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Resumen

El presente trabajo, tiene como finalidad realizar una
revision y analisis de la importancia de la Gestion de
Capital Humano en un entorno internacional y como lograr
de manera eficaz su implementacion. Asi como reconocer
que la gestion administrativa adecuada serd un factor
detonante para ejecutar los planes y acciones de manera
correcta, logrando culminar con éxito las acciones que
involucran el trabajar con personal extranjero. Busca
sefialar de manera explicativa el contexto de la
Administracion Internacional de Recursos Humanos.

Palabras clave: Capital Humano, Recurso Humano
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Abstract

The purpose of this paper is to review and analyze the
importance of Human Capital Management in an
international environment and how to effectively
implement it. As well as recognizing that the appropriate
administrative management will be a triggering factor to
execute the plans and actions in a correct way, successfully
completing the actions that involve working with foreign
personnel. It seeks to explain in an explanatory way the
context of the International Human Resources
Administration.

Key words: Human Capital, International Human
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INTRODUCCION
Tradicionalmente, mucho de la  Administracion
Internacional de Recursos humanos, versa su importancia
en el estudio de las corporaciones multinacionales.
Diversas actividades que van desde determinar las
estrategias de recursos humanos, contratacion, induccion,
la evaluacion del desempefio, el desarrollo administrativo y
las compensaciones impactan directamente en la
determinacion de la estrategia, si bien este paso es
complicado para las empresas nacionales, mucho mas para
las globales que tienen que adecuarse a los diversos
contextos, tales como, la distancia geografica, la falta de
relaciones cercanas y el dia a dia con la sede representan un
desafio importante para los Trabajadores de Empresas
Multinacionales.
Las diferencias en las culturas ofrecen muchas
oportunidades para el establecimiento de una fuerza laboral
diversa. Es preponderante el engranaje entre los recursos
humanos y la estrategia para lograr una alta rentabilidad.
En el momento en el que una empresa desea expandir sus
horizontes, puede enfrentar un sinnimero de
problematicas, pero uno fundamental es y sera siempre el
personal.

Definicion del problema: Se define como el grado de
dificultad para reclutar y seleccionar al personal extranjero
calificado para actividades propias de las organizacion a
nivel internacional asi como la cultura de la misma.

Pregunta de investigacion: ;Qué factores estan
involucrados en las estrategias de gestion de capital
humano extranjero para su adecuada integracion a los
procesos de RH y de la organizacion?

La pregunta anterior permite plantear los siguientes pasos
de la investigacion:

Objetivo general.
A Reconocer la importancia de una
adecuada implementacién de un sistema de
gestion de recursos humanos.
Objetivos especificos:
b) Evaluar los contextos a través de los cuales se gesta la
administracion internacional de los recursos humanos.
c) Determinar las mejores practicas por parte de los
Gerentes de Recursos Humanos, para el éxito de las
estrategias que involucren personal extranjero y /o
empresas globales.
d) Conocer las cualidades que debe poseer el personal para
trabajar en el extranjero.

METODOLOGIA

Es una investigacion de tipo cualitativa, documental,
exploratoria, no causal, no experimental. Con la realizacion
del presente proyecto de investigacion, se busca sefialar de
manera documental y explicativa el contexto de la AIRH,
enfocado en un ambiente empresarial global.

Por lo que este trabajo se fundamente en la metodologia
del andlisis tedrico, asi mismo en la revisién documental de
diversos textos de autores que explican y detallan la
importancia de la administracion internacional de los
recursos humanos, asi como la necesidad imperante de
conocer el contexto, para lograr con éxito el desarrollo de
la productividad y competitividad sostenible de las
organizaciones que integren.
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MARCO TEORICO.

El entorno competitivo de las organizaciones de hoy en dia
que crecen a pasos agigantados, hace despertar la necesidad
de abrir nuevos horizontes de negocio, de una manera u
otra lograr internacionalizarse, por lo que en el camino por
convertirse en organizaciones globales se debe tener en
claro una estrategia para la Administracién del Recurso
Humano, que permita trabajar y administrar los diversos
origenes culturales de los empleados. En este punto “el
factor humano” marcara la diferencia, las empresas tienen
que fortalecer su presencia, participacion y posicion
relativa en el mercado nacional e internacional
aprovechando sus recursos mundiales de tal manera que les
permitan fincar y sostener una ventaja competitiva.
(Ivancevich, 2005).

La actualidad marca el trabajo con personas de diferentes
culturas mas que como un fenémeno migratorio como un
requisito estratégico, que para propiciar eficiencia debera
buscar un ambiente laboral sano entendiendo la forma en
que cada elemento fue moldeado por su cultura, geografia
y religion. (Robbins, 2009) . Existen en la actualidad
importantes retos para el administrador, derivados de las
siguientes tensiones emergentes: a) Tensién entre lo global
y lo local, b) tensién entre la regulacion por la competencia
del mercado o por la cooperacion, c) Tension entre las
“ciencias duras” y las “ciencias blandas”, (Fragoso,P. &
Luis J., 2006) es entonces cuando el conocimiento, el
cuidado del entorno, la adecuacion a la formacion de los
nuevos retos de los administradores, incurren en una
necesidad global.

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN UN
ENTORNO GLOBAL

Independientemente del tipo de negocios, un
Gerente de Recursos Humanos debe establecer un estilo de
direccion para que las politicas y la filosofia de la Empresa
mantengan la coherencia en todas las ramas, sin importar la
ubicacion.

Es por eso que el Gerente de Recursos Humanos
debe establecer un Plan y Programacién que demande
esfuerzos conjuntos para satisfacer las necesidades de la
empresa matriz para colocar empleados del pais de origen
en los lugares del extranjero.

Las diferencias  geogréaficas  presentaran
problemas para la comunicacion, diferencias horarias,
idioma y mucho mas. Asi como también el factor cultural
sera un detonante, para el éxito de dichas estrategias.

La administracion internacional de recursos
humanos, se refiere a las politicas y practicas relacionadas
con el manejo de la gente en una organizacion de caracter
internacional. Algunos autores sefialan ciertos elementos
culturales propios del mexicano que debian aprovecharse
para una mejor formacion administrativa, los cuales son:

a) Concepcion de la naturaleza y ubicacion que se da al
hombre en el cosmos.

b) Concepcidn del recurso tierra

¢) Tendencia a la autosuficiencia

d) Capacitacion individual multifacética

e) Sentido de la solidaridad social

f) Participacion democratica

Sin embargo, los nuevos entornos
internacionales, han afiadido nuevos elementos que de
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manera imperiosa, deberdn incluirse. Existen en la
actualidad retos para los administradores derivados de las
diversas tensiones emergentes. (Fragoso,P. & Luis J.,
2006)

Los gerentes tienen mejor oportunidad para
comprender la cultura del pais anfitrion, es decir el pais en
el que opera un negocio internacional. Los diferentes
ambientes culturales requieren diferentes enfoques en la
administracion de recursos humanos. Las estrategias,
estructuras y estilos de administracion que son apropiados
en un entorno cultural puedan llevar al fracaso en otro.
(Scott Snell, George Bohlander, 2013)

Es asi como las organizaciones se veran
inmersas al suministro de personal; es el proceso de
adquirir, desplegar y retener una fuerza de trabajo en
cantidad y calidad suficiente para crear un impacto positivo
en la eficacia de la organizacion.

Y se ve afectada por factores como:

] Politica de Suministro de Personal general en
Puestos Clave de la Sede y Filiales.

. Las Restricciones impuestas por el Gobierno
Anfitrion.

] La Disponibilidad del Personal.

Asi mismo y en atencion a los requerimientos de la propia
organizacion se puede encontrar con tres tipos diferentes
de empleados: (Ver Tabla 1.1)

Ciudadanos del Ciudadanos del Ciudadanos de
Pais Anfitrion Pais de Origen un tercer pais.
. Menos . .
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Tabla 1.1 Comparacion de las ventajas de las fuentes de
Gerentes en el Extranjero.
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1. La empresa puede enviar a sus empleados a
partir de su pais de origen, que se conoce cOmo
expatriados, expatriados o nacionales del pais de origen.

2. Se puede contratar a nacionales del pais de
origen (nativos del pais de origen).
3. Se puede contratar a nacionales de terceros

paises que son nativos de un pais distinto de su pais de
origen o en el pais de origen.

Uno de los retos es la de suministro de Personal
de Operacion. La mayoria de las veces traer a un Empleado
de un Pais a otro puede resultar mas caro, por muchas
razones. En primer lugar, el costo inicial de los Pasajes
Aéreos, Gastos de Manutencion y Transporte en el pais
anfitrion.

El segundo gasto incurrido con enviar Trabajadores para la
Operacion Internacional es el entrenamiento y/o
capacitacion que se le debe proporcionar para asegurarse
que esas Personas que van al Pais donde se realizara el
trabajo estdn familiarizados con las Leyes, Normas,
Cultura, y expectativas en el nuevo Pais, ya que con
frecuencia se producirdn agentes detonantes de
improductividad al enfrentarse al fenémeno universal
llamado “choque cultural”, definido como la inadaptacion
que enfrenta una persona cuando se encuentra en un
entorno social distinto al propio (Richards, 2010), que
puede manifestarse en situaciones laborales marcadas por
aspectos culturales diferentes al entorno propio y podran
causar dificultad en las relaciones generadas por
desconocimiento de lo que culturalmente es apropiado y lo
que no lo es.
Al entrar en contacto con la nueva cultura el Trabajador
para la Operacion Internacional atravesara por 4 etapas de
choque cultural (Davis, 2003):

1.  Emocion
Motivacion por el nuevo reto y descubrimiento constante
de nuevos conocimientos,

2. Desilusion
Aparicién de problemas de comunicacion, lenguaje,
conocimiento de la cultura, comida, habitos y costumbres.

3. Choque Cultural
Aparicion de inseguridad y desorientacion, confusién de
comportamiento, pérdida ocasional de compostura, pérdida
de confianza en si mismo, alteracién emocional, dudas
sobre la propia capacidad, aislamiento, baja de rendimiento
y en ocasiones renuncia.

4.  Adaptacion
Superacién del choque cultural, inicio del proceso de
aceptacion de las diferencias, respuesta favorable y
constructiva al nuevo entorno cultural y laboral.

El reto principal con la contratacion de
trabajadores del pais Aanfitrion es su falta de comprension
acerca de como funciona la Organizacién en el pais de
Origen. Puede haber problemas cuando una persona del
Pais de Origen va a entrenar a Personas del Pais Anfitrién
pues puede ocasionar que esta Persona ejecute actividades
limitadas debido al corto periodo de entrenamiento de las
organizaciones superiores.

Uno de los retos en la contratacion de un Nacional de un
tercer pais es el entrenamiento y el costo de trasladar al
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individuo. Aunque muchas estas contrataciones son
opciones inteligentes debido a la cultura y la lengua aunque
también existan otros costes como la de Reubicacion.

Cuando la expansion Internacional de la empresa
estd en su infancia, la Gestion se basa en gran medida de
los Agentes Locales, ya que es muy demandado a las
Costumbres 'y Preocupaciones Locales. Conforme la
Presencia Internacional de la Empresa crece, los Gerentes
del Pais de origen son expatriados con frecuencia para
estabilizar las actividades operativas (sobre todo en los
paises menos desarrollados). En etapas posteriores de la
Internacionalizacion, las diferentes Empresas utilizan
diferentes estrategias de Suministro de Personal; Sin
embargo, la mayoria emplea una combinacién del Pais
Anfitrion, el Pais de Origen, asi como los Nacionales de
Terceros Paises en el equipo de Alta Direccién.

Puesto que una gran parte de la cultura esta
encapsulada en el lenguaje, un expatriado deber esforzarse
por eliminar las barreras en este sentido, abrir camino a
través de sus rede profesionales de larga duracion. Los
expatriados pueden ser sometidos a diversas situaciones en
las que sus interacciones no se establezcan aun grupo en
particular, de las partes interesadas sino a una amplia gama
de ellos. Estas situaciones, su capacidad de mantener
intercambios sociales y entender la lengua facilita su
socializacion. (Krishnaveni, R., & Arthi, R., 2015)

CORPORACIONES MULTINACIONALES Y GLOBALES

El grado de participacién global de una empresa puede
variar. Asi, existen cuatro tipos bésicos de organizacion
que difieren de acuerdo con su estructura, alcance y
funcionamiento. Segin (Bohlander, 2004), se encuentra la
compafia__internacional, la cual aprovecha sus
capacidades para poder penetrar en mercados extranjeros.
Encontramos también, las corporaciones multinacionales
que se caracterizan por tener unidades auténomas en
diversos paises. Estas empresas han dado gran
independencia a subsidiarias para enfrentar situaciones
locales. En la figura 1.1 se puede ver en perspectiva lo
sefialado respecto a dicho enfoque.

Figural.2
TIPOS DE ORGANIZACIONES
Alta ~

Ve al mundo como unico
mercado; las operaciones se
controlan centralmente

EFICIENCIA desde la oficina corporativa.

GLOBAL
Baja MULTINACIONAL

INTERNACIONAL

Utiliza las habilidades
existentes para expedirse a
mercados extranjeros.

Baja Alta

CAPACIDAD DE RESPUESTA LOCAL

Las corporaciones multinacionales se encuentran por lo
regular en las primeras etapas de una estrategia
internacional, tienen operaciones en muchos paises pero
cada una como una empresa aparte; en cada pais las

Varias fillales que opera
como unidades de nego
auténomas en varios

paises.
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operaciones parecieran una versién en miniatura de la
empresa madre en cuanto a su estructura, linea de
productos y procedimientos. Cada empresa multinacional
debe adaptar los productos de la compafiia actual a la
cultura local, pero los principales controles estan en la
matriz de la compafila o en las manos de alguien
perteneciente al pafs originario, es decir un expatriado.
(Ivancevich, 2005)

Figura 1.3

ENFOQUE DE ARH EN LAS

el Multinacional

La decision de

internacionalizar

mundiales
— - Métodos locales de
reclutamiento

-Manejo de la diversidad cultural

Filosofi ~ Estructu

| Aprovechar capatidades gerenciales

Enfoaue

Politica Etnocéntrica

Esta Politica se refiere a la estrategia de una empresa
multinacional de emplear Trabajadores de la Matriz como
los gestores para los puestos clave en el Pais Anfitrion en
lugar de emplear personal local. Las decisiones estratégicas
se realizan en la sede de Autonomia filial. Los puestos
clave en las operaciones nacionales y extranjeros se llevan
a cabo por personal de la Sede o Matriz.

Ventajas

L] Para garantizar que la nueva filial cumple con
los objetivos y las politicas corporativas globales.

" Tiene el nivel de competencia requerido.

L] Supera la falta de gestores cualificados en la
nacion anfitriona.

. Cultura unificada.

L] Ayuda a las competencias basicas y habilidades
de transferencia (de nuevo).

Desventajas

" Limita las oportunidades de promocién de gente
local, lo que lleva a una reduccion de la productividad y el
aumento de la rotacion entre los ciudadanos del pais
anfitrion.

. Mas tiempo para la adaptacion en el Pais
Anfitrion, lo que lleva a los errores y las malas decisiones.

. Alto costo.

. Produce el resentimiento en el pais anfitrion.

L] Puede conducir a la miopia cultural.

Los principales problemas con este enfoque
L] Nacionales de Paises Terceros siguen

experimentando  dificultades para ajustarse a las
asignaciones internacionales.

. La adaptacion de los expatriados es incierto.

. Procedimientos complicados para planificacion.
L] La vida privada de los expatriados se ve muy
afectado.

= Dificultades en la tutoria constante durante la

estancia en el extranjero.
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" Este enfoque de la dotacion de personal limita
las oportunidades de promocion y de carrera de los gestores
locales, lo que puede conducir a una baja rotacién de moral
y aumentado.

" NUmeros de control no siempre son sensibles a
las necesidades y expectativas de sus subordinados del pais
anfitrion.

] Las tensiones entre los ejecutivos expatriados y
los ciudadanos del pais anfitrion (causadas por cuestiones
filosoficas tales como el choque de culturas y también por
algunos problemas bastante duros, como la brecha de
ingresos a menudo sustancial).

" Los expatriados son muy caros en relacién con
los ciudadanos del pais anfitrion.

] Las normas legales del pais de recibimiento.

. Restricciones gubernamentales.

. Repatriacion.

. Alta tasa de fracaso.

Politica Policéntrica

Este tipo de Politica se caracteriza porque cada filial es una
Entidad Nacional distinta con cierta Autonomia de
Decisidn, los Nacionales de los Paises receptores manejan
filiales, los Expatriados de la compafiia ocupan puestos
clave de la sede y es el mas adecuado para las Empresas
Multi-nacionales.

De cierta forma la nacionalidad pierde importancia y la
empresa busca activamente a los mejores empleados en
cualquier pais o region del mundo (excepto dentro del pais
destino) para ocupar diversos puestos clave.

Ventajas

] El Empleo de HCNs elimina las barreras del
idioma, reduce la necesidad de Programas de Formacion
Cultural.

. El Empleo de HCNs permite a una Empresa
Multinacional a tomar un perfil mas bajo en situaciones
politicas delicadas.

. El Empleo de Ciudadanos del Pais Anfitrion es
menos costoso.

] Empleo de HCNs da continuidad a la gestién de
las filiales extranjeras (menor rotacién de los gerentes
clave).

] Alivia la Miopia Cultural.

] Bajo Costo de Implementacion.

. Ayuda a las Competencias Bésicas de
Transferencia.

Desventajas

] Dificil de superar la brecha entre los gestores

subsidiarios HCN y gestores del PCN en la sede (las
barreras del idioma, conflictivas lealtades nacionales, las
diferencias culturales).

] Gerentes de HCN tienen oportunidades de ganar
experiencia fuera de su pais.

] Gerentes PCN tienen limitadas oportunidades
para adquirir experiencia internacional.

] La Asignacion de Recursos y la toma de
Decisiones Estratégicas se veran limitados cuando la sede
se llena por procesos rigurosos de control que ponen en
riesgo Asignaciones Internacionales.

Po
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Politica Geocéntrica

Esta Politica cubre un enfoque global (La Integracion de
todo el Mundo) asi como ver que cada parte de la
Organizacién hace una contribucién Unica, es el mas
adecuado para las empresas Globales y Transnacionales, la
Nacionalidad es ignorada en favor de la Capacidad, Mejor
Personal Desarrollo.

Al trabajar bajo esta politica la empresa contrata para
ocupar puestos clave al personal méas calificado de
cualquier parte el mundo, incluyendo a los nativos de la
filial.

Ventajas

] Capacidad de la empresa para desarrollar un
equipo ejecutivo internacional.

. Supera el inconveniente Federacional del
enfoque Policéntrico

] Apoya la Cooperacién y el Intercambio de
Recursos entre las Unidades.

] Permite a la Empresa hacer el mejor uso de sus
Recursos Humanos.

. Equipa a los Ejecutivos a trabajar en una serie de
Culturas Diversas.

] Ayuda a construir una fuerte Cultura de

Unificacion y de la Red de Gestion Informal.

Desventajas

L] El Gobierno puede manipular los controles de
inmigracion a fin de aumentar el empleo HCNs.

L] Costoso de implementar debido al aumento de
los costes de formacion y reubicacion.

. Una gran cantidad de nimeros de control, HCNs
y TCN se tienen que enviar a través de Fronteras.

L] Independencia y Reduccion de la Gestion de la
Filial.

] Las Politicas Nacionales de Inmigracién pueden
limitar la aplicacion.

L] Caro de implementar debido a la formacion y
reubicacion.

] Estructura de compensacién puede ser un
problema.

. Contaminacion del clima laboral, debido a

dificultades de adaptacion, caracterizadas por la diversidad
cultural de la empresa.

litica Regiocéntrica

Refleja una estrategia y estructura regional, La autonomia
regional en la toma de decisiones y el Personal se mueve
dentro de una region designada, en lugar de a nivel
mundial.

Ventajas

Permitir la interaccion entre los ejecutivos transferidos a la
sede regional de las filiales en la zona.

Proporciona cierta sensibilidad a las condiciones locales.
Ayuda a la empresa a pasar de un enfoque puramente
etnocéntrico o policéntrica a un enfoque geocéntrico.
Desventajas

Restringe a la Empresa de tomar una Postura Mundial.

La Promocion Profesional del Personal todavia se limita a
la sede regional, y no de los Paises Foraneos.

TRANSFERENCIA DE PERSONAL
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Es asi como las organizaciones se veran inmersas al
suministro de personal, proceso de adquirir, desplegar y
retener una fuerza de trabajo en cantidad y calidad
suficiente para crear un impacto positivo en la eficacia de
la organizacion. (Gunter K. Stahl, 2010)

Y se ve afectada por factores como:

] Politica de Suministro de Personal general en
Puestos Clave de la Sede y Filiales.

" Las Restricciones impuestas por el Gobierno
Anfitrion.

] La Disponibilidad del Personal.

Asi mismo y en atencién a los requerimientos de la propia
organizacion podemos encontrarnos con tres tipos
diferentes de empleados:

1. La empresa puede enviar a sus empleados a
partir de su pais de origen, que se conoce como
expatriados, expatriados o nacionales del pais
de origen.

2. Se puede contratar a nacionales del pais de
origen (nativos del pais de origen).

3. Se puede contratar a nacionales de terceros
paises que son nativos de un pais distinto de su
pais de origen o en el pais de origen.

Uno de los retos es la de suministro de Personal de
Operacion. La mayoria de las veces traer a un Empleado de
un Pais a otro puede resultar mas caro, por muchas razones.
En primer lugar, el costo inicial de los Pasajes Aéreos,
Gastos de Manutencion y Transporte en el pais anfitrion. El
segundo gasto incurrido con enviar Trabajadores para la
Operacion Internacional es el entrenamiento y/o
capacitacion que se le debe proporcionar para asegurarse
que esas Personas que van al Pais donde se realizara el
trabajo estdn familiarizados con las Leyes, Normas,
Cultura, y expectativas en el nuevo Pais.

El reto principal con la contratacion de Trabajadores del
Pais Anfitrion es su falta de comprension acerca de como
funciona la Organizacion en el pais de Origen. Puede haber
problemas cuando una persona del Pais de Origen va a
entrenar a Personas del Pais Anfitrion pues puede
ocasionar que esta Persona ejecute actividades limitadas
debido al corto periodo de entrenamiento de las
organizaciones superiores.

Uno de los retos en la contratacion de un Nacional de un
tercer pais es el entrenamiento y el costo de trasladar al
individuo. Aunque muchas estas contrataciones son
opciones inteligentes debido a la cultura y la lengua aunque
también existan otros costes como la de Reubicacion.

Cuando la Expansion Internacional de la Empresa esta en
su infancia, la Gestion se basa en gran medida de los
Agentes Locales, ya que es muy demandado a las
Costumbres 'y Preocupaciones Locales. Conforme la
Presencia Internacional de la Empresa crece, los Gerentes
del Pais de origen son expatriadas con frecuencia para
estabilizar las actividades operativas (sobre todo en los
paises menos desarrollados). En etapas posteriores de la
Internacionalizacion, las diferentes Empresas utilizan
diferentes estrategias de Suministro de Personal; Sin
embargo, la mayoria emplea una combinacién del Pais
Anfitrion, el Pais de Origen, asi como los Nacionales de
Terceros Paises en el equipo de Alta Direccion.

En resumen podemos pensar en transferencia de personal y
contar con estas tres opciones de decision:
] Razones para Actividades Internacionales.

344

. Tipos de Misiones Internacionales.
. Expatriados y No Expatriados.

EXPATRIADOS, RAZONES PARA SuU EMPLEO,
ACTIVIDADES, ROLES.

CARACTERISTICAS DEL GERENTE|
EXPATRIADO

Pocas probabilidades
de exito

Los expatriados ejercen diversos roles que

pueden ir des ser posiciones de sustitucién, cubrir algin
rezago de habilidades, promover lanzamiento de nuevos
emprendimientos, necesidad de controlar algin area o
asunto determinado o bien de las mas comunes, por
transferencia de conocimiento que permite ejercer mejores
practicas y procedimiento.
Dependiendo del plazo que el expatriado este siendo
considerado, estard directamente relacionado con la
funcion que ejercerd, usualmente los de corto plazo son
para la solucién de problemas, supervisar proyectos o bien
como un recurso provisional, dependiendo los resultados
del proyecto o bien desempefio pudiera extenderse a un afio
y se realizarian actividades similares a las de corto plazo.
Ya cuando el establecimiento rebasa de 1 a 5 afios
hablamos de esquemas tradicionales donde el expatriado
entonces desarrolla una tarea de forma habitual y natural
como en el pais de origen.

| Mucha
probabilidad de
éxito

Figura 1.3

Roles de un expatriado

Agente de Control Directo.

Agente de Socializacion.

Constructor de la Red Empresarial

Toma de Decisiones.

Impulsor de Idiomas.

La Transferencia de Competencias vy
Conocimientos.

YVVVVVYY

Roles de los no expatriados

Las personas que viajan Internacionalmente Regularmente
no se consideran Expatriados, ya que no se trasladan a
residir otro pais los generalmente Ilamados trotamundos.
Gran parte de los Negocios Internacionales implican visitas
a lugares del extranjero como por ejemplo para que el
Personal de ventas asistencia a ferias o visite Clientes y/o
los Directores y Gerentes examinen periddicamente las
operaciones extranjeras

Los Expatriados disfrutan de beneficios como: EI
entusiasmo y la emocion de llevar a cabo negocios en
paises ajenos a los suyos, mejor nivel de vida (Mejores
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hoteles, tiendas libres de impuestos, viajes en clase den),
naturaleza diversa. Pero este a su vez experimenta un alto
nivel de estrés ya que las ausencias en el hogar y el
descuido de la familia es superior, largas jornadas de
trabajo, mala alimentacién, malta de suefio y por
consecuencia problemas de salud.

Las razones del fracaso de expatriados

. La Incapacidad del Cényuge de Adaptacion.

" La Incapacidad del Trabajador de Adaptacion.

" Otros Problemas Familiares.

] Inmadurez Personal o Emocional del Trabajador.
] La Incapacidad para hacer frente a

Responsabilidades mas grandes en el Extranjero.

El Fracaso de Expatriados y Seleccion:

] Prematuro Retorno (Antes de tiempo).
] Objetivos de Negocio Insatisfechos.
. Objetivos de Desarrollo de Carrera sin cumplir.

La inteligencia cultural es el factor mas influyente debido
a la naturaleza y diversidad de de un pais, se destaca que la
mayoria de los problemas a los que enfrente un expatriado,
particularmente aquellas que influyen en su rendimiento,
provienen de una variedad de diferencias culturales, de los
expatriados, mas alla del contexto de su trabajo. La
inteligencia cultural involucra no solo al expatriado, sino
también a sus familias. El grado de impacto es
relativamente alto si se encuentran en cercania. Esta
comprobado que si la familia del expatriado acurde
previamente, se genera una valiosa oportunidad de
compartir experiencias y se genera un sentido de
pertenencia. Lo cual tiene un grado de impacto mas fuerte
que todos los demas factores discutidos. (Krishnaveni, R.,
& Arthi, R. , 2015)

REGLAS DE SELECCION, SUMINISTRO Y RETENCION DE
EXPATRIADOS

] Reducir las Tasas de Fracaso de Expatriados al
mejorar los Procedimientos de Seleccion.
] El rendimiento interno de un Ejecutivo no

(necesariamente) equivale a su / su potencial de
rendimiento en el extranjero.

. Los empleados necesitan ser seleccionados no
Unicamente en los conocimientos técnicos, sino también en
la fluidez intercultural.

ATRIBUTOS QUE PREDICEN EL EXITO

= Auto-Orientacion.

. La posesion de una Alta Autoestima, la
Autoconfianza y el Bienestar Mental.

=  Capacidad para desarrollar Relaciones con los
Ciudadanos del Pais Anfitrion.

= Capacidad Perceptual

=  Estar libre de Prejuicios y ser Flexible en el
Estilo de Gestion.

= Relacion entre el Pais de Destino y la adaptacion
del Expatriado a ella.
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Algunas tendencias proponen un modelo
renovado para organizaciones que deseen implementar una
vision internacional. EI modelo propuesto se compone
diversos tipos de comportamientos, se cree en base al
liderazgo internacional, los lideres pueden  promover
estrategias de gestion de recursos humanos en un entorno
internacional, con operaciones, capacidad, coordinacion y
practicas. Ser 1) un agente de cambios, 2) Promocion de
una vision internacional, 3) Evidente compromiso personal
,4) Relaciones a largo plazo, 5) Funcién de coach (Trudel,
J. M., 2009)

REPATRIACION

En la practica, son pocos los recursos con los que se
cuentan para analizar las opciones de repatriacion, aspectos
como el no disponer de un puesto adecuado, en el pais de
origen, cuando este es repatriado, asi como la posibilidad
de que el trabajador abandone la empresa, o el
empeoramiento de la calidad de vida familiar apenas son
considerados en estos programas (Sanchez Vidal, M.E.;
Sanz Valle, R.; Barba Aragén, M.I, 2005).

Los Expatriados pueden sufrir alteraciones y al volver al
hogar de origen los Expatriados pueden experimentar:
=  Compensacion Psicolégica.- La Comprension
Informal de Entrega prevista de los Beneficios
en el futuro para los servicios actuales. Los
Repatriados también experimentan una pérdida
de la condicidn, el conyuge y los hijos también
pueden tener dificultades para adaptarse a casa.
=  Mentora.- Ayuda a aliviar la Ausencia y la
Sensacion al asegurar que el expatriado no se
olvida en la sede y por ayudar a asegurar una
posicion dificil para el expatriado a su regreso.

CONCLUSIONES

La Administracion de Recursos Humanos es un espectro
amplio y de gran impacto en la efectividad de las
organizaciones. Los factores que influyen son culturales,
sociales, econdmicos influyen en la necesidad de la
homologacién de los recursos humanos, asi como también
su adaptacion.

La administracion de recursos humanos
pone mayor énfasis a situaciones tales como factores de
orientacion, reubicacion y traduccion para apoyar de esta
manera a los empleados para que su proceso de adaptacion
fuera del pais de origen sea mas sencillo.

No se puede dejar de un lado que
también se deben considerar factores en cuanto al proceso
de seleccion y desarrollo de los empleados para colocarlos
en vacantes internacionales, contratar empleados de paises
anfitriones, o bien enviar expatriados, esto Ultimo resulta
de menor costo.

La administracion de las compensaciones
es un factor sin duda que tampoco se debe olvidar, estos
deben coadyuvar de manera directa en el prop6sito general
de la organizacion pero a su vez deben de homologarse con
las condiciones locales. Dichos planes de compensacion
deben de ayudar a los expatriados a sentir un estimo para
abandonar su pais y asi poder cumplir con sus
requerimientos de vida y carrera.
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