciudadania regional y de no tener historial
criminal. El tratado otorga la mayoria
de los derechos a dichos residentes y
la posibilidad de obtener la residencia
permanente tras el periodo de dos afos.

Como resultado, entre 2004 y 2013 casi
dos millones de ciudadanos de paises
de la regién han obtenido la residencia
temporal en alguno de los nueve paises
parte del acuerdo. El proceso de apertura
y libertad de transito en la region
confinla y se prevé una expansion de
sus alcances.

Aunada a esta tendencia regional, se
vislumbra que, con la llegada de una
ola de proteccionismo en los EE.UU.,
paises de la cuenca del pacifico como
China y la India, estdn acelerando de
manera mds agresiva la expansion de
las relaciones comerciales e industriales
con Sudamérica. Esto creara una mayor
afluencia de inmigrantes y expatriados
de Asia a la region.

Otrofactoreslaexpectativade crecimiento
econémico. La economia regional se

desempend pobremente, presentando
una contraccién del 0.7% debido a los
efectos combinados de una baja en
los precios de las materias primas vy la
fuga de capitales, asi como recesiones
en Argentina, Brasil y Venezuela (tres
de las mds importantes economias de
la region) resultantes de malas politicas
econémicas implementadas en afos
anteriores.

Sinembargo, el 2017 presentaexpectativas
de un retorno a la tendencia positiva en
las principales economias del Cono Sur,
con el impacto negativo de las politicas
de Trump enfrentadas mds directamente
por México que por los paises de la
regiéon. Sin embargo, esta expectativa
positiva estd acompanada de riesgos.

Ante este panorama, hay un elemento
que fiene un enorme impacto en la
trayectoria de las naciones, pero que es
consistentemente sub-valorado dada su
aparente “intangibilidad”. Este elemento
es el de la cultura social y empresarial
en las naciones y en la region.
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RRHH. Y LIDERAZGO ANTE LOS
RETOS MULTICULTURALES DE LA
42 REVOLUCION INDUSTRIAL

En la reunion de Davos del Foro
Econdémico Mundial en 2016, el tema
central fue el de la Cuarta revolucién
Industrial, definida como un entorno en
el cual se acelerard la innovacién de las
tecnologias y de los modelos de negocio
mediante la total interseccion de mdltiples
disciplinas avanzadas como la robdtica,
las nanotecnologias, la gendmica, el loT
y Big Data entre ofras. Esta revolucion
estd teniendo un profundo impacto en
todas las regiones del planeta aun
cuando muchos paises y entornos aun
no la contemplan en su pensamiento
estratégico. Este nuevo entorno requiere
mds que nunca que las organizaciones en
todos los sectores tengan la capacidad
de colaborar a través de barreras
geogrdficas, culturales, organizacionales
y profesionales. Este es el mds grande
reto de desarrollo que tienen ante si los
lideres organizacionales y los referentes
de RR.HH. a nivel global, pero altn mas
en regiones como Sudamérica que no
tienen en su haber la extensa y continua
experiencia de enfrentar la diversidad
extrema — algo con lo que viven dia a
dia regiones como la Unién Europea o
Norteamérica.

El desarrollo de la capacidad de gestién
a través y dentro de la mds amplia
diversidad no es ya un tema de los
grandes corporativos, es un tema critico
para organismos publicos, entidades
no lucrativas, empresas medianas vy
profesionales o  emprendedores
independientes. Actualmente tenemos
disrupcion en todos los modelos
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tradicionales: Un empresario industrial
mediano que considerabaa “sumercado”
local como seguro, ahora enfrentara la
realidad del comercio en linea aunado
con las sUper cadenas de abastecimiento
que pueden hacer llegar cualquier
producto a la mayoria de las localidades.
Una empresa de manufactura de partes,
tendr@ que competir con impresoras
3D que proveerdn las piezas en tiempo
real y a costos probablemente menores.
En todos estos ejemplos, las amenazas
vienen acompanadas de oportunidades,
pero es necesario ese desarrollo de una
visiéon fluida, global y diversa.

Los lideres y las dareas de RR.HH.
(naturales “duenas” del sistema cultural-
colaborativo) deben acelerar la evolucién
de tres competencias criticas:

La comprensién intercultural.

Un aspecto muy particular de la
diversidad y que prdcticamente debe ser
resuelto por si mismo, es la capacidad
de comprension intercultural acelerada.
El conocer a fondo otra cultura es algo
que lleva afos, los valores, tradiciones,
habitos, rituales y costumbres son un
sistema de enorme complejidad que en
la mayor parte es implicito e informal.
Hay actividades en las que esta
profundidad de comprensién es critica,
tales como el desarrollo de estrategias
de mercadotecnia y publicidad o en
procesos de negociaciéon. En estos casos
la mayor parte de las organizaciones
con experiencia global contratan nativos
a la cultura, entendiendo que es la
Unica forma de asegurar la profunda
comprensién requerida.

En los otros casos, tales como sociedades,
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proyectos conjuntos (joint ventures),
fusiones, cadenas de abastecimiento
y otro tipo de procesos colaborativos,
la necesidad es de una comprension e
integracién acelerada. El reporte de The
Economist Intelligence Unit “Competing
Across Borders: How Cultural and
Communications Barriers Afect Business”
publicado en 2012 desprendié que
casi la mitad (47%) de 572 ejecutivos
encuestados en mas de 40 paises,
mencionaban que sus empresas no
ofrecian una capacitacion adecuada
para resolver las causas raiz de malos
entendidos. Hay que tomar en cuenta
que la gran mayoria de los ejecutivos
encuestados pertenecian a corporativos
globales. La encuesta se realizdé hace
cerca de cuatro afos, pero no hay razén
para suponer que ha habido cambios
sustantivos. En mi experiencia de mas
de 25 afios de trabajar con empresas
de todos los ramos y tamafos, puedo
asegurar que el porcentaje de empresas
medianas o de alcances solo nacionales
que aportan capacitacion intercultural a
su personal clave es casi nulo.

Aqui es donde las areas de RR.HH. en
America Latina deben expandir su rango
de soluciones y aportar las herramientas
necesarias para que el personal clave
cuente con las herramientas para hacer
frente al reto intercultural. Esta es una
responsabilidad compartida con la
academia, la cual debe de incorporar
las competencias interculturales como
materia obligatoria para practicamente
cualquier carrera profesional. Debemos
empujar un cambio del paradigma ya
obsoleto de que las ofras culturas estan
“alla” y darnos cuenta que las otras
culturas y su potencial de negocio estan

aqui, en nuestras pantallas y teléfonos y
que enfrentamos los retos interculturales
cada vez que expendemos nuestros
horizontes fisicos o virtuales

La gestion de la diversidad.

Independientemente de las capacidades
interculturales, otro aspecto en el que
tanto los lideres organizacionales, los
referentes de RRHH. y la academia
debe evolucionar es en la gestién de la
diversidad en general. El fundamento
actual busca desarrollar un mayor
entendimiento 'y respeto ante la
diversidad, con enfoque en la diversidad
principalmente  contemplando la
diversidad de género, racial, generacional
y cultural (tema ya tratado). El paradigma
debe cambiar y llegar a la realizacién
de que la comprensién y respeto por la
diversidad son elementos del mas alto
valor social, pero para enfrentar los retos
de este nuevo entorno hiperconectado y
altamente complejo, son solo la mitad de
la ecuacion. El objetivo final de los lideres
y profesionales de alta capacidad de
gestion de la diversidad debe ser el llegar
al acuerdo que neutralice los aspectos
negativos de esta diversidad y permita
la colaboracion eficaz y eficiente.

Gestionar la diversidad vy lograr
establecer formas compartidas de
colaboracion requiere el contar con
herramientas técnicas y de sistema,
modelos que reemplacen presuntos y
percepciones con estdndares operante
formales y requiere también un amplio
marco de referencia mental personal
que se fundamente en una profunda
comprension de la diversidad humana y
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de sus consecuencias en la colaboracion.

Este es el segundo reto para las dreas
responsables del desarrollo humano vy
profesional en las empresas y las para las
instituciones académicas involucradas en
la formacién profesional. En la actualidad,
estas competencias son impartidas
como materias laterales perdiendo de
vista que hoy en dia son aspectos vitales
para la plena movilidad profesional y la
competitividad y su lugar debe estar a la
par de las competencias administrativas,
tecnologicas y operativas.
Una vision con base en lecciones
aprendidas.

Recientemente una de las principales
firmas de consultoria del mundo organizo
un concurso de ensayos sobre iniciativas
criticas para el futuro de la Union
Europea. El rango de temas era abierto,
pero se basaba en un estudio de retos y
oportunidades realizado por la firma.
Cuando se anuncié el ganador,
predeciblemente fue una propuesta para
un modelo econdmico.

Si observamos las lecciones aprendidas
de grandes experimentos de integraciéon
regional como la Union Europea
o el Tratado de Libre Comercio de
Norteamérica, un tema es recurrente.
Las grandes discusiones se centran en
los temas econdmicos y politicos, con
extensiones a temas de infraestructura
y tecnologias. Sin embargo, el tema
que rara vez se pone sobre la mesa
de manera formal es curiosamente, el
tema que mayor impacto tiene sobre
cémo se desarrollaran todos los demds
— Los aspectos de sistemas culturales y
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colaborativos.

La mayoria de los temas que actualmente
estdn creando fracturas, conflicto vy
reacciones negativas ante la apertura y
la integracién son de caracter humano-
cultural.  Precisamente los temas
olvidados por los politicos, economistas
y tecndlogos que generalmente
estructuran estas grandes iniciativas. En
el Centro de Efectividad Cultural de la
Fundacion Cultural y Educativa México —
Estados Unidos (USMCEF), actualmente
estamos en el proceso de desarrollar
una norma de efectividad, claridad e
integracion cultural-colaborativa que
serd una herramienta precisamente para
dar tangibilidad a estos sistemas criticos
y asegurar que por primera vez se
incluyan formalmente en las discusiones
sobre el futuro regional.

Estos son los grandes retos para las
asociaciones de RR.HH, las instituciones
académicas y los organismos politicos
en la region del Cono Sur: Por un lado
el aprender las lecciones desprendidas
hasta ahora de los grandes experimentos
regionales, pensar “fuera del cuadro” y
reconocer la importancia estratégica
del establecimiento de pardmetros vy
herramientas que permitan el desarrollo
de fundamentos para propiciar la
unificacién del modelo colaborativo
entre los principales actores de los
sectores privado y publicos y de los
profesionales egresados de las
instituciones académicas. El proyecto
tiene ya antecedentes claros en el
establecimiento de estandares de
industria que se aplican a nivel mundial
tales como los APl en el sector petrdleo
o las normas ISO.
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Simplemente se debe aplicar al sistema
colaborativo profesional. El contar
con este fundamento y paralelamente
desarrollar la capacidad de liderazgo y
gestién de la diversidad para asegurar la
colaboracion eficiente tendria el efecto
de potencializar proyectos conjuntos de
inversion, cadenas de abastecimiento o
fusiones y la movilidad del capital humano
profesional en la region. Pensemos en
el grado de integracién cultural del
Japén que le ha permitido lograr el
liderazgo econémico a pesar de carecer
de recursos naturales, pero enfocado al
ambito profesional.

La otra gran iniciativa a considerar
es la de incluir formalmente el
desarrollo de las competencias de
comprensiéon intercultural, que faciliten
el aprovechamiento de las mudltiples
oportunidades que presenta hoy en dia
la hiperconectividad globall.

En resumen, considerando la realidad
de la 4a revolucion industrial, aquellas
regiones que logren promover una mayor
integraciény colaboracion entre sectores,
industrias y profesionales, tendrdn una
ventaja competitiva considerable en el
largo plazo. La regién del Cono Sur esta
extraordinariamente posicionada para
aprovechar las sinergias de su actual
dindmica integradora y su dialogo de
apertura y libre transito para mostrar el
camino al establecimiento de un solo
lenguaje de colaboracién profesional y
cambiar radicalmente el pensamiento
global actual.
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La globalizacién de las empresas, asi como los cambios socio- politicos de
los paises estan generando una gran ola de movilidad y de migracién de
personas entre nuestros paises. Para cada pais el entorno del Mercado
Laboral cambia, bien sea porque el talento estd saliendo de su pais o
porque estd recibiendo nuevos. Las migraciones tienen distintas realidades,
por ejemplo: migraciones de estudiantes, migraciones de personal calificado
o migracién de personas no cualificada. Todo esto conforma un nuevo desafio
para la gestiéon humana quien debe la administracién de la multiculturalidad y
diversidad empresarial. También es un reto pais para garantizar la generacién
de empleo y calidad de vida para los civdadanos.
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Argentina

Desde sus origenes como Nacién,
Argentina es un pais receptor de
inmigrantes. Las migraciones laborales
histéricamente formaron parte de la
conformacién social, econbémica vy
cultural de nuestro pais. A lo largo
del tiempo, los patrones migratorios se
fueron modificando: desde finales del
siglo XIX hasta mediados del siglo
XX, predominaban los flujos migratorios
europeos, a partir de entonces se

RAUL MASSARINI . incrementd en nuestro pais inmigracion
Vicepresidente r" sudamericana y de paises limitrofes .Este
Region Sur e es el patron que continta vigente en la

actualidad.

Esta inmigracion, en gran parte, tiene su origen en las estrategias de supervivencia de
los hogares pobres de la regién. La proporcion mds elevada de las tres migraciones
mayoritarias (paraguaya, boliviana y peruana) se concentré en actividades sensibles
a la disponibilidad de mano de obra abundante y barata, como la construccién, el
servicio doméstico y el comercio en pequefia escala. En estas actividades prevalecen
condiciones de trabajo precarias, bajos salarios y formas de remuneraciéon que
difieren de la percepcion del salario mensual.

En cuanto a la salida de talento humano argentino, nuestro pais se ha caracterizado
por su histérica alta capacidad de los recursos humanos, sin embargo también
se ha caracterizado por la baja inversién en ciencia y tecnologia con respecto al
nivel internacional lo que ha generado que muchos cientificos argentinos busquen
mejores oportunidades laborales en el exterior.

En 1997 -con la creaciéon de la Agencia Nacional de Promocion Cientifica y
Tecnoldgica- se inicidé un ciclo virtuoso en la ciencia y tecnologia argentina. Dicho
impulso se vio reforzado, a partir del afo 2003, con el aumento del nimero de
recursos destinados a la ejecucion de proyectos cientificos, la incorporacién de nuevos
investigadores, la creacion de nuevos centros de investigacion y la repatriacion de
cientificos argentinos radicados en el extranjero.

A modo de sintesis, concluiria que las migraciones laborales forman parte del ADN
de toda nacién pero especialmente en Argentina, modificando su identidad a través
del tiempo. El mundo del trabajo estd cambiando velozmente por la aparicion
de nuevos fendmenos, la extincion de otros y la modificacién de los restantes,
todo lo cual hace que la “légica” del trabajo varie y que su futuro sea cambiante
repercutiendo, directa o indirectamente, en el flujo migratorio de ida y llegada de
nuestro pais.”
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Bolivia

En Bolivia estamos viviendo un tercer
afo de desaceleracién econdomica lo
que ha llevado a que las empresas
busquen eficiencia en sus procesos,
reduzcan sus equipos de trabajo, vy
evallen a los colaboradores con los que
pueden ser efectivos en sus negocios.
En ese sentido, el perfil de liderazgo de
las empresas ha cobrado importancia,

Ll

ASOBOGH

Presidenta

ASOBOGH

y segun lo reportado por empresas
de consultoras las posiciones que se
han valorizado, que han elevado perfil

CARINA RIVERO

e incluso muestran evidencia de mejora en la recompensa salarial han sido las
Gerencias de Negocio o Comercial y la de Gestion de Talento.

Este afio 2017, hemos arrancado con el firme encargo de realizar un cambio de
“Mindset” orientado a la Transformacion Digital; la Gerencia de Talento Humano
estd promoviendo el cambio de mentalidad en los lideres y colaboradores de sus
negocios, ademds de promover la blusqueda de innovacién y respuesta agil a las
exigencias del mercado considerando que las condiciones son mdas agresivas que
las dos gestiones anteriores. Atraer y retener talento es un verdadero desafio.

Vemos una importante rotacién de talento entre empresas y entre paises. Como
dato anecdotico el 60% de los Gerentes de Talento que conforman el Directorio de
la Asobogh ha cambiado de empresa en los Gltimos 5 meses, y de la misma manera
vemos como el Talento estd rotando de empresas, de rubros y de paises.

Por otro lado, vemos que aquellos colaboradores con Talento competitivo estd
saliendo del pais hacia paises vecinos, sobre todo Perl, Colombia, y también vemos
que la convocatoria para ocupar puestos de liderazgo o de expertise se ha ampliado
a fronteras internacionales con lo que se estd promoviendo la incorporacion de
Talento que aporte en este cambio de Mindset.

De esta manera, aquellos que lideramos la Gestion de Talento en las empresas de
Bolivia estamos llamados a promover el cambio de mentalidad que es el pilar de la
transformacién digital.
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Brasil

ELAINE SAAD

Presidenta ABRH ABRH

BRASIL

1

En Brasil, los lideres del drea de RRHH
han lidiado con migracién de mano
de obra entre paises de una manera
estratégica. Sin embargo como en nuestro
pais las leyes laborales adn dificultan
la  permanencia de profesionales
extranjeros, el gestor de RRHH tiene que
hacer andlisis que involucran beneficio
X costo X valor agregado para cada
compafia cuando decide traer a su
empresa a un profesional extranjero
o expatriar a alguien. En ese andlisis
estratégico, tenemos que contemplar
cual es el valor agregado técnico y de
liderazgo de un profesional que justifique
el no aprovechamiento de brasilefios.

Ese andlisis tiene que estar bien claro en términos de beneficios, pues el costo
monetario y personal para esos ejecutivos es muy grande, ya que la adaptacién
en otro pais del propio ejecutivo, su cényuge y de sus hijos, puede dificultar el
desempefo de esos profesionales. Asi, en caso de que sea realmente necesario
para la compafia exportar o importar a personas de otros paises el drea de RRHH

tiene que preocuparse por:

» Equiparacién salarial
» Adaptaciéon personal y familiar

* Inclusién de ese profesional en el ambiente donde trabajard

o Su relacién con los diversos stakeholder

Chile en particular tiene una corriente
inmigratoria  importante, no  nos
damos cuenta, pero muchos paises
latinoamericanos hablan del “suefio
chileno” imitando el suefio americano
de los afos 70, como la tierra prometida
donde con trabajo duro se cumplirian los
suenos.

Asi han llegado en estos afios inmigrantes
de muy variados paises, Espanoles,

Chile

CHILE

C

Presidente

CERH

CARLOS ELBO
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Franceses, pero por sobre todo Haitianos, Dominicanos, Venezolanos, Bolivianos,
Colombianos, Argentinos y Peruanos laborando en las mds diversas ocupaciones,
pero, sin duda, concentrados en aquellas de mas baja productividad.

No se puede soslayar que, en el Gltimo tiempo, esta ola de inmigrantes ha generado
brotes de xenofobia, especialmente en las clases mdas populares. Cuando en la
escuela, un nifo de papas chilenos pierde su cupo por un nifo de papas venezolanos,
o cuando en el hospital una persona nacida en chile pierde su cupo por una persona
nacida en Haiti, comienza el germen de la xenofobia, ya que el nacido en Chile cree
tener mas derechos que el nacido en otra parte.

Este sentimiento no es correcto y a nivel gubernamental se han realizado camparas
para contrarrestar este sentimiento.

En contraste a nivel empresarial, el fendmeno es visto con buenos ojos, ya que
los inmigrantes aportan talentos, muchas veces escaso en Chile y por ende son
bienvenidos. Es asi que desde el punto de vista de gestién humana estamos buscando
relajar las restricciones que tiene nuestra legislacion en cuanto al porcentaje de
trabajadores extranjeros que puede tener una empresa.

Chile es un pais de inmigrantes, a los pueblos originarios se agregaron primero
los esparioles, luego llegaron alemanes, italianos, palestinos y judios, juntos hemos
sabido construir un pais donde nos respetamos y de la misma forma debemos
acoger a los nuevos chilenos que se incorporan a nuestro pais.

Colombia

El lider de Gestion Humana, debe

ser un estrecho partner del negocio,

que comulgue con la estrategia de

la organizaciéon, entienda la situacion £ 74

de la compafia frente al entorno a"
nacional y mundial, conozca de cerca la

problematica de las areas funcionales de ACRIE

la empresa y se relacione estrechamente Vicepresidente
con los colaboradores, esto por sus Acp|p

caracteristicas de liderazgo.
JUAN CARLOS RAMIREZ

Si esta premisa se cumple, podrd brindar
el asesoramiento estrecho que requiere
la gerencia y conocer las necesidades de
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la organizacién en cuanto a caracteristicas del talento humano que debe incorporar.

Nuestro pais ha venido desarrollando las competencias de sus lideres de gestién
humana desde la academia, cada vez son mds las especializaciones y maestrias
que brindan y por ende cada vez es mayor la oferta de profesionales con el nivel
requerido para ser un real partner del negocio.

Ahora bien, entidades como Acrip, promueven en forma permanente la interaccién
entre lideres de gestion humana de las organizaciones, y el cruce de informacion
lo que permite mantener actualizados a los responsables y genera un efecto que
permite que los gerentes de Gestion Humana asesoren en forma adecuada a la
organizacion.

Todas estas realidades, permiten que nuestros lideres de Gestion Humana, cada
vez con una mayor acertividad, seleccionen para sus organizaciones el recurso
humano requerido para enfrentar las realidades cambiantes del negocio, y tomen
las medidas adecuadas para permitir los giros indispensables en las néminas, que
permitan a las organizaciones tener la preparacién suficiente para afrontar dichos
cambios.

Costa Rica

Para retener el talento costarricense,
los lideres de gestion humana, se han
enfocado a la elaboracion de planes
para personal de alto potencial, planes
de sucesion, y la implementacién de
planes de compensacion y beneficios
altamente competitivos, relacionados
con el cumplimiento de objetivos. La
elaboraciéon de trabajo retador, se
convierte en un tema prioritario.

RANDALL GONZALEZ El divorcio que existe entre la legislacién
Presidente ACGRH

laboral y las posibilidades reales de
aplicar sistemas modernos relacionados
con la gestién humana/derecho laboral,
se convierte en un refo para los gestores
del Talento Humano.
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En cuanto al segmento de inmigracion de personal no calificado, el reto es aldn
mds grande. Se recibe una gran cantidad de personas que en su mayoria ingresa
de manera ilegal al pais, lo cual a su vez genera una problematica social muy
importante.

El nivel de escolaridad de este segmento de inmigrantes es muy bajo (menos de
6 anos de estudios), lo cual dificulta su insercidon en puestos semi calificados o

calificados, lo cual viene a incrementar los circulos de pobreza.

La labor de gestién humana en este segmento de trabajadores, va muy enfocado
al entrenamiento y cumplimiento de sus derechos laborales basicos.

Ecuador

ElpaisenlosUltimosafios, especificamente
en la Ultima década, la globalizacién
ha hecho que las fronteras estén en el
imaginario de las personas, la movilidad
de hoy en dia constituye una gran
oportunidad para la gestion humana, en
donde la innovacién y la diversidad se
constituyen en un pilar decisorio para
la transformacion de las organizaciones,
de las sociedades vy los paises.

IRWING BUITRON BILBAO Los cambios que hemos tenido
Vicepresidente _Fmggwtlg en nuestro pais hacen que llegar al
ADGHE Ecuador tenga mds facilidades, lo que

ha permitido nutrirnos de varias culturas
que usualmente no veian como destino.

Sin embargo esto suele tener sus aristas positivas o adversas, dependiendo del
observador.

Hoy mads que nunca, que el mundo se transforma e innova a velocidades
exponenciales, los paises que logren potencializar la diversidad que la migracion
conlleva, sin lugar a duda se llenardn de las riquezas que la variedad de costumbres,
tradiciones, pensamientos y culturas trae la migracion potenciada.
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Guatemala

El tema migratorio ha tomado
proporciones alarmantes en los Ultimos
afos, un fenébmeno que fue impulsado
por la inestabilidad politica y el conflicto
armado, entre la década de los 70"s gl

y los 80"s, esta situacién no sdlo se =QYGHE:
vio reflejada en Guatemala sino que

también, en la regién Centroamericana.  prasidenta

La realidad actual no ha variado mucho,  AcH

pues no es ajeno seguir escuchando de

los altos indices de migracion, situacion ~ ELOISA DIEGUEZ DE FONSECA

que en la actualidad se ve afectada por

la falta de oportunidades (de educacién, de vivienda y de salud) y a su vez por los
altos indices de violencia, esta realidad ha llevado a que muchos Guatemaltecos
sigan migrando hacia otros paises, como una forma de escapar a esa realidad; sigue
siendo Estados Unidos el pais que mas migrantes Guatemaltecos alberga. Cifras
reflejadas por Inter-American Dialogue en el 2014, nos indican que mas de 100.000
cenfroamericanos ingresan anualmente a los Estados Unidos, de esa cantidad una
gran mayoria ingresan de forma irregular, esta forma de migrar ha llevado a que los
paises refuercen sus sistemas de control migratorio y de deportacion.

Para la Asociacién Guatemalteca de Profesionales de Gestion Humana — AGH
— este tema sigue siendo un tema de agenda y de trabajo en conjunto no sélo
desde las organizaciones a las que representamos sino desde el gobierno, ong’s
y sociedad civil. Tanto asi que recientemente Fundacion Avina nos contactd, para
trabajar en conjunto y apoyarles desde nuestra drea de influencia con el apoyo para
el Programa: “GUATE TE INCLUYE" un programa que tiene como objetivo contribuir
con la insercion laboral e inclusidon social de todos los migrantes que retornan a
nuestro pais.

Estamos conscientes que encontraremos una mejor salida a la situacion de
la migracion en nuestros paises, en el momento en que logremos alianzas
interinstitucionales e intersectoriales, buscando la participaciéon activa, proactiva y
propositiva; para poder atender de forma digna a nuestros compatriotas que han
sido deportados y puedan encontrar en su pais una oportunidad diferente y para el
sector privado una opcion alterna para atraer talento a sus organizaciones.
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Haiti es conocido por un pais con mano
de obra barata y no calificada. Si los
costos laborales hacen que el pais sea
atractivo para los inversionistas poten-
ciales, la falta de habilidades puede ser
un problema importante al considerar a &) SHAMARH
Haiti como un destino de negocios. De W S
hecho, al igual que la mayoria de los  Presidenta
paises en desarrollo, la mano de obra SHAMARH = -
calificada es dificil de contratar y retener

y esto sigue siendo uno de los may- MARIE-LYNE J. THOMAS

ores desafios para los profesionales de

recursos humanos en el pais. Con los recientes cambios en las politicas migratorias
implementadas por Chile y Brasil, muchos haitianos viajaron a esos dos paises en
los Ultimos cinco afios con la esperanza de encontrar mejores oportunidades. Esta
situacion crea adicional retos para las empresas en el dreade gestion del talento
humano. Entre las principales estrategias utilizadas por las empresas para hacer
frente a este desafio estdn la implementacién de programas de capacitacién mas
completos como una forma de desarrollar las capacidades y la diversificacion de
los paquetes de incentivos para abordar la cuestién de la retencién. Estas iniciati-
vas son importantes para posicionar al pais como un destino atractivo en las cade-
nas de suministro global, pero también para hacer frente a la situacién econémica
actual. La reciente depreciacién de la moneda local sigue creando mucha tensién
en las empresas, ya que los empleados son afectados por la inflacion. SHAMARH
(Sociedad Haitiana de Gestién de Recursos Humanos) se centrard este afio en el
fortalecimiento de la capacidad de los profesionales locales de recursos humanos
en el drea de la gestién de la compensacion. Con esta contribucion, esperamos
poder ayudar a los lideres de recursos humanos a contribuir de manera mds efectiva
a la estrategia empresarial de sus respectivas organizaciones y, al mismo tiempo,
tener un impacto positivo en la economia del pais.
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Nicaragua

En Nicaragua se carece de datos que
estén vinculados pero los especialistas
en el tema han ligado esto a un fené-
meno que estd encadenado entre si.
Se trata de cémo la falta de politicas
de recursos estd incidiendo en que la
gente se vaya del pais y no encuentren
la motivacion suficiente. Esa falta de
motivacion empuja a que la gente crea
a‘(’:{gﬁ““ﬁ que en el exterior es mejor pese a ser

mas dificil.

KARLA PARRALES

Presidenta AFRHNIC En el campo la situacion es mas grave
porque la mano de obra por falta

de mejores salarios o una buena gestién de talento también se va paises de
Centroamérica. También el fendmeno se relaciona con los millenials quienes estan
buscando mejores condiciones y balance entre las responsabilidades y sus estilos
de vida.

En una encuesta del FUNIDES sobre la confianza de empresarios en el 2016,
menciona que el 46% de los empresarios considera la disponibilidad de mano de
obra calificada un factor de incidencia negativa para su actividad econémica. En
Nicaragua hace falta mayor inversién en la mejora de la calificacién de la fuerza
laboral, mayor tecnificacién y actualizacién de la misma. Se demanda mayor actu-
alizacién y conocimiento de tecnologia de la informacién, dominio de un segundo
idioma y facilidad para la comunicacién y movilidad.

Se observa que hay migracién de fuerza laboral no calificada, generalmente a
Costa Rica, Estados Unidos, Espafa y otros paises vecinos; también hay ingreso de
talento humano de otros paises, generalmente vinculado a ejecutivos de transnacio-
nales asentadas en nuestro pais. Este es una fuerza laboral calificada que llega a
la empresa a incorporar nueva visiéon, cultura de trabajo y nuevas formas de hacer
las cosas.

Dentro de las estrategias de las empresas desarrollan para atraer y retener tal-
ento estd el contar con beneficios adicionales al salario, tales como seguro de vida,
acceso a créditos, apoyo a estudios o formacion, programas de desarrollo de car-
rera, bonificaciones adicionales, ambiente laboral seguro, etc. Es importante para
las empresas contar con redes en las cuales puedan tener soporte para compartir
tanto aspectos técnicos de su actividad como buenas practicas en la gestion del
talento humano.

Sin duda es un tema que en Nicaragua los profesionales del talento humano debe-
mos profundizar mds para aportar a bajar la migracién de nicaragiienses a otros
paises.
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“No hay gente.” Es el comentario mas
comlUn que se escucha en Recursos
Humanos. De acuerdo a la Contraloria
General 102,944 personas perdieron su
trabajo en el 2016, aumentando la tasa
de desempleo a 5.6%. Aunque el ano
pasado Panamd se generé mas de
36,000 empleos nuevos, el desempleo
se ve impactado por los mas de 47,000

79

Panama

’.\.ﬂ.NREI—

Vicepresidente

ANREH

jovenes recién graduados, la deficiencia
en la educacién superior y la carencia
de experiencias laborales deseables en

JULIO MOSQUERA

el mercado. Habiendo dicho esto, el fendbmeno de “no hay gente”, se genera por
dos razones:

|. Las empresas quieren que las persona vengan ya con todas las especificaciones
y si al candidato le falta una sola cualidad, ya no sirve.

2. Muchos candidatos no se estdn preocupando por prepararse bien para ser bue-
nos en un trabajo.

Este fendmeno disminuird cuando las empresas aprendan a contratar personas con
potencial y habilidades transferibles que ellos puedan desarrollar y moldear a sus
necesidades y cuando las personas empiecen a prepararse concienzudamente y a
buscar trabajos que se ajusten a sus verdaderas capacidades.

Paraguay

Unos afos atrds la falta de empleo en
Paraguay era el principal motivo para
la migracion masiva de compatriotas
al extranjero, en busca de fuente de
trabajo. Gran parte de la poblacién ha
migrado a Espafia como a la Argentina.
La crisis econémica ha contribuido a
que la gente, en especial la de escasos
recursos, hayan optado por buscar nue-
vos rumbos ante tan acuciante situacion.

MIRIAM CAﬁETE DE GIEZ‘O‘“
Presidenta APARH
APARH

También ha contribuido a la migracion
la baja preparaciéon académica o cul-
tural de estas personas que, en vez de
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aportar conocimientos y experiencias a la sociedad que los han acogido, partici-
pan de las labores no deseadas por la poblacién local. La percepcién generada en
esta poblacién local es que los migrantes arriban al pais para extraer y exportar los
pingues ganancias obtenidas con el trabajo realizado. Esta situacion convierte a los
migrantes en ciudadanos marginados, expuestos a las expresiones xenofdbicas por
parte de los pobladores locales.

El impacto en la autoestima de los migrantes es tremendo, llegando muchas veces
a situaciones de depresion y anomia.

Como respuesta a los desgarradores pedidos de expatriacion, algunas entidades
del gobierno han procedido a desarrollar programas que promueven el regreso
de compatriotas expatriados. Programas de vivienda, educacién y generacién de
empleos.

Viendo este contexto es que la ASOCIACION PARAGUAYA DE RECURSOS
HUMANOS (APARH) ha decidido, a partir de esta nueva comisidon directiva, involu-
crarse en acciones que promuevan la ayuda para los compatriotas que han migra-
do. En este sentido, estd colaborando muy de cerca con el Ministerio del Trabagjo,
en la promocién y organizaciéon de las ferias de empleo, buscando la conexion entre
la mano de obra disponible y las vacancias ofrecidas por las empresas locales.

Asi mismo, impulsa la organizacion de jornadas de capacitacion para emprend-
edores en forma totalmente gratuitas, involucrando a los socios como facilitadores o
expositores en los diversos eventos. Una circunstancia interesante es que las perso-
nas que retornaron al pais, regresan con mas recursos laborales, ya que se desem-
pefaron en sociedades mds organizadas y exigentes, y esa experiencia constituye
un plus en su oferta laboral.

Si bien no se observa con mucha fuerza adn, se perfila la inmigraciéon de ciudadanos
Venezolanos. Personas con muy buena preparacion técnica que buscan una calidad
de vida que circunstancialmente no la pueden tener en su pais. Esto podria conver-
tirse en un desafio para las empresas en el sentido de tener que decidir incorporar
mano de obra extranjera o la nacional.

De todas formas, nuestra Asociacién asume este y otros desafios emergentes del
fendmeno de la globalizacion y lo comparte con sus asociados.

El futuro se plantea bien venturoso considerando el desarrollo econémico previsto
para estos afos, tanto por los organismos de evaluacion nacionales como interna-
cionales.
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Peru

Cada vez es mas evidente que las fron-
teras fisicas dejan de serlo como tales y
se convierten en fronteras socio-politicas,
es decir, sirven para cierto ordenamiento
juridico y por su puesto para delinear las
politicas de gobierno de cada pais. Sin
embargo, las personas que vivimos en
uno de estos paises podemos transitar
con mucha mayor facilidad entre ellos.

dperHu e
- oy, por ejemplo, podemos viajar desde
NESTOR ASTETE A. Peru a varios paises latinoamericanos sin
Presidente APERHU pasaporte, solo con el DNI (Documento
Nacional de ldentidad), eso si solo para

hacer turismo, no para trabajar. En este contexto, las personas tenemos mas fac-
ilidades de contactos, reuniones, visitas y participacion en proyectos, sin tener que
cambiar nuestra condicién migratoria. Para trabajar, es necesario el contrato de
trabajo y la visa correspondiente.

Las empresas en Per(, reciben constantemente personal extranjero para incorpo-
rarse en la nédmina local, traslados internos o externos o para consultorias y por
diferentes periodos de tiempo, con regimenes distintos y con objetivos especificos.
Por lo tanto el antiguo concepto de cultura organizacional se ha transformado en
una cultura de trabajo en equipo en el drea o proyecto asignado. La interaccion de
las personas se vuelve puntual, racional y objetiva, usualmente es mas dificil hacer
amigos en nuestras empresas de hoy.

Desde las dreas de Gestion Humana, tenemos la responsabilidad estratégica
de brindar las herramientas mas simples y mds potentes de identificacion de los
Talentos, y estas herramientas sean gestionadas directamente por los jefes directos,
con facilidad y seguridad del resultado. Antes se pensaba que el personal talentoso
es el 10-20% del total, hoy podemos asegurar que el personal que queremos retener
es minimo 40-60 %, lo cual nos obliga a conocer cudles son las fortalezas y debi-
lidades de cada uno de ellos, en funcién del puesto que hoy ocupa y el potencial
crecimiento que logre. Es decir, persona-puesto son una “unidad” a gestionar, si los
separamos serd solo para modificar esa “unidad” en busca de mejorar los resulta-
dos logrados hasta hoy.

Hoy, estas unidades mencionadas, se completan con personas de diversas socie-
dades, paises, idiomas, culturas, etc. ¥ como Gestion Humana, buscamos la “uni-
dad” perfecta, la persona mdas adecuada para el puesto. Y que es...mds adecuada?
La persona que obtiene los resultados por encima de lo esperado, que se integra
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al trabajo en su equipo, aporta, colabora y comparte. Estd comprometido. Y si es
necesario defiende y lucha por los objetivos del equipo, asi sean distintos a los suyos.
La migracién de personas es permanente, entran y salen. La unidad persona-puesto
sigue siendo nuestro objetivo. Son criticos, los procesos de seleccion, induccion,
definicidon metas, evaluacién desempefio y reconocimiento. La rotacién afecta esta
unidad, por ello, la cultura de gestién por equipos de trabajo es la que facilitard y
acelerard el logro de las metas.

Las organizaciones son un conjunto de equipos los cuales a su vez estan confor-
mados por “unidades” persona-puesto, cuidar que estas unidades estén lo mds
alineadas es tarea de cada jefe y de Gestion Humana establecer las politicas y
herramientas mas adecuadas a las cultura de la organizacién.

Rep. Dominicana

La Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT) en suinforme “Perspectivas
Sociales y del Empleo en el Mundo”
del pasado afo, sefala que la mayor
proporcion de jovenes a emigrar, se
registr6 en Africa subsahariana y en

Ve Ts

Latinoamérica y el Caribe; sefiala tam- AJ0AH
bién que esta ultima serd la regidon del  Presidente
mundo con el mayor incremento de la  ADOARH

tasa de desempleo juvenil.

AMARILIS GARCIA R.

La Republica Dominicana en la regién

es uno de los expulsores importantes de personas, de acuerdo al Centro de
Desarrollo de la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdémicos
(OCDE), alrededor de un 10% de los emigrantes, explica la fuga de cerebros.

Es una situacién paraddjica, si bien el pais en las Ultimas décadas representa la
economia de mayor crecimiento de Latinoamérica, y de acuerdo a la CEPAL ,
seguird registrdndolo, exhibe la mayor desigualdad de la regién, y su gente no
ha sido testigo de importantes mejoras en su bienestar. La OIT sostiene que tanto
el descontento con la situacidn social como la falta de oportunidades de empleo
decente, influyen en la decisién de las personas de migrar para conseguir oportuni-
dades que su pais no le ofrece.
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Frente a este éxodo, en el pais no se observan logros significativos que obedezcan a
un plan integral para erradicar el fendmeno. Como tampoco se logra la correspon-
sabilidad en la solucion, en donde se requiere de una combinacién de politicas que
incluya medidas macroeconémicas, politicas meso y microeconémicas orientadas a
mejorar las oportunidades y condiciones de trabajo y de vida, en donde indiscutible-
mente el peso mayor de responsabilidad le corresponde al Estado propiciarlas.

El pais dispone de politicas migratorias y marcos legales encaminados a regular la
emision y recepcion de talentos. Una de ellas establece que el ochenta por ciento
(80%), por lo menos, del nimero total de trabajadores de una empresa debe estar
integrado por dominicanos, medida que no se cumple en algunas de las actividades
econdmicas, tal es el caso del drea de la construccion, que si bien en su mayoria
son empleados no calificados, coexisten calificados.

No posee normativa que evite el desperdicio de talentos, -los paises de origen
pierden recursos humanos y los receptores no logran aprovecharlos. Tampoco
existen normativas que regulen las agencias reclutadoras privadas (Head Hunter)
al servicio de los paises con altos niveles de desarrollo, que son reconocidos como
grandes drenadores de talentos.

Las empresas ante el fenémeno, adoptan medidas que mds que una respuesta inte-
gral, obedecen a acciones aisladas y circunstanciales, generando mas dificultades
gue soluciones. Para captar y retener aplican plan de carrera, de compensacion,
beneficios e incentivos, con énfasis en dreas en donde es mas marcada la situacion,
generando descontentos en otras areas dentro de la empresa.

Frente a las nuevas generaciones, grupo de mayor éxodo, tener un empleo en el
pais no llena sus expectativas, las empresas no logran articular estrategias exitosas
de retencion.

Es evidente que el principal reto en nuestro pais frente a la fuga de talentos, es
garantizar mejores oportunidades, condiciones de desarrollo econémico y social,
gue no solamente permitan la mayor captacion y retencién interna de talentos, sino
que también incentiven a aquellas personas que ya han emigrado regresar y mini-
mizar el desperdicio de talentos.
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Uruguay

Uruguay ha sido histéricamente un pais
de migrantes. Hemos sido receptores de
inmigraciéon, sobretodo europea, hasta
mediados del siglo pasado. Y a partir
de dlli por temas econdémicos y politi-
cos, tuvimos una importante emigracion
hacia Europa, Canadd, Australia vy
Argentina. El dltimo empuje, con destino
hacia Espafa y USA, se dio en los prim-
eros afos de este siglo y afectd al mer-
- cado laboral en los afos subsiguientes,
SEBASTIAN TORTEROLO sobre todo en oficios relacionados con
Presidente ADPUGH HHP”EH la industria y la construccién donde el
st crecimiento posterior a la crisis de 2002
Sl se encontréd muchas veces afectado por

la falta de algunas habilidades.

De 2005 en adelanté la salida de personas se enlentecié mucho y a en los Ulti-
mos afos volvimos a ser un pais receptor de migrantes, sobre todo de Republica
Dominicana, Pert y Venezuela. En el caso de estos Gltimos, son por lo general
jovenes profesionales y su llegada ha impactado moderadamente en nuestro mer-
cado laboral. Tienen en general buen nivel de formacion y a pesar de encontrarse
con dificultades de insercion al principio, que los llevan a tomar empleos de menor
cualificacion, lentamente van luego integrdndose al mercado laboral.

En el caso de las personas llegadas de Republica Dominicana se da el problema
de que si bien encuentran trabajo, por lo general poco en posiciones de baja cali-
ficacion, los salarios son bajos y es practicamente imposible para ellos generar un
ahorro que les permita el regreso a su pais. Esto ha generado algunas situaciones
complejas en los Ultimos tiempos.
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Venezuela

De acuerdo con el socidlogo Ivan de
la Vega, de la Universidad Central de
Venezuela, quien investiga la importan-
cia del capital intelectual en el desarrollo
de los paises, un total de 1,6 millones de
venezolanos han emigrado del pais tras o,
los despidos en la industria petrolera 'y el Wbfse e tinene
progresivo deterioro de las condiciones  Tesorero
econdmicas, sociales y politicas. De este  AVGH
nimero, un Sl% son profesionales con

maestrias, posgrados y especializacio- PASQUALE CARUZO

nes.

Si bien el deterioro de la economia del pais ha producido cierre de muchas empre-
sas, las que sobreviven vienen teniendo problemas cada vez mayores para recuperar
el talento profesional que pierden, sobre todo en ciertas dreas como la tecnolégica,
financiera, mercadeo, incluso en gestion humana.

Al principio de este fendmeno, los profesionales de gestion humana desarrollaron
estrategias para abordar el egreso de personal en sus empresas de la manera
tradicional: monitorear el mercado salarial para ofrecer una compensacion venta-
josa, otorgar promociones aceleradas para personal con potencial, etc. Sin embar-
go, estos elementos de retenciéon ya no tienen la efectividad acostumbrada en la
dindmica actual.

Muchas organizaciones ya han asimilado el hecho de que deben realizar fuertes
apuestas a la formacion y desarrollo constante y consistente de sus colaboradores,
no sélo en el caso de aquellos que son identificados como sucesores inmediatos en
posiciones supervisorias y gerenciales, sino también en aquellos que estdn dos o tres
niveles por debajo de dichas posiciones, que por cierto son los que mas emigran.
|lgualmente, son objeto de atencion aquellos casos de posiciones clave en cualquier
nivel, por estar asociados a competencias medulares del negocio que atienden.

El reto para los profesionales de gestién humana es lograr desarrollar y mantener
esas estrategias pese a las dificultades, sensibilizando a la alta gerencia de su
necesidad en el corto y mediano plazo, para bien de sus organizaciones en el pre-
sente y estar en capacidad de aprovechar las oportunidades que con seguridad se
abrirdn en nuestro pais en el futuro.
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DIRECTORIO DE ASOCIACIONES

MIEMBROS FIDAGH

: Iﬁ Presidente: José Manuel Aggio | www.adrha.org.ar/

@ Presidente: Carina Rivero | www.asobogh.com/

aBrH | Presidente: Elaine Saad | www.abrhbrasil.org.br/cms/
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.2t | Presidente: Randall Gonzalez | www.acgrh.net/

1*»‘.1". Presidente: Amarilis Garcia | www.adoarh.org/

Presidente: Yaroslav Vlasak | www.adghe.com/

b
i

Presidente: Eloisa Diéguez de Fonseca | www.agh.gt/
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& SamarHl - Presidente: Marie-Lyne J. Thomas | www.aerhnic.org/

ssmec . | Presidente: Karla Parrales| www.aerhnic.org/

Presidente: David Cabrera | www.anrehpanama.org/

Presidente: Miriam Canete de Ginzo | www.aparh.com/

Presidente: Néstor Astete | www.aperhu.pe/

Presidente: Daniel Paredes | www.adpugh.org.uy/

Presidente: Judith Gonzalez | www.avgh.org.ve/
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CONGRESOS ve 1as ANMss

PAISES FECHAS CONTACTO
BOLIVIA 13y 14 de Julio http://www.asobogh.com/
BRASIL 15,16 y 17 de Agosto  http://www.abrhbrasil.org.br/cms/
congressista@conarh.com.br/
BOCIRANO Tel 55 - 11 8138 -3420
COLOMBIA 14y 15 de Septiembre http://www.acripnacional.org/
COSTA RICA 21 y 22 de Noviembre https://www.linkedin.com/
company/asociaci¥C3%b3n-
costarricense-de-gestores-
de-recursos-humanos
ECUADOR 21 y 22 de Septiembre http://www.adghe.com/
GUATEMALA | y 2 de Agosto http://www.agh.gt/
NICARAGUA 1y 2 de Junio http://www.aerhnic.org/
PANAMA 18 y 19 de Agosto http://www.anrehpanama.org/
PERU 22 de Junio http://aperhu.pe/
REP DOMINICANA 31 de Mayo http://adoarh.org/

| y 2 de Junio

URUGUAY CIGEH http://www.adpugh.org.uy/

11,12y 13 de Octubre
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Reflexion

D

El mundo de hoy es el producto de las migraciones. Miles y miles de hombres y
mujeres, durante cientos de afos, se han movilizado de un lugar a otro de todos
los continentes, con el objetivo de garantizar sustento, poner en prdctica sus
conocimientos, adquirir nuevas capacidades, encontrarse con familiares y amigos,
explorar nuevos territorios, encontrar y explotar riquezas, hacer la guerra, asumir
disposiciones religiosas, promover la solidaridad, huir de la opresién y el hambre,
alcanzar suefios y muchas otras justificaciones.

Si la vida en la tierra es mejor o peor que antes, las migraciones, esos desplaza-
mientos de las poblaciones o individuos desde su lugar de origen a otros territorios,
tiene mucha influencia en esa realidad. El hombre va y viene en busca de factores
de satisfaccion o empujado por su propia mentalidad.

La solidaridad con los migrantes nunca se ha detenido, a pesar de que muchas
naciones, gobiernos o regiones, han pretendido poner alambradas, construir muros
o desplegar ejércitos represivos, las personas siempre encuentran formas para
trasladarse. Mientras mds aumentan las necesidades de los seres humanos por
sobrevivir, mds disposicién tienen para desplazarse a lugares donde un trabajo, un
propdsito, una cobija y educacion para los hijos sean mds factibles.

El liderazgo de la Gestion Humana como disciplina para la actualizacion, la
transformacion vy el desarrollo de las organizaciones, se estd enfrentado al mayor
reto desde su surgimiento: el empuje de la diversidad con su peso especifico en
la cultura y el clima laboral, asi como todas las situaciones de gerencia que ello
implica. Cada vez son mas variables los rostros de los candidatos que el proceso
de reclutamiento nos hace conseguir. Todas las nacionalidades se conjugan, ya
no solo para posiciones de alto nivel o especializaciones; también para posiciones
técnicas y de obreros. Sobre todo en Latinoamérica, las personas llegan y te dicen
yo tengo estas capacidades; pero realmente lo que necesito es trabajar y no tengo
problema en hacer el trabajo que usted me asigne... Esto mezclado con los bajos
niveles educativos de muchos de nuestros paises, donde conseguir un candidato
calificado para posiciones de mecdnica industrial, por ejemplo, es una odisea.
Debemos formarlos con todas las situaciones de tiempo y costo que ello implica.

e




e T

;Estan los departamentos de gestién humana preparados para entender esta reali-
dad y hacer que los demds lideres de su organizacion asi lo entiendan? ;Cémo
enfrentar el nacionalismo y cumplir con el principio de igualdad de oportunidades?
:Cémo compensar las diferencias culturales y los temas de disponibilidad? Con estos
procesos muchas de nuestras leyes, como por ejemplo el porcentaje de extranjeros
que pueden laborar contra el porcentaje de nacionales, se estdn haciendo obsoletas
o estdn siendo vencidas por la realidad de las competencias, mientras los gobiernos
no muestran suficiente claridad frente a estas nuevas situaciones.

A lo interno, la gestidn de personas debe fortalecerse. Parafraseando a D. Ulrich, el
rol de adalid de los colaboradores debe adquirir su mayor funcionalidad y calidad.
Ya no sélo es necesario conectarse con los objetivos estratégicos del negocio esta-
blecido por la alta gerencia. Ahora también se requiere que el departamento de
Gestion Humana sea futurdlogo, guia y muy apreciado por todos los que forman la
organizacion. Por los CEQ vy los ejecutivos de linea; pero mucho mas por los super-
visores medios y su personal de apoyo, de manera que se fortalezca su capacidad
para ejercer influencia, asegurando la buena asimilacion y participacién en los
cambios continuos que se van presentando, incluyendo el ingreso de colaboradores
de otras razas, ofras nacionalidades, ofros idiomas, otros colores, otras formas de
trabajar, hacer y decir.

Eladio Uribe

Presidente del
Consejo Consultivo
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