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Lic. Pedro Borda Hartmann
Director General de AMEDIRH

Estimados Amig@s,

Estamos en el tramo final del 2012 y AMEDIRH celebra con satisfaccion el cumpli-
miento de objetivos y metas que se concretaron. Juntos aumentamos el valor de
nuestra labor social, actuando a favor del desarrollo de los Recursos Humanos en
México, no solo como campo profesional, sino como actores fundamentales del
desarrollo del pais.

Este afo, asumimos retos que trascenderan por su impacto en el tejido productivo
que conforman las organizaciones y empresas mexicanas. Logramos consolidar los
lazos de comunicacion y colaboracién entre iniciativa privada y gobierno a través
de la gestién del conocimiento sobre mejores practicas frente a la atenciéon que
demandan las necesidades actuales del contexto.

El analisis y la reflexion alrededor de la Reforma Laboral ha sido uno de los asuntos
torales en este 2012. Logramos unificar criterios y acciones que definitivamente
contribuirdn a aumentar las posibilidades de trabajo decente para todos, sin
menoscabar la productividad y rentabilidad de las empresas.

Los cambios que se avizoran son grandes y profundos, por eso, hemos definido la

participacion de AMEDIRH como una entidad capaz de facilitar el didlogo entre los

diferentes sectores que participan en la economia. Estoy seguro de que estas

iniciativas representan una contribucién decisiva para los afos que estan por venir.
Concluimos también un periodo de actividad arduo y prolifico con el liderazgo de

José Luis Lopez Lepe, Director de Personal de Bachoco, quien se desempeind

como Presidente de nuestro Consejo Directivo durante el bienio 2011-2012. Su

presenciay labor han sido el mejor estimulo para los proyectos que se concretaron.

Nuestra gratitud para él como figura clave de estos logros.

Cerramos este ciclo con fortaleza, con una profesionalizacién mayor en cada uno
de nuestros procesos y actividades. De todas ellas, una de las que nos procuran el
orgullo y compromiso mas amplio, es la creacién del Centro de Desarrollo del
Talento en el nuevo edificio de AMEDIRH. Hoy por hoy, este es el espacio para la
capacitacion en Recursos Humanos mds importante del pais por sus programas e
instalaciones. Las puertas de AMEDIRH estan abiertas para todos ustedes. A través
de sumembresia, impulsamos oportunidades de transformacion necesarias para el
México que todos queremos ver. Gracias por acompafnarnos este afo y por apoyar-
nos a crear valor para sus organizaciones y colaboradores. No me resta mdas que
desear para todos lo mejor en este cierre del 2012 y en hora buena por el ciclo que
estd iniciando ya.

Atentamente,
Lic. Pedro Borda Hartmann
Director General

13 Linked| T,

@Amedirh_ facebook.com/amedirh Grupo AMEDIRH
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RESUMEN EJECUTIVO

Pag.7

La Reforma Laboral

Tras 70 afos de la LFT, se aprobaron
modificaciones que los ejecutivos de
Recursos Humanos debemos
conocetr.

Luego de un controvertido debate,
la reforma a la Ley Federal del
Trabajo fue aprobada por el
Congreso de la Unidn.

(Cudles seran los mayores impactos
para las areas de Recursos Huma-
nos y Relaciones Laborales?

AMEDIRH analiza los principales
aspectos en torno a las modifica-
ciones de este instrumento legal
que regula la actividad laboral en
México, en sus diversos sectores
productivos.

Aun cuando cambie la Ley Federal
del Trabajo, el clima laboral y las
relaciones sindicales, hay que
buscar mantenerlos lo mejor
posible. Siempre, a favor de la
productividad, la rentabilidad y la
calidad de vida.

Conoce nuestra
revista IMPRESA

Pag. 26

AMEDIRH invitaala
participacion ciudadana

Recursos Humanos y el voluntariado
en México.

El voluntariado es un trabajo no
remunerado en beneficio de un bien
comun. Se reconoce como la
participacién ciudadana a favor del
desarrollo social.

En México, existe desde el siglo XVl'y
en nuestra era, se ha intensificado
para beneficio de los diferentes
sectores vulnerables de la sociedad.

La Asociacién Mexicana en Direccién
de Recursos Humanos lleva a cabo
acciones frecuentes para fortalecer
temas estratégicos en las
organizaciones, desde el volunta-
riado.

Son cuatro los ejes principales:
empleo decente, educacién, salud e
inclusion. Condcelos y participa con
AMEDIRH en las acciones que se
desprenden de esta visién para la
comunidad y la sociedad.

Recibe nuestra ediciéon impresa
como beneficio de tu membresia
AMEDIRH.

www.amedirh.com.mx

Pag. 30

La batalla global por el
talento femenino

;Qué estdn haciendo las empresas en
las economias emergentes para atraer
y retener con visién de género?

Los reclutadores de empresas
multinacionales libran una batalla
implacable para contratar y
mantener en sus filas a las mujeres
con posicion de liderazgo.

De cara a la dinamica actual del
mundo de los negocios, este parece
ser uno de los desafios mayores.

Diferentes investigadores aseguran
que las mujeres son agentes de
cambio capaces de responder a las
brechas de talento que deben
satisfacer los empleadores.

Pero, jes igual Oriente que
Occidente? Te presentamos la visiéon
desde la India, China y las principales
economias emergentes del mundo.

La voz de mujeres ejecutivas y
especialistas en la materia
comparten su vision sobre el tema.
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Del Capitalismo al Talentismo:
Conversacion con Juan Carlos Cubeiro

Juan Carlos Cubeiro, autor del libro “Del
Capitalismo al Talentismo’, analiza con
detalle el cambio de ciclo que protago-
nizamos en el siglo XX| y el transito hacia
la era del talento. Analiza las claves que
todo directivo, empresario o profesional
debe conocer, y aplicar, para triunfar en
este nuevo ciclo de vida social vy
econdémica.

Conversamos con Juan Carlos Cubeiro,
Presidente de Eurotalent y profesor de
Liderazgo y Dinamizacion de Equipos en
la Universidad de Deusto y catedratico de
Estrategia y Gestion por Competencias
en San Pablo-CEU y en ESADE. Es autor de
la trilogia de “La sensacion de fluidez”, “El
club del liderazgo” y “Liderazgo Guar-
diola” Es ademas, instructor del Programa
de Formacion de Lideres Pemex que
AMEDIRH opera desde 2011 para
Petroleos Mexicanos.

CREANDOVALOIET |05 .






La Reforma Laboral

Lo que todo ejecutivo
de Recursos Humanos debe saber
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Asuntos criticos a todas luces, son el empleo
y el impacto que tiene en la economiay el
tejido social de un pais.

Tal es su importancia que ha merecido analisis,
debate y reflexion el hecho de que el marco
legislativo del trabajo haya sido reformado.

CREANDOVALOIRT |07| .
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Asuntos criticos a todas luces, son el
empleo y el impacto que tiene en la
economia y el tejido social de un pais.
Tal es su importancia que ha
merecido andlisis, debate y reflexion
el hecho de que el marco legislativo
del trabajo haya sido reformado, al fin,
no obstante lo escueto de las modifi-
caciones.

Para algunos resultaran el minimo
indispensable para movilizar la
dindmica laboral de México; para
otros no serdn medulares ni satisfac-
torias. Sin embargo, el hecho es que
este ha sido un movimiento indu-
dablemente trascendente por las
implicaciones que tendrd para el
futuro de todos los ciudadanos.

La aprobaciéon

La Cdmara de Diputados aprobd el 8
de noviembre el dictamen de la
Reforma Laboral con modificaciones
sustantivas a dos articulos clave,
dejando dos mas pendientes de
acuerdo, que inciden en los temas de
transparencia y democracia sindi-
cales. Los legisladores aprobaron
también que el Senado de la
Republica envie al Ejecutivo Federal
solamente aquello avalado por ambas
camaras, en el caso de que se realicen
modificaciones adicionales a la
minuta. De los ocho articulos que la
Cémara de Diputados reviso:

= 4 articulos no se modifican (364
Bis, 365 Bis, 391 Bis y el 424 Bis).

= 2 artfculos se modifican (371 y el
373).

= 2 articulos quedan pendientes
de acuerdo para la préxima legis-
latura (388 Bis y 390).

El presidente del Senado, Ernesto
Cordero, informé al pleno de la recep-
cion del proyecto de decreto que

reforma la Ley Federal del Trabajo. El
mismo fue turnado a las comisiones
unidas del Trabajo y Prevision Social y
de Estudios Legislativos.

Efectos e implicaciones

Si bien todavia queda pendiente
consensuar acerca de los efectos
econdmicos que tendran las modifi-
caciones a la normatividad, la apro-
bacion del dictamen y su aval por
parte del Poder Ejecutivo permitiran
que una serie de variables estratégi-
cas relacionadas con el empleo se
dinamicen de forma que impliquen
modificaciones sustanciales.

Las nuevas modalidades de
contratacion, si bien han despertado
controversia, facilitardn la incorpo-
racion a prueba, por temporada y de
capacitacion -con seguridad social y
prestaciones- a los jovenes que son
uno de los sectores con mayor
vulnerabilidad en México.

Organismos cupula del pafs, como la
Confederacion  Patronal de la

Republica  Mexicana  (Coparmex)
estiman que, con la aprobacién de la
Reforma Laboral, podrian llegar a
generarse al menos un millon de
empleos en 2013.

Desde luego, todavia serd necesario
que las aguas se asienten para que la
Reforma Laboral comience a tomar su
curso y penetre en los diferentes
ambitos en los que deberd ser
aplicada.

{Qué concierne a los ejecutivos de
Recursos Humanos?

Aunque varia de una organizacion a
otra, en términos generales, los ejecu-
tivos de Recursos Humanos tienen
estrecho contacto con los temas de
desarrollo organizacional, tanto como
con los de Relaciones Laborales. En
ambos sentidos, la Reforma Laboral
abarca elementos que se requiere
conocer y estudiar con mayor profun-
didad para implementar lo que co-
rresponda en cada empresa. Los
temas que aborda el cambio en la ley
aparecen en la tabla siguiente.
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PRINCIPALES BENEFICIOS QUE SE DESPRENDEN DE LA REFORMA LABORAL

Trabajo por hora
Art.83

Nuevas formas de contratacion
Arts. 25,39A, 39B,39Cy 39D

Aviso de rescision (despido)
Art. 47

Limite a salarios caidos
Art. 98

Ofrecimiento de pruebas
en juicios usando tecnologia
y medios electrénicos
Arts. 776, fracc. VI,

836 fraccs. A-D.

Respecto al tema de productividad,
fueron modificadas practicamente
todas las fracciones del articulo 153,
antes referido a Capacitacion y Adies-
tramiento. Ahora se incorpora la
productividad, que si bien es un
concepto plenamente aceptado vy
buscado por todas las empresas, es
obligatoria su inclusién en las mesas
de negociacion. La forma en que se
reglamentan y deben operar las
Comisiones Mixtas en cada centro de

Se clarifica la posibilidad de contratar
por hora, dando certeza juridica. El
ingreso que perciban los trabajadores
por esta modalidad en ningun caso
serd inferior al que corresponda a una
jornada diaria.

Contratacion por periodo de prueba,
por capacitacién inicial y por
temporada.

La empresa puede notificar
indistintamente al trabajador o a la
Junta de Conciliacién y Arbitraje.

En casos de pérdida del juicio, los
pagos seran de 3 meses de sueldo,
tomando como base el sueldo de la
fecha en que se realice el
cumplimiento del laudo, mas salarios
vencidos por un plazo maximo de 12
meses, mas intereses del 2% mensual
(calculados sobre 15 meses de
salario), causados cada mes hasta
que concluya el juicio, mas la
capitalizacién de esos intereses.

Uso de nueva tecnologia aplicada a
las pruebas en juicios como sistemas
informaticos, medios electrénicos
opticos, fax, correo electrénico,
documento digital, firma electrénica
o contrasefnay, en general, los
medios aportados por los descu-
brimientos de la ciencia. Ofreci-
miento de pruebas en juicios usando
medios electronicos; especificamente
la Firma Electrénica Avanzada.

de trabajo, sera un tema a gestionar
por cada operador de Recursos
Humanos. Mas aun, haberla ligado al
salario puede ser fuente de conflictos
y simulacion. Si bien las modificacio-
nes a la Ley Federal del Trabajo repre-
sentan un impulso para la dindmica
econdmica y social del pais, también
es cierto que por si mismo, el marco
normativo no es determinante. Dife-
rentes variables y aspectos crean las
condiciones para generar mMas

El minimo a pagar en una jornada
cuando se contrate por hora, sera el
salario de una jornada diaria completa,
independientemente de las horas
trabajadas y que no exceda la jornada
maxima legal.

Apoya activamente las actividades en
las diversas operaciones de las
empresas. Se faculta al patron a
terminar el contrato sin responsabilidad
para la empresa.

Posibilita hacer mas expedita la gestion
de bajas justificadas.

Aunque esto limita favorablemente las
contingencias por pago de sentencias
en contra en los juicios, los intereses
acotan el beneficio pero ya es un
avance contra las contingencias
actuales debido a los procesos lentos
de las Juntas de Conciliaciéon y
Arbitraje.

Apoya favorablemente que en los
juicios sea posible presentar documen-
tacion usando tecnologia y la Firma
Electronica Avanzada en Contratos de
Trabajo, Recibos de Pago y demds
documentacioén e informacion que
apoye la defensa a favor del patrén.

empleos con la calidad apropiada. No
obstante, la reforma si permitird mejo-
rar la calificacion del encuadre laboral
como nacién. En lo que concierne a
justicia laboral, corresponderd a los
ejecutivos y operadores de Recursos
Humanos realizar el trabajo de sensi-
bilizacién, convencimiento y gestion
de las condiciones que hagan sentir a
los empleados, asi como tener
evidencias de que la ley modificada
facilitard gozar de mejores condicio-

CREANDOVALOIET |09]
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nes y no al contrario. La reforma
constituye una oportunidad para
reposicionar la funcion de Recursos
Humanos. Es indispensable hacer un
repaso de los cambios y anticipar los
impactos. En lo que concierne al
outsourcing, es vital clarificar las
nuevas limitaciones que derivaran de
la ley y, en consecuencia, adecuar las
operaciones y ser claros para no
violentar los nuevos articulos. Sobre
la contratacién por horas, aungue ya
existia, ahora es mas precisa su
aplicacion y forma de pago para
aprovecharla de acuerdo con las
necesidades operativas de cada
empresa. Dada la cobertura mediatica
que tiene el tema, hay gran expecta-
tiva en trabajadores, lideres sindicales
y colaboradores en general de las
empresas, en torno a lo que la ley
promoverd. Estamos ante una opor-
tunidad para revitalizar y revisar las
situaciones operativas y de adminis-

tracién de personas, que sean suscep-
tibles de ser corregidas en cada
centro de trabajo.

Desde luego, quedan temas pendien-
tes que no son abordados por la ley,
pues fueron politizados y alejados de
nuestras realidades como empresas.
En todo caso, nos corresponde revisar
el estado de nuestras Relaciones
Laborales y Sindicales, que son dos
ejes diferentes.

Aun cuando cambie la Ley Federal del
Trabajo, el clima laboral y las Relacio-
nes Sindicales, hay que buscar man-
tenerlos lo mejor posible. Siempre, a
favor de la productividad, la rentabili-
dady la calidad de vida.

Al cierre de la edicion

Hacia el 13 de noviembre, el Senado
de la Republica aprobd la Reforma
Laboral (con 99 votos a favor y 28 en

Dada la cobertura mediatica
que se ha dado al tema, hay
gran expectativa en
trabajadores, lideres
sindicales y colaboradores
en general de las empresas,
en torno a lo que la ley
promovera.

contra), quedando establecido el
pago por hora, las nuevas modali-
dades de contratacion, el trabajo por
temporada y los periodos de prueba;
asi como la regulacion modificada
para la subcontratacion laboral.

Asimismo, el Senado aprobd, sin
cambios en lo particular, el articulo
371 de la Reforma Laboral que
plantea que la modalidad para la
eleccion de las dirigencias sindicales
serd establecida por la asamblea
general sindical.




Estas formas se implementaran o
llevardn acabo mediante votacion
indirecta y secreta, o votacion directa
y secreta, tal como se acordd previa-
mente en la Cdmara de Diputados.

Con 65 votos a favor y 61 en contra se
establece que la Junta de Conciliacion
y Arbitraje hara llegar al patrén dicho
contrato, y le exigird que presente en
72 horas una lista con los nombres de
los trabajadores a su servicio.

Los trabajadores tendran derecho a
oponerse a la celebracién del
contrato colectivo de trabajo. Para
ello, sera requisito cuando menos el
sufragio de las dos terceras partes de
los empleados con derecho a voto, y
se considerard un asunto definitiva-
mente concluido.

La Reforma Laboral

Hacia el 13 de noviembre,
el Senado de la Republica
aprobo la Reforma Laboral
(con 99 votos a favor y
28 en contra), quedando
establecido el pago
por hora, las nuevas
modalidades de
contratacion,
el trabajo por temporaday
los periodos de prueba;
asi como la regulacion
modificada parala
subcontratacion laboral.

Fortalecemos el ¢
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Los ejecutivos de Recursos Humanos revelan cuales son los factores que
impulsan su compromiso a pertenecer y permanecer en las empresas.
i(Donde radica el principal atractivo? Te presentamos una revision de los
resultados sobre el tema derivados del estudio realizado por SHRM.

Translated with permission from the Society for Human Resource Management.
(Copyright © 2011. Society for Human Resource Management).

Traducido con el permiso de la Society for Human Resource Management.
(Copyright © 2011. Society for Human Resource Management).

Fecha de publicacién: Enero, 2011.
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Pregunta a cualquier buen profesional
de los Recursos Humanos acerca de
cudles son los factores que
contribuyen a la satisfaccion del
trabajo entre los empleados y te
responderd de forma rebuscada.
Pregunta al mismo ejecutivo cudles
factores son aplicables a él o ella, y
responderd de la misma forma. Con
toda probabilidad se debe a que
habitualmente piensan mas en los
colaboradores que en ellos mismos.

Un estudio reciente realizado por la
Society for Human Resource Manage-
ment (SHRM), muestra que la satis-
faccion de los ejecutivos de Recursos
Humanos esté respaldada en estimu-
los diferentes a los que gufan a la
mayor parte de la fuerza laboral.
Ademds, existen grandes brechas
entre lo que consideran importante
para ellos y los niveles de satisfaccion
que experimentan en la realidad.

SHRM entrevistd a 600 empleados de
22 industrias. Este estudio se
denomind “Satisfacciéon y compro-
miso de los empleados en el trabajo’.
Se hicieron preguntas especificas para
la revista HR, y se analizaron las res-
puestas de 504 profesionales de
Recursos Humanos.

De acuerdo con Mark Schmit,
Vicepresidente de Investigaciéon de
SPHR (Alexandria, Va.), la satisfaccion
de los profesionales de Recursos
Humanos esta relacionada con facto-
res diferentes a los del resto de los co-
laboradores de una empresa.

Mientras que la compensacién es uno
de los cinco factores clave para los
empleados en general, a los profesio-
nales de Recursos Humanos llegan a
interesar mas entre 17 y 26 aspectos
que afectan su satisfaccion laboral. Asf
lo asegura Schmit. Pero, jserd verdad
que los profesionales de Recursos
Humanos estan tan bien compensa-
dos como para no considerar el

aspecto econémico como un factor
clave? No precisamente. “La compen-
sacion esta valorada tan bajo porque
los ejecutivos de esta drea aman sus
empleos y los consideran un llamado
al servicio méas que como un trabajo
para pagar las cuentas’ agrega
Schmit.

Entonces, jcudles son los factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral
de los profesionales de Recursos
Humanos? De acuerdo con la
encuesta de SHRM son: Tener la opor-
tunidad de utilizar las habilidades y
capacidades bajo la supervisiéon de la
organizacion; la comunicacién con la
alta direccion; la autonomia para
tomar decisiones; vy, el trabajo por si
mismo.

Sin embargo, menos de la mitad de
los profesionales de Recursos Huma-
nos que respondieron, manifestaron
sentirse "muy satisfechos" con cada
uno de los siguientes factores:

" 48% La relacién con el supervi-
sor inmediato.

= 41% Tener la oportunidad de
utilizar sus habilidades y capaci-
dades.

" 40% El trabajo en sf.

= 36% La autonomia para tomar
decisiones.

= 21% Comunicacion.

"Los profesionales de Recursos Huma-
nos sienten que tienen mucho mas
que ofrecer que lo que estd siendo
realmente aprovechado por la alta
direccion’, dijo  Schmit. "Si  bien
pueden ayudar a otros en la empresa,
utilizando todo su potencial y facili-
tando la comunicacion entre los
empleados vy la gerencia, no necesa-
riamente estan satisfaciendo sus
verdaderas necesidades. Buscan ser

Un estudio reciente
realizado por la Society for
Human Resource
Management (SHRM),
muestra que la satisfaccion
de los ejecutivos de
Recursos Humanos esta
respaldada en estimulos
diferentes a los que guian
a la mayor parte de la
fuerza laboral.

socios de la alta direccion y sefialan
que el hecho de colaborar a dicho
nivel es un impulso suficiente”.

Satisfaccion Laboral

Los investigadores de SHRM en-
cuestaron a 504 profesionales de
Recursos Humanos acerca del tema,
preguntando sobre 26 atributos
ligados a la satisfaccion en el empleo.
Estos fueron los 10 mas importantes:

= Oportunidades para utilizar
habilidades y capacidades.

= Relacién con el supervisorinme-
diato.

= Comunicacion entre empleados
y alta direccion.

= Eltrabajo en si mismo.
= Autonomia e independencia.

= Cultura corporativa de toda la
empresa.

= Estabilidad financiera de la
empresa.

= Compromiso de la empresa con
el desarrollo de los colabora-
dores.

= Flexibilidad para el balance de
viday carrera.

Fuente: SHRM Research Spotlight:
HR  Professionals's Job Satisfaction and
Engagement.
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Lo que verdaderamente

nos motiva

Caso 1: Tenemos el caso de Carla
Wiggins, Directora de Recursos Huma-
nos en el Hospital Livingston de
Kentucky. Ella ha trabajado en la
institucion de salud durante 26 afos.
Como ejecutiva, considera que la
satisfaccion laboral en su categoria
implica dos aspectos: la relacién que
mantiene con la alta direccion vy el
trabajo en si.
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"Soy un miembro del equipo valorado
por la alta direccién, con voz y voto. A
esto hay que anadir que el trabajo en
si es un desafio, en cambio constante
en funcién de las modificaciones
legales y las relaciones con los
empleados’.

Para Wiggins, la remuneracién no es lo
mas importante. Al principio de su

Ticket Restaurante®es una herramienta de trabajo, adicional e independiente
aladespensa, que no genera cargas sociales parala empresa niparalos trabajadores,
permitiendo a pequefas, medianasy grandes empresas que hoy no disponen

de un comedor, otorgar a sus empleados laayuda de comida diaria.

(O @]

Restaurante®
edenred.com.mx

Edenred ‘ Yo @ Ticket

Siganos en [ { /EdenredMx @EdenredMexico Busquenos en [f}] como Edenred México
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carrera, la motivacién principal fue
contar con la oportunidad de ganar
experiencia. Con el paso de los afos,
encontrd una de las mayores recom-
pensas encargandose de la tutorfa
profesional de jovenes, encaminando-
los hacia trayectorias exitosas. De
hecho, Wiggins esté ligada a la historia
de personas que han tenido grandes
logros gracias a su mentorfa, dentro y
fuera del hospital.

Caso 2: Abbi Olsen ha colaborado por
un afo como Vicepresidente Asistente
de Recursos Humanos en el Banco
Estatal de los Pueblos Bloomer de
Wisconsin. Su perspectiva es poco
habitual porque su experiencia se
desarrolld en areas de mercadotecnia,
de ahi que su trato para los emplea-
dos es mas parecido al que brindaria a
un cliente. "Esto me permite observar
el impacto interno y compararlo con
el externo’, dice. "Me doy cuenta de
como los colaboradores cambian vy
crecen. Los clientes van y vienen; es
diferente. Con la gente de la empresa
puedes atestiguar como se transfor-
man. En cambio, cuando eres ven-
dedor, pocas veces puedes ver ese
efecto en el mercado"

Comentarios especializados: "Recur-
sos Humanos evoluciona, progresa y
todo el tiempo se buscan nuevos
modos de contribuir con las empre-
sas’, explica Dave Reid, Gerente de
Recursos Humanos de Cameron Inter-
national, fabrica de equipos para la
industria petrolera y del gas en Loui-
siana. Para el ejecutivo, es fundamen-
tal que en el momento actual se com-
prenda la necesidad de adaptar la
funcién al tipo de sector e industria en
el que se colabora, porque todos los
entornos de  negocios  tienen
requerimientos especificos.

"Por supuesto que la satisfaccion para
Recursos Humanos no depende
exclusivamente de la compensacion
econdmica. A diario, puedes ver cémo

;Qué te gusta de tu trabajo?

"Por supuesto que la satisfaccion para Recursos
Humanos no depende exclusivamente de la
compensacion econémica. A diario, puedes ver como
afectan las decisiones de talento a la linea de produccion;
te vas a casa contento por el impacto que pudiste
generar en los colaboradores y, de la misma manera, te
sientes mas comprometido si las cosas no salen bien”.

afectan las decisiones de talento a la
linea de produccién; te vas a casa
contento por el impacto que pudiste
generar en los colaboradores y, de la
misma manera, te sientes mas com-
prometido si las cosas no salen bien;
esto te gufa cuando hay que hacer los
ajustes y correcciones".

Como gerente de nivel medio, Dave
Reid considera, en coincidencia con la
mayorfa de los hallazgos de la
encuesta de SHRM, que los ejecutivos
de su categoria tienen como primer
factor de satisfaccion a las oportuni-
dades para usar sus habilidades y
crear relaciones con los supervisores
de nivel superior. En cambio, los
ejecutivos de Recursos Humanos de
nivel senior, si bien valoran las opor-
tunidades para usar las habilidades
como algo muy importante, plantean
que la comunicacion entre los
empleados y los gerentes senior es
igual o mas importante en las eva-
luaciones.

Segun Reid, los directivos de Recursos
Humanos buscan a profesionales del
area capaces de asumir los desafios de
esta funcién, con la posibilidad de
trabajar en funciones cruzadas con
otras dreas organizacionales, al mismo
tiempo gque se convierten en socios
estratégicos.

En este sentido, la satisfaccion profe-
sional se conforma con diversos
elementos; por ejemplo, el impacto
que se crea desde Recursos Humanos
en toda la organizaciéon. "Para mi, lo
mas sorprendente es la cantidad y la

calidad del coaching y mentoring que
estd involucrado en nuestro negocio;
esto es de lo mas gratificante en mi
actividad", explica en entrevista David
Curtis, Director de Recursos Humanos
en Willowood, en Ohio.

Capacitar y formar a las personas es
otro desafio que eleva los niveles de
satisfaccion. "Cuando tienes personas
que son realmente capaces en lo que
hacen, encontrar la forma de mejorar
sus habilidades es un gran desafio
para el coaching, por ejemplo’, sehala
Cindy Zwickel, Especialista en Entre-
namiento en SERVPRO Industries Inc,
empresa que franquicia servicios de
limpieza y conservacion ubicada en
Tennessee.

Zwickel precisa que la autonomia en
el trabajo desempefa un rol impor-
tante en la satisfaccion, tanto como
las conexiones que hay entre los
colaboradores y los lideres en las
empresas. "Me gusta que la alta
gerencia me delegue la autoridad y la
responsabilidad en la toma de
decisiones; sin embargo, cuando no
hay comunicacion con ese nivel, todo
se puede venir abajo. Se necesita
contar con ambas cosas, el empower-
ment para influir en los demds y el
patrocinio de los lideres para
convencer".

Hay atributos que también demeritan
la satisfaccion del personal de Recur-
sos Humanos. Cuando se les pregunta
al respecto, suelen indicar que puede
ser un rasgo del propio trabajo o el
impacto que tiene la presencia o
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ausencia de apoyos desde la alta
direccion. Zwickel dice que "si el
trabajo es aburrido o no resulta desa-
fiante, se pierde el interés y se reduce
la satisfaccion"; no obstante, tal como
afade "desafiante no significa que el
trabajo deba ser abrumador”.

Zwickel explica que el personal de
Recursos Humanos puede
desgastarse facilmente debido a la
inmensa presidon para encontrar al
talento apropiado y luego, retenerlo.
"Para mi, lo mas retador de este
trabajo consiste en contar con el
suporte de los grandes directivos para
sacar adelante los compromisos bajo
estos niveles de presion. Este apoyo
permite mantener el equilibrio”.

David Curtis, de Willowood, comparte
esta perspectiva. "La capacidad para
trabajar en estrecha colaboracién con
el director general de la empresa y
participar en la planeacion estratégica
es muy importante cuando uno esta
en la etapa de desarrollo gerencial.
Esto hace que valga la pena todo el
esfuerzo". Abbi Olsen esta de acuerdo
con esta afirmacion sobre cémo es
que la pérdida de acceso a la alta
direccion puede reducir la satisfaccion
profesional y puntualiza que "si un
area no escucha a la otra, jcudl es el
rumbo entonces y a donde va a dar el
impacto?".

Descifrando el cédigo

Valtera es una empresa de consultorfa
con sede en Chicago. Cada afo,
realizan una investigacion sobre la
valoracién de 27 atributos del am-
biente laboral. En el informe mas
reciente, presentado en febrero de
este afno, las respuestas se segmen-
taron segun el tipo de profesional de
Recursos Humanos.

A diferencia de la encuesta de SHRM,
la investigacion de Valtera se centra en
los moviles que impulsan el compro-
miso en relacion con la satisfaccion

"Me gusta que la alta
gerencia me delegue
la autoridad y la
responsabilidad en la
toma de decisiones; sin
embargo, si no hay
comunicacion, todo se
puede venir abajo. Se
necesita contar con ambas
cosas, el empowerment
para influir en los demas y
el patrocinio de los lideres
para convencer".

laboral. "La satisfaccion  laboral
expresa qué tan gratificado se siente
un colaborador; no obstante, cuando
se habla del compromiso, el impacto
en el empleado es mayor, porque va
mas alld de lo que se espera de él',
explica Kyle Lundby, Director de
Valtera.

Sin embargo, aun con lo sefialado por
Lundby, los resultados del estudio de
SHRM son similares. "Los profesionales
de Recursos Humanos suelen ser
impulsados mas bien por el compro-
miso y a estar mas alineados con los
objetivos de negocio que otros profe-

sionistas’, sefala Wayne Lee, Consultor
de Investigaciéon de Valtera. "La
diferencia en el grado del compro-
miso de los ejecutivos de Recursos
Humanos con mayor sentido de
pertenencia radica en que estos
buscan conectarse profundamente
con la organizacién, creando relacio-
nes soélidas con la alta direccion”,

La diferencia entre lo que quieren los
colaboradores y las empresas es justo
el espacio que da cabida a lo que en
Valtera denominan propuesta de valor
para el empleado. "Como cualquier
colaborador, los profesionistas de
Recursos  Humanos  establecen
criterios para determinar si permane-
cen 0 no en una empresa’, sefala
Lundby. Entre esos valores estan la
cultura organizacional, los beneficios
y las oportunidades para desarrollar
una carrera. Lundby explica que es
una combinacion entre los atributos
que hacen atractivas a las empresas y
el compromiso de los colaboradores
lo que permite que se sientan motiva-
dos y, por tanto, facilitan el proceso de
retencion del talento.

"Aspectos como la remuneracion,
prestaciones y seguridad social no
resultan tan atractivos para los ejecuti-




vos de Recursos Humanos, como pudieran serlo las oportunidades
para crecer, desarrollar las habilidades, participar en los procesos de
innovacion y alcanzar estabilidad en la empresa. Para conservar a este
talento clave, hay que centrarse justo en estos aspectos que aumentan
el compromiso”.

El directivo de Valtera alienta a los profesionales de Recursos Humanos
para examinar con mas detalle qué es lo que les impulsa. "Hay que
reflexionar acerca de lo que nos compromete e identificar si lo
podemos tener en la compariia”

Cuidado con las brechas
Los datos de la encuesta de SHRM presentan el tamafo de las brechas que hay entre lo
que los ejecutivos de Recursos Humanos consideran muy importante y lo que es muy
satisfactorio.

. .z M M
Aspecto de Satisfaccion . uy W Brecha
importante satisfactorio

Comunicacién entre empleados vy alta
diaacién 69% 21% 48
Oportunidades para utilizar habilidades
y capacidades 83% 41% 42
Compromiso de la empresa con el
desarrollo de los colaboradores 60% 23% 37
Relacién con el supervisor inmediato 79% 48% 31
Entrenamiento especifico para el trabajo 50% 19% 31
Oportunidades para ascensos 51% 20% 31
Cultura corporativa de toda la empresa o e o
Autonomia e independencia

66% 36% 30
Reconocimiento al desempefo de los
colaboradores 58% 28% 30
Oportunidades de desarrollo de carrera 52% 23% 29

Fuente: SHRM Research Spotlight: HR Professionals's Job Satisfaction and Engagement.

A manera de balance

Los datos de la encuesta de la SHRM proporcionan una imagen instan-
tanea de lo que los profesionistas de Recursos Humanos esperan de
las organizaciones, como aspectos clave para la satisfaccion laboral y
en qué medida se estdn encontrando con estos elementos en las
empresas. El estudio en cada contexto permitird elaborar una ruta
critica para disefiar planes de accion y focalizar los esfuerzos. Para Mark
Schmit, Vicepresidente de Investigacion de SPHR, "reconocer estas
brechas ayudard a determinar qué hacer para retener el talento"
Schmit también asesora a ejecutivos de Recursos Humanos para
aprovechar los resultados de la encuesta de SHRM. Una pregunta que
se ha presentado en las asesorias es: ;qué tanto por ciento de estos
colaboradores pensaron en buscar otro empleo durante el presente
ano? La respuesta fue el 42 por ciento, considerdndolo como una
opcion probable o muy probable.

En conclusion, "la alta direccién tendria que poner atencién inmediata
a cudles son los factores para atraer y retener a los profesionales de
Recursos Humanos, o de lo contrario, correran el riesgo de perder a
este talento', finaliza Schmit.

Para las mejores
empresas,

los mejores
uniformes.

(55) 2652 2855
info@dchavez.com.mx
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El desempleo juvenil
requiere soluciones

Por: Ernesto Vazquez

Aprobada la reforma laboral se podrian
aprovechar los contratos de capacitacion
inicial, con lo que los jovenes que no tienen
mucha experiencia, tendrian la posibilidad

de ingresar a una empresa por un tiempo
durante el cual demostrarian cuales son sus
habilidades y adquirir experiencia a cambio
de una remuneracion.

La tasa de desempleo juvenil es practicamente el doble
Es importante encontrar medidas que la tasa de desempleo general, lo cual traerd graves

para reducir |a tasa de desempleo’ consecuencias en un futuro. De acuerdo con un estudio

ues la falta de oportunidades de de la OCDE, la tasa de desempleo de los jovenes menores
P P a 25 ahos, se ubico en el 16.3%, la misma que desde enero

trabajo para los jovenes ya de 2011. En México, el indicador registrado en ese mes es

empieza a generar consecuencias del 9.4%, mientras que en Estados Unidos la tasa alcanzo el
en nuestro paI'S 16.8% y en Espana el 52.9%, tal y como se aprecia en la

siguiente tabla:
. | 22| Diciembre 2012 |



El desempleo juvenil requiere soluciones

Tasa de desempleo de jévenes entre 15 y 24 aios Desaparecera la SIEFORE 5

Actualmente, en la Siefore Bésica 5 (SB5) se
2012 invierten los recursos de los trabajadores meno-
resa 25 afos. Sin embargo, el peso relativo de la
SB5 respecto a los recursos totales del sistema

 OECD-Totl 163 163 162 161 160 163 @ venidodisminuyendoanocon ano Mientras

que en 2008 los recursos de la SB5 representa-

PAIS 2011
Q1 Q2 Jun Jul Ago

Unioén Europea 214 225 225 225 226 22.7

Australia 113 116 114 116 12.1 116 ban cerca de 8% de los totales del sistema, en
Austria 8.3 8.7 86 86 83 0.7 septiembre de 2012 representan sélo 5.8%
Bélgica 18.7 18.4 18.0 17.8 17.8 17.7

Canad 142 14.4 143 14.8 143 148 La disminucion en la participacion de la SB5
Chile 175 172 156 15.4 153 obedece a que el nimero de jovenes que se
ey e e 18.1 193 195 19.1 18.8 18.5 incorpora al mercado laboral formal se ha redu-
Dinamarca 14.2 150 146 144 144 142 cido ano con afo.

Estonia 223 227 22.8 22.8

Finlandia 198 191 182 179 178 18.2 En palabras de Pedro Ordorica, presidente de la
Francia 229 233 238 243 249 252 Consar, los  trabajadores  mas  jovenes
Alemania 86 8.1 8.1 8.1 8.1 8.1 comienzan a trabajar en empleos informales al
Grecia 444 522 543 554 inicio de su vida laboral y se integran al sistema
Hungria 26.1 273 282 286 @ 289 formal después de los 26 afos.

Islandia 14.7 15.6 15.4 15.4 15.6 15.7

irlanda 294 313 324 333 340 347 Por lo anterior, a partir del 23 de noviembre se
Israel 16 115 13 1.1 134 15.2 trasladaran los recursos de la SB5 a la Siefore
ltalia 28.9 341 345 339 350 345 Basica 4 (en la que actualmente se administran
Japén 8.2 91 83 74 8.2 8.0 los recursos de los trabajadores entre 27 vy 36
Korea 926 9.0 96 8.8 9.1 8.9 anos). Con esta fusion, se fortalecerd la Siefore
Luxemburgo 16.4 185 184 183 185 183 Basica 4 pues pasara de manejar 443,290
México 100 100 96 97 8.8 94 millones de pesos a 549,392 millones de pesos,
rsE— 76 9.2 93 93 92 94 que representaran 30.1% de los recursos del
Nueva Zelanda 173 170 164 sistema.

Noruega 8.7 8.0 8.1 8.2 8.0

Polonia 258 263 256 255 256 @ 259 Pocas posibilidades de encontrar

Portugal 30.1 351 374 376 364 359 un buen empleo

RepublicaEslovaca  33.5 328 339 319 317 315 El nivel de educacion tampoco es proporcional
Eslovenia 15.8 16.6 18.6 186 a la posibilidad de obtener empleo. Por un lado,
Espafia 46.5 50.7 52.2 52.5 52.7 52.9 encontramos jovenes que deciden prolongar
Sleca 227 229 232 229 228 257 sus estudios con la esperanza de encontrar un
Suiza 5.8 83 6.1 mejor trabajo. Sin embargo, no siempre es asf,
Turquia 16.8 15.0 15.6 15.0 pues el nimero de vacantes disponibles cada
Reino Unido 21.0 21.9 21.2 21.0 VEZ €5 menor.

Estados Unidos 17.3 16.3 16.3 16.5 16.4 16.8

Fuente:OCDE  Fn contraste, se encuentran aquellos jovenes
con una educacion deficiente, y que solo
pueden aspirar a trabajos de mala calidad o en
al promedio de la OCDE, es impor- el mejor de los casos a empleos informales, lo
tante encontrar medidas para que implica que solo cuatro de cada diez
egresados de nivel universitario laboren en
areas relacionadas con sus estudios.

Si bien la tasa en México es inferior

reducirla, pues la falta de oportuni-
dades de trabajo para los jovenes
ya empleza a generar consecuen- Por ello, es necesario que las instituciones
cias en nuestro pafs. educativas y las empresas, trabajen de la mano
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para crear programas de estudio ad
hoc a las necesidades actuales, de
manera que los jévenes cuenten con
las herramientas que realmente les
permitan encontrar un trabajo en la
economia formal.

Algo que debe preocupar a las
empresas, es que de persistir la
situacion actual, en pocos afos
veremos que la fuerza laboral
“madura’ no contard con la experien-
cia laboral que requieren las orga-
nizaciones, lo que seguramente
impactara en la productividad y resul-
tados econdmicos de las empresas.

Aprobada la reforma laboral se
podrian aprovechar los contratos de
capacitacion inicial, con lo que los
jévenes que no tienen mucha expe-
riencia, tendrian la posibilidad de
ingresar a una empresa por un tiempo
durante el cual demostrarian cuéles

Ponderacion de los Activos Netos de la SB5
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son sus habilidades y podrian adquirir
la practica formativa que demanda su
proceso de enseflanza-aprendizaje, a
cambio de una remuneracion, que
antes estaba prevista en el marco
regulatorio. Sin duda, esta serd una
medida positiva para el pals.
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Fuente: Consar

Algo que debe preocupar a las
empresas, es que de persistir la
situacion actual, en pocos ainos
veremos que la fuerza laboral
“madura” no contard con la
experiencia laboral que requieren
las organizaciones

Conociendo megor aDDI

En DDI hemos ayudado a comparnias de todo el mundo por mas de 40 anos, a cerrar la
brecha entre la direccién que sus negocios deben tomar y el talento que deben tener para
poder llevarlos ahi.

Nuestras areas de experiencia abarcan todos los niveles, desde contribuidores individuales
hasta directores de primer nivel:

Administracion del Perfil de Exito

Administracién de la Sucesion
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Identificamos con exactitud, como debe
articularse el éxito para todos sus roles criticos.

Seleccion y Assessment

Incrementamos la precision y la eficiencia de
su sistema de contratacion con la mas com-
pleta oferta de assessments, inventarios, tests,
procesos y herramientas de entrevista basada
en competencias.

Desarrollo del Liderazgo y Fuerza Laboral
Proporcionamos experiencia de aprendizaje
con impacto para todos los niveles: desde
contribuidores individuales, lideres en dife-
rentes niveles, supervisores, mandos medios
y posiciones ejecutivas.

Identificamos y evaluamos eficientemente

al talento con alto potencial, y aceleramos su
desarrollo para que asuman roles de liderazgo
superiores 0 mas amplios.

Administracién del Desempefio
Transformamos su sistema de evaluacion del
desempefio en un proceso critico de negocios,
promoviendo la responsabilidad individual y

la ejecucion impecable de sus prioridades
estratégicas.

Para mayor informacién contacte a un
ejecutivo al (55) 1253-9000. Visite
www.ddiworld.com

Expertos en Talent Management
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AMEDIRH INVITA A LA PARTICIPACION CIUDADANA
Responsabilidad social
y compromiso con Mexico

Por: Silvano Soto Herndndez, editor de la Gerencia de Mercadotecnia e Informacion de AMEDIRH.
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El voluntariado es un trabajo

no remunerado en beneficio

de un bien comun. Se reconoce
como la participacion ciudadana

a favor del desarrollo social. Conoce
las propuestas de AMEDIRH para
cooperar con un grano de arena.
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Fue en 1985 cuando se intensifico la actividad de las
organizaciones de voluntariado alrededor de
diferentes causas. Los sismos que devastaron a la
Ciudad de México impulsaron este movimiento.

El voluntariado es un trabajo no remu-
nerado en beneficio de un bien
comun. Se reconoce como la partici-
pacion ciudadana a favor del desa-
rrollo social.

Como actividad en México, existe
desde la fundacién del Hospital de
Jesus en 1524, a instancia de Hernan
Cortés. Sin embargo, seria a partir del
siglo XX, luego de la Revolucion Mexi-
cana y la estabilizacion del pais,
cuando comenzdé la promociéon del
servicio social en la educacién media
y superior, se establecio el volunta-
riado nacional y se tendieron lazos
con organizaciones internacionales
como la Cruz Roja.

Fue en 1985 cuando se intensificod la
actividad de las organizaciones de
voluntariado alrededor de diferentes
causas. Los sismos que devastaron a la
Ciudad de México impulsaron este
movimiento.

Fueron los medios de comunicacion
masiva, especialmente la radio, los
que iniciaron una cruzada por la
solidaridad entre los mexicanos. Lolita
Ayala, periodista y comunicadora, fue
una de las principales promotoras con
“Sélo por ayudar’, dando ejemplo para
que otros siguieran sus pasos y se
multiplicara esta labor en el pais.

La Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos lleva a cabo
acciones frecuentes para fortalecer
temas estratégicos en las organizacio-
nes, desde el voluntariado. Son cuatro

los ejes principales: empleo decente,
educacion, salud e inclusion. La
empleabilidad es un tema natural
para AMEDIRH; no obstante, se ha
puesto énfasis en el desarrollo de
iniciativas para estimular la ocupacion
formal entre jovenes y adultos
mayores.

En los anos recientes, se crearon e
implementaron  programas  para
estimular el desarrollo de competen-
cias en los menores de 25 anos, con
iniciativas como “Becarios en Desa-
rrollo”

Asimismo, se generd un esquema de
atencion, capacitacion e inclusién
para personas de 60 afos y mas a
través de “Gente Grande AMEDIRH".

Por otro lado, los inquietantes indica-
dores de salud en temas como el
cancer de mama y la obesidad han
llamado la atencién de la asociacion
para incluirlos dentro de sus foros de
andlisis y programas de asesoria vy
capacitacion. Solamente en el Distrito
Federal por cada 100 mil habitantes,
64.74% presentan cancer de mama,
48.28% cancer cervicouterino 'y
32.95% del cancer de proéstata (INEGI,
2012).

De acuerdo con los datos de la OCDE,
México ocupa el segundo lugar de los
paises con mayor indice de obesidad
en su poblacion con el 30%, superado
solo por Estados Unidos de América
con el 33.8%. Adicionalmente, segun
la Encuesta Nacional de Salud vy
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Nutricion 2006 (ENSANUT), la preva-
lencia de diabetes aumentd en 14 por
ciento, lo que representa un total de 8
millones de personas diabéticas en
toda la Republica Mexicana.

Al respecto, AMEDIRH formulé e
implementé algunas de las primeras
iniciativas de salud y bienestar en las
empresas.

Esta vision desperté la inquietud en
organizaciones donde ambas temati-
cas no figuraban como parte de sus
estrategias y planes. Ante este
panorama, la asociacién emprendio
desde 2010 la difusién social de
programas como “Salud Paso a Paso”
que promueve la actividad fisica en
los centros de trabajo y, en 2012 llevo
a cabo la primera Expo Salud
Empresarial con la participacion de
representantes de los diferentes
sectores productivos del pafs, go-
bierno e iniciativa privada; y, la vincu-
lacion con el Institute for Health and
Productivity Management (IHPM).

Asimismo, se incrementaron las medi-
das de comunicacién sobre preven-
cion de cancer de mama entre las

mujeres trabajadoras que representan
el 41.8% de la poblacién econdmica-
mente activa (INEGI, 2011). La orga-
nizacion de diferentes eventos sobre
el tema ha motivado que los ejecuti-
vos de Recursos Humanos se sensibili-
cen ante una problemadtica real que
golpea a las familias mexicanas y a las
empresas, con incidencia en los
indicadores de asistencia al centro de
trabajo y productividad.

Los retos que enfrenta la nacién son
tan grandes, que se requiere de la
participacion de todos los sectores
sociales y econdmicos. Atrds han
quedado los dias en que se esperaba
que el Estado -via la administracién
publica federal- se hiciera cargo de
proporcionar todas las soluciones.
Hoy se requiere de la participacion
ciudadana y de la iniciativa privada
para poner un grano de arena, a través
de la Responsabilidad Social Empre-
sarial y, desde luego, el voluntariado.

Contribuir para el desarrollo

A través de las diversas actividades
que organiza, AMEDIRH se ha
propuesto  contribuir de manera
activa con la sociedad mexicana. La

responsabilidad de consolidar a la
comunidad profesional de ejecutivos
de Recursos Humanos del pais, repre-
senta un compromiso que solamente
puede ser asumido a través de un
esquema filosofico, de valores y de
gestion capaz de enlazar todos los
esfuerzos necesarios.

Los retos que enfrenta la
nacion son tan grandes,
que se requiere de la
participacion de todos los
sectores sociales y
economicos. Atras han
quedado los dias en que
se esperaba que el Estado,
via la administracion
publica federal,se hiciera
cargo de proporcionar
todas las soluciones.

El trabajo voluntario respalda muchas
de las propuestas que se emprenden
en AMEDIRH, todas ellas con un
interés genuino por colaborar con la
comunidad a través de acciones que,




de forma directa o indirecta, sirvan
para fortalecer la empleabilidad de los
mexicanos.

Crear las condiciones para que las
personas tengan acceso a oportuni-
dades de comunicacién con la
empresas que buscan talento, abre las
posibilidades para que los indicadores
de ocupacion laboral se incrementen.

Bien sabido es que hoy se requiere
que la sociedad sea capaz de generar
empleos, e igualmente importante es
mantener los que ya existen.

Con asesoria, capacitacion y la bolsa
de trabajo gratuita que ofrece
AMEDIRH a la ciudadania, también se
contribuye en la construccion del
bienestar social de la comunidad.

Participacioén ciudadana

En Francia, 9% de los adultos afirman
realizar tareas de voluntariado. En
Alemania, el 34% y en Suiza una de cada
cuatro personas. En México, de acuerdo con
datos del CEMEFI, el 29% de los encuestados
en sus estudios reporta participar en
actividades de este tipo en un grupo
organizado o en una institucion.

iCOMPRA CASA CON EL MEJORY

Ter LUGAR ISA en el Estado de México, Puebla, Querétaro, Quintana Roo y Yucatén.

*ISA indice de Satisfac: nte:
ISA-INFONAVIT (www.i 12

Todos los tramites son gratuitos

FOVISSSTE
cada vez mas cerca de ti.

9] 38 9999 www.sadasi.com/index.php/ventas_corporativas

Ext. 1140

Las mejores casas y mas...
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La batalla global

oor el talento femenino
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Los reclutadores de empresas multinacionales libran una batalla implacable
para contratar y mantener en sus filas a las mujeres con posicion de
liderazgo. De cara a la dinamica actual del mundo de los negocios, este
parece ser uno de los desafios mayores.

Translated with permission from the Society for Human Resource Management.
(Copyright © 2012. Society for Human Resource Management).

Traducido con el permiso de la Society for Human Resource Management.
(Copyright © 2012. Society for Human Resource Management).

Fecha de publicacién: Junio, 2012.
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Al igual que los mineros en busca de
una rica veta de oro, los empleadores
de las  multinacionales  estan
dirigiendo su atencion hacia las
mujeres como figuras clave en los
mercados globales emergentes. Brasil,
Rusia, India, China y los Emiratos
Arabes Unidos son algunas de las
economias que tienen las mayores
necesidades de talento por cubrir.

Diferentes investigadores aseguran
que las mujeres son Recursos Huma-
nos bien preparados y con ambicio-
nes precisas que las colocan como
agentes de cambio capaces de
responder a las brechas de talento

que deben satisfacer los empleadores.

Sin embargo, esta nueva dinamica
requiere de una comprensién especial
para formular estrategias de recluta-
miento y retencion de talento que
deben incluir a los desafios culturales
que afronta la mujer en los mercados
globales y en desarrollo.

"Se requiere de una visiéon totalmente
distinta a la que ha prevalecido en
Occidente. Ninguna estrategia se
puede copiar simplemente para
gestionar el talento femenino en las
economias emergentes. No es tan
sencillo porque lo que es atractivo
para la mujer occidental no tiene que
ver con lo que se necesita en otras
naciones’, sefiala Ceree T. Eberly,
Directora de Personal y Vicepresidente
Senior de Coca-Cola Co,, lider de opi-
nion que tiene experiencia en China,
América Latina y Europa.

Los cambios del mercado y

la busqueda de talento

El mercado global estd en transfor-
macion. De acuerdo con el Informe
sobre la Riqueza 2012, China sera la
economfa mas grande del mundo
para el afo 2020 y se anticipa que la
India rebasard esta expectativa en el
2050. Por su parte, en el 2012, Brasil
superd al Reino Unido, convirtiéndose

“Las mujeres educadas en las economias emergentes

estan haciendo grandes aportaciones. Ellas tienen un

sentido agudo del mercado de consumo y son capaces

de transferir este conocimiento a las empresas donde
son contratadas".

en la sexta economia mas grande del
planeta.

"Las  mujeres educadas en las
economias emergentes estan
haciendo grandes aportaciones. Ellas
tienen un sentido agudo del mercado
de consumo y son capaces de trans-
ferir este conocimiento a las empresas
donde son contratadas”. Este es uno
de los cambios mas draméticos que
visualizan analistas como Sylvia Ann
Hewlet y Ripa Rashid, autoras del libro
"Ganar la guerra por el talento en los
mercados emergentes: jPor qué las
mujeres son la solucién?" (Harvard
Business Review, 2011).

En su obra, las autoras citan a Hiroo
Mirchandani, Director de Unidad de
Negocio de Pfizer India quien, en
entrevista, asegurd reconoce que "las
mujeres tienen talento especial para
atraer clientes, cultivar las relaciones y
la comunicacion de las caracteristicas
y beneficios de los productos. Por eso,
ahora se necesita aprovechar estas
capacidades y convertirlas en ventajas
competitivas"

Sylvia Ann Hewlet sefiala en su publi-
cacion que muchas mujeres proce-
dentes de los mercados emergentes
"son talento  extraordinariamente
calificado e incluso, sus logros en los
estudios de nivel superior indican su
avance respecto a la poblacién
masculina”

Solamente en Brasil, el 60 por ciento
de los egresados con titulo universita-
rio o posgrado son de género
femenino y en los Emiratos Arabes
Unidos, la cifra asciende al 65 por

ciento. Asi lo confirman las cifras
dadas a conocer por el Banco Mun-
dial.

A esto, afade Hewlet, se suma el
hecho de que en la India, el 83 por
ciento de las mujeres en edades entre
los 31 y 63 afos de edad, buscan
posiciones cada vez mas altas en la
jerarquia organizacional. De hecho, el
11% de los puestos de direccién
general, hasta 2009, eran ocupados
por ejecutivas, frente al 3 por ciento
que presenta Estados Unidos. "Ellas
quieren llegar a la cupula de las
empresas y nada parece estarlas
distrayendo de su objetivo', asegura
Sylvia Ann Hewlet.

La autora atribuye este cambio al
crecimiento  en contextos donde
abundan las oportunidades de desa-
rrollo de carrera, a diferencia del esce-
nario que viven las economias de
Occidente.

Asimismo, comenta que el aumento
del costo de vida impulsa la necesidad
de las familias para que las mujeres
trabajen y que, en las economias
emergentes, "se estdn  dando
enormes incentivos para lograrlo”.

¢Cudles son los desafios

por enfrentar?

Los viajes por motivo de negocios
pueden ser uno de los grandes
desafios para las mujeres en algunos
entornos del mercado. Las integrantes
de estos grupos de talento estan
interesadas en emprender carreras
internacionales por la importancia e
impacto que pueden llegar a tener en
sus vidas.
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Sin embargo, enfrentan obstéaculos
como la obtencidon de visas que
pueden representar altos costos y
largos periodos de espera. Otro de los
retos radica en que, en algunos paises,
aun se desaprueba que las mujeres
realicen viajes sin la compania de un
hombre. Adicionalmente, para
quienes estan casadas o tienen pareja,
las estancias fordneas prolongadas

pueden significar una auténtica
dificultad.
Por ejemplo, Danielle Adetunji,

Gerente Regional en Coca-Cola Co,, se
ocupa del mercado en siete paises del
bloque de Africa Meridional y los
territorios del Cuerno de Africa. Ella
estd casada con otro alto ejecutivo de
la empresa y ambos colaboran en la
compania desde hace 18 afos. Su
familia incluye a tres hijasde 13, 11y 2
afos de edad.

En el 2002, fue reubicada por la
empresa, enviandola de Sudéfrica a
Kenia, sin su familia, luego de ser nom-
brada gerente regional de finanzas de
los 22 paises e islas que componen el
bloque de Africa Oriental, con sede en
Nairobi. "Fue muy dificil que lo com-
prendieran nuestras familias amplia-
das. No entendieron por qué elegi
esta opcion de desarrollo. Es un
asunto  eminentemente  cultural’
comenta en entrevista Danielle
Adetuniji, quien nacid en la Republica
del Congo.

Esto es representativo de lo que
ocurre en la mayoria de las economias
emergentes, explica, porque es el
varén "quien culturalmente es visto
como el responsable financiero de la
unidad familiar". Ademas, las mujeres
como Adetunji enfrentan el hecho de
que la respetabilidad de la comunidad
es un estatus que depende de la
percepcion de que "el hombre hace lo
que le corresponde de acuerdo con
su rol social".

"No importa lo atractiva que pueda
resultar una promocién laboral para
una mujer. Invariablemente es dificil el
trance que debe atravesar la familia
cuando se cambia de residencia y tu
esposo No recibe el mismo recono-
cimiento’, sefald Adetunji en entre-
vista con HR Magazine. Adicional-
mente, al mudarse, la ejecutiva de
Coca-Cola Co,, se encontrd con que su
actividad personal y empresarial era
mas exigente.

Sin embargo, no contaba con el
apoyo de toda la familia. "Ademas, las
politicas para expatriados no han sido
adaptadas en Africa para aliviar las
presiones que hay sobre las mujeres’,
explica.

Mas tarde, el esposo de Adetunji
también fue trasladado a Sudafrica.
Coca-Cola Co,, le ofrecid una posicién
que contribuyd a reducir la tensién
que habia en la familia y "esto nos
ayudd a resolver todos los procesos
de cambio sin que hubiera mayor
dificultad, comenta la ejecutiva,
reconociendo que el apoyo de la
empresa ha sido fundamental para
que la pareja administre las carreras
profesionales, en distintos lugares del
planeta, haciendo menos compleja la
separacion de 18 meses, tras 18 anos
de matrimonio.

"No importa lo atractiva
que pueda resultar una
promocion laboral para
una mujer.
Invariablemente es dificil
el trance que debe
atravesar la familia
cuando se cambia de
residencia y tu esposo no
recibe el mismo
reconocimiento".

Las politicas flexibles de Coca-Cola
Co., permitieron que la ejecutiva y su
esposo decidieran donde debian
nacer sus hijos, con independencia
del lugar donde fueron concebidos.
Durante los embarazos, la compafhia
le permitié trabajar de manera remota
para que diera a luz en el territorio de
su eleccion, lo que refuerza la vision
sobre la atraccion que se puede
desarrollar en las organizaciones ante
situaciones como esta.

Por otro lado, las expectativas cultura-
les alrededor del papel de la mujer en
la familia también plantean desafios
que pueden impulsar o detener el
desarrollo profesional y la retencion
del talento. En Brasil, por ejemplo, la
responsabilidad del cuidado de los
ancianos queda en manos de las
mujeres que, ademas, son trabajado-
ras. El comportamiento social es
similar en China donde la supervisién
de los adultos mayores no existe y no
es socialmente aceptada.

Ademas, la politica sobre natalidad de
esta nacion de 1979 que autorizaba
un hijo por familia, significd grandes
retos para las mujeres que debian
cuidar a su hijo, a veces a dos pares de
padres -el del esposo y el propio-y en
algunos casos, hasta los abuelos.

India y las tensiones

entre vida y carrera

En India, a diferencia de lo que ocurre
en los paises occidentales, las mujeres
tienden a permanecer mas tiempo en
casa luego del nacimiento de los hijos.
Muchas de ellas deben interrumpir
sus carreras hasta que los ninos
cumplen 15 o0 17 afos de edad. Saun-
darya Rajesh, Presidenta y Fundadora
de Avtar Career Creators y Directora
de Flexi Empleo India, comenta que
las mujeres requieren de servicios
profesionales para flexibilizar sus
carreras y liberar la tension que hay
entre la vida privada y la profesion.
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La ejecutiva de Recursos Humanos
sefiala que hay una gran cantidad de
trabajo de sensibilizacion por llevar a
cabo en India respecto al tema de
género en los centros de trabajo, para
incluir estos temas y otros como el
acoso y las responsabilidades fami-
liares como parte de las discusiones
laborales. Los empleadores en India
estan gestionando muchos cambios,
pero lo hacen con una visién occiden-
tal a falta de literatura suficiente para
soportar las decisiones.

Este fendbmeno ha generado sefales
contradictorias que se transmiten a la
masa de mujeres trabajadoras. Rajesh
comenta que las mujeres solo comen-
zaron a ser incluidas en gran nimero
en los centros de trabajo hasta la
década de 1990. "Los conflictos
comenzaron a aparecer, debido a que
la tasa de participacion laboral
femenina aumentd hasta el 28 por
ciento', en un pais con cultura mascu-
lina.

Lo que se buscaba en aquellos afos,
particularmente desde el mundo
académico, era que la mujer de la
India "brillara y fuera ambiciosa, capaz
de proyectarse en las dreas en las que
habfa  destacado  durante  su
formacion. Se buscaba crear una India
Inc, y aprovechar el gran talento
negociador de la mujer, su liderazgo e
inteligencia  emocional’,  agrega
Rajesh. "Sin embargo, cuando una
mujer se convierte en madre, los equi-
pos de trabajo se molestan. Las expec-
tativas culturales y sociales sobre el
género femenino causaron un
enfrentamientoy, las mujeres, comen-
zaron a retirarse del escenario de
manera precipitada”.

Una de las causas, de acuerdo con
Rajesh, es la falta de equilibrio entre
vida y trabajo, asi como el apoyo
insuficiente en las organizaciones y
por parte del gobierno. Esto motivé

que la tasa de desercion laboral en la
India llegara al 18 por ciento. En este
sentido, la ejecutiva aboga por la
flexibilidad laboral en las etapas
importantes de la vida de las mujeres.
Asegura que en su nacion, la
demanda para los profesionales de
Recursos Humanos ahora consiste en
"atraer y retener de nuevo a todas
estas mujeres" con iniciativas como:

= (Creacién de entornos de trabajo
con esquemas de género.

= |mplementar programas para el
desarrollo  profesional de las
mujeres centrados en competen-
cias profesionales y para la vida
personal.

= |nvertir en investigacion de
género especifica para la India.

= Disefar instalaciones e infra-
estructura de apoyo a la mujer en
sus diferentes etapas de vida,
dentro de las empresas.

= Ofrecer beneficios flexibles.

= Construir modelos de trabajo
donde se evalle y analice objeti-
vamente el desempefo de la
mujer para ser asignada a mejores
puestos.

Danielle  Monaghan, Director de
Recursos Humanos de la Division
Norte de Asia de Cisco Systems Inc,
con sede en Beijing, comenta que
"tradicionalmente, la estructura de
apoyo principal es la familia y en la
region son pocas las guarderfas y
opciones de atencion para los hijos, lo
que impacta profundamente en el
desarrollo de la mujer". Ella vive en
China con su esposo y tres hijos
adolescentes.

Asegura que en India y China, como
en otras economias emergentes, "el

La batalla por el talento femenino
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estrés es alto y muchas mujeres se
sienten solas en el lugar de trabajo’,
pues enfrentan obstaculos sociales
gue en Occidente no llegan a ser tan
apremiantes. Muchas parejas jovenes,
ademas deben cuidar a sus padres
aun cuando estén en localidades
alejadas de sus hogares de origen.
Todo esto hace mas compleja
cualquier actividad laboral.

De manera semejante, hay limitacio-
nes para quienes practican el Islam.
Sylvia. Ann Hewlet explica que
muchas mujeres musulmanas tienen
prohibido vivir solas, por su cuenta.
"Hay mujeres de alto nivel en Dubai
que son desplazadas socialmente
porque deciden trabajar y vivir lejos
de la familia". En tanto, en Brasil,
ademds se padece de menores
niveles de seguridad para la movilidad
laboral por circunstancias similares
(alrededor del 62 por ciento de los
casos de encuesta realizada para su
libro).

Desafiando los limites

Algunos empleadores recurren a las
trabajadoras por las ideas y soluciones
que aportan. La recuperacién de la
inversion con ellas es superior a la
media y lo mismo ocurre en aspectos
como la lealtad y el compromiso,
comentan Hewlet y Rashid. Las auto-
ras comparten el ejemplo de Sharda
Cherwoo, originaria de India con sede
en Nueva York, Socia Responsable de
la Gestion de Instalaciones de Ernest
and Young en Bangalore. Su cono-
cimiento  sobre  multiculturalidad
facilitd el desarrollo de un programa
de servicios de transportacién para los
empleados de diversas nacionali-
dades, ampliando también la cober-
tura de salud para parientes menores
de edad y ancianos.

Iniciativas parecidas se han imple-
mentado en Infosys -empresa de
tecnologia de informacién- donde los

empleadores hacen investigacién
anualmente para identificar por lo
menos tres factores que hagan mas
atractiva su organizacion para las
mujeres. La firma cuenta, por ejemplo,
con una oficina satélite en el centro
de Bangalore donde las madres
pueden trabajar sin desplazarse hasta
la empresa, reduciendo el tiempo de
traslado en 50 por ciento. Asimismo,
se han conectado con la Women's
Inclusivity Network para ofrecer
cuidado a los ninos, asi como la
opcién de trabajar a tiempo parcial
durante dos afos después de la
maternidad. Estas opciones facilitan
que el empleo se realice en medio dia
con algunas jornadas de tiempo
completo en la semana.

En India, donde es usual que una
mujer necesite la aprobacién de sus
padres para buscar empleo, Ernest
and Young tiene un dfa dedicado a
que la familia visite la empresa. Le
llaman Family Day Open House. Por su
parte, Coca-Cola Co., emprendié la
asociacién con otras empresas multi-
nacionales en Rusia para crear un foro
en el que las mujeres pueden hablar
de sus inquietudes y recibir tutorfa.
Fue una manera de extender el valor
de la marca y atraer talento, sefiala
Stevens J. Sainte-Rose, Director de
Recursos Humanos de Africa Eurasia
de Coca-Cola.

De hecho, la compania refresquera ha
instruido a sus ejecutivos de Recursos
Humanos para que gestionen benefi-
cios para los trabajadores bajo el
supuesto de que en cada pais se
incluyan modalidades de compen-
sacion acordes con la cultura local.
Desde esta perspectiva, han encon-
trado la via para impulsar programas
piloto que contribuyen al tema de
género. Para Ceree T. Eberly de Coca-
Cola Co,, es necesario estar conscien-
tes de las costumbres culturales y
sociales de cada contexto. Por ejem-

plo, el tiempo dedicado a las activi-
dades familiares es muy valorado en
los mercados emergentes. Asi, el
conocimiento sobre la cultura local
incluye el establecimiento de ciertos
limites; por ejemplo, evitar el envio de
e-mail sobre asuntos de negocios en
los fines de semana, a menos que sea
urgente; o bien, reducir al minimo los
viajes en fin de semana por motivos
laborales. "Tratamos de respetar las
necesidades de los empleados para
estar con sus familias. Comienzo
conmigo misma, porque debo marcar
la pauta y el ritmo".

Respecto a la promocion de las
mujeres, Su reclutamiento y
contratacion en las economias emer-
gentes, Monaghan de  Cisco
recomienda: "Muchas compafias
estan haciendo un gran esfuerzo para
mantener a sus empleados de género
femenino con programas de apoyo a
la gestién, tutoria y coaching. Sin
embargo, no siempre lo comunican
apropiadamente y esto puede ser un
fuerte iman tanto para hombres como
mujeres”.

Por su parte, Coca-Cola Co., quiere
contratar y retener a las mujeres,
principalmente, "porque son las
guardianas financieras por excelencia
en los hogaresy llevan esta culturaala
empresa. Para ello, hemos diseflado
un enfoque de desarrollo para contar
con el mejor equipo humano posible
para satisfacer las demandas de
nuestros consumidores’, explicd el
vocero de la empresa a HR Magazine.

"Muchos lideres adoptan estas
iniciativas, predican con el
ejemplo, pero a veces, debido al
crecimiento y otras prioridades,
dejan de atender los asuntos de
género y detienen la contratacién
de una mujer. En otras ocasiones,
son capaces de contratarlas, pero
no de retenerlas".




En lo que concierne a la investigacion
sobre este tema, todo parece indicar
que las mujeres en los mercados
emergentes necesitan evidencia de lo
que otras compaferas viven en sus
empresas. Asi lo afirman Hewlet vy
Rashid. Las autoras recomiendan que
las empresas incorporen a mujeres en
posiciones de alto nivel, no solo en las
dreas de  Recursos  Humanos,
asegurandose de que durante el
proceso de contratacion participen
entrevistadoras y entrevistadores, con
vision de género, para alcanzar un
cierto grado de equilibrio. Esto resulta
especialmente importante porque,
como sefala Monaghan de Cisco,
"muchos lideres de negocio adoptan
estas iniciativas, predican con el ejem-
plo, pero a veces, debido al creci-
miento y otras prioridades, dejan de
atender los asuntos de género vy
detienen la contratacién de una
mujer. En otras ocasiones, son capaces

de contratarlas, pero no de retenerlas".

Las mujeres buscan empresas con
marcas de confianza, modelos
femeninos de conducta ejecutiva y
evidencia de que las companias
efectivamente estan invirtiendo en la
vision de género. En Cisco, por ejem-
plo, se ofrece a las mujeres:

= Programa de mentoring.

®  Grupo de mujeres activas como
recurso para compartir mejores
practicas y apoyar a las traba-
jadoras.

= Trabajo desde casa.

= Programas de licencia para que
las trabajadoras tomen hasta un
ano para resolver asuntos
personales o familiares.

Las mujeres desean obtener mejores
oportunidades de crecimiento profe-
sional, ver que son mas las compa-

fieras que ascienden a puestos clave,
recibir tutoria y formacién en los
mismos términos que los varones. Asf
lo asegura Carol Olsby, GPHR y Direc-
tora de Carol Olsby Associates Inc,
consultora de Recursos Humanos con
experiencia en América, Asia y Europa
y directora del Washington SHRM
State Counsil. Ella asegura que los
gjecutivos de Recursos Humanos
tienen un papel importante en esta
ecuacion para ayudar a que sus orga-
nizaciones se conviertan en buenas
opciones de contratacién para las
mujeres en los mercados emergentes.

Este esfuerzo requiere identificar las
formas para incluir la diversidad
cultural. En Filipinas, por ejemplo, el
domingo es un dia familiary los ejecu-
tivos de Recursos Humanos de las
multinacionales deben entender que
es necesario alinear sus estrategias de
negocio con estas reglas del juego.
"En todas partes, las mujeres se ven
presionadas por el tiempo para traba-
jar y relajarse por el exceso de activi-
dad. Pero en los pafses emergentes,
especialmente, se siente mas la
tension debido a la falta de infra-
estructura, legislacion de apoyo vy
reconocimiento del impacto de las

normas culturales locales" senala
Adetunii.
Asimismo, las mujeres requieren

mayor seguridad, de ahf que sea nece-
sario crear opciones de transpor-
tacion, teletrabajo e incluso disponer
de guardias de apoyo para quienes
trabajan hasta altas horas de la noche.
Las empresas vecinas pueden com-
partir el costo. Son muchas las opcio-
nes que se pueden generar para
retener al talento femenino.

Para atraer y mantener a las mujeres
en las economias emergentes, sefiala
Adetuniji, las empresas deben desa-
rrollar visiéon de género con politicas
culturales especificas que aborden

La batalla por el talento femenino

estas y otras preocupaciones. "Una
empresa que toma la decisién de
invertir en las mujeres hoy, tendra una
ventaja competitiva en el manana’,
para prosperar en el siglo XXI.
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ESTAMOS PARA
ESCUCHARTE

En el camino hacia el éxito
tu opinion es lo mads importante

Por eso, buscamos entrar en sintonia con lo que
requieres en materia de Recursos Humanos.

Tus necesidades son lo mds importante y buscamos
satisfacerlas a través de soluciones estratégicas a tu servicio.

Envia tus comentarios a:
dirgeneral@Qamedirh.com.mx

jEntra en contacto
con Amedirh!

I\

amedirh

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.
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Concluye el 2012y con él, el
periodo de José Luis Lopez
Lepe, Director de Personal de
Bachoco, como Presidente
del Consejo Directivo de
AMEDIRH. Es momento de
recapitular y hacer un
balance de lo sembrado
y lo cosechado.

Representar a una comunidad tan impor-
tante, como la de los ejecutivos de Recur-
s0s Humanos en México, ha sido para mi
un compromiso lleno de retos, para estar
alaaltura de las empresas que nos siguen,
con la importante responsabilidad del
desarrollo de talento.

Durante este tiempo, tanto los asociados
como los directivos y consejeros de
AMEDIRH, hemos emprendido iniciativas
ambiciosas, entre las que destacan las que
menciono a continuacion:

= Cambio del edificio sede, con la
puesta en marcha del Centro de
Desarrollo  de Talento. Incre-
mentamos en 700 metros
cuadrados la capacidad instalada,
con un edificio totalmente
pagado y equipado.

= Dos Congresos Internacionales
(2011-2012), en los que reunimos
a cerca de 8 mil ejecutivos, con la
participacién de 21 conferencis-
tas magistrales.
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Celebracion, por primera ocasion,
del Diplomado en Gestion de la
Capacitaciéon en alianza estraté-
gica con la Universidad Pana-
mericana y el EPISE, para profe-
sionalizar el proceso de capaci-
tacion en las organizaciones.

Realizacion de 48 reuniones de
capacitacion, con la participacion
de 3 mil asistentes.

Para la atraccion de talento,
realizamos 1071 juntas de inter-
cambio, con una asistencia en
total de 1,404 personas. Durante
este periodo, se publicaron mas
de 16 mil vacantes en los diferen-
tes medios en los que se maneja
AMEDIRH. Asi mismo, en coordi-
nacion con Zonalobs, organiza-
mos tres Ferias del Empleo

online, con mas de 900 mil visitas.

Impartimos 30 talleres en la
division Gente Grande, enfoca-
dos en personas en proceso
prejubilatorio o que son adultos
mayores jubilados; 686 personas
fueron asistidas.

Fortalecimos nuestros medios de
comunicacién, con las publica-
ciones: Directorio de RH, Salud en
las Empresas, Mejores Practicas
de RH en el Sector Publico, RH en
las Empresas, y la revista Creando
Valor RH; editamos dos calen-
darios ejecutivos; actualizamos la
pagina web y duplicamos nuestra
presencia en las redes sociales.

Durante este periodo, contamos
con ocho Comités de Trabajo,
con 105 sesiones, convocando a
mas de mil 500 asistentes.

Gestionamos 112 consultas
laborales y fiscales en el drea de
Recursos Humanos de los socios
activos.

Concretamos alianzas estratégi-
cas con EPISE, CONALEP INEA,
IHPM (Institute for Health and
Productivity Management),
Secretaria de Economia, Zona
Jobs y Armstrong.

Como organizacion socialmente
responsable,  implementamos

Un bienio para recordar

una fuerte campafa para la detec-
cién temprana del cancer de mama,
manejamos una campaha del Voto
Informado para el proceso de las
elecciones presidenciales, e imparti-
mos cursos de computacion a
adultos mayores y personas con
capacidades diferentes, con becas
del 1009%.

Hacer realidad todos estos suefnos,
ha sido la tarea de cada uno de los
asociados, del Consejo Directivo, del
Consejo Consultivo, del equipo de
AMEDIRH, con Pedro Borda como
Director General. Su pasién por el
trabajo y su compromiso con esta
Institucion, han trascendido en
beneficio de la comunidad de Recur-
S0s Humanos.

2011y 2012 han sido afios de trabajo
y objetivos de alto impacto. Asf han
sido las cosechas: de gran alcance.
Para todos ustedes mi agradeci-
miento y mis mejores deseos en este
cierre de afo, de cara al nuevo ciclo
gue comienza.

Més de tres

décadas
administrando
su patrimonio

JVA

VALORES
MEXICANOS

CASA DE BOLSA

Fondos de inversién Asesoria e intermediacion Inversiones Institucionales
Ser nuestro cliente le da acceso
a fondos que invierten en una
gran diversidad de activos
financieros, por lo que recibird
un portafolio que se ajuste a su

perfil de inversion.

Nuestro experimentado grupo
de profesionistas  financieros
brinda asesoria en inversiones
y soporte en el manejo de las
carteras de nuestros clientes,
fanto personas fisicas como
morales.

> Fondos de Pensiones, de contribucién y de beneficio definido
> Fondos de Ahorro y Cajas de Ahorro

> Fondos para la Indemnizacién Legal (NIF-D3)

> Recursos Asistenciales

> Fundaciones

> Reservas de compaiiias de seguros, principalmente.

iSoluciones con Valor!

Moliere 222, 5°. piso, Col. Los Morales Palmas,
Miguel Hidalgo, C. P. 11540, México, D. F.

Tel.: +52 (55) 5279.1378; 6 01 800 01 VALMEX
Consulte nuestra pagina y contactenos en: www.valmex.com.mx
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http://www.valmex.com.mx/
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Centro de Desarrollo de Talento

El Centro de Desarrollo de Talento Amedirh es un lugar ideal para la
educacién continua y la capacitacion, donde te ofrecemos:

- 5 Salas de capacitacion totalmente equipadas.
- 1 Camara de Gesell.

- 2 Salas de Juntas.

- 1 Oficina para procesos de reclutamiento.

La renta de las salas incluye equipo audiovisual (sonido, cafion y pantalla) y
servicio de café continuo. Adicionalmente ofrecemos diversos menus para
desayuno, comida y coffee break. En caso de requerirlo, Amedirh
cuenta con la asesoria especializada para sus eventos de capacitacion.
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better work, better life

Estas a un click
de conseguir empleo

[Meyworks:

la base de talentos mas grande de México

Entra a keyworks.com.mx

e La manera mas rapida de e Oportunidades laborales
crear y publicar tu CV e Ahorro de tiempo

e Facil de usar e Confiable y sin costo
Siguenos en:
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Adecco Mexico ~ @AdeccoMexico
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https://twitter.com/AdeccoMexico
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