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Cada vez se hace mds complejo lograr una definicion concreta
de lo que es un lider organizacional. No sélo porque las mismas
empresas han cambiado los esquemas, sino que la coyuntura del
mundo y su acelerada evolucién nos obliga a cuestionarnos, una y

ofra vez: jcudles son las competencias que debe tener el lider de
hoy?

En materia de gestion humana la historia no es diferente. Los
lideres de las dreas de RR.HH deben hoy poseer una gran variedad
de conocimientos y competencias que den respuesta a las
necesidades de las estructuras organizacionales del mundo actual.
En esta edicién, buscamos acercarnos hacia el ideal del lider de
gestidon humana con aportes supremamente valiosos y especializados
de expertos en RR.HH y en temas de liderazgo disruptivo.

Entre los muchos aportes que usted, amable lector, podrd encontrar
en los articulos que tendrd a su disposicién, se destacan varios
temas que pueden ser la punta de lanza para lograr un liderazgo
efectivo y acorde a las necesidades del mundo organizacional
moderno.

Uno de los principales es la transformacién digital y tecnolégica,
que ya es una realidad, y cuyo rechazo al cambio se convierte
en un factorde riesgo para el clima organizacional de cualquier
empresa.

Aqui, los lideres de gestion humana deben encabezar estos
procesos de transformacion, empezando por ellos mismos, dando
el ejemplo dentro de sus dreas y llevando a la organizaciéon hacia
un cambio oportuno y poco traumatico.

También estd la diversidad. Un lider de gestion humana debe
abanderar las politicas de diversidad dentro de su organizacion,
promoviéndolas, motivdndolas y encaminando los procesos internos
hacia la inclusiéon absoluta.

Otra competencia para los lideres de hoy serd, sin duda alguna, las
acciones emprendidas en torno a las coyunturas politicas y sociales
de los Estados. Por poner apenas un ejemplo, gestion humana debe
ser participe de los cambios que se dan en el mercado laboral
debido a temas como la situacion migratoria forzada, o los temas
de paz y sostenibilidad.

Por dltimo, y no menos importante, los lideres de Gestion Humana
deben estar alineados y comprometidos con los objetivos del
negocio, estar al tanto y ser participe de las decisiones que
tome la empresas, y convertirse en un aliado estratégico para el
crecimiento organizacional.

lvan Arenas

Presidente
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LA
TRANSFORMACION
DIGITAL
COMIENZA POR LA
TRANSFORMACION
DE LAS PERSONAS

Autor: Lic. Liliana Gonzdlez

Vicepresidente Area Sur FIDAGH

“‘Digital Talent”

Se refiere a la transformacion digital al
area de Recursos Humanos. En esta era
de transformaciones digitales para el
area de Recursos Humanos. Al tratar con
personas es de vital importancia saber
cudles son las nuevas herramientas y las
nuevas formas de trabajo y qué estdn a
nuestro alcance con solo un “touch”.

La transformacion digital esta afectando
profundamente en la manera de hacer
las cosas dentro de las empresas.

Solo 2 o 3 afos atrds entedimos
que debiamos iniciar el proceso de
renovacion de equipos y sistemas que
nos permitirian a las organizaciones
que nos beneficiaramos de las nuevas
tecnologia. Pero, hoy en dia y con una
rapidez que asusta, comprendimos que
esta transformaciéon lleva consigo una
gran cuota de transformacién cultura.
Es, en este contexto, que hoy la gestién
de personas y el drea de recursos
humanos cumplen un rol muy destacado
en la transformacion digital de las
organizaciones.

Internet llegd para quedarse. Los nuevos
actores generacionales lo han llevado a
undesarrolloinsospechado, incorporando
a sus vidas la interaccion virtual y
marcar tendencias en el mercado que
marcan las pautas de la socioeconomia
global. La rapidez de los cambios en el
mundo actual, provoca una completa
incertidumbre de las motivaciones,
demandas, comportamientos,
expectativas, pensamientos, hdbitos e
inquietudes que tendrdn los jévenes en
el mercado laboral préximo. El futuro
laboral estard definido por esta nueva
generacion, denominada la generacion
z o nativos digitales”, por ello es
relevante definir si sus motivaciones vy
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sus caracteristicas innatas, marcardn un
cambio que se diferencia de la manera
de trabajar que predomina hace afos y
generaciones.

Los Z, nueva generacion que estd
ingresando al mercado laboral, estan
dispuestos a comprometerse pero a
cambio quieren reconocimiento de
sus avances educativos. Un ejemplo
tangible de esto Ultimo es que ha dado
un aumento de la cantidad de alumnos
jovenes en las clases de Maestrias.
Mantienen sus valores tradicionales
y valoran la trayectoria y estabilidad
laboral. Muestran marcadas preferencias
por marcas fuerte y grandes companias.
Algunas caracteristicas que tienen en
comun es que sonautodidactas, creativos
y sobreexpuestos a la informacion. La
tecnologia es su dia a dia, son abiertos
y habilidosos con ella, pero al mismo
tiempo comprenden la importancia y el
valor del toque humano en un mundo
que tenderd a dedicarse a la robédtica
y a la inteligencia artificial. Dan la
bienvenida a Inteligencia Artificial vy
a otras tecnologias que consideran
mejorardn su experiencia de trabajo.

Y las empresas...qué buscan?

Estaeslagranoportunidad de aprovechar
los valores de los Z tejiendo un puente de
conversaciones generativas de puntos
en comun y lo que los nuevos talentos
estan solicitando. Debemos modernizar
o acompafar las politicas de gestidn
de personas a las nuevas demandas,
crear un ambiente en donde sea facil
participar en proyectos conjuntamente;
un modelo de que rompa las barreras
organizacionales que permita a los
nuevos trabajadores aprender de
multiples dreas de la empresa. Otro
reto no menos importante es identificar

cudles son las palancas internas de
la empresa para trabajar en métodos
agiles,  colaborativos,  resolutivos,
otorgdndoles autoridad, autonomia y
entender el comportamiento del cliente
actual que desea respuesta inmediata
a través de las redes, chequea todo “on
line” antes de comprar y tiene casi toda
la informacién a mano. En cuanto a la
agenda, debe ser una agenda Unica,
con ciclos cortos de planificaciéon (3
a 6 meses) y monitoreo o seguimiento
constante.

En los préximos 5 o 7 aflos habrdn cargos
o posiciones que hoy en dia no existen. Se
valorard las capacidades de interaccion
con datos, con imdgenes y por sobretodo
con las personas. Precisaremos personas
que tengan las habilidades analizar
datos y que lo sepan interpretar para
tomar buenas decisiones. Algunos
términos que escuchamos como “big
data”, “businessintelligent” ya estdn
siendo utilizados en nuestra region y sin
ninguna duda, contribuyen grandemente
a la gestion de las empresas y también
a la gestién de recursos humanos.

Una de las aristas a considerar es
preparar a las personas, ya que los
cambios o innovaciones tecnoldgicas
afectard a todo el equipo. Algunos
aspectos a considerar en la estrategia
de gestion de personas que permitird
ejecutar los proyectos o actividades
son: disefio organizacional, la gestion
(HR Analytics, Big data, etc.), desarrollo
(capacitacién,  entrenamiento) vy
alinearlos a la estrategia (liderazgo).

Pero no debemos olvidar que el cambio
principal en las empresas no debe ser
solo lo tecnolégico, sino de personas vy
la cultura.
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Liderazgo

en Epocas Disruptivas

A lo largo del tiempo surgen en el mundo
términos y conceptos afortunados que se
vuelven populares en el [éxico de la gente
en medios académicos o empresariales.
Hace afos un amigo me decia que se
podia jugar bingo en las reuniones de las
grandes corporaciones con un tablero en
el que figurara la lista de esos términos,
con la seguridad de que en cualquier
junta o reunién de alto nivel terminarian
todas por ser mencionados en algun
momento. Uno de estos conceptos es el
de “organizacion disruptiva”.

Pronto se cumplird el primer cuarto de
siglo desde que Calyton Christensen
infrodujo la idea en su libro  The
Innovator's Solution. Desde entonces la

teoria de la disrupcién, sin duda atil y
poderosa herramienta para entender
muchos de los fenémenos del mundo
actual, se utiliza en interpretacion
libre para casi cualquier propédsito, lo
que excede la intencion original del
autor que establece que solamente
un subconjunto relativamente pequefio
de las innovaciones transformadoras o
innovadoras también son innovaciones
disruptivas. Sin embargo podemos
aceptar que al hacerse cada vez mas
frecuente y evidente la disrupcion real
en las organizaciones e incluso en las
naciones, podemos decir que de cierta
manera nos encontramos viviendo en
una “época disruptiva”.

Autor: Luis E. Pulgar Finol

Consultor y asesor estratégico.
Autor del libro “Verdadero Business Partner
info@luispulgar.com

TALENTUM LATAM

FIDAGH

En nuestros trabajos ocurre muchas
veces que no hemos terminado de
implantar una nueva tecnologia o no
nos hemos acostumbrado a ella, cuando
aparecen Nno una sino varias nuevas
tendencias tecnolégicas en los campos
de accidén en los que nos considerdbamos
expertos, dejando nuestros conocimientos
obsoletos si no nos apuramos en
mantenerlos actualizados. Todos nuestros
grupos de interés cambian de gustos y
exigencias a una velocidad vertiginosa
y Nos ponen una enorme presion para
obtener lo que desean, bien sea nuevos
productos, mejores servicios, cambio
de prioridades en nuestra atencion o
crecimiento acelerado en el resultado de
sus inversiones.

Ya es un lugar comin recordar como
mds del 90 por ciento de las empresas
no financieras que eran ganadoras de
la década de los 80 (usando como
referencia la lista S&P 500)ya nolo son
cuando estamos terminando la segunda
década del siglo XXI y han salido
de esa lista. Numerosas organizaciones
pasan cada vez con mds frecuencia por
procesos de redisefio, con poco éxito
en su implantacién integral en la gran
mayoria de los casos(l)

Segin el pensamiento organizacional
de mds avanzada, las empresas
verdaderamente exitosas tienden cada
vez con mayor frecuencia a comportarse
como organismos vivos de rdpida
adaptacién a los cambios, en lugar de
ser la “maquinaria bien aceitada” que
aseguraba el éxito en el pasado. Agilidad
es la palabra clave. Por esa razoén, las
personas que estdn en capacidad de
dotar a los procesos y las empresas de
esa condicion de agilidad son los lideres

que se requieren en esftos tiempos.
Elacceso normaly permanente a enormes
cantidades de informacién, estructurada
0 no, necesaria o no, por parte de
practicamente todas las personas,
democratiza de una forma hasta ahora
desconocida la posibilidad de visualizar
situaciones, adquirir conocimientos vy
generar ideas. Un obrero de cualquier
pais de Latinoamérica o Africa con un
teléfono inteligente conectado a internet
en el bolsillo tiene acceso potencial
a mds informacién que la que tenian
los grandes estadistas de los paises
desarrollados hace menos de treinta
afos. Esta condicion facilita que afloren
los liderazgos en todas partes y que, si
nos manejamos como lideres inteligentes,
entendamos que nuestra tarea ahora es
liderar con otros lideres y no a ofras
personas que no lo son.(2)

En las antiguas organizaciones
se trabajoba estrictamente segun
las relaciones establecidas en los
organigramas, en las cuales jefe o
subordinado se convertian en los puntos
focales. Las personas de formacién similar
estaban agrupadas segin su actividad
y no eran muy frecuentes los equipos
multidisciplinarios. En muchas ocasiones
esto podia restarnos eficiencia o
efectividad. En las nuevas organizaciones
integradas por potenciales lideres
de multiples procedencias y diversas
formaciones, con los que tenemos que
trabajar, las relaciones establecidas en
los organigramas se hacen madas y mds
irrelevantes para el trabajo del dia a
dia. Lo importante es la interaccion
permanente vy ftrabajar juntos para
alcanzar nuestros objetivos comunes
de la manera mas productiva posible.



Burocracia

Las relaciones jerarquicas formales
evolucionan hacia un rol mds parecido
a un “organismo” (Figura 1), enfocado
en facilitar el desarrollo del talento, la
mentoria, la retroalimentacién con valor
agregado sobre el desempefio y, de

manera muy importante, en el despliegue
eficaz de la estrategia, debido a que
los distintos tipos de disrupciones e
innovaciones que constantemente se
presentan requieren diferentes enfoques
estratégicos.(3)

Disrupciones/innovaciones/
flexibilidad de recursas

Jermrguia vertical
dando instrucciocnes
detzllzdas

De la
piramide al
“organismo”
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He conocido alo largo del tiempo muchas
definiciones de lo que es un lider y de
“liderazgo”. Quisiera en esta oportunidad
compartir una de las presentadas en el
symposium de la escuela de negocios
de Harvard en el afio 2008 llamado
“Leadership: Advancinganlintellectual
Discipline,” citada en un reciente
articulo, que caracteriza al lider como
la persona “capaz de cumplir funciones
vitales que ayudan a satisfacer las
necesidades de significado, orden social,
identidad de grupo y logro de objetivos
de sus seguidores”. En otras palabras:
al visualizar claramente el futuro, el
verdadero lider consigue que las demas
personas le sigan mediante la creacién
de condiciones que satisfacen una serie
de necesidades existenciales para ellos
en lo que se refiere a sus trabagjos y
posiblemente de sus vidas.

Con este marco de referencia podemos
continuar diciendo que los lideres que
crean organizaciones dgiles y pueden

visualizar oportunidades de generar
valor en las épocas disruptivas, deben
tener la capacidad de retar el statu que
cuando sea necesario para generar
nuevos cursos de accion exitosos, vy
fundamentalmente  deben  saber
como identificar los roles claves en su
organizacion y los diferentes talentos
que se requieren para ejercerlos, para
conseguirlos rdpidamente y ubicar a
cada uno en el rolen que puedan
maximizar su contribucion. Si no estan
dentro de su organizacion, debe ser
capaz de localizar y captar los talentos
que se requieran donde estén. Es muy
importante entender ademds que a un
talento bien ubicado lo mas productivo
es dejarlo trabajar y cumplir su rol,
facilitarle las cosas y darle los recursos
que le hagan falta para que pueda
dar lo mejor de si. No hay nada que
destruya mas valor que un lider formal
que no comprende esto y se dedica a
“jefear” a los talentos de su equipo.

Los equipos son autonomaos,
diversos vy responsables.
Focalizados en |z accion y

noen la jerarquia

Siloz orzanizacionzles
COn poca comunicacion Liderazso muestra
direccion, facilita v habilita
Fuente McKinzey & Co.

Adapt. @LuizPulzarFinol

Figura 1 — De la organizacién piramidal a la organizacién”organismo”
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productivamente en
la organizacién

funcionar

Para
tiempos disruptivos,
debe convertirse en una gran red de
interacciones y relaciones que el lider
tiene que conocer perfectamente para
poderse mover eficazmente dentro del
contexto en el que estd trabajando.

Cuando las relaciones o interacciones no
existan o sean débiles, es tarea bdasica
del lider dedicarse proactivamente a
construirlas y fortalecerlas y él mismo
convertirse en un elemento relacional
que construya puentes para facilitar
el trabajar todos juntos para lograr los
objetivos. En estos tiempos es necesario
infegrar de forma armonica personas con
diferentes procedencias, competencias,
experiencias y puntos de vista, y
ayudar a que puedan complementarse.

Debe fomentarse la comunicacion
multidireccional y transparente que
ayude a un mejor manejo de la
indispensable colaboracién, cada dia
mds compleja, con los clientes, los
colegas y demds grupos de interés.

Para este lider jamds pueden ser
obstdculos las “fronteras” entre las
estructuras organizacionales y mas
bien es fundamental tomar en cuenta
y aprovechar las diferentes formas
en las que la gente interactda.Es

prioritario clarificar y nivelar siempre
y para todos las expectativas y los
roles de cada uno los actores del
equipo. Para que esto pueda ocurrir
es indispensable estimular la iniciativa
de expresar abiertamente las ideas,
especialmente aquellas que propicien
mejorar la manera de trabajar juntos.

Para lograr todo lo anterior es necesario
caracterizar los comportamientos
deseados y hacer explicita esa
caracterizacién para, a partir de
ella, construir la vision de como tiene
que ser el equipo para funcionar de
manera Optima. Al desplegar esta
vision serd mucho mds sencillo para
todos los miembros del equipo ajustar
sus comportamientos tomando como
referencia el modelo compartido.

El clasico concepto de la organizaciéon
que aprende, presentado por Peter
Senge en 1990(4) estd mas vigente
gue nunca en épocas de disrupcion,
sblo que los aprendizajes tienen ahora
que ser mucho mas rdpidos para
poder lograr la ventaja competitiva que
confiere el contar con mayor creatividad
y capacidad de innovar en las personas
que colaboran en nuestros equipos. Los
ciclos de planificaciéon deben acelerarse
y la reasignacion de recursos tiene que
hacerse cada vez mas frecuentemente.

Por otra parte el trabajo tiende a hacerse
mediante el concurso de equipos
multidisciplinarios de individuos que son
“reclutados” dentro de la organizacién
para concentrarse en una tarea a tiempo
completo, con base en sus competencias
y en la prioridad de la necesidad a atacar.
Esta forma de trabajar incrementa la
efectividad y la eficiencia, soluciona los
temas prioritarios y favorece el desarrollo
de los miembros de los equipos, ademds
fortalecen sus propias redes personales.
Esto obliga tambiéna que el desarrollo del
talento haya que hacerlo précticamente
en tiempo real. La guerra por el talento
que se ha intensificado en los Ultimos
tiempos adquiere una nueva dimension
al enfocarse en incorporar gente que
pueda cumplir tareas creativas basadas
en el conocimiento. El aprender sobre la
marchasehahechomuchomasimportante
que lo que siempre fue. El talento que se
requiere es cada vezmas diversoy por
lo general quienes lo poseen también
lo son en sus intereses, gustos, planes y
motivaciones. Para captarlos y retenerlos
los lideres deben ser capaces de generar
casi instantGneamente propuestas de
valor lo suficientemente atractivas y no
tradicionales que tienen, entre ofras cosas,
que proporcionar a los individuosretos
estimulantes de manera constante.

Se han hecho caracterizaciones del

15

comportamiento de las disrupciones
mds evidentes y frecuentes en la
actualidad, casi siempre asociadas al
tema de la embestida o arropamiento
por parte de todo nuestro entorno por
parte de lamarea digital. Este tema
lo desarrollamos recientemente en un
articulo (5) del cual cito lo siguiente:

“En el mundo globalizado, desde
que nos empezamos a adentrar en
el siglo XXI, se hizo indispensable
acostumbrarnos a vivir como
ciudadanos digitales. Todos lo
somos querdmoslo o no. Como
los ciudadanos de un pais deben
cumplir sus leyes y gozan de ciertos
derechos, aunque no los conozcan,
a nosotfros nos ocurre lo mismo en
lo que respecta a vivir en el actual

mundo digital. La mayor parte de
las personas que habitamos este
planeta en esta etapa del desarrollo
de la humanidad, estamos inmersos
en el mundo digital cada vez mds
envolvente y formamos parte de
él, aln en el caso de que no

lo comprendamos del todo ni
hagamos uso de las facilidades
que nos ofrece.”




Beneficios

Comienza a tomar 3o on
antes de gue =3 tards

Quisiera intentar una asociacién entre
el comportamiento ya caracterizado
de las disrupciones por Chris Bradley y
Clayton O'Toole (6)y lo que deberia ser
el comportamiento de un verdadero lider
consciente de ser un ciudadano digital,
que ejerce sus derechos y cumple sus
deberes como tal para navegar en
las situaciones disruptivas y logra salir
airoso. (Figura 2)

Completa adaptacion

Acelera la acdion para

bngrar masa onitica

hodslo disruptive

hod efo tradiciona
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El lider efectivo en épocas disruptiva
estd monitoreando permanentemente
el entorno, utilizando la estrategia de
gestién del conocimiento denominada
“antena” y gracias a eso puede
detectar las sefales y “ruidos” en el
ambiente empresarial que presagian la
aparicion de una innovacion disruptiva.
Inmediatamente toma medidas y se
organiza para tomar accién, evaluando
la posibilidad de montarse en la nueva
ola, hace pruebas y se prepara para
en el momento oportuno acelerar las
acciones para asegurar alcanzar la
masa critica necesaria para implantar y
consolidar el nuevo modelo y abandonar
el modelo tradicional en decadencia.

Nos faltaria mencionar las competencias
con las que debe contar un lider para
poder escalar el reto que significa superar
una situacion disruptiva. Pensamos que,
ademds de visualizar el futuro deseado
y tener la pasiéon para crearlo junto con
los suyos, dichas capacidades son las
mismas de los mejores lideres de siempre:
manejo ético de su comportamiento
y recursos, nobleza en el trato con
los demds para establecer relaciones
de calidad y confianza y coraje para

tomar decisiones y para reaccionar
de manera correcta y efectiva tanto
ante los triunfos como ante los fracasos

Asi estos lideres serdn capaces de
enconfrar lo mejor en si mismos y a
la vez podrdn inspirar, comprometer y
movilizar a otros, incluso en circunstancias
tan exigentes como las actuales, en
las que muchisimas empresas se ven
obligadas a replantearse su modelo
de negocio en el corto plazo, debido a
disrupciones tales como la acelerada
digitalizacién, el internet de las cosas,
la robética, el acceso totalmente abierto
a grandes cantidades de informacion
y los avances de la biociencia, entre
otras. En la actualidad, gran parte
de estos redisefios organizacionales
terminan en fracaso, justamente por
carecer del lider adecuado y oportuno.

En una investigaciéon realizada hace
pocos afos (7) para buscar las claves
para localizar esos lideres necesarios, se
encontré que los mismos procuran adoptar
un modelo de vida que gira en torno a
encontrar sus fortalezas y asegurar una
efectiva conexion conlas demds personas
incluso en las condiciones mas dificiles.

.. - ; Tiempo
Acciones del lige ; . . 2
= : Que hace el lider ante la disrupcion

Figura 2 — Las tareas del lider ante la disrupciéon
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En este contexto se caracterizaron cinco capacidades
claves que dominan en estos tiempos los lideres mas
exitosos:

1) Exposicidon de sus historias y experiencias personales como
referencia, ya que son mas tangibles y sirven de modelo a la gente.
Por ello el lider en estos tiempos debe ser un efectivo “contador de
historias”

2) Trabajar con un propdsito mds grande que si mismos, que tiene
sentido para el lider como persona y por lo tanto le sirve de inspiraciéon
3) Tener un enfoque positivo que le confiere la ventaja de pensar
que si se pueden lograr las cosas y de tener menos limitaciones

4) Conectar a las personas directamente, lo que elimina las
demoras causadas por el antiguo sistema de distribuir la informacién
solamente “en cascada”.

5) Reconocer y ayudar a superar la adversion al riesgo de los demds
para que puedan aprovechar su verdadero potencial

6) Gerenciar la energia, lo cual es sumamente necesario cuando en
las situaciones disruptivas es indispensable mantener el entusiasmo
y el compromiso de muchas personas por periodos largos. Es mentira
que el entusiasmo es inacabable; si no se crean las condiciones,
tiende a agotarse.

Uno de los roles mds importantes que
nos corresponde a los profesionales de
Recursos Humanos en las situaciones
de disrupcion es el de procurar que
las organizaciones puedan contar con
los lideres que requiera en el momento
que los necesite. Los lideres son muy
importantes, pero mds adn lo es la
capacidad de liderazgo como la
caracteristicaorganizacionalque asegura
la supervivencia en el tiempo. Una vez
mds, la conexién con el valor agregado
a los grupos de interés es la clave.

Si examinamos y entendemos los
impactos que generan las organizaciones
en la cadena de valor de la sociedad y
comprendemos cémo funciona la cadena
de valor interna de la empresa, en la cual
debemosseruneslabénvdlidoyapreciado
como tal, estaremos en la capacidad de
ayudar a sintonizar a los lideres de la
organizacion con esos requerimientos.
Para ello es indispensable tener un
conocimiento de como la organizacion
se inserta en la cadena de valor de la
sociedad desde el arranque mismo de
nuestro trabajo en cualquier empresa.(8)

Para ello hay que empezar por tener
bien claro quiénes son las personas,

con nombre y apellido, que conforman
los grupos de interés de la organizacién
y cudl es la expectativa de valor que
cada uno de ellos tiene respecto a
la misma. Como se sabe, el valor es
una percepcién en la mente de quien
lo recibe, por lo tanto, lo mejor serd
investigar la documentacién existente, o
mejor auln, preguntarle directamente a
los mismos miembros de los grupos de
interés, que esperan ellos de la empresa.

El segundo paso serd averiguar cudles
son exactamente las palancas de
valor que debe mover la empresa para
satisfacer esas expectativas. Para ello
debemos disefar para nosotros mismos
y para los miembros de nuestro equipo,
un programa de induccion en el cual
podamos intercambiar ideas con los
lideresdelaorganizacion, preparandouna
serie de preguntas claves, relacionadas
con el impacto de la empresa en el
valor agregado,(Normalmente las
empresas utilizan este mecanismo para
familiarizar a los nuevos trabajadores
con la empresa, sin embargo su
contenido suele enfocarse en establecer
los contactos personales necesarios
con los miembros de la organizacién)

C_____________________________________________________________________________|
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Todo verdadero “Business Partner” de
Recursos Humanos tiene que entender
perfectamente los detalles del negocio
en el que trabaja, como esa organizacion
genera sus ingresos, cdmo consigue
beneficios, quiénes son sus clientes y
relacionados y, muy especialmente, qué
estrategia se ha planteado la empresa
para el futuro. Lo ideal incluso es que el
“business partner” adquiera la suficiente
ascendencia, mediante suvaloragregado
evidente, para tener un rol activo en el
disefio de la estrategia del negocio y en
dotar a la empresa de las necesarias
capacidades organizacionales de
liderazgo, que deben florecer en una
cultura que evoluciona arménicamente
segun las exigencias del entorno aln
en el ambiente disruptivo.

La comprensién de las interacciones
infernas de la organizaciéon formal e
informal, sus jerarquias, comunidades,
equipos, liderazgos efectivos,
aceleradores y cuellos de botella, le
permitirdn al profesional de Recursos
Humanos entender dicha cultura,
comunicarse de manera fluida en el
lenguaje de la organizacion y convertirse
en un facilitador interno de procesos,
con criterio para establecer prioridades
y gestionar recursos.

Es importante visualizar quienes son
los lideres naturales que puedan ser
parte de las masas criticas que en
el futuro tendremos que conformar

para establecer cambios, influir en
las opiniones o contribuir a solucionar
problemas. Debemos desde el principio
saber quienes son, donde estdn y en qué
pueden ayudar a la empresa a cumplir
sus objetivos. Igualmente debemos
conocer que factores pueden actuar en
sentido contrario, haciendo mas dificil
esa labor.

La organizacion en tiempos
disruptivos debe ser capaz de generar
ideas innovadoras y rdpidamente
transformarlas en realidades. Por ello
también es nuestra responsabilidad
fundamental como profesionales de
Recursos Humanos estar actualizados
sobre las técnicas y mecanismos de
innovacién mas actualizados existentes
para poner en contacto a los lideres de
la organizacion con los mismos y lograr
que puedan aprender los y aplicarlos
para traducir la estrategia en accion
inmediata.

La mayoria de las organizaciones
importantes cuentan ya con un modelo
de liderazgo, lo cual estd muy bien.
Sin embargo no debemos contentarnos
con eso sino estar pendientes de que,
al igual que se actualizan tecnologias
y procesos, también el modelo de
liderazgo se actualice y evolucione
permanentemente, especialmente en
lo que se refiere a las competencias
requeridas para manejar cos cambios
disruptivos en el enforno.
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Lo ideal es mantener actualizadas las

competencias permanentemente, pero
no de unos pocos lideres, sino las de toda
la organizacion. Para ello nos debemos
apoyar en el efecto multiplicador del
modelaje de los propios lideres, que
se debe procurar hacer evidente, y
en que estos le dediquen esfuerzo a
ensenar y ser mentores, como parte
integral de su trabajo. El lider necesita
de acompafamiento para lograr estos
objetivos y debe contribuir en asegurar
que la vida futura de la organizacion
cuente a su vez con el talento necesario
para seguir adelante, adn con las
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cada vez mds frecuentes disrupciones.

Las personas que decidimos trabajar
en Recursos Humanos, al igual que
nuestros colegas en otros componentes
organizacionales, existimos para
focalizar nuestra atencion en asegurar
el éxito del negocio. Es muy importante
estar conscientes siempre de que una
parte bdasica y fundamental de nuestro
aporte para lograrlo es el apoyar la
construcion y el sostenimiento del
liderazgo que serd necesario para
enfrentary superar las épocas disruptivas.



CASO PRACTICO

de Liderazgo
Disruptivo-Experiencia
de la Autoridad del
Canal de Panamé

Francisco Loaiza Batista

Autoridad del Canal de Panamdé
Vicepresidente de Recursos Humanos
floaiza@pancanal.com

La apertura econdémica y desregulaciéon
de los mercados presentan nuevos
desafios a la competitividad de las
empresas. A esta realidad se le suma
la evolucién de las nuevas tecnologias
disruptivas que exige a los negocios
decisiones rdpidas para enfrentar los
cambios del mercado y adaptabilidad
oportuna para esas decisiones.

Frente a estas nuevas realidades que
enfrentan las empresas, el liderazgo de
la gestion humana en las organizaciones
debe adaptarse para contribuir
efectivamente en la transformacién que
requiera la empresa con el objetivo de
mantener su competitividad.

Una responsabilidad primaria de toda
organizacién de recursos humanos es
asegurar que la empresa tenga las
capacidades organizacionales que le
permitan ejecutar exitosamente sus
estrategias. Esas capacidades puede
significar contratar personas con nuevos
conocimientos y habilidades, desarrollar
talentos internamente, o crear politicas
y/o programas que promuevan las
conductas que definirdn la cultura que
requiere la estrategia de la empresa
para enfrentar la competencia, como por
ejemplo: innovacion, mejora continuag,
adaptacion al cambio, etc.

Lo anterior solo se puede lograr si los
gestores de recursos humanos tienen un
conocimiento profundo del negocio, o
seaq, su operacién, mercado, productos,
clientes, competencia, proveedores,
situacién financiera, de forma tal que al
participar en las reuniones estratégicas
y operacionales del negocio, puedan
identificar los elementos criticos de
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gestién humana necesarios para el logro
de las metas y objetivos de la empresq,
y traducir los mismos en capacidades
organizacionales. Esta participacion
proactiva y no reactiva es la que le
afade valor al negocio y ayuda a
que la gestidbn de recursos humanos
no sea vista solo como una gestion
transaccional o meramente de apoyo.

Un ejemplo de esta interacciéon se dio
con la propuesta de la ampliacién del
Canal. La participacion de recursos
humanos en las discusiones ejecutivas
sobre todos los factores y diferentes
variables que requerian alinearse para
asegurar el éxito del proyecto, no solo
permitid identificar la administracion
de proyectos como una capacidad
organizacional que habia que fortalecer
dentro de la empresa, sino que se
identificé6 como esencial la necesidad
de tener mano de obra calificada para
los contratistas de la obra. Aun cuando
la realizacion de la obra requeria
la presentacion y aprobacion de un
referéndum nacional, recursos humanos
en forma proactiva, varios afos antes,
definié un plan de accién que incluia
establecer la relacién y apoyo con la
entidad de gobierno encargada de
proveer formacién técnica, INADEH.
Este acercamiento oportuno, permitié
apoyarlos aprovechando la experiencia
del Canal, en los disefios de los talleres
técnicos de formacion que se iban
a necesitar, la creacion y revisién de
programas de formacion para oficios
que se iban a requerir, la identificacion
de las certificaciones internacionales
que aseguraran a los contratistas la
capacidad técnica, como soldadores,
explosivistas, operadores de equipo
pesado, etc.




La accién proactiva de la gestién de
recursos humanos, requiere que el lider
de la gestion humana construya la
relacién colaborativa y de equipo con
sus colegas ejecutivos de las otras
areas del negocio, donde impere una
comunicacién respetuosa pero franca
sobre los retos y acciones requeridas. Esa
relacion debe permear en los diferentes
niveles de la empresaq, fortaleciendo asi la
creacion de equipos altamente efectivos.

El lider de la gestion humana debe estar
consciente y medir las necesidades,
nivel de compromiso y satisfaccién
de los empleados para gestionar los
mismos con acciones especificas. En
un mundo tan competitivo, es necesario
proteger la capacidad organizacional
estratégica, ese talento que tiene la
empresa especialmente en puestos
criticos para el negocio, por lo que
se requiere seguimiento y medicion.

El éxito del lider en el drea de gestién
humana dependerd del entendimiento y
manejo que tenga sobre el negocio para
facilitar su interaccion con sus colegas.
Esto significa que debe sentir las mismas
preocupaciones por la situacién del
negocio que los demds ejecutivos, lo
cual permite adentrarse en los retos que
enfrentan sus colegas para identificar
oportunidades de apoyo desde el drea
de recursos humanos. Ese conocimiento
del negocio, es un factor clave para su
posicionamiento, y debe también ser un
elemento importante en la comunicacion
del lider de gestibn humana con sus
equipos de recursos humanos. Por

ejemplo, en el Canal tenemos reuniones
trimestrales de comunicaciéon con
todos los colaboradores en cada
vicepresidencia. En las reuniones de la
vicepresidencia de recursos humanos,
los primeros 25 minutos se habla del
negocio que puede incluir temas
como el desempefio del negocio en
cuanto a trdnsitos, carga y segmentos,
situacién financiera, esclusas nuevas
(neopanamax) vs esclusas originales
(panamax), situacién del recurso hidrico,
competencia, etc. Esta accion fortalece
el mensaje y resalta la importancia
de conocer, entender y preocuparnos
por el negocio de la empresa.
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Todos los lideres emergentes que se
estdn formando para el drea de gestion
humana deben realizar rotaciones
en diferentes dareas del negocio para
comprender sus procesos Yy retos,
pero estas rotaciones no pueden ser
asignaciones de escritorio, sino una
experiencia real con presencia en las
diferentes instalaciones de las dreas y
en las diferentes jornadas de operacion.
Este tipo de participacién aumenta
la sensibilidad y empatia en ambas
direcciones para buscar soluciones de
gestidon humana a los retos que enfrentan
los lideres de esas dreas.
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Por Ultimo, los lideres de gestion humana
no deben perder de vista que su drea
también presenta sus propios retos
que deben ser atendidos. Ademds de
posicionar la gestion humana como
un elemento estratégico del negocio y
asegurar la capacidad organizacional
de la empresa, incluyendo la formacion
de nuevos lideres con las competencias
que exigen los retos y realidades del
negocio, es necesario vigilar por el
uso apropiado de nuevas tecnologias
y su adaptabilidad para aumentar
la productividad vy eficiencia, como
por ejemplo el celular, cuyo uso en
las jornadas de trabajo puede ser
inmensamente productivo como también
improductivo. El manejo de multiples
generaciones, balance de calidad de
vida, compromiso y la satisfaccion de la
fuerza laboral, oferta laboral competitiva,
uso de KPI en los programas y procesos
de gestion humana, y el andlisis de
datos en los temas de gestion humana
para identificar situaciones de tendencia
gue requieran atencion por parte de los
lideres de las dreas operativas son parte
de los retos que deben atenderse para
consolidar el drea de gestion humana
como un drea clave en el éxito de la
empresa.

Las empresas estdn viviendo tiempos
de enorme incertidumbre que requieren
agilidad de respuesta, costos optimos
y productividad, asegurando la calidad
de los servicios y productos, y los lideres
de gestion humanadeben entender
esta nueva realidad y posicionar su
gestion como un elemento estratégico
desarrollando las capacidades
organizacionales que le permitan a la
empresa mantener su competitividad.



* Il Panama

"Los LIDERES
o]z gestion humana en
EPOCAS DISRUPTIVAS,

necesitan ir Mas alla de....

Cuando pensaba en escribir este
articulo, vinieron a mi mente varios
momentos de experiencias familiares,
de conversaciones con amigos o
alguna reunion de trabajo en los que
aparece, casi sin esperarlo, un elemento,

“condicion disruptiva” que te saca de
balance o te obliga a reinventar tu punto
de vista, romper paradigmas o salirte
de tu caja y programacioéon cerebral
habitual.

Autor: Mayka M. Mc Calla M.

Vicepresidente de Recursos Humanos AES
México, Centro América y Caribe
mayka.mccalla@aes.com
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La forma en que nos relacionamos
hoy ha creado una cultura altamente
disruptiva que exige el desarrollo de
nuevas habilidades, algunas que ya
conocemos Yy unas tantas ofras que
estamos por descubrir. Encontramos
sitios en donde solo puedes pagar
con tarjetas de crédito o se requiere
ordenar algo utilizando una plataforma
electrénica; necesitamos bajar Apps para
acceder a algunos beneficios y servicios
y ya es casi imposible imaginarse la

La gestibn humana en esta época, en
donde la disrupciéon pareciera el motor
para la innovacién y el progreso de los
negocios, también se ve impactada por
el manejo de algunos otros factores
como las diferencias generacionales, la
creciente diversidad cultural, la inclusion

de género, entre otros. Por esta razén,
conforme pasan los dias he podido
percibir que para lograr posicionarnos
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vida sin un teléfono inteligente, por lo
que no aprender a utilizarlo, no es una
opcion.  Preferimos comprar en linea
en lugar de ir al Mall. Y no siendo
suficiente, nuestros hijos ya no ven
television, solo utilizan redes sociales o
canales de “Youtube”. Te has detenido
o a pensar jcomo has hecho para
manejar todos estos cambios? Sin darte
cuenta probablemente has desarrollado
nuevas competencias para no quedar
en el pasado.

como lideres de gestion humana vy
acompafiar a la sociedad, asi como
también a las organizaciones, en el
desarrollo de una estrategia exitosa, se
requiere preparar a nuestra gente para
ir mas alld de... algunas competencias y
conductas las cuales al mismo tiempo
se convierten en factores claves para
permitir la atraccién, desarrollo vy
retencion del talento adecuado.




Debemos promover que nuestra
gestion de talento permita estimular
la necesidad de ir Mas alld de..

¢ La Agilidad: Generar la capacidad
de ser proactivos y ser capaces de
actuar con la suficiente rapidez,
aquella que nos permita continuar
actuando de forma  eficiente.

e La Flexibilidad: Aprender a
ser de hule y abrir nuestra mente
a nuevas experiencias, puntos de
vista, opiniones, poder tomar como
buena una recomendacion que sea
distinta a lo usual y acostumbrado.

¢ La Inteligencia Emocional: Seamos
tan racionales o tan emocionales
como la situacién lo indique, los
extremos nos complican y muchas
veces nos hacen permanecer dentro
de nuestros propios paradigmas.

e La Resiliencia. Capacidad para
estirarnos y resultar fortalecidos luego de
vivir situaciones imprevistas o previsibles
que no estdn bajo nuestro control.

s LaGestiéndel cambio: La capacidad
de gestionar nuestra adaptacién a lo
nuevo y distinto no de la forma en
que queremos sino como debemos.

s La Incertidumbre: Reconocer
que ademds del cambio también
debemos manejar lo incierto. Es decir,
podemos encontrarnos con algo
desconocido que enfrentar o algo cuya
l6bgica se resuelva de forma ilogica.

ale la pena destacar que, como
gestores del talento humano debemos
antes analizar si hemos sido capaces
de modificar nuestras propias practicas

radicionales, para luego facilitar a
nuestra gente competencias que le
permitan estar preparados para este
ambiente cada vez mas disruptivo.

Seria importante detenernos
un momento y pensar como
hemos actuado en las siguientes
ocasiones:

« Cuando orientamos a alguien, jnos
concentramos en dar nuestra opinién,
consejo, recomendacion o ayudamos a
la otra parte a pensar en cosas nuevas
o de una forma diferente, es decir somos
capaces de mostrarnos como “coach”
mds que como jefes o lideres de gestion
humana?

« Cuando deseamos que alguien
aprenda algo, jle ensefiamos a pescar
o pescamos por él? o lo que pudiera ser
aln mds complicado, jentendemos el
valor que tiene actuar a todo nivel como
facilitadores de desarrollo de talento,
desde niveles bdasicos escolares hasta
en el mundo empresarial?

« Cuando ensefiamos a nuestra gente
el poder que tiene ser capaces de
tomar decisiones o de arriesgarse, le
enfatizamos, jcomo puede sentirse la
otra parte cuando tomamos decisiones
por ellos y no los empoderamos lo
suficiente para escoger entre una
alternativa o la otfra, conectdndolos con
una orientacion sobre las consecuencias
que las mismas generan?
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e Cuando realizamos evaluaciones
de desempefio, jbuscamos la forma
de no ser disruptivos, cuando por
el contrario necesitamos serlo?. Es
importante aprovechar la oportunidad
de decir con asertividad la verdad,
“al otro"(quien nos escucha) , aunque

en principio le moleste, seguramente
lo valorard. Y es que enfrentarse a
la disrupcién implica reconocer las
oportunidades, no paralizarse sino
actuar, apoyarse en una red que fe
fortalezca, aceptar la disrupciéon como
un reinicio y una nueva forma de vivir.

Antes de concluir, me gustaria reflexionar sobre dos audiencias que enfrentan
experiencias disruptivas de forma particular:

Las nuevas generaciones y las mujeres

Las nuevas generaciones parecieran
estar mejor preparados para enfrentar
experiencias disruptivas y quizas porque
ellos se conectan de forma mdas facil
con el significado etimolégico de la
palabra: rotura, interrupcion brusca o
cambio radical. Sin embargo, surgen
para ellos otros paradigmas que
hace que esta audiencia participe
de momentos disruptivos, afrontando
algunas dicotomias. Algunos ejemplos
serian: el derecho a desafiar el status
quo o lo convencional vs la apertura a
la disciplina y respeto a la autoridad;
la rapidez con la que enfrentan retos
meramente tecnoldgicos vs el manejo
de sus emociones o la aceptacion de
una critica para mejorar y, finalmente, el
adecuadobalance entre sus expectativas
vs la realidad. Tanto nuevas como previas
generaciones, estamos expuestos de
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forma distinta a la disrupcion de la
época y dependiendo del cristal con
que veamos la experiencia serd tan
complicada como decidamos plantearla.

Por otro lado, para la mujer liderar en
épocas disruptivas no ha sido facil,
pero ha representado la oportunidad
de reafirmar que podemos hacer la
diferencia en el desarrollo de otros.
La mujer desde sus inicios ha luchado
por crecer como persona y profesional,
afrontando circunstancias disruptivas,
desde la blUsqueda de equidad,
inclusion y aceptacion a la diversidad.
Lo importante, es que la mujer ha
aprendido y contfinla desarrolldndose
sobre la base de cada una de sus
experiencias, viéndose a si misma como
lider de grandes logros y luchas a lo
largo de la historia de la humanidad.



Por otro lado, para la mujer liderar en
épocas disruptivas no ha sido facil,
pero ha representado la oportunidad
de reafirmar que podemos hacer la
diferencia en el desarrollo de otros.
La mujer desde sus inicios ha luchado
por crecer como persona Yy profesional,
afrontando circunstancias disruptivas,

desde la blUsqueda de equidad,
inclusion y aceptacion a la diversidad.
Lo importante, es que la mujer ha
aprendido y continla desarrollandose
sobre la base de cada una de sus
experiencias, viéndose a si misma como
lider de grandes logros y luchas a lo
largo de la historia de la humanidad.
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Finalmente, los lideres de gestion humana,
que somos todos aquellos que nos
enfrentamos a la gran oportunidad de
ayudar a otros en su desarrollo, tenemos
la responsabilidad de recordarle a las
personas con los que interactuamos,
que necesitan estar preparados para lo

desconocido, que no tienen que temer
a lo nuevo, sino que, por el contrario,
deben identificar las oportunidades
para reinventarse, fortalecerse y estar
abiertos para crecer en cada una de
esas experiencias.

El éxito de nuestro crecimiento estd en
aprovechar de la forma mds sana
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las oportunidades...



o
I

Paraguay

El modelo de

LA MOSCA NEGRA

Vivimos una época de grandes cambios
y donde las presiones que reciben las
empresas cambian a gran velocidad.
Eso desafia a los lideres de la gestién
del talento en las organizaciones a
revisar constantemente las premisas,
métodos y herramientas que usen para
ayudar a las organizaciones a lograr
sus objetivos estratégicos. Y para eso
tenemos que asegurarnos de ocupar
lugares estelares, salir de las segundas
lineas a donde se reciben las decisiones
como pedidos, y pasar a ocupar un
lugar en el lugar donde se discuten
los asuntos clave y se decide. Solo asi
podemos decir que somos exitosos. Solo
asi podremos aspirar a ser remunerados
como la primera linea de las empresas.

i Y

Autor: Patricia Dos Santos
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Director

Centro Internacional de Responsabilidad
Social y Sostenibilidad
patriciadsg@gmail.com
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adicional en la
en la psicologia
5n de las personas
el negocio.

Nos pasamoslos Gltimos 20 afios tratando
de poner racionalidad y eficiencia en la
gestion del talento por la via de unificar
tareas, igualar la oferta tratando de meter
a todo el mundo en bandas, carreras,
capacitaciones programadas desde las
empresas. Se nos pedia que hagamos
orden y pongamos certidumbre a la
gestiéon de las personas. Cuando por fin
terminamos de desarrollar todo eso nos
encontramos con que la nueva era nos
obliga a darle una vital importancia a los
intereses, expectativas y necesidades de
las personas de acuerdo con el género,
las generaciones, procedencias y niveles
educativos y nos empuja a buscar todo
lo contrario, la personalizaciéon. Hoy se
buscan sistemas de remuneracién vy
paquetes de benéficos practicamente
adaptados a cada caso, por ejemplo.
Esta realidad nos desafia como lideres
de la gestion del talento a ser flexibles,
a aplicar las teorias y herramientas con
criterios siempre nuevos, a combinar
mds que nunca la visién estratégica y la
técnica de maneras originales.

Me gusta comparar el rol de los lideres
de RRHH con el de la molesta mosca
negra que no te deja dormir la siesta
cantdndote en al oido, y que aunque
trates de alejarla vuelve una y otra vez,
que mantiene despierta ala organizacion
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y a las personas para no dormirse sobre
éxitos pasados. Para eso la noticia
es que tenemos que aprender mucho
mds que lo que ya sabemos, aprender
a desarrollar una visidon estratégica,
es decir entender mi mercado interno,
fijarme objetivos relevantes para la
empresa, ser exigente para cumplirlos,
demostrar los resultados de lo que
hacemos, y todo esto de tal manera
que nos volvamos imprescindibles para
el top management, ponernos delante
de ellos y ellas y captar su atencién, no
esperar que nos llamen. Casi casi ir a
molestar hasta ser escuchados.

Para ser escuchados tenemos
que demostrar que en primer lugar
comprendemos el contexto, las
condiciones del mercado, las
exigencias legales, los riesgos, y otras
presiones positivas o negativas que
afectan a la empresa. Que también
conocemos Yy entender la estrategia
de la empresa para identificarlas
necesidades clave. Cada empresa tiene
su talon de Aquiles y sus fortalezas
y el drea de rrhh debe conocerlas,
comprenderlas 'y tener propuestas
claras y eficientes para encararlas. Eso
solo se lograra si conocemos a las
personas, las interacciones, la cultura
que es el “ambiente social” en el que se
desenvuelve la organizacion.




En ese rol me gusta sentir que somos
buenos “traductores” de las ciencias de
la conducta a las ciencias empresariales,
y viceversa, que somos activos
intermediarios para aplicar suficiente
técnica, ni demasiado, ni muy poco,
pero si o si al servicio de la estrategia
de las empresas. Que entendemos el

lenguaje de los clientes de la empresq,
para poder identificar las urgencias vy
prioridades que le presionan a nuestra
empresa.

Si puedo definirlo en pocas palabras
creo que los retos son: ser flexibles con
base técnica impecable, ser rdapidos
para el cambio, saber desaprender y
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aprender rdpidamente, no creer que es
el Unico o Unica que sabe de gestion
del talento en la empresa, hay lideres
fantasticos que nos ensefian mucho
mds que libros.

Las empresas y organizaciones no nos
necesitan para liquidar salarios, hacer
la evaluacion del desempeno, calcular
salarios y beneficios, nos necesitan
para que ayudemos a ajustar las velas
para navegar en el senfido correcto
aprovechando los buenos vientos.
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TRANSFORMACION DIGITAL
~ yelavance en la Gestion de Personas

Autor: Jos¢é Antonio Gatica Diaz

Hoy no hay sector ni organizacion
ajena a la transformacion digital. Lejos
de ser la aplicacion de una tecnologia
en particular, este fendmeno, que
para algunos expertos va a suponer el
mismo efecto que las tres revoluciones
anteriores juntas, nos va a llevar a un
nuevo modelo econémico, de empresa,
de forma de trabajar, de profesionales...
y por extensidon de la organizacién de
los equipos de recursos humanos en las
empresas. En este articulo compartimos
lasseisreflexiones sobre cémo creo la
transformacion digital va a afectar el
modelo de gestién del talento en las
empresas chilenas.

Director de Gente - Cerveceria Nacional S.A
jgatica@talentopia.cl
www.scgp.cl

. Un nuevo modelo

economico a partir de la
disrupcion

Los principales cambios que estd
generando la transformacion digital
provienen de la implementaciéon de
tecnologia disruptiva. Una tecnologia
— cloud, big data, internet de las
cosas, inteligencia artificial, aprendizaje
automatico, machine learningredes
sociales— que rompe con lo que existia
hasta este momento y da como resultado
menores costos para los clientes; mayor
transparencia de precios y mejor calidad
de servicio para cada segmento de
consumidores.
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Llega un nuevo competidor, las empresas
nativas digitales. A estas empresas,
la digitalizacién les permite ofrecer
a sus clientes productos y servicios
con el mismo valor anadido, a veces

3. (Qué pasa con los

empleados?

Llega un nuevo competidor, las empresas
nativas digitales. A estas empresas,
la digitalizacién les permite ofrecer
a sus clientes productos y servicios
con el mismo valor anadido, a veces
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incluso superior, que los de un proveedor
tradicional. Lo hacen basdndose en

tres conceptos: plataforma, experiencia
y costos. Frente a esto las empresas
tradicionales pueden ser defensivas,
salvar lo que puedan vy refirarse; u
ofensivas, adaptarse y luchar por el
espacio junto a las recién llegadas.

incluso superior, que los de un proveedor
tradicional. Lo hacen basdndose en
tres conceptos: plataforma, experiencia
y costos. Frente a esto las empresas
tradicionales pueden ser defensivas,
salvar lo que puedan vy retirarse; u
ofensivas, adaptarse y luchar por el
espacio junto a las recién llegadas.



La transformacion digital estd generando
un nuevo perfil de empresas 4.0, donde
lo importante es el valor anadido que
aporta el trabajador a la empresaq,
siendo para estas cada vez menos
importantes las horas que el empleado
pasa sentado frente a un computador. Al
contrario, en muchos casos el trabajo a
distancia, por objetivos, o por proyectos
—aque introduce nuevos elementos como
flexibilidad, movilidad, omnicanalidad—
es mucho mds rentable para las
empresas que aquel que se realiza
desde los entornos y puntos de trabajo
tradicionales y que continta ligado, en
muchos casos, al presentismo y a la
baja productividad.

S. ¢Nuevos espacios para

trabajar?

Si, como parece, el modelo clasico de
ejercer nuestro trabajo va a cambiar
—motivado por las nuevas formas de
trabajar y el nuevo perfil de profesional,
fruto del cambio generacional— también
van a hacerlo los espacios de trabagjo.
No solo los espacios de coworking, sino
mds alld a modelos como los Open-
House Concept —donde una empresa
pone a disposicion de no empleados
sus instalaciones con el objetivo de
atraer talento— o el Cohabit Concept
—donde deliberadamente se crea y se
aloja a un hub de distintas companias
para mezclar y compartir innovacion.
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Uno de los principales retos a los
que se enfrentardn en el futuro los
departamentos de Recursos Humanos —
si mantienen este nombre o los cambian
por otros como capital humano; gestién
del talento..— es, ademds de ganar
transversalidad y presencia dentro de
sus empresas y organizaciones, dotar
a sus profesionales de herramientas
correctas de autogestion de su tiempo
laboral.

Para concluir, varios estudios arrojan
que el ambiente laboral, la flexibilidad
horaria, tener un buen jefe y el
salario son los principales factores de
motivacidén que sustentan la verdadera
satisfaccion laboral. Ojald la llegada
de la transformacion digital y su
adaptacion por parte de las empresas
sea la palanca que potencie estos
factores y tengamos colaboradores cada
vez mds comprometidos, motivados y
entregando resultados sobresalientes en
cada organizacién.



-l- Rep. Dominicana

LIDERES

de gestiéon humana en
¢pocas de disrupciéon

Autor: Lic. Sandra Mesa Gitte

Cuando hablamos de Disrupcion, nos
referimos a aquellos factores que
interfieren o alteran las actividades
contfinuas o establecidas de los procesos.

En el dmbito de la Gestion Humana,
algunos factores causando disrupcion
en Gestion Humana son: los cambios
de orientaciéon del negocio a B2C
(Negocios Orientados al Consumidor),
los ambientes multigeneracionales,
la disrupcion digital, la agilidad que
requiere un mundo VUCA (volétil,
incierto, cambiante y ambiguo). Todo
este panorama hace forzar a la Gestién
Humana a demostrar su habilidad para
liderar el cambio de cultura, procesos,
politicas y programas de motivacion e
incentivo para los colaboradores.

Gerente Corporativo de HR- VF Corporation
Coach

Republica Dominicana
Sandra_mesa@vfc.com

Estos nuevos tiempos, nos llevan no sélo
a poner al consumidor en el centro,
sino, tfambién a poner la experiencia del
colaborador y su productividad como un
tema de suma relevancia.

Los tiempos de cambio traen consigo
multiples retos, pero también abren
las puertas a mdltiples oportunidades.
Estos procesos de disrupcion, en cuanto
a personas Yy cultura organizacional
se refiere, se presentan como una
oportunidad de hacer diferente lo que
hemos venido haciendo y reinventar la
manera como tradicionalmente hemos
gestionado el liderazgo y la relacién con
los lideres de los negocios, y, la manera
como hemos acompafado a los lideres
del negocio en el proceso mismo del
cambio.
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Los procesos que hasta hace mdas de
10 afos eran llevados manualmente,

con altos niveles de burocracia y
dependencia del factor humano para
avanzar, debido a que hoy el negocio
requiere gran agilidad, el area de Gestién
Humana necesita evolucionar a sistemas
eficaces que permitan respuestas casi
inmediatas y precisas para sus clientes
internos. Tener sistemas que puedan
interconectar los procesos de personas,
haciéndolos precisos, ofreciéndole a los
lideres la capacidad de autogestionarse
en términos de informaciones vy
decisiones relacionadas al personal bajo
su supervision. Este es precisamente uno
de los grandes retos de nuestra drea.
Por mucho tiempo hicimos el trabajo
y tomamos las decisiones por nuestros
lideres y hoy requerimos formarlos para
que esos mismos lideres se autogestionen,
convirtiéndonos (los responsables de
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Gestionar los Recursos Humanos) en sus
coaches en esos procesos, en sus guias
y en sus aliados en términos del negocio.

La oportunidad ahora para la gestion
de personas es ocupar la silla en la
mesa donde se toman las decisiones
del negocio, colaborando con de
forma activa en el direccionamiento
del negocio, ya que estamos al frente
del drea que representa | de los 3 o 4
gastos principales de la organizacion
y casi nada puede ejecutarse en
términos del negocio sin la “gente”.

Uno de los elementos primordiales
es tener la estrategia correcta para
la transicién a digital de la empresa,
lo cual, en algunos casos, desplazan
considerablemente miembros del equipo
y que requieren de competencias en
el manejo del cambio para que al final



resulte en beneficio y en la proteccién del
“branding” de la empresa. Este manejo
del cambio incluye la administraciéon y
evaluacion continua de los canales de
comunicacion.

Demos una mirada a los roles
tradicionales de Gestion Humana hoy
en dia: reclutamiento, capacitacion,
compensacion y beneficios, relaciones
con empleados, administracion del
talento y, preguntémonos cémo estos
roles van a migrar/cambiar como
fruto de la tecnologia. Por ejemplo,
los talentos que queremos alcanzar
estdn ahi afuera, en plataformas
tecnolégicas como LinkedIn, jtenemos
una estrategia en relacién a captar
esos talentos? o snos circunscribimos
a postear las posiciones para que nos
lleguen? Debemos saber dénde estan
los talentos con las competencias que
requiere nuestro negocio y salir a su
encuentro. Otra manera de hacerlo,
aungue foma mas tiempo, y que podria
desarrollarse a mediano y largo plazo, es
formar los talentos internos para los retos
tecnolégicos del negocio. A todo esto,
es importante preguntarnos si tenemos
tiempo para ello y decidir, junto a

nuestros lideres, el proximo paso a seguir
en relacion al reto.

Si los procesos y la estructura de Gestion
Humana son los mismos de hace 10
afos, ES NECESARIO UNA REVISION
URGENTE, porque es probable que
su competencia ya esté tomando la
delantera de su negocio y usted no se
ha enterado.

En la rama de HR Data Analytics (de
empleados), una competencia que hasta
hace poco no era parte del portafolio
de Gestiobn Humana, ahora resulta
imprescindible para dar respuesta agil
y guia al negocio, basados en data
analitica y no en percepciones, por lo
que desarrollar esta competencia en
los equipos de Gestibn Humana es
prescindible.

La gestion humana es mucho mas
que mover papeles, organizar fiestas,
realizar contratos de trabajo, entrar vy
sacar personas de la organizacién. La
oportunidad de lograr posicionamiento
como entes claves de la organizacion,
es ahora.
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Sin dudas, integrar un ambiente flexible
es de suma importancia para las nuevas
generaciones, trabajar mas orientados
al logro de objetivos que cumplir 8 horas
de labores diarias. Tanto el Internet como
los dispositivos méviles han transformado
la manera de los empleados interactuar
y colaborar en las empresas, ya que los
mismos no necesitan estar presenten
en estas (en la mayoria de los casos)
para cumplir con los objetivos de la
organizacion.

El uso de plataformas como el email,
murales y revistas mensuales, tiempo
atrds  eran suficientes para conectar
a los empleados, pero todo cambia
tan rdpidamente en el negocio hoy
dia, que requiere medios dgiles para
comunicar a los colaboradores y que,
en adicion, requieren de comunicacion
de 2 vias, donde estos puedan satisfacer

sus necesidades de informacion vy
retroalimentaciéon de una manera rdpida
y oportuna, reduciendo los niveles de
ansiedad de los mismos, promoviendo
la  transparencia, el feedback vy
maximizando el impacto de la tecnologia
digital en una época de disrupcién en
todos los aspectos del negocio.

Para concluir, cabe destacar algunas
competencias claves para participar
activamente en procesos disruptivos
tanto en Gestion Humana como en las
organizaciones en general, tales como:

- Coaching

- Manejo del Cambio/Comunicacion
interna

- Disefio Organizacional

- HR Analytics

- Capacidad de escucha activa y
toma de decision oportuna

Es buen tiempo para que Gestion Humana
exhiba sus capacidades de ANADIR VALOR
en el proceso de transformacién en las
organizaciones.




I%I México

UN NUEVO LIDERAZGO
oara un mundo turbulento

Autor: Luigi Valdes Buratti

Director General

Fundacién para el Impulso de la Innovacién

y la Creatividad
México

luigivaldes@hotmail.com

sQué sucedié con las empresas que
hace unos afios se consideraban
exitosas e inclusive eran estudiadas
como “modelos a seguir”?

La respuesta es compleja y multifactorial:
tecnologias disruptivas, nuevos e
inesperados jugadores, la aparicién
del mundo digital, los negocios de las
economias compartidas, la invasiéon
de los millenials, el internet de las
cosas, los ciudadanos globales, sélo por
mencionar algunas, dejaron fuera de

competencia a empresas miopes que
nunca vieron venir la “ola del cambio” y
se ahogaron en un mar de incertidumbre
y movimientos violentos.

Un punto de quiebre lo dio la aparicion
de internet. La red de redes democratizd
el conocimiento y lo hizo accesible a
toda la poblacion. Si antes la ventaja
era poseer el conocimiento, ahora es
encontrarlo y sacar el mejor provecho
de él. Esa es la nueva regla del juego.
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Todas estas variables hicieron que

algunos “lideres” empresariales se
equivocaran en su visiéon del futuro y
destruyeran a sus propias empresas.
Por ejemplo, Nokia nunca visualizé el
potencial éxito del Smartphone; Olivetti
no le aposté a la computadora como
sustituto de su legendaria maquina
de escribir; las empresas que vendian
CD’s no alcanzaron a entender que
un pequefio aparatito, llamado ipod,
pudiera almacenar mas de 10,000
canciones y menos aplicaciones con
streamings donde puedes escuchar la
musica que quieras por una pequena
renta mensual.

Kodakprécticamente quedd fuera del
mercado con la apariciéon de la fotografia
digital (tecnologia que ellos mismos
inventaron y no usaron).

Blockbuster, el rey de la renta de peliculas
con sus exageradas penalidades por
retrasos en la entrega, pudo adoptar una
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nueva tecnologia llamada “streaming”.
Afos antes un pequefo competidor le
ofrecié una alianza para comercializar
esa nuevo invento a lo cual el otro
gigante rechazé. Esa pequefia empresa
afios mas tarde invadiria el mercado
con el nombre de Netflix.

Un empresario mexicano, lider en la
venta de zapatos por multinivel con
mds de 300,000 vendedoras que
se comercializan por catdlogo con el
nombre de Calzado Andrea, rechazd
asociarse en la década de los afos
noventa, con 3 jovenes sofiadores que
le presentaron un nuevo producto que
consistia en vender zapatos de pldstico
a 30 délares. “Nadie en su sano juicio
compraria unos zapatos de plastico a ese
precio” comentd. Con ese pensamiento
equivocado rechazd a los creadores de
los exitosos Crocs. El futuro tocé a su
puerta pero nunca le abrié.

La soberbia y la arrogancia de algunos
lideres nubld su vision del futuro errando
su direccién con resultados catastréficos
para sus propias empresas.

Con estos antecedentes ;Qué
habilidades necesitan desarrollar los
lideres en todos los niveles para poder
dirigir y llevar a sus empresas a un
futuro con posibilidades de éxito?

Antes de enumerar las habilidades
deseables en los lideres que crean
futuro es importante responder a la
afeja pregunta ¢Qué es un lider?




Después de analizar mas de 1,000
definiciones se llegé a la conclusion
de que un lider es una persona capaz
de influir. Entonces cada persona es
potencialmente un lider y depende de
sus caracteristicas personales, naturales
y aprendidas, para poder influir sobre su
entorno.

Es l6gico que entre mas arriba esté en

la organizaciéon y mds responsabilidad
tenga su nivel jerdrquico mas poder de
influencia tendrdn sus decisiones.

Por ofra parte, ya no podemos hablar
de lideres organizacionales regionales.
No importa si trabajas en una empresa
dominicana, mexicana o lating,

normalmente compites contra empresas
internacionales, entonces tenemos que
hablar de lideres globales.
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Habilidades Basicas:

. Conocimiento personal profundo. La
base de todo liderazgo es el conocimiento
interno de un lider que lo llevard a ser
congruente entre lo que piensa, lo que
siente, lo que dice y lo que hace. No hay
nada que desmotive mds a un equipo de
trabajo que un lider incongruente.

2. Crear una visidon real y posible para
luego compartirla con sus seguidores.
Lo que mds une a un grupo humano
es la vision compartida. Es ese puente
entre el hoy el mafana. Es ese lugar
donde juntos queremos ir. Es el camino
desde donde estamos y hasta a donde
queremos llegar.

3. Seleccionydesarrollode colaboradores.
Elegir a las personas que viajardn con
el lider en el logro de la visién es
fundamental. Seleccionarlos y luego
desarrollarlos es la tarea basica del
lider. Los resultados son por y a través
de la gente. El liderazgo es ante todo un
fenébmeno dual; sin seguidores no hay
lider. Obtener lo mejor de cada uno de
ellos es su mision. La alineacion entre los
valores de un lider y el de sus seguidores
es critica en el quehacer diario de la
organizacion.

4. Comunicacién efectiva. Un lider debe
ser un gran comunicador, tanto verbal
como no verbal, tanto presencial como
a distancia. Curiosamente una de las
grandes deficiencias de algunos lideres
se encuentra en este terreno.

Si el mundo es cada vez mds complejo e

Entonces enlistemos algunas de estas habilidades:
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impredecible, a las habilidades bdasicas
hay que agregarle ciertas habilidades
complementarias que ayudardn a los
lideres de las organizaciones a ser mds
competitivos.




Habilidades para la Competitividad:

5. Manejo de equipos interdisciplinarios.
Una de las fuerzas de muchas empresas
es la diversidad. El manejo de personas y
equipos de muchas y variadas disciplinas
puede convertirse en una ventaja
competitiva. Si antes se contrataba
gente con habilidades técnicas como
la base, ahora la atencién se centra
en ofras habilidades como manejo
de redes sociales, interés personales
diversos, logros sociales, administracion
emocional y sobre todo actitud.

6. Administraciéon estratégica. Como
el futuro puede ser tan inesperado
y sorpresivo un lider tiene que estar
preparado paracrearorganizacioneslistas
para cambiar a la menor provocacion. A
veces no se pueden controlar todas las
variables y sobresaltos que surgen en
el entorno, pero si se puede controlar la
manera como reaccionamos ante esos
cambios.

/. Administracién de la tecnologia. El
mundo es cada vez mds tecnolégico.
Se estan desarrollando tecnologias en
cualquier lugar del mundo y en todos
los campos de la ciencia al ritmo de
una por segundo. El lider tiene que estar
al pendiente de esas tecnologias que
puedan cambiar el mapa de competencia
de su empresa y/o de su sector.

8. Administraciéon emocional. Un lider es
también un administrador de emociones
y de valores. El mundo complejo en el que
nos estamos moviendo y la incertidumbre
que provoca crea ansiedad, frustracion
y miedo en nuestros colaboradores.
El lider debe mostrar solidez en ese
aspecto sobre todo para encausar las
emociones destructivas en emociones
de crecimiento y aspiracion.
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9. Innovacién y creatividad. La mejor
manera de enfrentar el futuro es crearlo.
La creatividad es el arte de encontrar
conexiones ocultas; la invencidon es
la capacidad de desarrollar nuevos

productos y servicios a partir de esas
conexiones; mientras que la innovacion
es encontrar un mercado o un cliente
para esas invenciones. Un lider tiene que
provocar accién en esos tres dmbitos.

Haga usted una evaluaciéon de estas habilidades y
pregUntese: j Estd usted preparado para el FUTURO?
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CUALES SON LOS
FACTORES DE EXITO EN
EL LIDERAZGO DEL AREA DE

GESTION HUMANA EN LAS
ORGANIZACIONES

DE SU PAIS ?

® HABLAN LAS ASOCIACIONES MIEMBROS

L CUALES SON LOS
FACTORES CLAVES
PARA LOGRAR ESE
POSICIONAMIENTO
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Los aspectos vinculados con la funcién
de Recursos Humanos que impactan
fuertemente a las organizaciones y que
gestionarlos es indispensable para liderar
el area con éxito son los siguientes:

sLa capacidad de ftraccionar la
transformacion y el cambio cultural;

* La anticipacion frente a los cambios que
impactan en el mundo del trabajo con la
consecuente planificacion estratégica
de la fuerza laboral;

*El conocimiento acabado del negocio
(y todas su variables)

Argentina
JOSE MANUEL AGGIO t}'
Presidente :
ADRHA

El manejo de las relaciones laborales.

Los factores claves, en general, son los
siguientes:

 El trabajo en equipo, por ejemplo, con
el resto de los lideres de la organizacion.
*La proximidad con la gente,

*El coraje para tomar decisiones,

« El profesionalismo a la hora de planificar
y ejecutar la estrategia son factores
clave.

Ser “parte del negocio” (mucho mejor
que“estar cerca del negocio”).

Bolivia

Presidente

ASOBOGH

Ante la dindmica de los mercados, los
entornos mds competitivos, generaciones
culturalmente diversas, panoramas en
constante cambio e incertidumbre, cada
vez es mas importante el rol de liderazgo
del area de Gestién Humana en nuestras
organizaciones.

ORIANA HOYOS

Los nuevos desafios, requieren también
nuevas competencias y cualidades,
que un lider de Gestion Humana
debe desarrollar para estar alineado
al momentum por el que atraviesan
nuestras empresas. Se espera apoyemos
la gestion potenciando la productividad,
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con foco en eficiencia, colaborando
en crear culturas dagiles, flexibles y
acompanando en el desarrollo de las
nuevas competencias que nuestra gente
necesita.

Entre los factores claves que se
requieren para lograr un posicionamiento
estratégico dentro las organizaciones,
es importante que el lider de Gestion
Humana tenga una visién clara y a largo
plazo de la empresa y su rol en ella, que
se enfoque en implementar proyectos
innovadores y de trascendencia para
su organizacion, que sea capaz de
sobre ponerse ante las adversidades,
aprender de sus errores, ser flexibles y

de enriquecerse de la retroalimentacion,
mejorando confinuamente sus procesos.

Los lideres de Gestion Humana
debemos desarrollar como cualidad,
una personalidad emprendedora,
atreviéndonos a arriesgarnos, a
pensar y a hacer las cosas diferentes,
recorddndonos que algo que caracteriza
a los grandes emprendedores es que
apuestan a llevar a cabo sus proyectos,
a pesar de la incertidumbre. En
estos tiempos, necesitamos lideres de
Gestion Humana creativos, innovadores,
conocedores de tecnologia y sobre todo
que acompafen y soporten la estrategia
del negocio.

Brasil

ABRH

Os temas queestdosob aresponsabilidade
de Recursos Humanos e das liderancas
no dias de hojesdo cada vez mais
amplos e ndoestdo limitados ao que
acontece dentro das organizagdes.
Muitos temas da sociedadepassaram a
ser parte da agenda das liderangas e de
Recursos Humanos.

Temas como sdude, inteligencia artificial,
sustentabilidade, diversidade e tantos
outrosfardo parte do dia a dia.

PAULO MAGALHAES

Presidente de la
Diretoria Executiva
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‘1 BRASIL

E preciso organizar todos os temas
em 5 pilares estratégicos: Educagdo,
Trabalho, Lideranca, Produtividade e
Competitividade.

A EDUCACAOdeve ser lembrada
ndo como prioridade, mas como
base de qualquersociedade. Citando
Anténio Damdasio em seu Ultimo livro: -
Semeducacdo, os homensvdo matar-se
unsaosoutros.
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O segundo pila sericentdo o
TRABALHO. Com destaque para a
insergdo dos jovensna vida profissional
e inicio de suascarreiras. E fato que
o desemprego (ou a desocupagdo) é
algo terrivel em qualquer momento da
vida, mas sabemos que o desemprego
é particularmente maior - naordem de
2 a 3 vezes - najuventude. Precisamos
construir politicas publicas que reduzam
o abismo entre a Educagdo e o mundo
do Trabalho...

.. do contrdtio, o terceiropilar que
denominamos de LIDERANCA, serd
profundamente prejudicado. Sem os
jovens em condigdes de iniciar suas
jornadas no tempo adequado, através
do trabalhoou empreendedorismo,
reduzimos a formagdo de liderangas.

O quartopilarenvolve a PRODUTIVIDADE
que é frequentementeassociada
a economia e a fecnologia. Mas a
produtividadetemseu fator humano...
Sabemos que onde ndo existe
confiancanas  relagéeshierdrquicas

a produtividade ¢é prejudicada. As
organizagdesdependemdiretamente
de liderangas bem preparadas para
estabelecerem a confianca, valores e
praticas que facilitem a produtividade.

E o conjunto formado pelas
organizagdesprodutivaslevamaonosso
quinto e Ultimo pilar que nada maisé

do que a COMPETITIVIDADE de

umanagao.

—Principal lider da organizagdo debe ser
referencia naconducdo dos 5 pilares;
-Devetrabalhartendo  em mente
duasdimensbées de tempo: presente
e futuro. Nada do que é feito no
presente pode comprometer o futuro
negativamente;

-ter robusto plano de comunicagdo
inferna para alinhamento de todos no
direcionamento estratégico;

-Ter acodes concretas de
recompesastangiveis e intangiveis para
aqueles que zelam pelos 5 pilares;
-Empoderamento do executivo de RRHH
para ser o guardido dos 5 pilares.

TALENTUM LATAM

FIDAGH

Colombia

Presidente

ACRIP

Creo que los factores de éxito en el
liderazgo del area de Gestion Humana
en Colombia son: el conocimiento de la
organizacion y del sector en el cual se

IVAN DARIO ARENAS JARAMILLO M
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desenvuelve ésta, lo cual ha permitido
que los lideres de GH se conviertan
en partner del negocio, igualmente la
vision empresarial que estos lideres
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vienen adquiriendo, desde el punto de
vista estratégico, con una visién global,
aprovechando el talento de las personas
y comprendiendo que la verdadera
ventaja competitiva de las empresas se
obtiene de este talento.

Cabe aclarar que este liderazgo se
da principalmente en las grandes
organizaciones, porque en el sector de
las pequenas empresas falta mucho por
hacer en cuanto a Gestién Humana.

Los factores claves para lograr el

posicionamiento del drea de GH parten
primero que todo, de la responsabilidad
que tiene de agregar valor y aportar a
los resultados de la organizacion, con lo
cual posiciona al drea de GH como un
area vital y pasaria de ser vista como
un drea de costo para mirarla como
un area de inversién. Ahora bien, otro
factor no menos importante es lograr
que el lider de GH ayude a los demdas
profesionales de las dreas funcionales
de la organizacion a convertirse en
adalides del Talento Humano.

Costa Rica

RANDALL

Presidente

ACGRH

Lacontribuciéndirectadel dreade Gestiéon
Humana, y su impacto en la obtencién
de los resultados organizacionales cada
vez es mas evidente. El liderazgo de
las dreas de Gestibn Humana ha ido
incrementandose de manera constante,
de conformidad con los factores internos
que determinan las diferentes clases de
organizaciones. Las etapas de evolucion
en cuanto a la participacion de las dreas
de Gestion Humana, en la elaboracion
de la estrategia corporativa, varia
segln el tipo de organizacién.  Entre
mds participacion tienen las dreas de
Gestion Humana, en la definicion de las
estrategias corporativas, mayor el nivel

GONZALEZ SOLANO
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de liderazgo de estas dreas. Igualmente
entre mayor sea el nivel de los tomadores
de decisién de las dreas de Gestidn
Humana, mayor el impacto y el liderazgo
a nivel organizacional. Los lideres de la
Gestiéon Humana, han especializdndose
en ofras dreas profesionales que
complementan y enriquecen su gestion.
La capacitacion en gestidon de proyectos,
temas financieros, endomarketing,
entre otfros, ha colaboradora en la
conformacion de una vision mas integral
del negocio, y ha generado un mayor
aporte e impacto en temas estratégicos
a nivel organizacional.
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Los factores claves para lograr el
posicionamiento de liderazgo de las
areas de Gestion Humana a nivel
organizacional son: 1- Participacion de
RRHH en la definicion de la estrategia
organizacional. 2- Tomadores de
decision de RRHH de alto nivel seglin

la jerarquia organizacional. 3- Definicién
de estrategias especificas. 4- Servir
de asesores expertos para ofras dreas.
5- Demostrar de manera cuantitativa el
impacto de la gestion de RRHH en los
resultados organizacionales.

Ecuador

Presidente

ADGHE

El 4rea de Gestibn Humana tiene que
estar posicionado en el nivel estratégico
de la organizacion, formando parte de
la primera linea de direccion; con una
vision clara del propdsito, del negocio,
de los objetivos estratégicos de la
empresa; influenciando e impactando
a través de estrategias y acciones
en la cultura, ambiente laboral y la
aplicaciéon de las mejores practicas hacia
la eficiencia, eficacia y consistencia
de la organizacién;proveyendo de
las personas indicadas;liderando la
formacion y desarrollo sus capacidades
en un dmbito de constate aprendizaje y

DIEGO ROMAN LOPEZ

mejora continua; promoviendo elementos
motivacionales, consistente con los
valores organizacionales y el logro de
resultados del negocio.

Debe tenerautoridad (nodel cargosinode
la persona que lidera por sus cualidades
y capacidades), credibilidad, confianza,
alto nivel de empatia y compasioén por los
colaboradores, equipos y empresa; tener
agudeza estratégica con el negocio;
gran habilidad de comunicacién vy
negociacion; valentia y oportunidad en
la toma de decisiones; capacidad de
solucion de problemas.
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Guatemala
ELOISA DIEGUEZ %GHW

AGH

En este momento de la historia, en
donde la incertidumbre, inmediatez,
nuevas exigencias de los consumidores
y el cambio constante son temas de
agenda dentro de las organizaciones,
los lideres de gestion humana estamos
llamados a influenciar y ejercer un
rol cada vez mads estratégico, holistico,
integrador y habilitador; que permita a
las compafias avanzar en la ruta que
se han trazado, siendo capaces de
adaptarnos a estos continuos y nuevos
escenarios que traen consigo retos pero
al mismo tiempo oportunidades. Dar
visibilidad del valor real de la agenda
de gestién humana hoy mds que nunca
es clave, para permanecer en ese rol de

Presidenta de la Junta Directiva.

socio estratégico del negocio y de las
personas.

Jugar un rol de consultor con sus pares,
dard como resultado que el resto de
los lideres de la organizacion integren
sus perspectivas y pongan en practica
los consejos o recomendaciones a la
hora de actuar. Ser un habilitador de las
capacidades organizacionales criticas
para el éxito del negocio, como; la
innovacién, gestion del cambio, vision a
futuro y predicar con el ejemplo de como
se vive y prdctica el liderazgo desde
su propia drea de gestion humana
es clave e indispensable para ser
congruentes y lograr credibilidad en
toda la organizacion.

Presidente

ANREH

Los factores de éxito en el liderazgo de
Gestion Humana son:

« Conocimiento y enfoque en el negocio
— Entender la operacién, modelo de
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CARMEN SEALY DE BROCE _ f% anren

negocios y metas/estrategia de la
organizacion, manteniéndolo presente
en la implementacién de iniciativas y
estrategias.
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» Estrategias centradas en el usuario —El
disefio de las estrategias deben atender
a las necesidades, intereses de los
colaboradores, asi como considerar la
composicién e idiosincrasia demogrdafica,
cultural y social.

« Conexionconlosdiferentes stakeholders
— Estar en constante comunicacion
con todos los niveles y segmentos de
la organizacién para entender sus
necesidadesyretos, asicomomantenerles
informados de iniciativas desde RRHH,
habladndoles siempre en “su idioma”
para una comunicaciéon eficaz.

Los factores claves para lograr ese
posicionamiento son:

« Conocimiento actualizado del
mercado y situacidn socio-econdmica
del pais, region o drea de operacién de
la empresa.

» Analizarconstantementelacomposicion
demografica de los colaboradores,
asi como sus intereses personales y
profesionales.

» Entender las motivaciones de los
stakeholders para presentar iniciativas,
programas y planes dirigidos a los
intereses de la organizacion.

* Manejar el lenguaje de nUmeros e
indicadores, que conecten la situacién
de los colaboradores con los resultados
esperados por los stakeholders.

TALENTUM LATAM

FIDAGH

Paraguay
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Considero que existen 3 factores claves
para el éxito en el liderazgo:

a. Conocimientos técnicos del drea de
gestién humana
b. Habilidades
emocional y
relacionamiento) vy,

politicas  (equilibrio
capacidad de

<! MIRIAM GINZO g2sse
Presidente r‘ﬂ
APARH

c. Dominio de la tecnologia informatica.
Factores claves lograr  ese
posicionamiento:

a. Red de contactos extensa y profunda.
b. Actitud de servicios desinteresados

c. Apertura al relacionamiento

para
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Peru

APERHU

las variables
externas e internas que impactan a
la organizaciéon. Una mayor capacidad
de balancear efectivamente todas
estas variables, desde las econdmicas,
culturales, tecnoldégicas hasta las que
caracterizan a la propia organizacion
y sus colaboradores permite ofrecer
soluciones de valor cada vez mds
integradas con la estrategia de la
empresa. Hay mads conciencia de que
la gestién humana debe “salir” del drea
de Recursos Humanos; el especialista
en gestion humana ya es cada vez
mds aceptado como un asesor interno
e influenciador para que la gestion
humana se dé de manera empoderada

Mas conocimiento de

MANUEL BARRANTES MUGARRA

Lider de la comunidad de talento

aPERHU

desde todos los frentes de trabajo y
equipos humanos que conforman la
empresa. La agilidad de aprendizaje,
la adaptabilidad y la capacidad de
influenciason esos factores claves. La
voluntad y habilidad de aprender en
forma y velocidad correcta desde la
experiencia es vital para enfrentar los
nuevos desafios, sabiendo adaptarse
a los cambios de escenario y nuevas
tecnologias que permitan hacer una
gestibn mas efectivay siempre dela mano,
con una alta capacidad de influencia a
todos los niveles sobre las funciones y
procesos en los que generemos valor en
nuestras organizaciones.

Rep. Dominicana

ADOARH

Gestion Humana, ha tenido un gran
avance en nuestro pais. Se estd
tomando conciencia de la importancia
del factor humano para agregar valor

NEYDA IGLESIAS

Vicepresidente
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en la organizacion y generar bienestar
para la Sociedad. Usualmente
se tiene como factores de éxito el
gque una organizacidon cuente con



excelentes programas de capacitacion
y desarrollo, remuneracion de acuerdo
con el mercado, equilibrio vida trabgjo,
entre otros. Esto es muy importante,
iclaro que sil ahora bien, todo esto
estd enmarcado en cémo es el dia
a dia en una organizacién, como se
gestiona a las personas, el respeto que
se profesaq, y el ejemplo como se modela.

Un factor clave y a la vez un reto es que
GH sea socio estratégico del negocio.
Aln en muchas empresas en el pais, esto

HABLAN LAS ASOCIACIONES MIEMBROS

no ha sido posible. Nos falta, tenemos la
ardua labor, como profesionales de seguir
desarrolldndonos.  Debemos ser mas
estratégicos a la hora de tener reuniones
con los principales directivos, conocer
el negocio, apoyar la rentabilidad del
mismo, de esta forma vamos a la par de
las otras dreas, y en adicién agregamos
valor como ser humano. Los empleados
y ex empleados que expresan aspectos
positivos del clima de trabajo, considero
la clave mas preciada de éxito, que
permite posicionar muy bien la Gestion.

Venezuela

TALENTUM LATAM

FIDAGH

Presidente

AVGH

La velocidad, flexibilidad, adaptacion y
sobretodo la resiliencia se han impuesto
los dltimos afos en nuestro estilo de
liderazgo.

Los eventos politicos-econémicos-
sociales de Venezuela han generado
una alta migracién de nuestra poblacion,
en todos los niveles y estratos sociales;
ya no sélo estamos en presencia de
fuga de talento con alto grado de
instruccién, sino que ha permeado
hasta el personal de mano de obra
cdlificada y no calificada. Todo esto
nos llevd a enfocarnos prioritariamente
en la captacion, desarrollo y retencion
de cargos criticos y claves en las
organizaciones. Conocer a nuestros

JUDITH GONZALEZ VEGAS

colaboradores 'y sus necesidades
especificas, nos permitié disefar e
implantar  estrategias diferenciadas
atractivas, para las personas claves
y llamadas a garantizar la viabilidad
organizacional.

Las politicas, normas, planes y programas
de Capital Humano se han tenido que
flexibilizar y adaptar a una gestién mas
rapida y competitiva. Asimismo, se han
generado alianzas entre empresas del
mismo sector para compartir data e
informacion estratégica, toda vez que las
empresas especializadas en los rublos
no tienen capacidad para atender la
demanda e inmediatez de sus clientes.
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Podemos citar como ejemplos de esto:

l.- Realizacion de estudios salariales y de
beneficios, gestionados por las mismas
empresas, con informacion precisa y
sectorizada, para poder disefar las
politicas salariales, que actualmente se
ejecutan mensualmente en casi todas
las empresas del pais.

2.- Mejoras en beneficios contractuales
y no contractuales de manera unilateral
por parte del patrono.

3.- Intercambio de informacién constante,
a través de grupos por especialidad
(captacién, compensacion, relaciones
laborales, son los mas frecuentes), que
permiten conocer sobre las mejores

prdcticas del mercado laboral.

Otro aspecto importante a destacar, es la
incorporaciéon acelerada de profesionales
con poca O ninguna experiencia en
cargos, cuyo perfil demandaba mayor
experticia, sin embargo las empresas
estdn asumiendo el rol de formacion
complementaria que permita cubrir
dichas posiciones en menor tiempo.

Algunos factores claves para lograr el
posicionamiento:

Empatia, cercania, respeto, resiliencia,
proactividad, flexibilidad, velocidad de
respuesta, creatividad, entendimiento de
la situacién personal, organizacional,
sectorial y del pais.

6l



ENTREVISTA A LIDERES DE GESTION HUMANA EN EL MUNDO

TALENTUM LATAM

FIDAGH

Brasil

:Cudles son los factores de
éxito en el liderazgo del area
de gestion humana en las
organizaciones de su pais?

El éxito estd en entender que el mundo
corporativo necesita acompanar
los cambios e impactos, a partir de
las exigencias de una sociedad mds
tecnologica, transparente y que exige
posturas éticas y de beneficio del bien
comun, donde calidad de vida y trabajo
es la pauta principal.

iCudles son los factores
claves para lograr este
posicionamiento?

Ser un lider transformacional que entiende
que no es el titular de todas las respuestas
a los desafios que se presentan, pero es
el movilizador de sus equipos para juntos
obtener los resultados deseados. Ser un
desarrollador de personas, permitiendo
gue su equipo se siente estimulado
a buscar el conocimiento continuo.
Entender que los profesionales ya no

LEYLA NASCIMENTO

President World Federation of People
Management Associations (WFPMA)
Leyla@institutocapacitare.com.br

son los que se preparan para la empresa
sino para el mercado. Esto es porque
las empresas necesitan estar abiertas
a entender los cambios del mercado y
prever sus impactos y resultados.

iQué les recomienda a los
lideres emergentes que se estan
formando en el area de Gestion
Humana?

Comprender que somos los protagonistas
de un mundo que requiere tomas
de decision mds veloces. Y para ello
necesitamos tener el habito de lecturas
de escenarios. La Gestion Humana en
las organizaciones debe estar en linea
con los anhelos de una sociedad y de un
mundo de negocios que ganan nuevos
contornos, metodologias y compliance.
La importancia de la planificaciéon
estratégica de mediano y corto plazo,
finanzas, negocios como partes
integrantes y esenciales de nuestra
formacion. Nuestro papel y rendimiento
requiere el hdabito de sentarse en la
mesa con lideres de ofras dreas vy
entender la dindmica de los negocios y
las demandas de recursos humanos.
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;Cudles deben ser los retos
para el drea de Gestidon
Humana?

- Ver la tecnologia, en especial la
Inteligencia Artificial, como un camino
sin retorno en las organizaciones y su
aplicabilidad en la gestién de personas.
Convivir con equipos mixtos de humanos
y robots. Lo bueno es saber que incluso
siendo robots, ya son producidos con
algunos atributos que permitan una
interaccién con las personas.

- La asociacion del drea de Gestion
Humana con el drea de Compliance en
la empresa. La forma ética y transparente
que la empresa conduce a sus negocios
es valorada por una sociedad mds
exigente. La marca empleadora estd
siendo objeto de estudios bajo el

protagonismo de los profesionales de
recursos humanos.

- La educacién corporativa en sintonia
con la Academia tiende a crecer por
estar experimentando en el mundo de los
negocios situaciones imprevistas oriundas
de una sociedad cambiante. Un buen
ejemplo son las nuevas generaciones
que exigen empresas que posibiliten
mayor aprendizaje y posibilidad de
desarrollo profesional alineado con las
innovaciones exigidas por el mercado de
trabajo.

- Los procesos de atraccién de talentos
y evaluacion de desempefio tienden a la
renovacion, siendomuchomaspromovidos
por el didlogo y el conocimiento del otro,
que modelos preconcebidos que ya no
responden a las demandas actuales,
donde los valores estdn superando la
medicién técnica.

México

:Cudles son los factores de
éxito en el liderazgo del area
de gestion humana en las
organizaciones de su pais”?

A lo largo de mi carrera profesional y
ejecutiva en nuestra funcidén considero
que los factores de éxito mas destacados
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JORGE JAUREGUI M.

Pasado Presidente de la World Federation of
People Management Associations WFPMA.
jorge.jauregui@americasmining.com

son los siguientes:

.- Conocimiento de los factores
clave de éxito relevantes de la empresa
u organizacién para la cual se trabaja.

2.- Alineamiento estratégico vy
tactico efectivo con los factores del
punto inmediato anterior, de parte de la
funciéon de Capital Humano.

3.- Comunicacion frecuente y de



calidad con los lideres de la organizacion
para apoyar a los objetivos prioritarios
de cada uno con objetivos y programas
especificos de parte de la funcion de
Capital Humano.

4.- Compartir en forma periddica
(mensual, trimestral, semestral, etc.) con
los lideres de la organizacion y el equipo
de Capital Humano los avances de los
programas de nuestra funciéon en apoyo
e impacto positivo a las estrategias y
programas trascendentes de la empresa
u organizacion.

5.-Difundir y Celebrar los logros de la
empresa y de los programas estratégicos
de Capital Humano con fines de
reforzamiento.

iCudles son los factores
claves para lograr este
posicionamiento?

Lograr establecer un ambiente de
confianza y alianzas estratégicas
y tdcticas con los lideres formales e
informarles de la empresa u organizacion.
También, implantar programas que sean
reconocibles como de aportacion de
valor para la empresa, mas alla de
los programas especificos y técnicos
de la funcién de Capital Humano.
Finalmente, reconocer siempre los
esfuerzos individuales y colectivos por
alcanzar metas estratégicas y premiar
significativamente los logros alcanzados.

iQué les recomienda a los
lideres emergentes que se estan
formando en el area de Gestién
Humana?

Mi principal recomendacién seria el
aplicar cotidianamente la filosofia de la
“C " ala Cuarta Potencia. Esto consiste
en tener presente y aplicar lo que
normalmente los equipos exitosos pasan
por la secuencia natural siguiente:

—COMUNlCACION clara, para lograr:
- COLABORACION continua, para
lograr:

- CONFIANZA, para lograr :

- COMPROMISO sustentable.

;Cudles deben ser los retos
para el drea de Gestion
Humana?

Yo me permitiria resumirlos en los
siguientes:

- GANAR CREDIBILIDAD MAS QUE

ESPACIO en las reuniones estratégicas
y de alto impacto.

2.- TRANSFORMAR la funcion de
Capital Humano al pasar de una drea
mayoritariamente  transaccional a
una Contribuyente Estratégica de los
objetivos prioritarios de la organizacion.

3- POMOVER el Desarrollo Integral
de las personas y equipos de trabajo
mediante la implementacién sistematica
de oportunidades de crecimiento via
asignacion de proyectos retadores,
asignaciones temporales que fortalezcan
el desarrollo de competencias e
infegracién  continua de  equipos
de trabajo multidisciplinarios y con
diversidad de integrantes.
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CIGEH 2019: PERSONAS Y DISRUPCION:
la receta sostenible

ESTAMOS TRABAJANDO
EN LA EXPERIENCIA
DEL PARTICIPANTE,

QUEREMOS QUE ESTE
SEA UN CONCRESO
MEMORABLE"

NESTOR ASTETE, PRESIDENTE DEL COMITE ORGANIZADOR DEL CONGRESO
INTERAMERICANO DE GESTION HUMANA 2019 (CIGEH), BRINDO DETALLES
DEL EVENTO LATINOAMERICANO MAS IMPORTANTE EN GESTION HUMANA,
DELEGACIONES DE 15 PAISES, CON CONFERENCISTAS Y EXPERTOS DE
ESTADOS UNIDOS, DINAMARCA, ESPANA, BRASIL, CHILE, COLOMBIA Y
PERU; MESAS TECNICAS, TEMAS DE TENDENCIA Y ESPACIOS SOCIALES,
EL CIGEH 2019 APUNTA A SER EL CONGRESO DE MAYOR IMPACTO Y MAS
ENRIQUECEDOR DE LOS ULTIMOS ANOS.
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El préximo 7'y 8 de noviembre se realizara
la edicion nimero 26 de los CIGEH.
+Qué argumentos present6 APERHU
para lograr ser el organizador de este
importante evento?

Este afio hemos logrado la sede luego de
una ardua postulacion de APERHU para
recibir al CIGEH20I19, y lo hemos logrado.
Es un congreso que se realiza cada
dos anos y rota de sede internacional.
APERHU es miembro de la FIDAGH
(www.fidagh.org),quien es una de las
5 federaciones internacionales que
conforman las Federacion Mundial (www.
wfpma.com) de Asociaciones de Gestién
Humana. Recibiremos delegaciones de
al menos 15 paises.

Somos un pais donde la Gestién Humana
es cada diamds estratégica, es decir,
mds cercana a la toma de decisiones
de los gerentes generales, CEO'S y eso
hace que las tendencias y las prdcticas
que se dan en las empresas del pais
estén mas cercanas a las tendencias
mundiales.

Ya en el Perlt se estadn desarrollando
muchos conceptos y proyectos, parte
de los ejes tematicos del CIGEH20I9,
somos un pais donde podamos mostrar
resultados y también mostrar tendencias
a nivel mundial.

Los CIGEH, alo largo de su historia, estan
conformados por comités consultivos
que son especialistas en la materiq,
spuede contarnos quiénes forman parte

del Comité Consultivo del CIGEH 2019?

El CIGEH20I9 lo estamos coorganizando
con la Escuela de Negocios de la

Universidad del Pacifico. Cabe mencionar
que APERHU y la Universidad del Pacifico

tienen una alianza estratégica, potente
desde hace varios afios y estamos muy
satisfechos con esta alianza.

Constituimos un comité consultivo que
me honra muchisimo presidir en el
cual estdn extraordinarias personas y
profesionales: Xavier Gimbert, Director
General de la Escuela de Negocios;
Rachel Gabel,Profesora Asociadae
Investigadora de laUP,; Iranzu Goicochea,
Directora Académica de la UP y Carlos
Cabala, Director ComercialEPG de la
UP.

De parte de APERHU estan lideres de
RR.HH, como: Ivan Arenas, Presidente
de la FIDAGH; Gilberto Rigolon, Gerente
RRHH-Nestlé;Karina Kamisato, Gerente
RRHH-Entel;José Carlos Ascarza,
Gerente RRHH Cencosud; Mbnica
Obando,Gerente RRHH-LATAM vy
Veronica Valderrama, VP RRHH-
Golfieldsy Néstor Astete, DG Gestion
Humana Plus.

Sobre los contenidos podria explicarnos
cudles son los ejes tematicos y qué
avances tienen hasta el momento?

Creo que a todos los lideres de RR.HH
y a todos los ejecutivos en general nos
va a interesar asistir a este CIGEH.
Estamos preparando una agenda con
ejes tematicos, de tendencia, lo que se
busca es que sea de interés de todos
los ejecutivos de RR.HH. y del Gerente
General o CEO y de todos los gerentes
de la empresa. Responsables de equipos
de personas.

Iniciaremos el dia 1 reflexionando
acerca del entorno VUCA, voldatil,
incierto, complejo y adaptable. En el
cual desarrollamos nuestros negocios
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y ya es parte del mercado donde
trabajamos. Luego discutiremos
temas que estdnrelacionados con las

PERSONASAGILES: Mindfulness, Growth

Mindset, Resiliencia y Engagement.

En el dia 2 abordaremos temas de
las ORGANIZACIONES  AGILES;
Inteligencia Organizacional, Diversidad
e Inclusion, Innovacion y Liderazgo.Y
construiremos juntos el significado
de nuestro Congreso: PERSONAS Y
DISRUPCION, la Receta Sostenible.

Un evento trasversal en las
organizaciones...

Totalmente. Es un evento en el que
aspiramos a que tfenga la presencia
no solo de los lideres de RR.HH, que
aspiramos estén todos y sabemos de su
gran calidad, pero también queremos
convocar a los lideres de las otras dreas
que constituyen los equipos gerenciales
de las organizaciones. Sabemos que
la responsabilidad de la gestion de las
personas es de todos los ejecutivos de
las empresas.

;Cuando habla de receta sostenible
quiere decir que van a brindar algunas
pautas de cémo mejorar en estos
aspectos?

Asi es. Hemos disefiado el programa con
conferencistas académicos de primer
nivel mundial. Contaremos con Arnold
Bakker, que es un gurl en engagement
y resiliencia. Asimismo, David Livermore
que también es gurl en inteligencia
emocional vy liderazgo global.

Tenemos conferencistas de Estados
Unidos, Dinamarca, Espafa,Brasil, Chile,
Colombia, Pert y de varios paises
mds,son ejecutivos y académicos de gran
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prestigio mundial. Esto se combinard con
paneles ejecutivos quienes nos contardn
sus experiencias. Serd de mucho interés
para todos los gerentes.

Sobre engagement, iqué podria
indicarnos, que tan importante es hoy en
dia? porque es un término que se utiliza
mucho en las organizaciones.

Estd demostrada la  correlacion
directa entre el alto engagement y
el alto desempefio en el trabajo. Los
colaboradores con alto engagement
generan ambientes de trabajo altamente
positivos y eficientes, obtienen resultados
excepcionales para ellos, para sus
equipos y para la empresa. Por esto es
importante medirlo y mejorarlo.

Engagement es un concepto que engloba
varios aspectos definidos en el Modelo
de Demandas y Recursos en el trabajo,

por el Dr. Arnold Bakker.

Lo que finalmente determina mejores
organizaciones...

Definitivamente, organizaciones donde
los colaboradores se sientes que aportan,
trascienden y logran su satisfaccion
profesional y personal, tendran alto
engagement. Las empresas buscan tener
mejoresresultados siempre, pero antes
de aquello, debemos asegurarnos que
empresa Yy colaboradores comparten
objetivos.

El engagement engloba una serie
de comportamientos y condiciones
en el trabajo, que guia a la
empresa Yy colaboradores, en cémo
mejorarlos. La buena noficia es que
el engagement se puede medir.
Hay indicadores y metodologias




disefiadas con mucho sustento
académico y estadistico que miden el
engagement. Lo que puedes medir lo
puedes mejorar.

¢Han previsto actividades sociales?

Pretendemos que el congreso sea
distendido y dindmico. Sin embargo,
hemos organizado el “Encuentro de
Bienvenida” el jueves 7 después de las
conferencias. Mencionar que a este
congreso vendran delegaciones de
mds de 15 paises, la oportunidad de
intercambiar conocimientos, compartir
experiencias y fortalecer nuestras redes
de contactos es bueno.

sAlguna particularidad adicional que
tenga este evento?

Muchas mas, habrdn stands de
auspiciadores y tendremos las Mesas
de Expertos. Estas serdn en paralelo a
las conferencias y los pdneles.

Serdn mesas en un ambiente privado,
donde un experto de alguna empresa
auspiciadora, pongan a disposicién
de los participantes del CIGEH, un
experto en un tema, que se difundird
previamente por medio de la web (www.

cigeh2019.com)

El asistente al congreso podrd registrarse
en las mesas de su inferés, sin limite,
sin costo y durante un turno que serd
de 30 a 40 minutos, junto con ofros 9
participantes que tengan el mismo interés

en el tema,podrd conversar directamente
con el experto en esa materia.

La empresa auspiciadora va a tener
en cada turno a 10 interesados, futuros
clientes y los participantes podran
compartir con colegas la inquietud del
mismo tema.

:Qué espera como presidente del comité
organizador de este CIGEH 2019, cudles
son sus perspectivas y proyecciones?

En el Comité Consultivo estamos
trabajando, en la “experiencia del
participante”. Esta empieza desde que
el participante se entera que se va
a desarrollar el CIGEH2019 en Lima.
Aspiramos que esta sea una experiencia
memorable. Y muy importante, se lleve
una cantidad de tips, inquietudes, ideas
y contactos buenos para su gestion.

Finalmente jqué le diria a la comunidad
de gestion humana de la region?

Estamos ofreciendo expertos y contenidos
de tendencia y muy importantes para la
gestion humana, es imprescindible su
participacion. El CIGEH20I19 convocard
expertos y ejecutivos de primer nivel del
pais y la regién.

Inscribanse porque los cupos son
limitados, los invitamos a que reserven
su espacio y organicense para que el
proximo 7'y 8 de noviembre nos veamos,
en el Hotel Country Club.
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PERSONAS Y DISRUPCION: LA RECETA SOSTENIBLE

XXVI

e, COMGRESD INTERAMERILAND
S OF GESTION HUMANA

CIGEH 2019

Lis1&-PERLI

. EICIGEH 2019 es un congreso
que se realiza cada dos afos en uno
de los paises de la region FIDAGH.
La FIDAGH es la Federacion
Interamericana de Asociaciones de
Gestion Humana a la cual pertenece

APERHU, que es el gremio oficial
de Perl ante la FIDAGH.
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2. Estd demostrada la correlacion
directa entre el alto engagement y
el alto desempefio en el trabajo. Los
colaboradores con alto engagement
generan ambientes de ftrabajo
altamente positivos y eficientes,
obtienen resultados excepcionales
para ellos, para sus equipos y para
la empresa. Por esto es importante
medirlo y mejorarlo.



. 30 Aiios REPUBLICA DOMINICANA - ADOARH

En Republica Dominicana el 16 de marzo
del 1989 fue fundada la Asociacion
Dominicana de Administradores de
Recursos Humanos (ADOARH), por
la mirada visionaria y el empefo de
profesionales de la época que tenian
un propdsito bien claro y definido de
que juntos podian promover o impulsar
acciones, actividades o eventos que
enriquecieran el intercambio de
conocimientos y experiencias de la
gestion humana en el pais. El legado
de: Angel Ivan Rivera Corazén, Ingrid
Martinez, Joaquin Salazar, Pedro Acosta,
Magda Ferndndez, Amanda Tejada, Luis
Holguin Veras, Ingrid Blonda e Ima
Sanchez (Fallecida), han consolidadola
actuacion de 13 hombres y mujeres que
con el devenir del tiempo ocupamos la
Presidencia, fortaleciendo la marca pais
que es hoy ADOARH. Cada uno de
nosotros, tiene el compromiso bianual de
llevar acabo un congreso de vanguardia
que nos exige aumentar el nivel y la
calidad de su entrega.

Hemos llegado a nuestra Boda de Perla
significado que se les da a los 30
afos de unidén, formacion o convivencia.
ADOARH ha logrado posicionarse a nivel

Por: Lourdes Gomez

Presidente ADOARH, RD.

2018-2020

internacional, ya que nuestros Pasados
Presidentes ocupan y han sido parte del
Directorio de la FIDAGH (Federacién
Interamericana de Asociaciones de
Gestiéon Humana), dejando huellas en
su accionar: Eladio Uribe, Presidente
FIDAGH y del Consejo Consultivo, Aida
Josefina Troncoso Vicepresidente de la
Regién Centro Caribe en tres directorios,
hoy Primer Vicepresidente Ejecutivo
quien en diversas ocasiones ha sido la
representante en la organizacién mundial
de gestion humana World Federation for
People Management (WFPMA), Amarilis
Garcia R. quien en el 2001-2003 fuera
la primera mujer en el directorio en sus
40 anos de fundada como Secretaria
Tesorera, al igual que  Victor José
Herrera Secretario Tesorero.

En el marco de la celebracién del
evento 30 aniversario, reconoceremos
el esfuerzo, dedicacién y fidelidad de
todos los que han trillado este camino.
Nos comprometemos a dejar aln mas

robustecida e integrada la legion de
amigos y colegas de ADOARH.

iFelicidades enhorabuenall
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1-Angel Ivan Rivera 1989-1991
2-Ingrid Martinez 1991-1993

3- Salvador Espinal 1993-

1995 / 2003-2005

4-Eladio Uribe 1995-1997
5-José Manuel Lama 1997-1999
6-Alicia Escoto 1999-2001
7-Miguelina Veras 2001-2003
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8-Dolly Miller 2005-2007
9-Victor José Herrera 2007-2009
10- Aida Josefina Troncoso
2009-2012 /2014-2016

11- Patricia Cuevas 2012-2014

12- Amarilis Garcia R. 2016-2018
13-Lourdes Gémez 2018-2020




La Federacion Interamericana de
Asociaciones de Gestion Humana
(FIDAGH) celebré su Asamblea General
Ordinariaelpasado29demarzo,enBogota
Colombia, en la cual los delegados de
las Asociaciones Nacionales Miembros
(ANM), representantes de los paises,
desde Centro Caribe hasta Sur América,

Asamblea General de la FIDAGH v
cleccion del nuevo Directorio Ejecutivo

2019-2021
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se reunieron en forno al andlisis de
los nuevos retos y oportunidades de
la Federacién, la estructura y marca
organizacional e indicadores de
gestion, creando productos para las
organizaciones miembro y la comunidad
de gestion humana en América Latina.

Acto seguido, se nombro el acta de toma de posesion del nuevo

Directorio Ejecutivo de FIDAGH 2019-2021 como sigue:

R. Dominicana
Panama
Venezuela
Guatemala
Paraguay

Perd

Colombia
Uruguay

Aida Josefina Troncoso
Lisellotte Ortega
Yleana Corredor

Erika Bauer

Gladys Paiva

Nestor Astete

lvadn Arenas

Fernando Ariceta

Presidente

Primer Vicepresidente
Secretaria Tesorera

VP Regién Centro Caribe
VP Region Sur

VP Region Andina
PastPresident

Presidente Consejo
Consultivo

lgualmente, se agradecié a cada uno de
los miembros del Directorio Ejecutivo por
suU compromiso y apoyo permanente en
cada una de las actividades designadas.

De esta forma, se efectuaron las

elecciones para el periodo 2019-2021
siendo electa como nueva Presidenta la
dra. Aida Josefina Troncoso, quien tomard
posesion en el marco del CIGEH 2019 en
el Lima, Perl el préoximo noviembre.
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lvan Arenas, Yleana Corredor, Lisellotte Ortega, Aida Josefina Troncoso, Erika
Bauer, Gladys Paiva y Nestor Astete.
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ACOSET y ACRIP Nacional realizaron
el Foro Internacional VISION GLOBAL
DE LA GESTION EMPRESARIAL Y EL
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CAPITAL HUMANO.

La Asociacion Colombiana de Empresas
de Servicios Temporales Acoset, y la
Federacion Colombiana de Gestién
Humana ACRIP Nacional realizaron un
evento de importante trascendencia que
reunié a generadores de empleo formal
flexible, lideres de gestion humana vy
delegaciones internacionales que
conforman el mundo del trabajo en el
Centro de Convenciones AR de Bogota.

W’ ACOSET

Alrededor de mas de 200 asistentes entre
presidentes de empresas, profesionales
de gestion humana, gerentes, directivos,
e importantes marcas patrocinadoras,
conocieron de primera mano las
tendencias de mayor importancia en los
procesos de seleccién, emprendimiento,
reclutamiento, empoderamiento
en la gestiéon del talento, procesos
juridico laborales y por supuesto la
contextualizaciéon del mundo empresarial,
la trasformacién digital y las nuevas

formas de competir en el mercado
laboral.

Para este ano ACOSET Y ACRIP
decidieron unir esfuerzos para compartir
con sus dfiliados y grupos de interés
herramientas practicas para ampliar
la vision del diario acontecer en las
empresas Yy sus colaboradores con el fin
contextualizar a los asistentes sobre las
problematicas, oportunidades, retos y
desafios que impactan los procesos de
las companias.

La jornada académica estuvo liderada
por expertos nacionales e internacionales
quienes compartieron tematicas de
interés como: La cuarta revolucién
industrial y su impacto en la gestiéon de
las organizaciones y el capital humano
a cargo de delegaciones internacionales
panel seguido por: la modernizaciéon
laboral a cargo del lider empresario
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empresario del sector del servicio
temporal Ricardo Wachowicz , seguido
por: el abuso del derecho en la expedicién
de Incapacidades: abuso laboral y
penal a cargo de Santiago Martinez,
experto laboralista de Godoy Cérdoba
y el experto penalista Mauricio Baquero,
Gerente de Baquero y Pardo LTDA,
conferencia seguida de: Se buscan
personas: los robots las necesitan a
cargo de Ximena Cardenas — Managing
Director Experis de Manpower Group,
intervencion seguida de: la UGPP: una

vision 360 desde lo tributario y lo laboral
por Abel Cupajita Rueda - Abogado
Socio y Director de Sescol Tax & Legal
AbogadosyConsultoresS.A.S, finalizando
con un panel de presidentes en el cual
conversaron y expusieron su vision del
mercado laboral: retos y desafios, liderado
por: ltalo Cardona —Director de la OIT
en Colombia, Ivan Arenas — Presidente
de FIDAGH, Miguel Pérez — Presidente
ACOSET, Julio Gaitdn - Presidente
Grupo Accidon Plus, Ricardo Wachowicz
— Presidente Bayton Grupo Empresarial.

Finalmente, el evento cerré con varias
reflexiones y por supuesto con una amplia
visionsobrelasformasatipicasde competir
y ser sostenibles en el mercado laboral.
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Reflexion...

Este tiempo de transformacién veloz e imparable en todos los érdenes de
la vida, gracias al desarrollo tecnolégico y la busqueda de la perfecciéon
por parte de los seres humanos, debe representar también, el momento
de la igualdad entre hombres y mujeres. Este mundo tan exigente,
reclama para ejecuciéon inmediata, la reivindicacién de los derechos
de la mujer, no por resolucidon o ley, sino en base a méritos, entregq,
pasién, perseverancia y resultados que esta aporte. El liderazgo jamds
debe ser un dictamen, ya que, hecho asi, sélo puede legalizar autoridad.
Por el contrario, la calidad para ejercer influencia, debe ser un camino
trillado paso a paso, aprendiendo nuevas maneras en cada tiempo,
momento o encrucijada, teniendo claro tanto las estrategias y propédsitos
organizacionales, como las aspiraciones, razones y sentimientos de las
personas con las que se interactla dia a dia. Es justo reconocer que en
esto las mujeres han dado mds que demostraciones de crecimiento y
enfoque. Por ello, tiene que ser una practica tanto para los empresarios
como para los profesionales y ciudadanos en general, defender y
garantizar la igualdad, el respeto y la libre eleccion; sin tener que regalar
nada inmerecido, para que nunca sientas que estds pagando un precio
muy alto o entregando algo a quien no lo merece. Al fortalecer y respetar
por igual los derechos de cada colaborador, sin importar su sexo, color
o tendenciaq, la trascendencia nos impacta a todos, a la organizacién,
al pais en el cual actuamos y a todos nuestros colaboradores.

Eladio Uribe

Miembro del consejo consultivo de
Fidagh
e.uribe@crcltd.com.do
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CRONOGRAMA
DE CONGRESOS ANM’S

Asociacion

REPUBLICA
DOMINICANA -
ADOARH

Fecha

5. 6 y 7 de Junio

Nombre

XIV CONGRESO
NACIONAL - ADOARH
EXPERIENCIA HUMANA
Y DIGITAL, LAS NUEVAS

REGLAS DEL JUEGO

GUATEMALA - AGH

S de Julio

29 EDICION
CONVENCION GESTION
HUMANA “"HACIA UN
MUNDO LABORAL +
HUMANO”

BOLIVIA - ASOBOGH

25 y 26 de Julio

CO-CREANDO
CULTURAS AGILES 3.0

URUGUAY - ADPUGH

Septiembre

XXIIl CONGRESO
DE GESTION HUMANA

BRASIL - ABRH

13 a 15 de Agosto

CONARH - CONGRESO
NACIONAL SOBRE
GESTION DE PERSONAS
(45a EDICION)

ECUADOR - ADGHE

19 y 20 de Septiembre

XXVIl CONGRESO
INTERNACIONAL DE
GESTION HUMANA
“MAS AGILES MAS
HUMANOS"

COLOMBIA - ACRIP

26 y 27 de Septiembre

2] - CONGRESO
NACIONAL DE GESTION

HUMANA
PANAMA - ANREH 2y 3 de Octubre CONANREH
PERU - APERHU 6y 7 de Noviemvre XXV| CIGEH
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Federacion Interamericana de
Asociaciones de Gestién Humana




