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Fedarazia= Intmramar cena da
Aszoiaciones Se Sashizn Hume=a

—ditorial

La incertidumbre se ha convertido en una
variable obligada, ko que hace de muchos
lideres seres pragmaticos, frios, calouls-
dores, pensando siempre en el siguiente
paso, Ser reconocido como “lider” sz gana
a través de compostamientos especiicos:
requiere pensar y actuar de manera dife-
rente, hadendo las cosas rapidas y bien
hechas, Mo hay tempo que perder, de lo
contrario &l sistema lo aparta del juego. La
resiliencia y la adecuacion al entorma, son

caractesisticas que distinguen a lideres
sometidos a constantes cambios, donde
la decision de hoy no necesariamente
sera la misma maniana. El desarrollo del
liderazgo requiere  de esfuerzn, disciplina
v creatividad,

Ser exitoso en el mundo actual, pasa por
abrazar la incertidumbre como parte de
la avertura de la vida; ello imphica lide-
res con habilidades y disposiciones emo-
conales que les permitan no
solo anticipar v adaptarse a los
cambics, si no ser generadores
de los mismes, En la Venezuela
de hoy, esto es particularments
relevanta,

S usted, tiene dificultad para
lear v anticiparse a los cambios
constantes, dificilmente sobrevi-
vira como lider. En esta edicion
veremos muchos enfoques del
liderazgo, esperamos le sea de
gran utiidad para afrontar estos
desafios,

Desde |a Asodacion Venezolana
de Gestion Humana gueremos
transmitic mesire  CoOmMpromiso
con &l pas, Bevando a quienes
compartimos la responsabilidad
de gestionar un area tan Com-
pleia, v a la vezr maravillosa
como lo es la Gestion Humana,
este nuewo medio Que aspira-
Mos 52 Convierta en un espacio
abierto al intercambio de ideas,
tendencias y mejores practicas.

César Farrera Bretdn
Vicepresidente
Asodacion Venezolana de Gestion Humana
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Alfiliarse a la Asociacion Venezolana de Gestion Humana es actualmente la mejor

decisién gerencial con las mejores Ventajas y Valor para usted y su empresa.

#Qué es Asociacion Venezolana de Gestién Humana [AVGH)?

La Asociacion Venezolana de Gestién Humana, fue creada el 30 de Julio de 1962 como una Asociacidn
sin fines de lucro, con personalidad juridica propia, que se afianza cado dia mas, sobre el principio de
gue los Recurses Humanos son el eje central de los Orgonizaciones y por ello, estd dedicada o promover
acciones que contribuyon al conocimiente y desarrclle del hombre v de la mujer en su situacidn laberal,

Esta Asociocién es estrictamente de cardcter profesional v sus relaciones, asi como sus opiniones, estén
orientfadas bojo esto premisa.

Misidn:

Coniribuir con el desarrollo y fortalecimiento de las précticas de gestién humana y en lo construccién de
espacios paro el fomento de relociones humanaos productivas en el contexto de los orgonizaciones e
instituciones.

Los empresas pablicas y privados en Venezuelo necesitan profesionales de Gestién Humana altamente
capacitades, con acceso a informacidn, investigaciones y estudios de absoluta actualidad; coma herra-
rmientas Oliles para apoyar el éxile de sus organizaciones.

SER ASOQCIADD A LA AVGH

Son asociados todas aquellas personas naturales ¢ juridicas, piblicas o privadas, cuya solicitud de afili-
acidn haya sido aprobada por la Junta directiva Nacienal, siempre que previaomente se haya cumplide
con los requisitos estipulados por estos estatutos, reglamentos y otras dispesiciones que ha tal efecto
sean aprobodos por lo Asamblea General y/o por la Junta Directiva Macional.

PLAMNES DE AFILIACION AVGH ANO 2014 - 2015

+ Beneficios Plan Corporative Premium
Inversién BF. 11.500,00 + IVA (se ofilia lo persona juridica)

* Beneficios Plan Corporative Basico
Inversién Bs. 5.500,00 + IVA: (se ofilia lo persona juridica)

* Beneficios Afiliacién Individual
Inversién Bs. 800,00 + IVA (se ofilio lo persona natural)

* Beneficios Afiliacién Acodémica Estudiante
Inversién Bs. 300,00 + IVA (se afilia la persona natural estudiante)

* Beneficios Afiliacién Académica Profesores
Inversién Bs. 600,00 + IVA (se afilia la persena natural)

La Aseciacidn Venezolana de Gestibn Humana le reilera a todos sus aliliados y relacionados, el g8pre
mise de continuar trabajande a faver del erecimiente y fortalecimiente del capital humane en M8REEuela.

E-mail: infarmaciani®

Asociacidn Yanez: g Gestidn Humana Web: www.aovgh.org

Telétonos: 02 43 Siganos por: 7 B &
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LIDER

Arianna Martinez Fico
Empoderarte C.A.

hacer de las parteras, al punto de haber tenide la
suerte de conversar con algunas de las muy pocas
v auténticas comadronas que todawa existen.

DE:IE hace varios afios me ha interesado el que-

Los aprendizajes qgue he tenido a partir de esas conver-
saciones me han llevado a pensar en "la metafora de la
partera” que, llevada al mundo organizacional, puede
damos una nocidn novedosa del liderazge.

Creo que el verdadero rol de guisnes trabajamos con
personas, s apoyarlas a hacer de ellas la mejor versicn
de si mismas. Ese proceso implica conexidn, entrega pro-
funda, amor incondicional ¥ reconccer que detras de los
resultados estan los procesos v su excelencia v, detras de
ectos, esta el San

Autora: Artanna Martinez Fico

arianna.martinez@empoderarte.com



* Conocimiento y preparacion previa.

Ankes dal parta, la partera concce a la madre, conversa con
ella, indaga acerca de su vida, sus costumbres v su familia,
Toca v explora su cuerpo. También recorre su casa entera
o &l hogar donde tendra lugar 2l alumbramisnto. Su adti-
tud 2= la de quien busca las herramientas que le parmitan
llegar mejor preparada al gran momento. En sinkesis, una
partera se prepara antes, conoce a la parturienta en pro-
fundidad, sabe cuales son sus fortalezas v en dande hay
que poner mayor atencion. Esto le parmite anticipar como
sera ese parto v en cuales recursos apoyarse.

Ce esta misma forma, un "Uder Partera” se interesa ge-
nuinamente por su gente: sabe donde y como vive, que la
hace feliz, sus preccupaciones, cual es su entomo social v
familiar, cudles son sus suefios v las angustias de su alma.
Se esmera en conocer cuales son sus fortalezas, pobencia-
lidades v oportunidades de mejora. En condlusion, &l "Lider
Partera” invierte iempo de calidad en el conocimiento pro-
fundo de sus colaboradores, sabe que no es posible desa-
mollar ¥ hacer emerger lo mejor de alguien a quien no se
CONoCE,

* Conexidn.

En &l momento del alumbramients, la partera se enfrega
totalmente a su labor entra en un estado de conexidn v
presencia absolutos, Cualquier distraccicn podna poner en
peligro la vida de la madre v el bebé, Ella esta alli, en el
ahora, con todo su ser,

D= igual manera, el "Lider Partera” es un lider consciante,
presenkte en el agul v ahora fisica, mental, emodonal v
espiritualmente, Con la misma devocion que la partera se
entrega a su trabajo, 2l lo hace al desamollo ¥y empodera-
mienta de su gente.

“Asi musmo, el “Lider Partera”
actia desde la absoluta conwviccidn
de que el otro puede. Ensefia, mues-
tra, acompafia, explica con amor y
paciencia, escucha, motiva, usa el
error como un recurso de aprendizaje,
hace reconocimiento y refuerza posi-
tivamente; pero también exige, disci-
plina, aprieta, apura, desafia. coloca
obstaculos, y esta presion la hace
siempre midiendo hasta donde.™

= Confianza en que el otro si puede ¥ Acompafamiento.
Durarte &l procesa, la partera nunca juzga a la madre, Sdlo
la acompania, la alienta, la inspira, la motiva. Su conexidn
es tan profunda, vy su amor tan pleno, que no tiens nece-
sidad de dobleces. Ella esta alll para acompafiar a veces
siendo dulce, obras alentando. En ocasiones da masajes a
la madre o la acompasa en su respiracién. Y, cuando es
necesalria, le da um grito, la desafia, hasta llegar a cache-
tearla =i es necesario porque sabe que, de no hacerlo, tal
vez la miujer se resigne, no siga pujanda, v deje maorir todo
Iz hermaoso que estd en su interion La partera sabs que ese
dolor y esfuerzo seran recompensados con una nueva vida.
&= misma, el "Uder Partera”™ actua desde la absoluta con-
viccion de que el obro pusde, Ensefia, muestra, acomparia,
explica con amor v paciencia, escucha, motiva, usa el eror
como un recurss de aprendizaje, hace reconocimiento v
refuerza positivamente; perc también exige, disciplina,
aprieta, apura, desafia, coloca obstaculos, v esta presion la
hace siempre midienda hasta dénde, Con amar y maestia
el "Lider Partera™ acompania, monitorea, hace seguimiento
cercano o pide cuentas, evalla, y ofrece retroalimantacidn.
Entiends cudando 25 el moments de instruir v cuando llego
la hora de delegar. £l sabe que mientras méas alto sea el
desafic v mayor el esfuerzo, su gente tendra la oportunidad
desplegar todo su potencial,




= Sokkar el resultado.

La partera jamas esta pensando en el resultado, ni siquie-
ra se esfuerza en wisualizarlo. Sencillamente sabe que se
dara. Si el bebé ha de nacer y ella y la madre hacen lo
indicado, el resultado vendra. No hace falta estresarse ni
pensar en él; tan solo vivir el proceso.

De la misma manera, el "Lider Partera” entiende que cuan-
do se hacen las cosas correctas, los resultados wendran
solos. Si él ha invertido tiempo en conocer a los suyos v,
desde la fe en sus posibilidades, los vieme acompanando
amorosamente durante el proceso, sabe que emergeran
mejores seres humanos, Es, como dicen los orientales, el
momento del wu wei, el momento de fluir vy de permitir que
el liderazgo de sus colaboradores se despliegue libremente,

* Humildad.

Cuando el bebé nace, la gran recompensa para la partera
es la satisfaccion de haber facilitado el proceso de sacar
de la madre lo mejor que ella tenia dentro de si: una nue-
va vida. La partera no espera reconocmientos especdiales,
sabe que no los tendra. Es el momento de la retirada: los
protagonistas son ahora madre e hijo. Madie mirara ni fe-
lictara a la partera; los ojos estaran posados en la nueva
vida. ¥ es aqui donde queda de manifiesta la grandeza de la
partera: su humildad que proviene de un ego domesticado.
El "Lider Partera™ no solo desamolla a su gente, invierte
tiempo en su propio desarrollo personal. Su liderazgo se
basa en el servicio. El sabe que el mundo organizacional
muchas veces opera desde marcos mentales impregnados
de competencia, parcelas, jerarguias y juegos de poder, y
la dnica manera de modelar algo diferente es modificando
sus propios modelos mentales. Solo un lider consciente
puede ser un verdadero "Lider Partera”.
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Estas son algunas de las lecdones que nos entregan las
parteras, Ese espiritu de parteras cotidianas, de sus equi-
pos de trabajo, y de las personas a quienes se impacta
desde el liderazgo, es el que gquiero comvocar.

Mo puedo finalizar sin compartir un aprendizaje adicional
que he vivido con este tema del liderazgo al estilo de las
parteras: no podemos hacer parir a quien no esta prefia-
do. El "Lider Partera™ genera espacios de sana incomodi-
dad, vy fadlita los contextos apropiados para que emerjan
mejores seres humanos; sin embargo, cuando una persona
o una organizacion no guieren, no habra partera que valga.
El cambio v la transformacion son siempre una eleccidn
personal.

s/ Chile2014

15° CONGRESO MUNDIAL
DE RECURSOS HUMANOS

ficias, son las personas las gque hacen de
y de los paises una realidad

http://www.lapersona.cl




LA MATERIA BLANDA
ES LA MAS DURA

Autor: Alejandro Szilagyi

a gerendia se COMPONE, &n esen-
cia, de dos grandes disciplinas: la
materia dura ¥ la materia blanda.

Pertenece a la materia dura todo
aquelle que es tangible v racional:
cash-flow, procesos, infrasstructura,
indicadaras.,

Pertenece a la mabteria blanda todo
aquelle gue es intangible v emocional,
como la mokivacidn v el compromisa,
la cultura organizacional y los valarss,

En cuanto a recursos, pertenacen a la
mataria dura lo que tiene que ver con
finanzas v tecnologia v a la materia
blanda las personas vy la gestion de su
potencial v talanto,

Las universidades y escuelas de nagor
cios, en general, dedican todavia
mucho mas tiempo a estudiar v anali-
zar la materia dura, que la blanda. Mi
hablar en carreras come Ingeniera,
TI, =tc,

De hecho, mi sobring que cursa la
carrera de Administracion an una uni-
versidad espafiola no tiene en toda la
carrera ni una sola materia dadicada a
la materia blanda. Wi una hora. "Para
eso existen los postgradeos” me confir-
md su dacano, "La carrera es para lo
basico™ me dice. Pues lo basico de la
gerencia son justo las personas.,

Recordemas que desde nuestro nad-

mierte "todo lo gque logramos, lo
logramos a través de las personas”,
Cuando un pollito sale de su cas-
cardn se sacude, camina v picotea.
Mosotros los seres humanos necesi-
tamos desde nuestro nacimiento a
nuestros padres, cuidadores, luego
maestros v profesores para sobrevivir
y ser exitosos.

Es por eso gue la materia blanda es
crucial,

Sparte de lograr la paz mental
meditando solo en uma cueva en
el Himalaya, todo cuanto queremos
lograr requiere de la conjugadion de
esfuarzos v emociones entre perso-
Mias.,

Es por eso que todos los que son
expertos en materia dura, necesita-
ran del dominic de la materia blanda
a mas tardar cuando empiscen a
escalar posiciones v tengan que lide-
rar personas. S5i guieren tener éxito
tendran que concientizar que las par-
somas v su compartamiento (mabteria
blanda} no responden a las mismas
reglas que los nimeros, la tecnologia
o las finanzas (materia dura).

&lguien puede ser un genio en infor-
matica o finanzas, v al mismo tiempo
un analfabete en la conduccion dal
talents humano, {éCuants le cuesta a
laz empresas este tipo de analfabe-
tismao?

Hay un profunds cambic de paradig-
mas al ir de una sociedad postindus-
trial a una socdedad del conocimienta,
donde el principal fackor productar es
el cersbro v las habilidades de rela-
cionarnos. En esta nueva saciedad, lo
intangible determina lo tangible v o
irvizibla lo wvisible,

Estan creciendo las muestras v tes-
timonios a nivel mundial de que la
materia blanda tiene una influencia
directa en la productividad y con ello
e la rentabilidad.

EPor que la materia blanda es la mas
dura?

Porque nuestra educacion (tanto
escolastica, comao empresarial) sigue
apostando principalmenta al raciocinio
¥ a la logica secuencial. Preguntese:
fcuantas horas ha invertido usted en
manegjar su computadora, indicado-
res, finanzas, etc, en comparacion
con las horas invertidas en entender
¥ manejar e comportamiento v la
motivacion humana?

iCuante mas eficiente v rentable
pudiera ser su empresa, si toda-
persona-que-conduce-a-cira tuviera
las competencias idoneas para maover
al talento humano a sentirse mas
realizado v con ello mas productiva?

Usar &l sentido comun no basta,



La materia dura:

* Ez mas cara (cuesta dinero)

* Ez mas fadl (sdlo cussta dinero)
* Sy efecto es de mas corto plazo

* E5 mas racional

* Mas facilmente medible v cuantificable

Mientras que la materia blanda:

* Ez mas barata {en muchos casos no cuesta nada)

+ Es mas dificil (el dinero no basta)

* Su efecto es mas duraders
* E5 mas emocional

* Mo es tan facil medirla, ni cuantificarla

Mi pregunta es: si la materia blanda
se traduce en rentabilidad v es mas
barata v mas duradera, ipor qué no
apostamos mas a ella?

Porgue nos resulta mas dificil,. Mo
concuarda con la logica racional v es
lz que menos estudiamos.,

Llegar a la maeshia en el manejo
de la materia blanda tiene un primer
pasoc muy concretos la consciencia de
que an la sociedad en que wivimos, lo
blando determina lo dure v lo emacio-
nal influye en lo racional.

Recuerda 1: la motivacion influye
directamierte en la productividad v
con ello en la rentabilidad.

Recusrda 2: toda-persona-que-con-
duce-a-otra debe dominar la materia
blanda.

Recusrda 3: la rentabilidad es coma
la salud: la salud no es todo, pero sin
salud toda es nada.

Buena nokicia: el manejo de la mate-
ria blanda se puede aprender Basta
tener consciencia sobre sus benefi-
cios, un buen pufiado de herramisn-
tas adecuadas v el deseo sincero de
ponerlas en practica,

Preguntese: Si el mejorar la parte
blanda me cuesta tiempo vy dinero,
fcuanto me cuesta el no hacerlo?

Alejandro Szilagyi
aszilagyi@2spteam.com

@aleszi

-~

25P Consulting Team

Consultor Socio Internacional 25P
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La AVGH tiene a su icion la:

- Encnesta Regional de Salarios en sm 12da. Edicion
- Encunesta Regional de Salarios capitulo Aragua-Carabobo en su 2da. Edicion
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11 de junio Presentacién de Resultados de la Encuesta Regional en Valencia - Estado Carabobe

Contactenos: Azsociacién Venezolana de Gestidn Humana (AVGH)
Telef.; 0242-TG28355 [ V622043 E-mail: informacion@avgh.org.ve
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2o Instituto
; L I N tE rn Et Para ef nuevo profesions!

El mundo te exige ser el mejor
Realiza nuestros Diplomados o Cursos Superiores
v especializate en un area del marketing Digital

somos una Institucion Especializada en Formacion Gerencial
para ¢l Markeling, los Negocios v la Comunicacion Mediante
Internet, Unicos en Materia de Redes Sociales.

Avalades por In Unfoersidad Central de Veneznela, (UCV)

www.institutointernet.net

’ _ Fsceode tu modalidad:
Ay, Francisco de Miranda, Torme La ; : g ) :
Primera, Piso 15, Frente al C.C. Lido, : @& Sabatinos : K] insiituto intamet

El Rosal, C : ]
053 aracas | ”HlIHL‘ : Y & insmntermet
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NO SE PUEDE LLEGAR
A NINGUN TIPO DE EXITO
SIN HABILIDADES GERENCIALES
Y SIN PODER DE INFLUENCIA
Y LIDERAZGO

Autor: Eduarde Marti
eduardo.marti@forja.com

twitter: @EduardoMarti - @EINuevoGerente

Fundador y Director General de FORJA Consultores
desde 1985. Ha dedicado més de 25 afos a la forma-
cion empresarial en doce palses de Latinoamérica, USA
y Espafa. Posee un Doctorado en Economia en Francia.
Es autor de los libros TODOS Somos LIDERES (2005) y
MO mas JEFES, por favor! (2008). Coach Empresarial cer-
tificado, por 15 anos fue facilitador de los programas
oficiales de gerencia de Petrdleos de Venezuela.
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do una importante medificacion en el munds empre-
arial que s= manifiesta en una redefinicion de los
esquemas de poder, de las relaciones de «dominacion® v
de dependencia équien necesita a quien? Hoy dia los traba-
jadores son dusfios de una conciencia de dignidad mucho
mayor, que les impide aceptar el maltrato de «capataces»
amparados en su fama, su chequera, su traje v su corbata,

I a clasica relacidn jefe-subordinado estd experimentan-

Los trabajadores de hoy son mas exigentes, sofisticados,
mejor  instruides, manejan procesos v tecnologias de
avanzada v se mantienen actuslizados. Al contrario de
los temerosos peones del capataz, no estan dispuestos a
cumplir ordenes a ciegas; necesitan tener la libertad de
cuestionarlas, Esperan y merecen ser respetados, wvalo-
rados v recomocidos, v prefieran ser inspirados antes que
mandados, Procuran liderazgao, mo jefatura,

Por mas que se insista en horizontalizar las estructuras
organizacionales, la pirdmide que expresa el control que
ejercen los de arriba scbre los de abajo adn goza de muy
buena salud. La piramide sigue existiendo en la mante del
gerante v en la vanidad de =er jefe.

Hay, sin embargo, grandicsos ejemplos de jefes que han
trascendido la miseria de su herencia v se han comprome-
tido con el desarrolle de su liderazgo, Ellos saben que a
nadie le gusta que le hagan senfir infericr ni controlado;
por eso usan la influencia para motivar a sus seguidores:
la habilidad de lograr sus objetivos a base de entusiasmao.

Los lideres valoran v reconocen los méritos v virtudes de
sus seguidores porgue se sienten internamente valicsos v
seguras de si mismas, Por lo tanto no s una amenaza para
ellos hacer sentir valiosos a obros. Los Fderes saben que

si su gente s= siente fusite lograran resultados extraordi-
narios, ¥ si se sienten debiles caeran bajo el peso de los
desafios, Por eso los lideres son supericres, por ello se
ganan el respeto v la admiracion de su gente.

Mo puedes solo

Todavia hay personas que piensan que "el ojo del amo
engorda el ganado”, dicho en obras palabras "para que
las cosas salgan bien, tienes que hacedas t0 misme” Sin
ninguna duda, estas personas tienen una capacidad limi-
tada para llegar al exito v no podran jamas ir mas lejos
que lo gque sus posibilidades fisicas le permitan. Este sz un
pensamiento limitado v niega la posibilidad de tener gente
confiable a su lado.

Por la complejidad de la vida misma, por los conocimientos
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que no tenemos v para poder pensar en grands, es cada
vezr mas evidentz reconocar que no podemos avanzar
solos, que debemos aceptar que necesitamos de obros v
confiar en ellos. Para alcanzar una mayor prosperidad en
Iz que hagamos necesitamos aprender a confiar, a delegar
tareas, a motivar a la gente para que hagan las cosas
bien, a respetarlos v valorados, Necesitamos aprender a
reconocer sus accanes y agradecer lo que hacen. Tambign
necesitamos aprender a hacer reclamos firmes ante algdan
incumplimiento, pero siempre respetandc a la persona.
Debemcs aprender a premiar v a fijar reglas dlaras de fun-
conamiento con quienes unimos esfuerzos en proyectos
COMUNES.

Aprender todo esto v saberlo poner en practica, nos podra
acercar a la posibilidad de tener provectos en paralelo fun-
conando, Cada vez es mas importante gue construyas tu
“capital relacional” y confies en &l La calidad de tus amis-
tades v de tus colaboradores son una catapulta al exito si
los tratas con integridad v respeto,

Entusiasmo para el Exito

Una persona que esta visiblemente entusiasmada puede
llegar a elevar el estado de animo de quienes lo rodean,
Eso fieme que ver con liderazgo. Cuando te encuentras con
alguian que esta contento, animado, alegre, con wna sonri-
ca en la cara, t2 hace sentir gue be estas perdiendo de algo.
Algo sabe o hace esa parsona que ti no sabes, v que tu
quieres saber por qué guisres estar como esta ella,

Los lideres son esas personas enftusiasmadas que tienen el
poder de trasmitir ese entusiasmo a los demas, Ellos sabsn

que el entusiasmo es una dadsion personal ¥y no una con-
secuencia producto de las drcunstancias, El entusiasmo se
adopta como emocidn de éxito v bienestar,

Dificilmente una persona pueda alcanzar el éxito en lo que
hace si no es bajo una buena daosis de entusiasma v buen
animo. Las personas logran sus éxitos porgue estan enfu-
siasmadas, no al reves, Los lideres saben hacerse cargo de
su entusiasmao vy cuidan gque ningun depresivo se lo venga a
quitar, Saben protegerlo y tesoneramente siguen los pascs
para mantenero en alto, incluse, incrementarda.

“La Mueva Ecuacidn Gerencial”

Hace falta uma nueva ecuacion. En las empresas hasta
ahora han logrado Alkos Resultados con &lto Esfuerzo v
Baja Satisfaccion de guienes trabajan. Este modelo va no
es sostenible. Muchos se estan ocupande de cambiarlo v
se estan moviendo hacia obtemer Altos Resultados, com
el Manor Esfuerzo posible v la Maxima Satisfaccicn de los
imvelucrados.

Se requiere de Gerentes entrenades para ello. Son geren-
tes que saben mangjar muy bien el dilema entre Alos
Resultados, Manejo de Recursos v Cuidado de la GENTE.

Eoos son los Gerentes que necesitamos en las organi-
zaciones, Esos gue alcanzan resultados extraordinarics
con menor esfusrzo v maxima satisfaccion de su gente.
Desarrollar la habilidad de dirigir a otros es vital, La buena
nokicia ez que se pueds aprander,



Tips para Liderar v Gerenciar

* El Gerente Lider reconoce gue necesita ayuda v sabe gue, aungue es &l Jefe,
no ko sabe todo. Por ello esta rodeado de los mejores v los invita a apoyarko
en la direccidn,

= El Gerente Lider estd al servicio de su gente, nunca al contraria. Este le pre-
gunta constantements a su equipo qué necesita de &l y se mueve para apoyar
la gestion de su gente; hace contactos, establece relaciones, intercede ants
terceros para gue su gente tenga exito en su gestidn v antepone el rendimiento
del equipo a sus interesss como jefe,

* El Garente Uider cree en la capacidad de su gente v hace que s= apodaren
de su destino ¥ se hagan cargo de su desempefio. Estimula la autonomia y
compromisos hace v deja hacer

* El Gerente Lider usa la valoracion, el reconocimiento v entrega apracio de
manera consktante para reforzar la accion y la autoimagen de su gente,

* Mo se desgasta buscando culpables; we en los errores, por el contrario,
oportunidades de aprendizaje que no pueden dejar de ser aprovechadas, Sabe
demasiadio bien que castigar el emor es cultivar el temarn, un temor gque estimula
la paralisis v anula antes de nacer muchas valiosa iniciativas.

» Estimula la participacion en la toma de decisiones y se acepta con madursz
v de buen grado la influencia de su gente.

Capacitacion, entrenamiento y desaggallo te ofrece I
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Doctora en Organizacion de
Empresas v autora del libro
"NoMiedo en la empresa v en la vida”

o5 cambios en el entorno exigen nue-

vas formas de gestionar a las personas

basadas en el cambio, el talento v la
innovacion, desterrando tecnicas apoyadas
en &l miedo. Este nuevo tipo de gestion se
denomina NoMiedo,

E! miedo ez una emocion basica, que nos
innata y¥ nos ayuda a ser prudentes pero
que al mismo tiempo, puede llzgar & para-
lizarnos.

Existen cinco tipos de miedos en el mundo
de las empresas:

Miedo a la supervivencia, al fracaso, al recha-
7o, a la pérdida de poder y al cambio. Las
empresas puedsn crear entornos NoMiedo
gestionando  adecuadamentz el proyecto
de empresza, la distibucidn de poder, los
sistemas de direccion, la comunicacion v el
liderazgo.




UNA NUEVA FORMULA DE
GESTION DE PERSONAS

La montafa rusa de la incertidumbre

Estamos subidos en la montania rusa
de la incertidumbre. Los mercados ss
saturan por competidores proceden-
tes de cualguier purtc del planeta.
Un ejemplo lo tenemos en los super-
mercados. En uno de tamario medio
estadounidense hay 40.000 productos
distintos, Una familia tpica necesita

La opcién MoMiedo

LA GESTION BASADA EN EL MIEDO

HA SIDO POSIBLE CUANDO

sole 150 produdos diferentes para
satisfacer el 80 por ciento de sus
necesidades bdsicas, Con la presidn
con la que vivimas, el pan nuestro de
cada dia en las empresas es la presion
por los resultados, el estrés por evitar
el fracaso & incluso la incertidumbre
por la pérdida de empleo...

Esta presion es inevitable, pero tene-
mos margenes de manicbra para
actuar, Las organizaciones han de
elegir entre dos alternativas: la ges-
tion basada en el misedo o la gestidn
MoMiedo basada en el talento, el cam-
bio v la innovacidn,

LA GESTION NOMIEDO ES
NECESARIA CUANDO

Lz competencia &5 previsible

Los memados son estables

Lz competencia es imprevisible

Los mercadis son inestables

Los clientes son cautivas

Los chentes son libres para elegir

Se hacen siempre las mismas tarsas

Sz requiere que los profesionzles simplements
obedezcan

Se necesitz innovacion vy creatividad

Se requiere todo el potencial de los profesionales

Los profesionales son automatas

Los profesionzles son creadores

Tabla 1. Miedo vs. talento, cambio e innovacion

18




B miedo ha sido el modelo clasico de
gestion de las companias. ¥ ha fun-
cionado muy bien —no le quitemos su
meérito—. Cuando el mercado es esta-
ble v los dientes son obedientes, los
empleados pueden actuar como auko-
matas. Las personas se mimetizan
{o se alienan, segin la terminologia
marxista) con la cadena de montaje o
los mostradores.

Pero la competenda hace sonar la
milsica que desestabiliza lbbs merca-
dos. Las empresas tienen que apren-
der a mover las caderas para adap-
tarse. En esta nueva pista de baile, &l
miedo no tiene hueoo. S busca profe-

Algo llamado miedo

Pero, équé es el miedo? Es una emo-
con gue todos sentimos. Macemos
con ella y la necesitamos en la medida
que nos ayuda a ser prudentes, Tiens
una base bioldgica v nos equilibra
a realizar ciertos comportamientos,
COMO asOMarnos en exoeso a una
ventana o ser "demasiado sinceros”
con nuestro jefe. Sin embargo, ese
miedo puede deformarse y debilitar
nuestro potencial. Es entonces cuan-
do se convierte en miedo towico, el
cual dafia nuestras capacidades y nos
paraliza para tomar decisiones.

Bl miedo es una familia de emociones
que van desde el panico a la ansie-
dad, el malestar temeroso o el estrés,
Perg, sin duda, es esta dltima la
emaocion que mas se encuentra en las
empresas. Se calcula que en Estados
Unidos el 43 por dento de los profe-
sionales lo sufren y que un milldn de
trabajadores se ausentan diariamente
del trabajo por este problema. Parece,
ademas, que sera la enfermedad
estrella del sigle 341,
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sionales alineados para alcanzar una
mision, hay que desterrar el miedo. S
necesita profesionales comprometidos
con sus chentes, con capacdad para
asumir decisiones, hay que wvolwer a
desterrar el miedo. 5i su empresa esta
obligada a reinventarse una y ofra vez
para adaptarse a los cambios, defini-
tivamente hay que poner un sello de
“no retormo” al pasaporte del miedo.
En definitiva, podemos resumirlo en
dos opciones: éa altemativa tradi-
donal o la alternativa NoMiedo? La
dos. Dependiendo del mercado y de
la vision de futuro, se ha de utilizar

el miedo como formula de gestion o
tirarlo a & basura. Por si nos ayuda
a decidimos, Raj Sisodia, Jag Sheth
y David Wolfe nos ofrecen um dako
significativo. Después de estudiar el

“directores generales que inspiran
respeto, lealtad e induso carino, mas
que miedo”, habian incrementado sus
resultados en los Gimos diez anos un
758 por cento, frente al 128 por cien-
to que lo aumentaron las principales
500 empresas estadounidenses.

Ak R W e Y T, B L
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Los tipos de miedos en la empresa

El miedo y la motivacion estan intimamente relacionados, pero no tienen la misma presencia en articulos y discursos.
Mientras gque la motivacion aparece en libros vy provoca quebraderos de cabeza de los directivos, el miedo esta en los
orfanatos de las conferencias aunque permanece en el dia a dia de las empresas. Sin embargo, son dos caras de una
misma moneda. Alguien muy orientado al logro probablemente huira del fracaso. A aquel que necesite sentirse integrado
en &l grupo le aterrara el rechazo o la soledad. A gquien le motive influir, |a peérdida de poder sera su peor pesadilla. Por
supuesto, son casos extremos. A los miedos anteriores les tenemos que afadir otros dos igual de importantes: a la no

supervivencia (no llegar a fin de mes) y al cambio.
Mo supervivencia

- -
Pérdida de Foder _ -

Figura 1. Principales tipos de miedo

¥ si tuvieramos gue seleccionar el miedo estrella en las empresas, el premio se lo llevana el miedo al fracaso. Y es logico,

El precio del miedo

En mi empreza se
fomenta el miede para
lograr los objetivos

50,8%

La captacion, desarmollo y
retencion del talento se
considera una prondad

estratégic a

Las perzonas de la empresa
obienen los resultados que
SE e3pEra oe alas

Creo que el miedo no es galav,
recomendable paralograr los |
objetivos de la empresa d
] !:l:-'q-
Comple@metts en dess cuerto Corrpletmments ce acusrda

Figura 2. Amor imposible: Miedo vy talento
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Sabemos que el miedo se ha emplea-
do comio formula de gesticn de perso-
nas y se sigue ampleando. El 50 por
ciento de los directivos reconocen que
en su empresa se fomenta el misdo

luchar par desarrallar nuestro poten-
cial y desafiar nuastros Fmites,

Cuando una emprasa emplaa el miedo
comao formula de gestidn de perso-
nas, convierte el miedo equilibran-

para lograr los te en boxico vy
objetivas, Es dafia nuestro
el resultado de - . talento, nues-
una muestra Lo mismo nos sucede fra  creativi-
realizada sobre COmo personas. Podemos dad, nuestra
185 mandos  gptar por las oscunidades del  capacidad  de
medios vy direc- e d -~ innovacion ¥
tivos. En ese Lo .E;EEII' de adaptarnocs
mismo este-  Tollar nuestro potencial ¥ a los cambics.
dia se ohsarva desafiar nuestros limites.™ Asi lo pone
“rasualments” de  manifiesto

que las orga-

nizaciones gue

se centran en el potencial de los
profesionales dejam el miedo fuera
de juego. ¥, lo mas interesante, las
empresas basadas en el talento obtie-
nen los resultados que esperan de los
empleados. Es logice. La parte del
cerebro que se adtiva cuando somos
creatives o disfrutamos con nuestro
trabajo es distinta a la que lo hace
cuands tememos misds. Lo mismo
nos sucede como personas. Podemos
optar por las oscuridades del miedo o

los  hallazgos

realizados por
Michela Gallagher de la Universidad
John  Hopkins, Cuando  tenemos
miedo, las conexicnes neurcnales
sz debilitan, lo gue significa gque
sOMos menos creativos v arriesgamos
menes. Una mala receta para entor-
nos tan cambiantes como los que
vivimas,

MoMiedo en la empresa
Existe obro modo de dirigir personas,
apostando por el talento, el cambio

¥ la inmovacidn., & este modo se le
denomina NoMieda, no porgue pueda
desaparecer el miedo de nusstro dia
a dia (lo necesitamos para vivir), sino
evitando que se emples como método
para lograr los cbjetivos, Y es posible.
Existen empresas ¥ personas que lo
panan en practica en el dia a dia.
Aviso a mavegantes: no hay empresa
paifecta, ni formulas magicas. Muchos
da los miedos los traemes de casa,
obros se encargan las crganizaciones
de potendiarles (como antes lo hizo la
interaccion con los harmanos, los gru-
pos de amigos o nuestros companiens
del equipo de depaorte). Pero las com-
panias pueden actuar Tienen meca-
nismos binarics: o generan misds o
alivian los temores, O wuno u otro. Si
se opta por la gestion basada en el
miado, el modelo es el dasico, Mo se
ganara ningun premic a la innovacidn
[obra cosa es que la competencia se lo
permital, 5i se decide por la segunda
alternativa, se debera crear un marco
de cortencion que evite los miedos
toodcos v dé juego al potencial de sus
profesionales. iCdmo? Empleando los
mecanismos adecuados para impulsar
una arganizacién MoMiedo (tabla 1),




MECAMNISMOS DE ACTUACION

MECANISMOS DE ACTUACION

Provecto de empresa

Equilibrar fusrzas entre los stakeholders

Al zervicio de la organizacion, no de intereses

Foder v autoridad

Sistemas de direccion de Recursos Humanos

personales

Acordes para evitar el miedo v potendiar &l
talentn, la innovadion v el cambio

Comunicacian

Liderazgo

Comunicar, comunicar y comunicar

Diesarrollar lideses capaces de enfrentarse a sus
miedos v con capacidad de delegadon

Tabla 1. Mecanismos para organizaciones NoMiedo

Froyecto de empresa

Primer chjetiva de una empresa:
ganar dinero. La forma de obtenero
depends del propic provecto de com-
pafiiz. Mo hablamos del tipo de pro-
ducto que fabrica, sino de su propia
esencia, a lo que se respira en el inte-
riar de la compafila ¥ que salo conace
quien trabaja en alla. Mos referimos a
como concibe el reparto de valor entra
los distintos participantes o stakshaol-
ders [accionis-
tas, directivos,
profesiona-
les, clientes v
sociedad). Los
cinco  actdan
como ejes de
un atoma, gue
ejercen  fuer-
zas distintas,
a veces apa-
rentemente
contradictorias (los accionistas ganan
dinerc si s2 hace una regulacién de
emplea), v otras, complementarias
{cuanto mas motivadas estén las par-
conas, mejor calidad de servicio dan
al clients v mas dividendos a los
accionistas).

El provedo de empresa v el equili-
bric entre los cinco parficipantes o
stakeholders lo deciden los propieta-

“Cuando se utiliza el
miedo como herramien-
ta de gestion se emplea
habitualmente con dos de
los stakeholders: profesio-
nales y directivos.”

rios o los primeros niveles directivos,
Cependiendo del tipo de proyecto, sa
intentara crear valor a todos de forma
equilibrada.

Crear valor s lo opuesto al mieda,
Crear wvalor es enriquecer; generar
miedo, vaciar, éPodna la compafiia da
la pasta denfifrica de la gue somos
clientes tomar represalias si deci-
digramos cambiar de marca? &0
la empresa en
CUYas aCciones
hemos  inver-
tide nuestro
dinera? Pero iy
nuestro  jefe?
Este  dltimo
tal vez, en los
ofros casos es
dificil {aunguea
siempre habra
algun  osado
que lo intente). Cuando se uliliza <l
miedo como herramienta de gestion
se emplea habitualmente con dos
de los stakeholders: profesionales v
directivas {a ser posible, no del pri-
mer nivel). Es extrafio gue suceda
con accionistas, dientes v sociedad.
¥ el motive debemos buscarlo en la
libertad de sleccidn.

Los profesionales somos libres vy
podemcs cambiar de emples, pero no

ez tan facil como cambiar de marca
de sopa. Si fuera tan sencillo, como
ocuria en la época de Intemet con
ciertos ingenieros, la direccion no uti-
lizaria la herramienta del miedo. Por
ello, cuande hablamos de provecto
de empresa nos referimos a como se
concibe el reparto de poder entre los
cinco  participantes o stakeholders,
pera, en especial, a profesionales v
ciertos directivos.

Distribucion del poder

Las sociedades v las organizaciones
necesitan una distribucién formal del
poden Pero la clave esta en si éste es
participative {cuanto mas participati-
v, menos miedos proveca) v hacia
qué intereses se orienta. El poder
puede astar al sarvido de guienes
lo han ostentado histdricamente o
al servicio de la empresa, ¥ pusde
empujamos hacia los precipicios del
miedo o elevarncs sobre hombros de
gigantes para desarrallar el potencial
de los profesionalas... Pero, atencidn,
hablamos de uma pasion tremen-
damente potente. Actuar sobre el
poder implica seleccionar a los lideres
adecuados e incorporar sistemas que
velen por su correcto funcionamienta.
La manzana del poder &5 demasiado
tentadora v todos somos adanes v
evas en pobencia,

J
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Sistemas de Direccién de Recursos
Humanos

Los departamentocs de Recursos
Humanos Hienen wn gran reto frente
gl para neutralizar efectos no desea-
dos. Minguna empresa es perfecta
y los directives, aungue lo deseen
firmemente, no pueden evitar que
alguien muerda la manzana del poder
en su propio beneficio v en contra del
de la compania. Fomentar el reconoci-
miento de las personas que alcanzan
resultados, aungue se equivoguen, en
vez de premiar a los inmaovilistas, es
uno de los principales objetivos; asi
como cuidar los despidos, Sin duda
alguna, el despido es necesario, paro
los primeros niveles directivos v los
departamentos de Recursos Humanos
tienen el desafio de cuidar 2l proce-
dimienta. Es un plate de mal gusta,
pero existen técnicas gque no salo son
ofensivas para la persona afectada,
sing para el resto de la organizacion,

Comunicacidn

La ausencia de comunicacion nios
genera profundas inseguridades, El
desafic de las organizaciones gue
quieran desterrar el miedo es la trans-
parencia. Transparencia incluso con
las noticias gue no son tan positivas,
¥ la comunicacidn no consiste sdlo
en las aportaciones de inbranets o
e-mails, Como sa resume en el mundo
anglosajon:  high tech, high touch
[cuanta mas tecnologia, mas contacto
personal). Ahi esta el reto. Las redes
pueden sar la columna vertebral de las
comunicaciones en la empresa, pero
no sustituiran nunca a las conversa-
ciones cara a cara. Incluso cuando
un presidente manda un e-mail para
informar de algo importante (fusidn,
despidos, objetivos...), las personas
hacen mas real la informacidn cuando
la comentan con los comparieros, La
transparencia no soko ha da ser una
politica corporativa, sing parte de la
gestion de los jefes. ¥ la tecnclogia v
las conversaciones ayudan a ellao,

Liderazgo

Otra clave fundamental para una
organizacidn MoMiedo son sus Iide-
res, {Y cual es el desafic del lider?
Ser valiente, La valentia no solo esta
en adentrarse en terrenos wvirgenes
como hacen emprendedores, inmo-
vadores o aventurercs (que también,
par supuesto), sino en exploar un
terrano aun mas dificll vy exclusivo: el
de los propios miedas, Sdlo se puede
liberar el potencial de los demds
si previamente lo hemos hecho en
nosctros, El lider tiene un gran refo
personal por delante: no controlar a
sus colaboradores, definir objetivos v
dejarlas hacer Los mejores lideres tie-
nen un punts en comdn, profundidad
al cubo: tienen un profunde conoci-
miento de la persona, un profundo
conacimiento de sus puntos debiles ¥
fuertes & inspiran wna profunda con-
fianza. ¥ los colaboradores guisren
sequirlos no solo por una decisidén
racianal, sime tambisn emocional.




En definitiva, como resume Melson
Mandela, "no es wvaliente quien
no tiene miedo sino quien sabe
conquistarle”, El reto de las orga-
nizaciones MoMisdo consiste en
conquistar el miedo para mejorar
los resultados de negocio v hacer
frente a los cambios del entorno
cada vez mas rapidos e imprevi-
sibles.

Asociacion Venezolana
de Gestion Humana
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Autora: Geraldina Guedez

Geraldina M. Guédez G.
Ateneo Empresarial, C.A.

geraldina@ateneo-empresarial.com

Www.ateneo-empresa rial.com

Liderando en tempos dificles

iliderazgo en tiempos de crisis? iQué hacer? iComo
actuar?., se le atribuye a Albert Einstein las siguientes
palabras sobre la ciisis: "No pretendamos que las cosas
cambien, si siempre hacemos lo mismo. La crisis es la
mejor bendicion gue pusde sucededs a personas vy paises,
porgue la crisis trae progreso. La creatividad nace de la
angustia, como el dia de la noche oscura, Es en la crisis
que nace la inventiva, los descubrimientos v las grandes
estrategias. Quisn supera la crisis, se supara a 5 mismo sin
quedar “superada”. Quien atribuye a la crisis sus fracasos
v penurias, viclenta su propio talento v respeta mas a los
problemas gue a las solucionss”,

El Liderazgo es un privilegio ¥ una responsabilidad, Coma
lideres debemos aprender de nosotros mismos, asi como
de las parsonas con quienes compartimos. El papsl mas
importante del lider en tiempos de crisis, es generar con-
fianza. La gente debe estar dispussta a tomar riesgos v
responsabilidades, incluse en momentos en los que no ==
llega a entender que estd pasando v porgus,

na
Ln

Es aqu donde el liderazgo == potencia.

Asumir responsabilidad v poder transformar procesos,
disefiar & implementar nuevas acciones, son los resultados
esperados desde nuestra accién como liderss, En aste con-
texto nos movemos en dos dimensiones: la humana, v la
del negocio. Por un parte es menester atender los diversos
proyectos a nuestro carge con resultadeos visibles v etapas
bien definidas, v por obro lada, requisre la flexibilidad para
manejarse en la ambigliedad e incertidumbre que invalucra
a los seres humanos.

¥ es agul, desde el reto de encontrar la mezcla de ser sares
humanos, con nuestras caractensticas propias, vulnerables,
capaces, orientados a resultados y decididos a ser mejores,
que la accion dal lider s muestra en todo su poder de
cambio y aprendizaje, teniendo en cuenta elemeantos dave
para cuidarse v cuidar su entomo, tales como:

* Saber en gueé creemos, tener definidos dara y concreta-
mente nuestros objetivos, filesofia de vida v valores,



= Drientacicn al servicio, indagando qué se espera de ti,
Feconociendo las necesidades de tu equipo, fomentando
la participacion, potenciando a tu gente.

= Optimismo, ofreciendo soluciones atractivas a las perso-
nas vy visualizar hacia dénde queremaos llegarn

= Coraje para superar los retos, siendo éstos base de moti-
varion para prepararnos mejor para un opfimo desempe-
fiop reconcciendo nuestras fortalezas v las oportunidades
de mejora que se nos presenten,

= Preparacion constante, los lideres se desarcllan a través
del aprendizaje v la experiencia; centrando su atencidn
en los resultadeos obtenidos en momeantos de crisis, para
desda allil emprender caminos alternos de crecimiento v
mejora continua.,

= Comunicacion, siendo ejemple con coherencia, flexibili-
dad v empatia, habilidades clave que nos permiten hacer
llegar nuestras ideas a la mente v el corazon de las per-
EOrias.

= Tomando espacios para pensar como "inmigrante”, como
un extrafic, desde la postura de abrir espacios de creati-
vidad, de ruptura como lo rutinario, inmovando v desarro-
llando elementos diferenciadores que aporten a su equipo
confianza v seguridad,

La Escuela Venezolana

Como afirma Petar Kreft "Los tiempos duros o dificiles
son para la gente buena y la gente buena es para los
tiempos dificiles”. Desde el privilegio de liderar en estos
tiempos de cambio, aportemos a nuestra gente, a nueshra
empresa, a nuestra comunidad una vision de wn fuburo
posible mejor al actual, movilizando nuestro esfuerzo para
desarrollar la capacidad de crear en conjuntc nuesha
mejor opcion.
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stamos entrando a una era de
consciencia en la que podremaos,
por fin, dejar de apostar por el
lider como lo conodmos hasta ahora.

Cuando hablameos de liderazgo en
las organizaciones, el tema invaria-
blemente nos remite a la figura del
individuo que definimos como “Lider”,
Aquella persona, hombre o mujer, que
segun la definicion clasica "inspira a
los demas en la consecucidn de un
proposito”. Mada mas derto, Es indu-
dable, especialmente en la dimension
de la empresa, que estas personas
no solo exisben, sino que son arbifices
indispensables de la construccion v
conduccion del negocio. Sobra lite-
ratura que aborda desde las mas
diversas disciplinas el fendmeno del
liderazgo, como scbran también los
ejemplos que ilustran acerca de las
cualidades que desarrcllan los deno-
minados “lideres” v las cuales en el
ambito del capital humane les llama-
mas: "competencias de liderazgo”
Estas competencias, sustentadas por
sofisticados sistemas de gestion se
han definido a partir de datos duros
Yy experiencias, Yy S8 asumen, por
lo general, como universales, Madie
discutina, por ejemplo, que una de
las cualidades de un lider es saber
inspirar a los demas a traves de sus
actos. A=l también la congruencia es
una de esas competendas que, a lo
largo de la historia, esta presente,
arquetipicamente, en un Fder

Ahora bien, la produccion a gran
escala y la potencia en el proceso de
datos que dieron inicio la revolucion
industrial, v el boom tecnolégico de
fin del milenio, han permitido a la
humanidad, por wez primera en su
historia, mo sdlo a tener acceso a
practicamente todo el conocdmiento
& informacion disponible, sino a apro-
vecharlo de manera exponencial. Esto
supone, por un lado, el acceso a un
mapa mas completo de la realidad v,
por lo mismo, mas complejor v por
el otro lado, la posibilidad de que los
individwos puedan participar activa-
mente en la construccion de dicha
realidad,

Independientemente de  cual
"Complejidad” aparece ante nosctros,
segun Harvard Business Review, hoy
solamente el 5% de los lideres opera
desde la perspectiva necesaria para
gestionar el complejo cambio sistémi-
oo Por lo tanto, el hecho de que cada
vezr seamos mas los que tenemos
acceso al desarrollo, vuelve el tema
del liderazgo mas complejo. Pasamos
puss de un enfoque de "unoc-lide-
rando-a-muchos”, a un enfoque de
"muchos-compartiendo-un-propdsito-
liderandose-a-s-mismos”. Las redes
sociales v el impacto que éstas tienen
en la vida de las personas, sumando
las woces libres de millones en 2l
mundo, han generado un fendmeno
reciente que vino para gquedarse, Hoy
los consumidores cobran fusrza a
través del comsumo organizado, los



ciudadanos a partir de la participacion
civil con alcance global, v los emplea-
dos participando en la construccion
de la cultura.

En este panorama mas amplio, sigue
estando presente la figura del lider
convencional perc con menos fuer-
za, ya que aparece la figura de
miles ¥ millones de "yo-lideres”. Los
"wo Fderes” son personas comunes
que alzan su woz en un concierto
coordinade para alcanzar un fin que
comparten, ¥ que trasciende el ena-
jenamiento clasico del lider miesia-
nico. Indiscutiblemente, cada vez es
menocs facil que la figura del lider
unico baste para mover a los grupos
de individuos informados que pueden
ver con claridad su lado "luz" y su
lado "sombra”, o que se dejan seducir
cada vez menos por las ideas, v mas
por la suma de la voz colectiva que
es congruente con la intencion indivi-
dual. Mecesitamos menos lideres que
inspiren y mas personas, libres, que
se imspiren y se hagan responsables.

¢ Camo se manifiesta esto en las
organizacionesy

Cada vez mas y mas en los foros de
Recursos Humanos se habla acerca
de la famosa Generacion Milenio, que
comienza a formar parte de las orga-
nizaciones. Jovenes desalentados por
las ideas que les vendieron v no fun-
cionaron, hijos de las crisis globales
que nacieron conectados y crecieron
con un dispositive en la mano, v que
hoy pueden, desde un escoritorio, con-
tribuir a la construccion y destruccion
de instituciones, gobiemos v empre-
sas. Javenes hiper-informados, que
manifiestan en sus habitos de consu-
mo v en su lealtad a sus empleado-
res sus valores fundamentales en la
accion, ¥ que en muchos casos tras-
cienden la menoscabada "seguridad

de un trabajo v certeza de un plan
de camrera”. Quieren mas. Alzan sus
voces, sacan sus billeteras y contri-
buyen ahi donde mas que dinero, hay
un proposito.

Algunas organizaciones lo entienden;
obras no. Algunas siguen invirtiendao ¥
apostando al equipo de liderazgo que,
sin duda, es el grupo mas influyente
en el derrotero del megocio v el gque
mas peso tiens en el sistema. Estas
organizaciones son las que desde
la perspectiva del desarmlle de la
consciencia, podnan definirse como
“oonvencionales”, Ctras, sin embargo,
han entendido gue la organizacion
esta formada por individuos con un
potencial de auto-liderazgo excepcio-
nal desde el punto de vista historico.

“Indiscutiblemente, cada vez es menos facil que la figura
del lider inico baste para mover a los grupos de mdividuos
mformados que pueden ver con clandad su lado “luz” v
su lado “sombra”, o que se dejan seducir cada vez menos
por las 1deas, v mas por la suma de la voz colectiva que es

congruente con la intencién individual. ™~

=8



ILead o Yo-Lider

En el binomio idergrupo, & "grupo”
esta cada vezr mas desarrollado. Por
lo mismao, estamos frente a una opor-
tunidad para depender, entonces,
menos del "Fder”. El ider comvendio-
nal con el paso del tiempo tendra que
ir desarmollando mas competendias
de facilitacion y menos de direccion.
Es decir, un lider que construye junto
a otros yo-lideres. Personas hbres y
responsables que, dotadas de herra-
mientas & informacion, manifiestan
sus valores en la accion, y dependen
cada vez menos de un solo individuo
que los gue. La jerarquia parece
yva no ser sufidente. Nunca antes la
aseveracion "la cultura se come a la
estrategia” ha sido mas contundente.
Las estrategias de desarrollo organi-
zacional que apuestan a las conven-

cones historicas carecen de relevan-
da para el empleado informado que
escapa al control de la organizadion,
¥ que tiene no solo sed de participa-
cion, sino capacidad de hacerlo.

Algunas organizaciones lo han com-
prendido, y estan co-creando, junto
con todos los grupos de interés, una
cultura de responsabilidad ndividual
y de coordinacion sustentada por la
integridad. "Si estds agul es porgue
quieres, no porgue tienes _y sioguie-
res puedes consbruir con nosobros™;
"Si compras agui 85 porque Somos
tu mejor opdon y s no lo somos,
queremos serlo y bl mos puedes
ayudar”. Ambas dedaraciones asu-
men un paradigma gue regresa a los
empleados v a los consumidores la

responsabilidad de sus elecdones, y
abre s puerta a gque el conodmien-
to colective funcione como agente
de cambio en el desamollo hada un
mayor valor para todos. Ya no es
suficiente con decirle a los empleados
"queé hacer”, sino que hoy resulta mas
poderoso indagar acerca de sus pers-
pediivas para encontrar mecanismos
mejores resultados concretos, no solo
en el beneficio econamico, sino en el

bienestar indiidual.

Los "yo-Wderes” que estin en las
onganizaciones de hoy, no son los
lideres funcionales, mo son tampooo,
necesariaments, los “high-potentials”",
Son muchos, quiza la mayona de los
colaboradores que, cuando aprenden




a colaborar desde el lugar de la res-
ponsabilidad, pueden mover monta-
fas. Los “yodideres” son los hombres
¥ mujeres gque cuando conectan entre
iy Con un proposito superion. surgen
en comunidades organizadas, en ver-
daderas celulas de cambio y encuen-
tran no solo en su quehacer cotidiano,
sino en la integracion al sumarse
desde su libertad, un sentido gque
trasdende la evocacion de una sola
persona. Si en algo hay que invertir
hoy, desde el punto de vista del desa-
mollo organizacional, es en gue los
colaboradores operen desde un lugar
de responsabilidad incondicional, para
que la organizacion finalmente oe
nutra de la perspedtiva, los suenios ¥
la creatividad de muchos ¥ no solo de
UMoS. POCoS.
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LIDERAZGO

Liderazgo., Ha sido parte fundamental de

mi trabajo como empresario, profesor de
escuelas de megocios, consultor estratégico v
coach de directivos de distintos paises. Junto a
ese interés hoy suscribo la idea de que ejercer
el poder es cada vez mas dificil, Esa es la idea
central del dltima libro ("El fin del poder™) del
venezolano Moises Maim, uno de los columnistas
de habla hispana mas respetados internacional-
mente,

I levo afics interesade en el fenomeno del

Munca en la historia ha side mas dificil que en
este momento el ejercicio del poder sin recurrir
a la fuerza o la coercion, ¥ esto ha ocurride en
la medida en gue &l poder s= ha distribuido en
la sociedad civil, se ha gensrado una ciedadania
mas preparada, con mas empoderamients vy
sertido de sus derechos, si nos referimos
al liderazgo social ¥ poltico o comtamos con
empleados v colaboradores gue dan menor
valor a la ocbediencia, que cuentan con fusntes
de informacidén, que estan mas preparados ¥ no
se ven dependientes de una carrera profesional
vinculada a wna sola empresa, con clientes
mas exigentes y mayores oportunidades de
alternativas, =i es que nos centramos en las
clganizacionas,

Sumen a todo esto el impacto de la tecnclogia
v las practicas ésta que crea, la velocidad
de los cambios ¥ la nueva manera en que el
emprendimiento cala entre los mas jovenes que
mas que aspirar a ser empleados se dan cuenta
que deben ser ellos mismos ofertas para lograr
clientes, bien a través de estrudturas existentes
en forma de organizaciones o de las mudltiples
posibilidades relacionales que precisamente la

tecnclogia nos da. Estamos en un escenario
claramente distinte en el que los walares y
las preferencias han cambiado, Una minima
logica nos hana entender que en esa ascenario
diferente no serviran los liderazgos que fusron
validos en otros. Los revolucionarios de ayer
pusden pasar a ser los atrincherados de hoy, los
progresistas pueden ser los conservadaores, los
inmovadores  los que se oponen a los cambios
que dejan atras su ya afeja innowacion,

Es precisamente cuando la jerarguia v la posicion
me garantizan menos facilidad de ejercer el
poder, cuando aparece una mayor necesidad
de liderazgo que permita la gobemabilidad de
proyectos de cualquier tipo y tamafio. Podemos
tenar Gobismes, Directorios, Uneas de mandao,
pero a la vez podemos carecer de gobernabilidad

5i pensamos entonces en wn liderazgo que
permita la gobernabilidad de uma ocrganizacion
wviva an el sigle 21, es decir diversa, con
capacidad de reinventarse, de perdurar incluir
satisfacer a las multiples parfes y aspectos
que la conforman v pusden determinarla, no
podemas sino empezar consideranda que debe
caracterizarse por su capacidad de lssr el
munda en el gue quisra desarrcllarsa. Mas gue
la proposicion de "mi” propia idea del munda/
organizacion, emerge la idea del mejor mundo/
organizacion posible, articulando las fortalezas,
los recursos, los talentos, las riquezas con
las que contamos. Surge asi de una vocacion
apreciativa de lo que tenamos.

Hoy hablames del liderazgo adaptative como
el mejor modelo para las organizacicnes v
reconoczco gue he tenide que aceptar el nombre



como una forma de entendemos, mds que por
su valor descriptiva, de hecho creo que hablar
de adaptativo puede inducir a error, porque con
frecusncia nos lleva a la idea de que adaptarse
es ceder, daudicar ante lo imposible, bajar
nuestras expectativas, ¥ no es asi, El liderazgo
adaptative implica aceptar lo que s como punto
de partida, entender el escenaric que esta
sienda ¥ no el gue quisigramos gue estuviera
sienda. Solo podemos transformar la realidad
que entendemos vy llegamos a wvalorar en su
complejidad sistémica. En esa complejidad uno
de los aspectos fundamentales es la distribucion
del poder

Esta propuesta nos lleva a lideres que no
pongan 2l énfasis en su carisma, en su experticia
o en su especial inteligencia, que den valor a su
esfuerzo para crear las condiciones en las que
las personas den lo mejor de s mismos, estén
dispuestas a un sacrificio por un future mejor,
que como dice uno de los experfos creadores
de la denominacion “liderazgo adaptative™
Ronald Heifetz, acepten seguir avanzando sin
respuestas faciles. Un liderazgo que anime a
la exploracidn ante la ausencia de certezas. La
inmovacion parte de eshe espiritu,

Lo adaptativo visto de esta forma es un requisito
de partida, no un fin, Mo declina consbruir
nuestra vida, nuestro pals o nusstra empresa
VErsus resignamos a lo que tenemos. Parte de
lo que tenemos, como um escenario real, para
desarrollar la creatividad de la construccidn de
lo que aspiramos., Visto desde esta forma ez
poco posible desarmcllar un liderazgo adaptative
desde la imposicion, como tampoco es posible

desarmollarlo desde la emocion de la rabia,

Espanol, Coach Directivo,
Profesor de Liderazgo y
Consultor Internacional en
Gestion Estratégica

“El

siendo.”

liderazgo adaptativo implica
aceptar lo que es como punto de partida,
entender el escenano que esta siendo
y no el que quisiéramos que estuviera

Mo quiers trivializar los desafios de esta forma
de ver el liderazgo, requiere de una alta dosis de
persistencia y un gran coraje. Hay una frase de
Heifetz que me conmueve desde que la l=f y que
uso en mis talleres: "Persuadir a las personas
para gue renuncien al amer que conocan por un
amor que jamas han experimentade, significa
convencerles para gue tengan fe en o mismas
v en la vida”

Esto guiere decir que un lider adaptativo tiene
que estar dispussto a soltar muchas cosas, a
distinguir lo esencial de lo accesoric empezando
por & misme Tiene que estar dispuesto, como
diria &l meédico esparial v experta en liderazgo v
mente, Mario Alonso Puig, a ser sobre todo una
gran persona, porgue el liderazgo es una forma
de ser en la vida.

Por eso hablar de liderazgo adaptstive pusde
llevarnos a un error s no calamas prefundamente
en su significado. Mo significa adaptarmos a las
circunstancias para no desaparecer, sino a
estar dispuestos a liderar creativaments para
mejorarlas desde su centro, a crear nuevas
mundos ¥ nuevas posibilidades, Aun cuando a
priori  al empezar no sepamos donde vamos a
llegar. =i sabremos los valores que no queremos
transarn los intereses v las emociones que nos
mueven v la infinita capacidad de crear gue
tiemen las personas. Tal wez por ella, == me
oourre, mientras escribo eske articulo, llamarlo
liderazgo creadaptativo,
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Tras la exitosa realizacidn de la Décimo Segunda Encuesta Nacional de Salarios, donde han paricipado mas de 120 empre-
sas de diversos sectores de la economia durante estos 5 semestres desde el 2013, la Asodacion Venezolana de Gestion
Humana, organizacion gue auspicia la inidativa y Consultora encargada de los aspectos conceptuales, témicos y operativo,
COMNESTRUCTURAS, le invitamos a participar en las proximas ediciones de esta herramienta:
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Encuesta

s Nacional de Salarios 2014

Estos son algunos de los resultados de la 12da. Encuesta, Cabe descartar que |a encuesta posee la medicion de 92 car-
gos significativos de la empresas venezolanas que estan a disposicion de las organizaciones que deseen establecer una
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Ciclo de incrementos 2014

CICLO DE INCREMENTO

INCIREMENTO 2014

Motivos de incremento Cambios en el presupuesto de
compensacion por incremento
del salario minimo

Incremento salarial total
Promedio con ajuste 2014

44,51

000

S000% T 2T

30,00 . i

20,00% .

o o :

0oors. -

B IRCRINVERTD SALARIA TOTAL FEDWIIND Lar HMNEITRE 2004
B iRl T ey, TOTag mEiLEDeG oo MNESTRE Di1a
B INCRINVENTD JRlARAL TOTAL FROWLIO 2014

Beneficio de alimentacion
Modalidad de pago

MONTO POR BENEFICIO DE ALIMENTACION

W30 i S
mra modakdad

26,75% S50.75% 105, 0%
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PROGRAMACION

EVENTOS 2 O] 4

PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA ZDA ENCUESTA
REGIONAL DE SALARTIOS CAPITULO ARAGUA-CARABOBD
Fecha: migrcoles 11 de junio 2014 |Lugar: Sede Asoc, de Ejecutivos del
Estado Carabobo | Horarior 8:30 am a 12:30 m

Facilitador: Raul Bricefio, Lic. En Relaciones Industriales. Master en Relaciones
Industriales {TP). Profesor del PAG del IESA, Profesor de la MBA, Diplomados
¥ Curso de Capital Humana, Profesor de la UCAS,

2DA. COHORTE DIPLOMADO GESTION ESTRATEGICA DE COMPENSACION Y BENEFICIOS

Eje fundamental del area de Recursas Humanos.,

Fecha: sabado, 14 de junic de 2014 |Lugan: Sede AVGH

Horario: 8:00 am 4:00 pm

MODULD I3 Introduccidn a la compensacidn

Fadilitadora: Marielena #lvarado, Licenciado en Administracion Comerdial, Magister en Relacionss Industriales UCAB. Lic.
Felaciones Industriales v Recursos Humanos.

PLANIFICACION ESTRATEGICA DE RRHH

Fecha: Martes 17 v miércoles 18 de junio de 2014 |Lugan Sede AVGH | H: 8:00 am 5:00 pm

Facilitador: Marielena Alvarado, Licenciade en Administracion Comercial. Magister en Relaciones Industriales UCAB, Lic.
Felaciones Industriales v Recursos Humanos.

CONTEXTO LEGAL ¥ REGULATORIO EN MATERIA LABORAL
Fecha: sabado 21 de junic de 2014 |Lugan: Sede AVGH | Horario: 2:00 am 5:00 pmi
Facilitador: Santiago Gimon, Abogade egresado de la UCAE, Postgrade en Derecho Procesal Civil,

ELABORACION ARI

Fecha: viernes 27 de junic de 2014 |Lugar: Seds AVGH | Horario: 5:00 am 5:00 pmi

Facilitador: Mancy Usache, Licenciatura en Contaduna Pablica v en Educacién (Mencion Ciencias Sociales), Egresada de la
UCAR. Con Maestna en Seguridad Social. UCWY,

LA CARA INTERMA DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL

Fecha: sabado 28 de junic de 2014 |Lugan: Sede AVGH | Horario: 5:00 am 5:00 pm

Fadilitador: Eleonora Casado, Lic, En Psicologia — Menicion: Asesoramiento v Orientacion. Master en Direccien Estratégica
de Recursos Humanos [TICAL).
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CALCULO DE PRESTACIONES SOCIALES

Fecha: martes 01 v migrcoles 02 de julic de 2014 |Lugar: Sede AVGH

Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Mancy Useche, Licenciatura en Contaduna Publica v en Educacion
{Mencicn Ciencias Sociales), Egresada de la UCAS. Con Maestna en Seguridad
Social. UCW,

TRANSFERENCIA, DESINCORPORACION Y JUBILACION

Fecha: Martes 02 de julic de 2014 |Lugan Sede AVGH | Horario: 2:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Marielena Alvarado, Licenciado en Administracion Comercial, Magister en Relaciones Industriales UCAS. Lic,
Felaciones Industriales v Recursos Humanos.

MANEJO DE SITUACIONES DIFICILES QUEJAS ¥ RECLAMOS

Fecha: jueves, 10 de julic de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Richard Villalobos, Espedializacion en Mercadeo vy Ventas Hay Group (Caracas 1994), Espedializacion en el
desarrollo de redes vy canales indirectos de ventas Agentes Autorizados (Motorola Inc, Chicage U.S.A 19595), Facilitador v
Coach Certificado para Latinoamérica (Motorola Inc. Plantation Florida U.5.4.)

SISTEMA INTEGRAL DE NOMINA

Fecha: viernes 11 v sabado 12 de julio de 2014 |Lugan: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Mancy Usache, Licenciatura en Contaduna Publica v en Educacion (Mencion Ciencias Sociales). Egresada de la
UCAB. Con Maestiia en Seguridad Social. UCW.

CONVERSACIONES DE ALTO IMPACTO

Fecha: Martes 15 de julic de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitadora: Flor Giner, Psicdloga de la UCW, Master en Educacion v TIC en la WOC, Magister en Ingeniena Empresaria
mencidn DO en la USE. Master Practicioner en PML acreditada por R, Bandler. Trainer en Dinémicas de Grupos v Analista
Transaccional (TTA&),

COMUNICACIONES ESTRATEGICAS

Fecha: Sabado, 19 de julic de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 3:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Alejandro Rivera, Ingeniero egresado de la Universidad Simon Bolivar, cuenta con un MBA v un postgrado en
Finanzas realizade en la UCAE.

SUPERVISION DE PERSONAL EN LA GESTION HUMANA

Fecha: Martes 22 v migrcoles 23 de julio de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitadora: Geisha Rodriguez, Lic. en Administracion, con mencidn en Organizacidn v Sistemas [Universidad Simaon
Fodnguez, 1993), Fadilitador cerificade en Compstitividad [Menezusla Competitiva, 1957)

LOS SISTEMAS DE COMPENSACION COMO HERRAMIENTA DE LA ESTRATEGIA DE LA EMPRESA

Fecha: Viernes 25 y sabado 26 de julio de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 5:00 am a 5:00 pm
Fadilitador: Lic, Ivan Acosta, Lic. En Relaciones Industriales de la UCAB. Profesor Universitario de la UCAE.

36



AGOSTO

FORMACION Y DESARROLLO. INDUCCION ORGANIZACIONAL
AL PUESTOD DE TRABAJD.

Fecha: Viernes 01 y sabado 02 de agosto de 2014|Lugar: Sede AVGH

Horario: 8:00 am 5:00 pm

Facilitador: Luis Tercero Silva, Consultor profesional, Administrador v Abogado
egresado de la Universidad Central de Venezuela.

SEGURIDAD ¥ SALUD LABORAL
Fecha: sabado 09 de agosto de 2014 |Lwgar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am 5:00 pmi
Facilitador: Jose Manuel Gimon, Abogado

EL PROCESO DE DESCRIPCION, VALORACION Y COMPENSACION DE CARGOS

Fecha: Viernes 15 y sabado 16 de agosto de 2014|Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am 5:00 pm

Facilitador: Lic. Radl Bricefio, Lic. En Relaciones Industriales. Master en Relaciones Industriales (TP). Profesor del PAG del
IESA, Profesor de la MBA, Diplomados v Curso de Capital Humano. Profesor de la UCAB.

LA POLITICA DE PAGD

Fecha: Viernes 22 y sabado 23 de agosto de 2014|Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am 5:00 pm

Facilitador: Lic. Radl Bricefio, Lic. En Relaciones Industriales. Master en Relaciones Industriales {TP). Profesor del PAG del
IESA, Profesor de la MBA, Diplomados v Curso de Capital Humano. Profesor de la UCAB.

SEPTIEMBRE

LAS PRESTACIONES SOCIALES ¥ BENEFICIOS

Fecha: Viernes 05 y sabado D6 de septiembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH |
Horario: 8:00 am 5:00 pm

Facilitadora: Marielena Alvarado, Licenciado en Administracion Comercial.
Magister en Relaciones Industriales UCAB. Lic. Reladones Industriales y
Recursos Humanos.

DIAGNOSTICO Y SELECCION DE TALENTOS

Fecha: sabado 12 ¥ domingo 13 de septiembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: B:00 am 5:00 pm

Fadlitador: Myrem Lucia Losada, Directora de Psicodrama. Postgrado de Dramaterapia (University of Hertfordshire,
Inglaterra). Docente de Psicodrama en la UCV.,

REUNIONES EXITOSAS

Fecha: martes, 16 septiembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitadora: For Giner, Psicdloga de la UCY, Master en Educacion y TIC en la UQC, Magister en Ingeniena Empresaria
mencion DO en la USB. Master Practiciomer en PHL acreditada por F. Bandler. Trainer en Dinamicas de Grupos y Analista
Transaccional (TTAA).
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FINANZAS PARA GERENTES DE RECURSDS HUMANODOS.

Fecha: sabado 20 de septiembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Fadlitador: Alejandra Gonzalez, Licenciada en Adminisbracidn de Empresas de la UCAE, con Maestria en Administracion
de Empresas en el IESA.

RESOLUCION EFECTIVA DE CONFLICTOS
Fecha: martes, 23 septiembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm
Fadlitador: Miguel Alberto

LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Fecha: sabado 27 de septiembre y sabado 04 de octubre de 2014 |Lugar: Sede AVWGH | Horario: 8:00 am a 4:00 pm
Facilitadora: Lic. Eundice Esteves, Licenciada en psicologia, egresada de la UCW, mencion honorfica Magna Cum Laude
{1988) y Magister en Gerencia, mencion Relaciones Industriales, egresada de la UCAB, Docente en la Maestnia de Gerendia,
mencion RRII y RRHH, de la UCAB.

OCTUBRE

PLANIFICACION ESTRATEGICA DE CAPITAL HUMANO

Fecha: Viernes 10 y sabado 11 de octubre de 2014|Lugar: Sede AVGH
Horario: 8:00 am a 5:00

Facilitador: Eduardo Betancowrt, Magister en Ingenienia de Petroleos [LUZ),
Especialista en Desarrollo Organizacional [UCAE).

EL MANEJO FISCAL DE LOS SISTEMAS DE COMPENSACION Y PRESUPUESTO ASOCIADO A LAS
ACCIONES SALARIALES.

Fecha: Viernes 17 y sabado 18 de octubre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 4:00 pm

Fadlitadora: Nancy Useche, Licenciada en Contaduria Poblica v en Educacion (Mencion Ciencias Sociales). Egresada de la
UCAB. Con Maestria en Seguridad Social. UCW.

EL ROL DE LOS RESPONSABLES DE GESTION HUMANA, LIDERAZGO ESTRATEGICO

Fecha: Sabado, 25 de octubre de 2014|Lugar: Sede AVGH | Horario: 8:00 am a 5:00 pm

Facilitadora: Arianna Martinez, Abogada (UCAB, 1990), Estudios en Ciencias Politicas [USE), Diplomado en Habilidades
Directivas (Universidad Metropolitana - Universidad Corporativa SIGO, 2008), Executive MBA (Universidad Adolfo Thafiez,
2010). Coach Ontologico, Cognitivo y Directivo. Mas de 18 anos de experiencia disefiando, facilitando v dirigiendo pro-
cesos de gestion del talento humano, formacion de equipos de trabajo, alineacion organizacional y coaching.

LA COMPENSACION VARIABLE
Fecha: 05, 06, 07 de noviembre de 2014 |Lugar: Sede AVGH | Horario: B:00 am a 4:00 pm
Facilitado: Dr. Federico Lopez, especialista en compensacion vy beneficio laboral, profesor de |a UCAB.

TECNICAS DE CONSULTORIA INTERNA PARA PROFESIONALES DE GESTION HUMANA

Fecha: sabado B de noviembre de 2014|Lugar: Sede AVGH | Horario: 3:00 am a 5:00 pm

Facilitador: Hugo Urdaneta, Consultor, Coach y Fadlitador. Socidlogo, graduado en la Universidad del Zulia, Master en
Gerencia de Recursos Humanos.

Contactenos: E-mail: informacioni@avgh.org.ve
Asodacion Venezolana de Gestion Humana Web: www.avgh.ormg.ve
Teléfonos: 0212-7628355 [ 7623043 Siganos por: B3 .4



ALQUILER DE SALONES
PARA SUS REUNIONES

EL ENTORNO APROPIADO PARA 5US NEGOCIOS..!

Organice sus jornadas de frabajo, concrete

negocios, realice entrevistas y desarrolle copacita-
ciones en un entorno profesional y con todos los Asociacién Venezolana
recursos técnicos y administrativos adaptados a sus de Gestiébn Humana
necesidades y requerimientos.

2Por gqué alguiler un salén en la AVGH?

* Servicio especializado y Personalizado

* Pericdos flexibles

* (ostos mucho mas econdmicos

* Mo se requieren gorontios o lo horo de firmor el convenio
* Mo se necesita inversion inicial

* Por la excelente ubicacidn

—,‘ £Qué tipo de compafios ulilizan nuestros servicios?

Desde grondes mullinacionales hosto pequefos emprendedores encuentran

lo solucidn o sus problemas de infraestructura y de servicio en AVGH, gracias a la
flexibilidad de nuestros planes v plazos de contratacién.

2Qué plozos de contrato ofrecemos?
Somos muy flexibles, ofrecemos plozos desde un dia o jornada dia hasta & meses
de contratacidn.

2AVGH cuenta con el alquiler de oficinas y salenes por diferentes horarios?

Si. Brindamos la solucidn en oficinas a medida que usted necesite y se adapte mejor
o su modelo de negocio:

por dia, jornada completa, alquiler semanal, mensual, efc.

#Egtén nuestros salos de reunidén completamente equipodos? 4

5i, nuestras salos de conferencia, reunién y entrenamiento Ii:?n/r:ﬂnexién a
Internet, pantallas planas para que realice sus presentacionad’ton toda la comedi-
dad, y PROXIMAMENTE equipos de video conferencia condle Gliimo de lo tecnologio.

2Qué necesita llevar con usted para comenzar a trabajar en su nueva oficina?
iS6lo su maletin! Tenemos muebles de oficina @ medida, iluminacion, cafeteria,
equipamiento audiovisual y tode lo que una oficina deberia tener.

2¢Cuentan con algin Sistema de Otficina o Sala EXPRESS para actividades cg
pocas personas y de corto fiempo#

Correcto tenemos salas pequenos para actividades punfuales con un maxi 5
capacidad de & personas con todas las focilidades multimedia, la cual esigiis
ponible en comodos horarios y segin sus requerimientos.

E-mail: infermocion@avgh.org.ve
idn Humaonao W ah.or
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