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EDITORIAL

DEL ESCRITORIO DE PEDRO BORDA HARTMANN
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

La Transformacion

edicamos esta primera edicion del 2018 a

la transformacion digital porque es, con

toda seguridad, el tema critico que ocu-
para la mente de la gran mayoria de empresarios
en el mundo. Es un movimiento social y empre-
sarial que, acorde con los tiempos, nos lleva pro-
gresivamente hacia un nuevo marco en el que el
trabajo poco a poco cambia de rostro.

Agilizar la vida de la organizacién es posible gra-
cias a la transformacién digital y, sobre todo, a
los millones de horas que se han invertido en
preparacién, induccién y entrenamiento para la
operacion en la que Recursos Humanos ha sido
estratega, lider, supervisor yacompanante de las
areas de Tecnologia, Finanzas y la Alta Direccidn.

M4ds y mas colaboradores asumen nuevos roles
a partir de la transformacién de sus funciones

Digital comienza en
Recursos Humanos

en el entorno digital. A su vez, Recursos Huma-
nos trabaja arduamente para disenar y poner en
marcha las politicas que encuadran estos nuevos
modos de la vida y el desarrollo organizacional.

Esperamos que la informacién contenida en esta
edicién, las entrevistas y opiniones de los exper-
tos que entrevistamos, asi como los datos vertidos
en los distintos articulos, contribuyan a mejorar el
desempeno de RH en un momento trascendental
como el que nos toca atestiguar.

Por altimo, aprovecho para desear que este ano
sea de metas alcanzadas con éxito y que juntos
construyamos un mejor presente y futuro para
México, nuestras empresas y familias. #\

Siguenos a través de nuestras redes sociales

O f

@Amedirh_ facebook.com/amedirh
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Resumen Ejecutivo

RH: Impulsando la
Transformacion Digital

De acuerdo con diferentes fuentes, entre ellas
la definicién de Oscar Fuente del IEBS de Espa-
na, la transformacion digital se puede compren-
der como el conjunto de “nuevas oportunidades
de estrategia de negocios que surgen gracias a
la aparicion de las tecnologias. Asimismo, este
cambio no es sélo tecnoldgico, sino que lleva con-
sigo nuevas aptitudes tanto en las personas fisi-
cas como en la reinvencién de organizaciones que
afectan al mercado tradicional”.

La transformacion digital “no esta enfocada a la
tecnologia utilizada (big data, cloud, internet de
las cosas, movilidad, social business) sino en em-
plearla para lograr los objetivos marcados”.

Consideramos relevante abordar este tema por-
que involucra un cambio profundo en la cultura
de las empresas en el que RH debe participar a
nivel estratégico, impulsando los diferentes pro-
yectos alineados con esta tendencia.

El cambio de cultura en las empresas es conside-
rado el mayor reto a vencer, segin la encuesta de
transformacion digital de Altimeter Group.

Por esto y mas, Recursos Humanos tiene ahora
una gran oportunidad en las manos para desta-
car. Esta edicion esta enfocada en proporcionar a
nuestros lectores mayor contexto sobre el tema
en aspectos inherentes a nuestra funcién en las
empresas. /\

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Investigacion RH

Encuesta sobre
RH y transformacion

digital

Por: Amedirh

n esta edicién presentamos los resultados
mas significativos del proyecto de inves-
tigacion sobre transformacién digital para

el cual se contd con la participacién de un panel
de 900 ejecutivos de Recursos Humanos quienes
aceptaron responder un cuestionario via web,
entre noviembre y diciembre de 2017. Compar-
timos con nuestros lectores la informacion.

Planeacion estratégica

1 de cada 3 ejecutivos de RH encuestados se-
nalé que en su empresa no se cuenta con una
estrategia de transformacion digital definida.
Con la misma proporcion en 1 de cada 3 casos,
RH participa activamente en este proceso or-
ganizacional.

Proposito de la transformacion

46% de los encuestados dijo que el objetivo
principal de la transformacién digital persi-
gue la reduccién de costos e incrementar pro-
ductividad.

El otro propdsito que alcanzé mayor volumen
en la encuesta fue la mejora del servicio al
cliente con 35%.

Participacion de RH

En cuanto al papel que esta desempenando
RH en la estrategia de transformacion digital

n Creando ValoRH | Enero - Febrero 2018

de las empresas, 45% de los ejecutivos respon-
dieron que se trata de la responsabilidad de la
capacitaciéon del personal como parte de un
proyecto mas amplio sobre el cual no tienen
mayor rango a nivel direccién.

® F] segundo rol es el de asesor/a de la alta di-
reccion (19%) y, en tercer lugar, la ejecucion e
implementacion (17%).

® Solo en 1 de cada 10 empresas RH encabeza la
estrategia.

Areas de impacto en RH

® [os encuestados refieren que la capacitacion
(28%) y el reclutamiento y seleccion de talento
(25%) son los ambitos de RH en los que tiene
mayor impacto la transformacién digital.

® No obstante, de acuerdo con la investigacion,
la evaluacion de desempeno comienza a cobrar
relevancia (20%).

Impacto de las personas

e Finalmente, en lo que concierne a la adopcion
de las tecnologias de transformacion digital,
los ejecutivos aseguraron que la actitud y com-
portamiento de las personas son altamente in-
fluyentes (58%) o influyentes (34%).

Continta en la pagina 8.
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Investigacion RH

Grafica 1: ¢ Su empresa cuenta con una estrategia
de transformacion digital?
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Grafica 2: ¢Cudl dirfa que es el principal objetivo
de la transformacion digital en su empresa?
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Grafica 3: ¢Cudl es el rol de RH en la estrategia de
transformacién digital de la comparifa?
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Grafica 4: ;Cudl de las siguientes areas de
RH estan teniendo impacto con
la transformacién digital?
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Grafica 5: {En qué medida el recurso humano
influye en el éxito de una estrategia de
transformacién digital?
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Grandes Tendencias

Recursos Humanos

~a

como factor

de cambio cultural §

digital

Por: Amedirh

atecnologia es practicamente esencial en la

vida de millones de seres humanos en todo

el planeta y, desde luego, en las empresas
productoras de bienes y servicios. Vivimos una
era de cambios que se generan minuto a minuto,
exigiendo de una gran capacidad para lidiar con
la ambiguedad y adaptarse a todo lo nuevo.

En este contexto, Recursos Humanos tiene la
enorme oportunidad de ser el jugador clave para
hacer de la transformacion digital una reali-
dad en las organizaciones. “Este fendmeno trae
cambios trascendentes a gran velocidad en el
mercado, dando mayor impulso a la competitivi-
dad. En realidad, las empresas tienen que adap-
tarse. No se pueden quedar fuera de contexto”,
explica Judith Vila, HR Executive de IBM México.

La tendencia

En los diez anos recientes, la industria de la tec-
nologia de la informacién ha puesto en el mercado
innovaciones que han modificado dramaticamen-
te los habitos de las personasy, con ello, la oferta’y
la demanda de infinidad de productos y servicios.
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A la existencia de internet, se sumaron las redes
sociales irrumpiendo con gran fuerza en la forma
en como se producian las comunicaciones. La apa-
ricion de Facebook y Twitter hicieron posible que
la gente pudiera producir contenidos y sus propias
noticias. Por su parte, Google modificé la forma en
cémo se busca y recupera la informacion, sin te-
ner que salir de casa o la oficina .

En este marco, las empresas comenzaron a recibir
solicitudes cada vez mas enérgicas por parte de los
clientes para actuar con agilidad e inmediatez. La
produccion, la logistica y el servicio se revolucio-
naron pensando siempre en la creacion de expe-
riencias fabulosas para los consumidores finales.

“Hoy tenemos claro que soélo aquellas empresas
que son capaces de transformarse en términos
digitales y de gestion de la informacién lograran
subsistir en el muy corto y mediano plazos”, co-
menta Judith Vila, una de las mujeres cuya opinion
influye en el ambito mexicano y latinoamericano
por su posiciéon en Recursos Humanos desde una
compania como IBM.



La transformacion digital es una tendencia mun-
dial que se encuentra en pleno auge. Lejos de ser
una moda, esta generando modificaciones estruc-
turales en la economia, la sociedad, la cultura, la
educacién y el modo en como se relacionan las
personas en diferentes ambitos.

De acuerdo con firmas de consultoria global como
Frost & Sullivan, las mega tendencias en materia
de transformacién digital apuntan hacia un re-
surgimiento de América Latina hacia el 2025 de-
bido, entre otros factores, a los cambios sociales
y avances en materia de conectividad, movilidad,
banca, salud y talento.

Se espera que en los proximos siete anos:

e (Cada persona cuente con al menos 3 0 4 dispo-
sitivos digitales de uso personal.

e Se alcanzara la cifra de 460 millones de usua-
rios de internet movil.

® Habrd 2 mil 500 millones de dispositivos
conectados

e Elinternet llegard a tener una penetracion del
85% en hogares, empresas, plantas de manu-
factura, oficinas, etcétera.

® [a economia basada en tecnologias digitales
moviles contribuird con cerca de 400 mil mi-
llones de dodlares al Producto Interno Bruto de
América Latina.

® F] comercio en linea tipo B2C (business to
client) lograrad una facturacién de 100 mil mi-
llones de ddlares.

Para Judith Vila de IBM, “la compania que no se
conecte con la transformacién digital comenzara
a dejar de ser atractiva para los clientes, quedan-
dose fuera del dmbito de la competencia. El riesgo
de quedarse atrasy dejar de ser relevante en la in-
dustria es muy elevado”.

De acuerdo con la encuesta Global Insights Pul-
se (2016) del estudio The Paradox of Digital

Disruption (KPMG), los sectores mas orientados a
la digitalizacion, es decir, en los que existe mayor
interés e inversion en dicho tema son:

1. Bancos, servicios financierosy seguros.

2. Telecomunicaciones.

3. Asistencia médica.

4. Bienes de consumo de alta rotacion, minoristas
y mayoristas.

. Industria farmacéutica y biotecnologia.

. Medios, entretenimiento, restaurantesy turismo.

. Energia.

. Productos y servicios de alta tecnologia.

. Manufactura.
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En México, la situacién es muy similar a la presen-
tada en este ranking, siendo los sectores bancario y
de telecomunicaciones los que van a la vanguardia
en tecnologia'y avances. En estos y otros ambitos, la
participacion de las personas es fundamental, tanto
en el desarrollo de tecnologia como en el proceso de
implementacién y apropiacion.

“Creo que como pais, nuestras empresas cuentan
con las condiciones para superar los indicadores
de rezago en los que pudiéramos hallarnos”, co-
menta la HR Executive de IBM. “En la industria
de las tecnologias de informacién tenemos la res-
ponsabilidad de comunicar a la sociedad que en
México se cuenta con las metodologias, la oferta y
las herramientas para provocar un gran impacto”.

Transformacion digital del talento

De acuerdo con diversos especialistas adscritos al
Instituto de Economia Digital con sede en Espana,
uno de los mayores desafios para la transforma-
cién digital reside en el estado que prevalece en la
cultura organizacional. Estos retos estan repre-
sentados al menos por tres barreras: la ausencia de
liderazgo, la resistencia al cambio y la carencia de
talento humano con las competencias necesarias.
Para Judith Vila, “las habilidades que hoy se re-
quieren son diferentes a las de hace apenas unos
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anos o meses, incluso. Ahora, Recursos Humanos
tiene que salir a la busqueda de habilidades cla-
ramente definidas a nivel técnico y, también, por
la capacidad del talento humano para adaptarse y
liderar el cambio”.

Aunado a la transformacion digital se precisa rea-
lizar un estudio a profundidad de la cultura organi-
zacional, el clima laboral y el grado de apropiacion
tecnologica que prevalece en los ejecutivos y em-
pleados que colaboran en las empresas.

“La alta direccién espera que RH sea capaz de
producir los cambios culturales que se requieren,
con procesos transversales claramente estable-
cidos, asegurandose de que el talento humano
acompane a la comparnia en las modificaciones
de modelos de negocio y operando a través de las
plataformas tecnoldgicas”.

Al respecto, el Instituto de Economia Digital de
Espana recomienda a los lideres, ejecutivos de
tecnologia de informacion y de RH, tomar en con-
sideracién estos cinco factores para la implemen-
tacion de la transformacion digital:

e Simplicidad: La experiencia de usuario simple,
intuitiva y con funcionalidades adaptadas al in-
terés y comportamiento de los colaboradores.

® Personalizacion: Crear el entorno digital mas
adecuado para los empleados.

® Inteligencia: Es necesario dotar de informa-
cion estratégica a través de medicién de indi-
cadores (analytics) y arquitectura digital con
componentes en tiempo real.

® Formato atractivo: Interactuar con los usua-
rios en un entorno con nuevos servicios digi-
tales centrados en las personas.
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e Innovacion: Nuevos productos y servicios mas
orientados a los colaboradores de la empresa.

“RH y las areas de tecnologia de informacién de-
bemos ser capaces de trabajar en equipo y tomar
decisiones estratégicas”, asegura Judith Vila. “La
tentacion de incurrir en la adquisiciéon e incorpora-
cién de plataformas que son una moda en el mer-
cado es muy grande, llevando a realizar grandes
inversiones que no siempre llegan a buen puerto.
Todo el proyecto debe estar debidamente integra-
do, a favor del negocio y con una cultura gestiona-
da de manera que la apropiacién de la transforma-
cién digital sea lo mas idonea posible”.

De acuerdo con la HR Executive de IBM, adicional
a las plataformas digitales se requiere de talento
que hoy pueda actuar de una forma y manana, al
momento en que se necesite, estar lista para mo-
dificar el rumbo sin que eso le afecte; por ejemplo,
cambiando de una tecnologia a otra. Es decir, la
agilidad implica que se pueda trabajar de manera
mas colaborativa porque, en ocasiones, se presen-
tan giros organizacionales de forma inesperada.

Asimismo, Judith Vila recomienda que, “de ma-
nera interna, RH construya con la gente nuevos
comportamientos para que se adopte la cultura del
aprendizaje basada en desafios, en equivocacio-
nes, con reuniones tipo touch point para alinear
los objetivos y metas del dia”.

Para concluir, senala que resulta necesario trans-
mitir a la fuerza de trabajo que la educacion y la
capacitacion ahora es responsabilidad de cada in-
dividuo y no sélo de laempresa. “Una exigencia del
mercado es que cada individuo tenga el talento de
impulsar su propio desarrollo de manera autodi-
dacta”. #\
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RH:
Creador de

procesos digitales

Por: Amedirh

n las empresas, la funcién de Recursos
EHumanos esta soportada por politicas que

luego se llevan a la realidad a través de
procesos que permiten desarrollar la gestion del
talento. ¢Es posible migrarlos al ambito digital a
través de las tecnologias de informacion? Defi-
nitivamente si, aunque cada organizacién debe
disenar e implementar su propio plan conside-
rando las caracteristicas de su estructura, ope-
racion y personal.

Pensemos en la estrategia

El CHRO tiene la responsabilidad de que la fun-
cién de Recursos Humanos agregue valor a la or-
ganizacién, supervisando que los indicadores de
gestién de personas alcancen niveles éptimos.
Para ello, los procesos son indispensables, pues
a través de ellos es posible contar con un sistema
de trabajo que permita cumplir con las metas.

Para migrar los procesos hacia un entorno digi-
tal, el CHRO y su equipo primero deben definir
cuales son aquellos que se escalaran hacia algu-
na plataforma tecnolédgica. Para ello, es indis-
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pensable utilizar criterios de decisién; algunos de
ellos incluyen, por ejemplo:

e Impacto: Considerar qué tan critico resulta el
proceso para la operaciéon del negocio y los in-
dicadores de gestion.

e Alcance: Identificar claramente a cuantas per-
sonas se espera que beneficie la transforma-
cién digital del proceso.

® Necesidad: Responder con objetividad si se re-
quiere escalar el proceso a nivel digital.

e Factibilidad: Analizar la viabilidad, costo y be-
neficios de llevar a cabo la iniciativa de trans-
formacion digital.

e Escalabilidad: Evaluar con qué frecuencia se re-
visa y actualiza el proceso y qué implicaciones
habria a nivel tecnolégico, pensando en el enve-
jecimiento de las plataformas digitales, la llegada
de otras nuevas o la migracién de los datos.

Utilizar estos criterios puede ayudar a que el CHRO
formule una estrategia con una vision clara del
negocio y de la trascendencia de la transforma-
cién digital. En este punto, cuando se plantea un



Para migrar los procesos hacia un
entorno digital, el CHRO y su equipo
primero deben definir cuales son
aquellos que se escalaran hacia
alguna plataforma tecnologica.

proyecto de tal magnitud, resulta recomendable
visualizar las ventajas que traerd a la empresa, asi
como los riesgos, el tamano de la inversion reque-
riday el calculo estimado del retorno de inversion.
Al respecto, serd importante considerar partidas
presupuestales que se disenan en conjunto con las
areas de Tecnologia de Informacion y Finanzas.

Costos por plataforma tecnologica.

Costos por gestién de cambio cultural.

Costos por capacitacion para el trabajo.

Costos por merma asociada a la curva de apren-
dizaje de los colaboradores.

e Costos por concepto de asesoria y consultoria
externa.

El CHRO debera asignar a un responsable del di-
seno operativo para llevar a cabo la estrategia y
facultarla con el empoderamiento adecuado para
que elija a un equipo de trabajo capaz de ejecutar
un plan de implementacioén efectivo, tanto en ac-
tividades como en control presupuestal.

Enfoque centrado en el usuario

Aunado a la construccién de una estrategia sélida,
en la actualidad se debe echar mano del enfoque
centrado en la experiencia del usuario. Tratandose
de los proyectos de transformacion digital, preci-
samente se requiere la definicién de los roles que
tendran las personas que interactuaran con las
plataformas tecnologicas.

Algunos de los roles de usuario que se presentan
con frecuencia y que aplican también a la trans-
formacion digital de los procesos de RH, son los
siguientes:

e Super administrador: Suele ser personal de las
areas de tecnologia de informacion.

® Administrador: Este rol lo ocupa un lider de
proyecto de RH a quien se le capacita para tener
control de gestion independiente del soporte
de las areas de tecnologia.

e Usuarios RH: Son ejecutivos y operadores que
gestionan las peticiones de los clientes finales
de los procesos en la plataforma digital.

® Usuario final: Con frecuencia es el colaborador o
trabajador de la empresa que hace uso de la pla-
taforma digital para obtener o aportar informa-
cién relevante para RH. Asimismo, utiliza las he-
rramientas para llevar a cabo diferentes tramites
relacionados con su contrato, permanencia, pro-
mocién, compensacion y beneficios.

® Usuario CHRO: Este rol cuenta con las funcio-
nes apropiadas para hacer un despliegue de in-
dicadores precisos que informan al CHRO sobre
el estatus del proceso y las operaciones.

Otra faceta del enfoque centrado en las personas
consiste en el diseno de experiencias de usuario
(UX) que contribuyan de manera objetiva y medi-
ble a la utilizacién y apropiacion tecnolédgica del
proceso de RH que fue migrado hacia una plata-
forma digital.

El propésito del diserio de la experiencia de usua-
rio es simple: hacer que el proceso sea claro, sen-
cillo, facil, de autoservicio y ttil para las personas
que interactian digitalmente en él. En caso con-
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trario, cuando estas condiciones no se presentan
de manera idonea, la gente no lograra modificar
las conductas de trabajo y, ademas, provocara el
descrédito de todo el proyecto haciéndole una
promocién negativa.

La responsabilidad de lograr una experiencia de
usuario exitosa reside tanto en el equipo de tec-
nologia a cargo de la transformacion, como del
lider de proceso por parte de RH. Para ello se
requiere de un analisis apropiado de las opera-
ciones porque, si el flujo de trabajo es complejo,
engorroso y en la practica aporta niveles bajos
de servicio, existe el riesgo de que se repliquen
de igual forma, pero en formato digital. Es decir,
que no habrad ninguna mejora sustancial y au-
téntica.

Por ejemplo, tenemos el caso de la solicitud de
vacaciones. En ocasiones, requiere de llenar un
formato que lleva un gran ntmero de firmas de
autorizacion, lo que suele provocar que la apro-
bacion final suceda después de cinco dias o mas.

Con un proceso digital, la misma peticiéon debe-
ria resolverse con agilidad porque el usuario de-
pende menos de un ejecutivo de RH, se elimina
el uso de los memorandums, asi como la partici-
pacion de asistentes y mensajeros para obtener
firmas, ayudando a que los tiempos de espera
sean menores. Para lograrlo, es indispensable
revisar los flujos de trabajo del proceso y mejo-
rarlos, justo pensando en el usuario final.

Integracion de procesos

Las plataformas digitales funcionan sobre gran-
des bancos de datos que producen las organi-
zaciones. Dicha informacién deriva justo de los
procesos y sus operaciones. Para mantener la
integridad de estos cimulos informativos se re-
quiere de una visién integradora del proyecto.

Es importante que el CHRO y su equipo cuenten
con un mapa definido de los procesos y como se
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enlazan o interrelacionan; de este modo sera mas
sencillo administrar la complejidad y tomar deci-
siones acerca de como y cuando seran migrados a
plataforma digital.

Por ejemplo, la contrataciéon es un proceso cla-
ve porque el contrato es el instrumento en el que
reside la informacién sobre el colaborador (datos
personales, juridicos, fiscales, etcétera), asi como
los datos acerca de su funcién, condiciones de tra-
bajo, compensacion, prestaciones y beneficios.

A partir de estos registros comenzara a agregarse
la huella informativa del trabajador que deriva de
aspectos como:

Competencias y necesidades de capacitacion.
Evaluacién psicométrica, éticay de salud.
Objetivos y metas que debera alcanzar.
Evaluacién de desempeno y contribucion al ne-
gocio.

Datos sobre promocion.

Participacion en otros proyectos.
Compensacion, prestaciones, beneficios y pen-
siones.

® Programacion de turnosy efectividad.

Es recomendable que el CHRO y su grupo de ta-
lento desarrolle el mapeo de procesos para que el
area de Tecnologia de Informacién pueda dimen-
sionar adecuadamente el tamano del reto, el tipo
de plataforma digital que sera requerida, los pre-
supuestos, requerimientos de consultoriay, sobre
todo, de qué manera se construira la mejora de las
experiencias de usuario.

Poner estas medidas y sugerencias en practica
puede traer grandes beneficios a la organizacién
porque se mitigan los riesgos asociados a cual-
quier proyecto de migracion tecnoldgica. Lo mas
importante es que la transformacion digital tenga
un impacto auténtico en el negocio y en los resul-
tados para bien de la empresa y quienes colaboran
enella. /\
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Preferencias
tecnologicas
del candidato
en su busqueda
de trabajo

Por: ManpowerGroup Solutions

de acuerdo en que la tecnologia lo ha cam-
biado todo a la hora de atraer y contratar al
mejor talento.

]: os profesionales de Recursos Humanos estan

En un solo ano, el nimero de candidatos que expre-
saron su interés en postularse a empleos mediante
aplicaciones en sus teléfonos inteligentes aumento
aproximadamente 30 por ciento en México.

La tecnologia estd integrada a todo lo que hacemos
y ha afectado a la mayoria de los aspectos del ciclo
de contratacion. Los candidatos la usan para buscar
y solicitar empleos. Los empleadores, para captar
candidatos, desarrollar comunidades de talento y
prospectos de entrevista. Sin embargo, 1o que no
es ampliamente conocido es como las preferencias
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tecnologicas de los candidatos pueden ser apro-
vechadas por los empleadores.

¢Como pueden las empresas usar la
tecnologia como una ventaja competitiva
en la actual guerra por el talento?

La nueva investigacion de ManpowerGroup
Solutions titulada Desliza a la derecha: las op-
ciones tecnoldgicas para el candidato en su
busqueda de trabajo, expone la perspectiva de
mas de 14,000 personas en 19 paises, sobre su
preferencia por las aplicaciones para la busque-
da de empleo.

El aumento en el interés y el uso de las aplica-
ciones en teléfonos inteligentes para la bus-
queda de empleo por parte de los candidatos
depende tanto de la oferta como de la demanda.
La gente en todas partes usa aplicaciones para
casi todo. La investigacién muestra que 90 por
ciento del tiempo invertido en los teléfonos
moviles se enfoca en el uso de aplicaciones, y
eso es cierto en todos los paises: desde Estados
Unidos, México y China hasta Espana.

No es de extranar que los Millennials (de 18 a
34 anos) conformen el grupo mas interesado
en aplicar a puestos de trabajo a través de las
aplicaciones para teléfonos inteligentes (64 por
ciento contra 55 por ciento del promedio glo-
bal). No obstante, los candidatos que usan o
preferirian utilizar una aplicacién moévil para la
bluisqueda y postulacién a empleos también de-
muestran un nivel de independencia.



¢Como pueden las empresas
usar la tecnologia como una
ventaja competitiva en la actual
guerra por el talento?

ManpowerGroup Solutions comparte ocho reco-
mendaciones practicas para los empleadores:

1. Sé inteligente con el teléfono inteligente. Hacer
que un sitio web sea verdaderamente amigable
para dispositivos moéviles implica ver la expe-
riencia completamente a través de la perspecti-
va del usuario del teléfono.

2. Ve mas alla de las plataformas/aplicaciones tra-
dicionales de Recursos Humanos. Se han de-
sarrollado una serie de nuevas tecnologias que
combinanlasredessocialesconelreclutamiento.

3. Obtén cantidad y calidad. Las aplicaciones mo-
viles aumentan la cantidad de postulaciones que
los empleadores reciben, pero el valor real de la
tecnologia tiene que ver con ordenar y priorizar
dicha informacion.

4. Cuando es prioridad la diversidad, no confies
unicamente en videoentrevistas. Sabiendo que
el género es un factor decisivo en los niveles de
comodidad con las entrevistas en video, los eje-
cutivos expertos de Recursos Humanos deben
pensar ampliamente sobre las mejores técnicas
y tecnologias para las entrevistas.

5. Sé parte de la solucion. Elabora recomendacio-
nes para que la entrevista exitosa en video sea
un recurso adecuado para todos los candidatos.

6. Usa la tecnologia para construir tu “marca de
empleador”. Debido a la relativa facilidad en la
obtencién de métricas, las tecnologias de re-

clutamiento de Recursos Humanos a menudo
son evaluadas con base en el costo por clic o al
costo por postulante. Sin embargo, estas solu-
ciones también pueden ampliar el alcance del
mensaje sobre la marca de la organizacion y
crear comunidades de talentos.

. Deja que un robot sea un robot. Los emplea-

dores que deciden experimentar con esta tec-
nologia deben comprender que el Chatbot se
convierte, de hecho, en un representante para
la marca de empleador.

. Evita objetos relucientes; contrata un exper-

to. La tecnologia deberia ser una herramienta
para cumplir con la estrategia de adquisicion de
talento de una empresa y articular las metas.

Para conocer el estudio
completo visita:

http://bit.ly/2jg3MFO

’I,, ManpowerGroup

El contenido es responsabilidad del autor.
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Comunicacion
Interna Digital:
sComo obtener

ventaja¢

Por: Dr. Silvano Soto Herndndez, editor

ara lograr con efectividad los procesos de

transformacion digital, las empresas re-

quieren de la participacién estratégica de
Recursos Humanos. Por un lado, RH encabeza
los planes y programas de gestion de cambio
cultural y, por otro, tiene la gran oportunidad de
impulsar la evolucién de un proceso clave como
es el caso de la comunicacién interna.

¢Por qué es importante visualizar este otro nivel
de intervencién de RH? Porque ya no podemos
cerrar los ojos ante el cambio de habitos de co-
municacion entre las personas.

En la vida cotidiana, los seres humanos solian
interactuar con medios de informacién como la
radio, la prensa y la television. Sin embargo, el
escenario se ha modificado desde la aparicién de
internet, las redes sociales y la amplia gama de
dispositivos méviles e inteligentes.

De hecho, de acuerdo con la Encuesta Nacional
sobre Disponibilidad y Uso de Tecnologias de la
Informacion de INEGI (2016), alrededor del 60%
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de la poblacién mexicana accede a internet y lo
hace, principalmente, para realizar alguna o todas
las actividades siguientes:

Comunicarse con otras personas.

Obtener informacion.

Ver contenidos en video.

Entretenerse.

Publicar o consultar contenido en las redes
sociales.

Lo anterior indica que internet transformo los
habitos. La gente en general y los mexicanos en
particular, han dejado de contemplar los medios
de comunicacién para convertirlos en una herra-
mienta para relacionarse. Tan solo en el caso de
los dispositivos mdviles, el INEGI estima que 7 de
cada 10 habitantes cuenta con un teléfono celular
y, en la mayoria de los casos, se trata de un apara-
to inteligente.

Si las personas han operado estas modificaciones
en su conducta cotidiana, lo natural es que tam-
bién lo hagan en el ambito laboral. El impacto ha



De acuerdo con la Encuesta Nacional

sobre Disponibilidad y Uso de Tecnologias

de la Informacion de INEGI (2016),

alrededor del 60% de la poblacion
mexicana accede a internet. I

sido tal que las nuevas tecnologias de comuni-
cacion ahora forman parte del dia a dia y los co-
laboradores las usan para facilitar su trabajo de
diferentes formas.

e Agilizar la comunicacién con servicios de
mensajeria inmediata como Whatsapp.

® [nteractuar en grupos de trabajo de Linkedin.

® Conectarse facilmente con companeros de
la empresa en todo el mundo con Google
u otro programa especializado desde el telé-
fono celular, dejando atras la sala de telecon-
ferencia.

Al parecer todo es mas sencillo, mas rapido y mas
efectivo. En buena medida se debe a que cada
una de las herramientas ofrece una experiencia
de usuario muy gratificante. Esto significa que
las personas encuentran la respuesta que buscan
en la tecnologia: gran facilidad para interactuar
y, ademas, con la posibilidad de resolver asuntos
de trabajo que pueden requerir una atencion in-
mediata.

Recomendaciones para RH

1. Analiza el comportamiento de los colabora-
dores, estudiando su relacién con los dispo-
sitivos moviles, las redes sociales, internet,
consumo de video en linea, etcétera. Esto
permitira identificar con cudles de las herra-
mientas estan mas afiliados.

2. Evalua el desempeiio de los medios de co-
municacion interna, tradicionales y digitales
para ponderar las mejoras que se deben reali-
zar. Si hay canales muy populares y otros que
no se utilizan, probablemente se deba a que

Tan solo en el caso de

los dispositivos maviles,

el INEGI estima que 7 de
cada 10 habitantes cuenta
con un teléfono celulary,
en la mayoria de los casos,
se trata de un aparato
inteligente.

no ofrecen una experiencia grata a las perso-
nas.

3. Crea experiencias de comunicacion interna
con las nuevas tecnologias es fundamental. La
gente debe sentir que la herramienta es fami-
liar, intuitiva, facil de usary, sobre todo, ttil. E1
usuario debe hallar solucién a sus necesidades.

4. Utiliza el video en tus mensajes. Las personas
consumen cada vez mas este tipo de conteni-
dos porque tienen menos tiempo para leer co-
municados extensos. No te compliques y rea-
liza clips de video sencillos con un dispositivo
movil.

5. Plantea objetivos claros. Sea en medios tradi-
cionales o digitales, lo mas importante de la
comunicacién interna es que haya claridad en
el propdsito. Un objetivo definido es mas va-
lioso que cien comunicados. Focalizate prime-
ro en que el mensaje sea preciso y claro.

6. Piensa en la seguridad. Trabaja en equipo con
el area de tecnologia de la empresa porque las
medidas de seguridad de la informacién sobre
el negocio son fundamentales. Cuida siempre
este angulo de la comunicacion interna.s\
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Sembrando el
aprendizaje digital
en la cultura

de su empresa

romover el aprendizaje en los colabora-

dores es una de las funciones de Recursos

Humanos mas importantes y rapidamente
cambiantes. Las tecnologias digitales, aplicacio-
nes moviles, video y el ritmo acelerado del tra-
bajo han reinventado lo que significa la educa-
cién corporativa.

Lo que inici6é con la formacion en linea dirigida
por un instructor (los primeros dias del apren-
dizaje electrénico) se ha convertido en un cu-
rriculo basado en competencias, tutoriales en
video, cursos masivos en linea (Massive Open
Online Courses, MOOCs) y ahora modulos de mi-
cro aprendizaje, que dan instruccion en rafagas
cortas y especificas. Los lideres de RH han teni-
do que enfrentarse a esta disrupcién y, al mismo
tiempo, intentar crear plataformas para apren-
der con programas siempre actualizados.

Asicomo la tecnologiaylos contenidos han cam-
biado, las expectativas de los empleados lo han
hecho también. Hoy en dia, las personas dedican
alrededor de 20 minutos a la semana a aprender
algo nuevo de acuerdo con una investigacion de
Deloitte. La mayoria de ellos estan sobre satura-
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dos con otras tareas, lo que lleva a interrupciones
constantes incluso en estos momentos para el en-
trenamiento. Hay quienes comentan que “aun las
charlas de TED, que duran 18 minutos, son dema-
siado largas para nuestra gente”.

A medida que el nuevo mundo del aprendizaje digi-
tal comienza a tomar forma, los profesionales de RH
tienen la oportunidad de ayudar a sus organizacio—-
nes a adoptar estrategias de desarrollo corporativo
que beneficien a sus empleados y a la empresa.

Lecciones importantes

Por supuesto, no hay nada mejor para el aprendi-
zaje que alejarse del escritorio y asistir a un pro-
grama de capacitaciéon o una reunion fuera de la
oficina para tener la oportunidad de enfocarse,
reflexionar y aplicar sus lecciones.

El estudio de Deloitte sefala que los lideres orga-
nizacionales efectivos entienden el valor de per-
mitir a los empleados que tomen un tiempo fuera
de su trabajo cotidiano para explorar nuevas ideas
y generar soluciones de multiples formas: a través
de simulaciones, colaboracién, estar en contacto
con otras personas y reclutando expertos.



A medida que el nuevo mundo del
aprendizaje digital comienza a tomar
forma, los profesionales de RH tienen la
oportunidad de ayudar a sus
organizaciones a adoptar estrategias de
desarrollo corporativo que beneficien a sus
empleados y a la empresa.

Originally published as “Embedding Digital Learning in Your Organization’s Culture “ by Josh

Pero la gente no siempre tiene el tiempo o 1os
recursos para acudir a capacitaciones fuera de la
oficina y las pequenas empresas probablemen-
te no puedan darse el lujo de impartir programas
costosos muy a menudo. Ademas, con frecuencia,
los empleados no retienen conceptos importan-
tes una vez que el curso finaliza. Adicionalmen-
te, mientras que ganan una gran exposicion a la
cultura organizacional a través de experiencias
en aulas, alin necesitan capacitacion in-situ en el
centro laboral.

Aqui es donde aparece el aprendizaje digital; en
otras palabras, sembrar justo la cantidad correcta
de contenido educativo en su medio ambiente de
nuevas tecnologias de informacién. Los colabora-
dores de muchas organizaciones estan adoptando
herramientas digitales que se adaptan a sus nece-
sidades individuales; por ejemplo:

® Acceder a un portal amigable que recomien-
de contenido y muestre lo que otras personas
en sus funciones laborales estan usando para
aprendizaje y desarrollo. Los portales Vendors
Degreed, EdCast and Pathgather tiene estas ca-
pacidades.

Bersin in HR Magazine, (issue Jul 25, 2017). Used with permission of the publisher.

All rights reserved.

® Obtener ayuda para encontrar cursos que pue-
dan mejorar sus habilidades en un area parti-
cular. Los portales Lynda, Skillsoft and Grovo
dan esta opcién. Otros portales, incluyendo
edX, permiten a los usuarios obtener micro o
nano grados en un tema nuevo.

® Dedicar 10 minutos al dia para profundizar en lo
que necesitan saber para el mantenimiento de
una maquina, los procesos de fabricacion o la se-
guridad, complementado por actividades regu-
lares programadas incorporadas en sus horarios
para integrar y aplicar los conocimientos recién
adquiridos. Axonify ofrece esto.

Sistemas mas inteligentes

En la actualidad, muchos portales ofrecen platafor-
mas de video y software muy sofisticado para ayudar
a administrar millones de interacciones. Incluidos
dentro de esta categoria se encuentran Cornerstone,
Oracle, Saba, SAP, SumTotal Systemsy Workday. No
obstante, la realidad operativa indica que son nece-
sarios sistemas simples que retinan todo el conte-
nido de una manera mas atractiva, por ejemplo, a
través de aplicaciones méviles que agilicen la acce-
sibilidad a los materiales.
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El estudio de Deloitte muestra que el mercado de
aprendizaje y desarrollo estd en medio de una cri-
sis menor. La mayoria de los empleados no califica
bien a los sistemas de aprendizaje de sus empre-
sas. Esto no se debe a que los capacitadores corpo-
rativos no estén trabajando duro, simplemente a
que el espacio de trabajo digital ha emergido mu-
cho mas rapido de lo que nadie hubiera anticipado
y esta llevando tiempo construir la siguiente ge-
neracion de soluciones acordes a lo que la gente
espera.

Todos tenemos altas expectativas respecto de
los contenidos y las plataformas. Queremos sis-
temas que sean faciles de usar, como si se tratara
de las redes sociales y motores de busqueda. Pero
el medio ambiente de los negocios es mucho mas
complejo: Existe entrenamiento relacionado con
el cumplimiento, nueva orientacién para con-
trataciones y cientos de temas y programas es-
pecificos de la compania. Asi que, para un lider
de RH, existe la oportunidad de repensar como
conformar una experiencia digital con todas las
estrategias para alcanzar el éxito con los usua-
rios de la empresa.

Es tiempo de tomar seriamente al aprendizaje
digital. Hay que comenzar por dar una mirada
consistente a todos los segmentos de la fuerza
laboral para identificar un reto al cual se puedan
orientar los esfuerzos. Es importante conside-
rar el apoyo de un consultor o formar un equipo
pequeno que se especialice y reunir los recursos
para ofrecer una experiencia digital atractiva.
Esto permitira ganar mayor visibilidad y posi-
cionamiento para RH en medio de la transfor-
macion digital.
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Auditando la cultura de aprendizaje

Llevar a cabo auditorias es una forma de determi-
nar las necesidades organizacionales requeridas e
identificar brechas en el entrenamiento de sus em-
pleados. Todd Dewett, presidente de TVA Inc, una
consultora ubicada en Houston Texas recomienda
que los lideres en RH tomen las siguientes acciones:

e Usar informacién enfocada en el aprendizaje y
el negocio para formular preguntas que identifi-
quen las necesidades de entrenamiento actuales
e ideales. Generar modelos de entrenamiento
para desarrollar y pulir sus estrategias, buscar
retroalimentacioén critica y ajustar las iniciativas
hasta que los datos muestren que se han alcan-
zado los resultados deseados.

® Proporcionar experiencias de aprendizaje mo-
dernas que cumplan las expectativas de los
usuarios. Las actividades pueden incorporar
capacitacién personal y en linea, asi como apli-
caciones concretas en la operacion.

e Desarrollar un plan de comunicacién fielmente
ejecutado.

® Reportar el valor del aprendizaje y desarrollo,
tanto a los participantes como a los lideres del
negocio.

e Construir una cultura que recompense el cre-
cimiento profesional. Un componente clave es
preparar a los gerentes para entrenar y orientar
efectivamente a los empleados. #\



Los tres motores
de la transformacion digital
¢Hasta donde tu empresa se

Mundo Ejecutivo

ha sumado a los nuevos cambios?

Con informacion deTOTVS

a transformacién digital es promovida por

una larga lista de nuevas tecnologias que van

desde la realidad aumentada y la geolocali-
zacién hasta la inteligencia artificial. Sin embar-
go, segun la consultora Gartner, tres tecnologias
son las turbinas que estan haciendo despegar este
concepto.

Big Data

So6lo Big Data tiene potencial para mover 200 mil
millones de dolares por ano hasta el 2020, de
acuerdo con International Data Corporation. Esto
incluye tanto las nuevas fuentes de ingresos —
clientes impactados de una manera mas precisa 'y
enfocada— como el recorte de costos.

¢Para qué invertir millones y millones de publici-
dad general, cuando se puede llegar exactamente
al publico objetivo por una pequena fraccion de
ese valor? Lo dificil, en ese caso, sera evitar aho-
garse en la inmensidad de los nimeros. El secreto:
usar de forma integrada analytics e inteligencia
artificial para filtrar los insights mas importantes
en medio de un océano de informacién. El éxito
de la transformacion digital sera de quien sea ca-
paz de crear flujos de datos claros, centrados, en
tiempo real e integrados en el modelo operativo
de la empresa

Internet de las Cosas (IoT, por sus siglas en inglés)
Un estudio de Cisco apunta a que, en el 2020, ha-
bra 50 mil millones de dispositivos conectados
en el mundo. Hasta el ano pasado, esa cifra era
inferior a 10 mil millones. Es como si para cada
persona del planeta hubiera seis dispositivos co-
nectados a la web. De estos, al menos el 20% ac-
tuaran como sensores, conectados directamente.
Estar preparado para explorar en profundidad lo
que esas conexiones ofreceran puede redefinir la
manera en que las empresas se relacionan con sus
proveedores, distribuidores y clientes.

Al final, la actuacion conjunta de esos sensores es 1o
que permite que las empresas transformen sus mo-
delos de negocios, como Nike, que invierte en la de-
nominada “tecnologia vestible” —zapatos y sensores
para fitness conectados— o Google, que esta entran-
do en el adrea de vehiculos autonomos. Son empre-
sas que hasta hace poco tiempo actuaban en ambitos
completamente diferentes y que ahora estan invir-
tiendo en crear nuevos mercados a partir de la nada.

La nube

La estimacién de International Data Corporation
apunta a que, para 2020, existiran 45 zettabytes
de datos en el mundo o 20 mil veces mas de lo que
habia hace 30 anos. La mayor parte de esos da-
tos tendra la nube como Unico lugar practico para
combinar y gestionar el flujo de esas informacio-
nes, proporcionando la capacidad de reunir y pro-
cesarlos a larga escala.

Asi que no cabe duda de que sera necesario que las
empresas desarrollen nuevos modelos y férmulas
diferentes para transformarse.

El mercado ha cambiado: ahora los clientes pagan
una suscripcion para alquilar productos que estan
alojados en la nube, una version del modelo em-
pleado por Netflix, por asi decirlo. Una transicion de
ese tipo no es algo sencillo de realizar. En un primer
momento, por ejemplo, el nuevo modelo genera
menos ingresos que el anterior, ya que el precio de
la suscripcién mas bajo que el de la licencia. El nue-
vo formato sélo se vuelve mas rentable al cabo de
algunos anos, cuando el valor de la renovacion de las
suscripciones aumenta y alcanza un valor superior
al de 1a licencia. Por lo tanto, se trata de un cam-
bio que tiene que planearse con cuidado para que la
compania pueda sobrevivir durante esa travesia.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Talento RH

10 caracteristicas de
la tecnologia para
la digitalizacion

del talento

Por: Metay

1 mercado laboral experimenta una impor-

tante transformacién debido a la irrupcién

de nuevas tecnologias, asi como a la cada
vez mayor incorporacién de procesos automati-
zados. Este escenario convierte al talento en el
elemento diferenciador para que las organiza-
ciones alcancen el éxito.

En este contexto digital, el uso de la tecnologia
serd fundamental para identificar y gestionar a
los mejores profesionales de manera eficiente.
Pensando en un ejercicio agil, nos preguntamos,
scuales serian las caracteristicas mas relevantes
que debera tener una solucion tecnoldgica para
abordar la transformacion digital del talento,
desde la funcién de Recursos Humanos?

1. Organizar la estructura de una empresa y su
actividad. Una solucién tecnoldgica de Recur-
sos Humanos debe posibilitar gestionar las
diferentes estructuras organizativas de una
compania en funcion de las demandas de los
nuevos modelos de negocio digitales. De esta
manera, puedan convivir las estructuras exis-
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tentes, con metodologias organizativas propias
de la era digital como el trabajo por proyectos o
las dependencias “n-dimensionales”.

. Promover la digitalizacion de las funciones de

Recursos Humanos. Ademas de servir de repo-
sitorio de toda la informacion relativa al ciclo
de vida del empleado, una herramienta tecno-
logica debe permitir que todos los procesos de
RH, tanto internos como externos, puedan ser
gestionados de forma digital.

. Adaptarse a los cambios del entorno digital.

Es imprescindible que la solucién sea flexible
y evolucione de acuerdo con la transformacién
del ecosistema digital, permitiendo a laempre-
sa alinearse con las necesidades de su modelo
de negocio y con las de sus socios, proveedores,
accionistas, etc.

. Ofrecer una experiencia digital a los usuarios.

Mas alla de digitalizar las cuestiones que hasta
ahora se hacian de forma manual, una herra-
mienta de Recursos Humanos debe proporcio-



¢Cuales serian las caracteristicas mas
relevantes que debera tener una solucion
tecnoldgica para abordar la
transformacion digital del talento, desde
la funcion de Recursos Humanos?

nar una auténtica experiencia digital atractiva
y sencilla y un alto valor tanto al usuario final
de la soluciéon como al gestor de los datos.

. Transformar los datos en conocimiento.
Convertir los datos en informaciéon de valor
que ayude a las organizaciones a tomar las de-
cisiones correctas. La soluciéon debe plantear
las preguntas adecuadas y, a su vez, facilitar
las respuestas correctas. Asi mismo, permi-
tira a la compania prever situaciones como el
riesgo de salida de los puestos criticos, evitar
el absentismo, anticiparse a la rotaciéon vo-
luntaria o detectar la falta de compromiso.

. Mejorar la imagen interna y externa del area
de Recursos Humanos. Una solucién tecnol6-
gica de RH debe gestionar tanto a las personas
que forman parte de la organizaciéon como a
aquellas que mantienen una relaciéon con ella,
como clientes, accionistas o candidatos. Estas
herramientas deben ofrecer informacién ac-
tualizada de todos ellos, permitiendo a la em-
presa mejorar sus procesos de seleccion, defi-
nir los puestos de trabajo, analizar el entorno
interno y externo o establecer los planes de
desarrollo de los profesionales. En definitiva,
debe ayudar a que los empleados y colabora-
dores perciban un ambiente de trabajo trans-
parente y a transmitirles los objetivos y fun-
cionamiento de su compania.

. Capacidad autocriticay exigencia en el entor-
no digital. La soluciéon de Recursos Humanos
debe identificar las competencias digitales
que tiene la compania y las que pueda llegar a
necesitar. Para ello, una solucién de RH tiene

que permitir identificar los conocimientos téc-
nicos de los candidatos y empleados, asi como
ser capaz de establecer si estos cuentan con la
actitud y con los comportamientos digitales
necesarios.

8. Principio de accion y reaccion. La inmediatez
es uno de los principios fundamentales del
actual contexto digital. Una herramienta que
gestiona el talento debe permitir proporcionar
respuestas inmediatas y concretas a una ne-
cesidad, por ejemplo, proporcionar feedback y
establecer un plan de desarrollo tras un proce-
so de evaluacién o atender las posibles cuestio-
nes planteadas por los empleados.

9. SMACT. La aplicacién de los conceptos Social
Networks, Mobility, Analytics o Big Data, Cloud
e Internet of Things, deben estar integrados en
una solucién tecnolégica de Recursos Huma-
nos, de manera que sirva de exposicién — nudo
— desenlace de la solucién en si misma'y de los
beneficios que en términos de transformacion
digital va a ofrecer a la organizacién y a sus
empleados.

10. Agilidad. Una solucion de Recursos Humanos
debe adaptarse al acelerado ritmo del contexto
digital, de manera que actie como facilitadora
para lograr los objetivos de negocio de la orga-
nizacion.

Para mas informacion sobre los temas abordados
en el articulo: www.metas.com.mx

El contenido es responsabilidad del autor.
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Marco Legal

Legislacion sobre
RH y Transformacion

Digital

Por: Victor Gonzdlez, Socto / Director Contencioso en Legal Laboral

as nuevas tecnologias de informaciéon son

un elemento esencial en la vida de las per-

sonas y las organizaciones. Se trata de una
realidad que cambia de manera tan rapida que,
para no quedar obsoletos, debemos procurar an-
ticiparnos y adecuarnos a la transformacion.

Las empresas de todos tipos y tamanos deben es-
tar a la vanguardia en cuanto a los elementos tec-
nolégicos relacionados con su actividad u objeto
de negocio. Ya en la gestién del capital humano,
advertimos una digitalizacién creciente de practi-
camente todos los procesos.

Es innegable que se trata de importantes herra-
mientas que ya son parte imprescindible de las
agrupaciones, que requieren la observancia de una
serie de medidas para garantizar que su uso gene-
rara soluciones y no problemas. Obviaremos algu-
nas medidas tendientes a proteger la informacion
restringida y/o confidencial de la empresa y utili-
zacion comun de dispositivos méviles (por ejem-
plo, el almacenamiento seguro de informacion, el
empleo de redes sociales para fines no personales,
etcétera), para puntualizar algunos elementos re-
levantes.

® En materia de proteccion de datos personales.
La Ley Federal de Proteccion de Datos Perso-
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nales en Posesion de los Particulares (articulos
8, 15, 16, 17, 18 y 36), asi como su reglamento,
establecen los lineamientos generales que toda
organizacion debe observar incluso desde el mo-
mento de las contrataciones laborales, pues no
olvidemos que el candidato pone a disposicién
de su empleador informacion personal (e incluso
sensible, de acuerdo con la ley); por ello es que se
vuelve imprescindible contar con avisos de pri-
vacidad, con independencia de la forma en que se
celebre el contrato de trabajo, la naturaleza de las
actividades o la forma en que se haya entregado
la informacién personal.

En materia civil / mercantil. El Codigo de Comer-
cio en su articulo 80, el Cédigo Civil Federal en
sus numerales1803 y 1807, asi como el articulo 23
de la Convencién de las Naciones Unidas sobre
los Contratos de Compraventa Internacional de
Mercaderias, contemplan la posibilidad de per-
feccionar un convenio o contrato mediante el uso
de cualquier tecnologia de la informacion, con la
simple aceptacion de la propuesta efectuada; ello
se vuelve especialmente importante tratandose
de comunicaciones relativas a operaciones con
clientes, proveedores o terceros.

En materia de informacion confidencial. Los
articulos 82, 84 y 85 de la Ley de Propiedad In-



dustrial contemplan la prohibiciéon de divulgar
informacién considerada como restringida, en
especial tratdndose de la obtenida por los traba-
jadores de sus empleadores. Este punto es espe-
cialmente importante, en virtud que hoy en dia
se puede tener acceso via electronica, a veces de
forma indiscriminada, a informacién confiden-
cial de las empresas; por ello es importante di-
senar e implementar contratos que contemplen
este tipo de limitantes.

En materia de trabajo y relaciones laborales

Es comun que RH, en una muy justificada busqueda
de hacer mas efectivos sus procesos, recurra a ele-
mentos tecnoldgicos; en algunos de ellos, su princi-
pal problematica y sugerencias de solucién son:

® Medios electronicos o biométricos de control
de jornadas de trabajo. El principal problema es
que, generalmente, los reportes emitidos por
este tipo de dispositivos no va acompanado de la
firma del trabajador como signo de conformidad,
con lo cual se presume que el empleador lo pue-
de modificar unilateralmente; la solucién es la
firma semanal o quincenal de los reportes emi-
tidos por este tipo de dispositivos, de tal manera
que obtengamos una doble utilidad: en el ambito
administrativo (descuentos, pagos, etcétera) y
desde el punto de vista legal, que puedan servir
en un conflicto laboral. Véase articulos 784 y 804
de la Ley Federal del Trabajo.

® Laremision de los recibos de pago por via elec-
tronica. En materia fiscal, existe la obligacién
patronal de enviar a cada uno de sus emplea-
dos el comprobante fiscal de su pago néomina.
La situaciéon ha generado confusién acerca de
si se debe continuar con la impresion y firma
de los recibos por parte del trabajador. La res-
puesta es un contundente si. En efecto, la firma
del recibo de pago es el elemento inequivoco de
la conformidad del trabajador con el monto de
sus percepciones y deducciones del periodo.
Especialmente en el caso de conflictos labora-
les puede darse el caso que, aun cuando pudiera
acreditarse que al trabajador se le efectu6 una
transferencia de fondos a su cuenta bancaria y
que el monto de ésta corresponde con el recibo
de ndmina (no firmado) enviado via electroni-
ca al correo del empleado, sélo podria probarse

que se efectud dicho pago, pero no que se estu-
vo de acuerdo con el mismo.

® Validez legal de las comunicaciones via electro-
nica. Cuando surgen problemas y lo Unico que
tenemos como evidencia es informacién que
ha quedado almacenada en algiin medio digital,
surgen preguntas relativas a la validez. Desafor-
tunadamente, nuestra legislacion laboral no ha
avanzado a la par de las necesidades que recla-
ma el incesante avance tecnoldgico, pues aun
cuando en las reformas a la Ley Federal del Tra-
bajo vigentes a partir de diciembre del ano 2012
se reguld el ofrecimiento de pruebas de carac-
ter tecnoldgico (articulos 836-A al 836-D), ello
implica grandes gastos y una serie de medidas
documentales que el patrén debid haber imple-
mentado para lograr que estas comunicaciones
tengan validez legal (como la firma de los com-
probantes de resguardo de nimeros o nombres
de usuarios, contrasenas, convenios de confi-
dencialidad, entre otros). Con lo anterior, pode-
mos aseverar que la mejor forma de acreditar la
validez legal en materia laboral de las comuni-
caciones digitales es que las mismas consten en
un documento fisico y con la firma de quien los
emite. En este caso, la utilizacién de papel se-
guira siendo imprescindible y dificilmente supe-
rable por los medios electronicos.

Quienes estamos inmersos en los procesos de RH
debemos acostumbrarnos a lidiar con documentos
y comunicaciones digitales, firmas electrénicas,
asi como vinculos cada dia menos presenciales.
Esto va acompanado de nuevas disposiciones le-
gales en diversas materias, desde obligaciones y
reglas que cumplir, hasta la ampliacién del cata-
logo de ciber delitos.

Invitamos a documentar todo tipo de obligacio-
nes, reglas y prohibiciones, mediante la imple-
mentacién de contratos de trabajo actualizados,
cédigos de ética, convenios de confidencialidad,
comprobantes de resguardo, entre otros soportes
que rigen la relacién de trabajo. Asi, podemos be-
neficiarnos de los avances tecnoldgicos, al tiempo
que se cumple con la ley y evitan conductas noci-
vas por parte de las partes involucradas.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Conoce a

Mauricio
Uribe:
Nuestro

talento, clave
del exito

Por: Amedirh

auricio Uribe es el Director de Recursos

Humanos para México, Caribe y Centro-

américa en BD México. Entre otros desa-
fios, tiene en sus manos la gestion de una fuerza
de trabajo de poco mas de tres mil colaboradores
dispersos en varias localidades, ademas de asu-
mir el reto corporativo de su misién: Impulsar el
mundo de la salud.

Conversamos con Mauricio sobre la visién que exis-
te en BD acerca de la transformacion digital y como
han construido un camino disenado con claridad y
precision para poner las tecnologias al servicio del
negocio, con enfoque centrado en la experiencia
del usuario y con la participaciéon protagdnica de
Recursos Humanos en sociedad con TI.

Creando ValoRH | Enero - Febrero 2018

Mauricio Urtbe, Director de Recursos Humanos de BD para México, Caribe y Centroamérica.

CVRH: Mauricio, ¢como definirias la relacién de
RH con la fuerza de trabajo de la companiia?

MU: “Los asociados son un pilar fundamental
para el éxito de BD. Es por esto que, durante las
seis décadas que la empresa tiene en México,
la funcién de RH ha permanecido en evolucién
constante con el propodsito de fortalecer a tra-
vés de talento humano confiable, comprometi-
do, calificado y socialmente responsable”.

CVRH: ;Como se han preparado para llevar a
cabo la transformacién digital del talento?

MU: “En realidad, la empresa ha permanecido
siempre a la vanguardia. Desde finales de los
ochenta, se introdujeron los primeros siste-
mas de tecnologia de informacién, con equipos
AS-400 para agilizar la gestién de la ndémina.
Al llegar la década de 1990, Recursos Humanos
comenzod a utilizar las primeras soluciones de
software para administrar sus procesos”.

“La evolucion no se ha detenido y en la actua-
lidad se vive la efervescencia de la transforma-
cién digital de la manufactura, la administra-
ciénylavidaorganizacional del talento. En 2012
comenzd un cambio profundo en la funcién de
RH con el objetivo de alcanzar mayores niveles
de productividad. Esto impulsé la renovacion
de sistemas de informacion a lo largo y ancho
de la compania para consolidar la estrategia de
negocio, involucrando a la gestiéon de talento
para concretar los diferentes planes de accién”.

“Practicamente al mismo tiempo, se empren-
di6 la creacion del primer Centro de Servicios
Compartidos de RH en América Latina, con sede



en México. Ahi se concentran los procesos admi-
nistrativos, mismos que permitieron a los gerentes
convertirse en asesores estratégicos para las uni-
dades de negocio y de soporte”.

CVRH: ;{Cémo describirias el impacto en la funciéon
de RH?

MU: “Este nuevo planteamiento dio paso al sur-
gimiento de la figura del Socio de Negocio RH, que
funge como consultor para las diferentes areas de
soporte y unidades de negocio. La aplicacion de las
tecnologias de informacién ha facilitado diversos
proyectos de desarrollo organizacional, entre los
cuales destaca la incorporacién del médulo de ta-
lento en Workday, brindando acceso a superviso-
res, gerentes y directores para realizar movimien-
tos en la plantilla de personal a su cargo a través del
autoservicio”.

CVRH: ;Han tenido oportunidad de acoplar a su
plataforma tecnoldgica las reformas laborales y
fiscales que impactan en RH?

MU: “Aprovechando ambas reformas se realizd el
estudio sobre el marco legal para justificar la auto-
matizacién del procedimiento para generar y expe-
dir recibidos de némina. Al mismo tiempo se eva-
luaron diferentes plataformas tecnolédgicas y, en
la actualidad, los asociados pueden acceder a estos
documentos a través de cualquier dispositivo mé-
vil inteligente con conexién a internet y validarlos
mediante firma electronica avanzada, conservar el
CFDI o recibirlo via correo electrénico”.

Acciones y resultados

De acuerdo con Mauricio Uribe, la transformacién di-
gital y administrativa en BD ha dado paso a alcanzar
mayor profundidad en el andlisis de métricas de RH.

MU: “A partir de ello, se han disenado y propuesto
estrategias, planes y programas de acciéon para in-
crementar la satisfaccion tanto de las unidades de
negocio y areas de soporte como de los asociados;
favoreciendo asi la preservacion o retencién del ta-
lento y mayor nivel de compromiso”.

CVRH: ;Cuales han sido las aportaciones en este
sentido?

MU: “Las iniciativas ejecutadas en temas como
son relaciones laborales, clima organizacional,
compensaciony diversidad e inclusion entre otros,
contribuyeron a reducir el indicador anual de rota-
cién de talento llevandolo de dos a un digito”.

“Recientemente se introdujeron politicas para el
uso de horarios flexibles (Flextime) y trabajo en
casa, que tienen una fuerte dependencia de nues-
tra capacidad para implementar plataformas tec-
nolégicas, conectividad, colaboracion en la nube y
en red, etcétera. Ademas, la transformacién digi-
tal ha permitido fortalecer nuestro sistema inte-
gral de comunicacion interna con la mejora sus-
tancial de los canales y medios”.

CVRH: ;Han incursionado en el terreno de las apps
y la gamificacion?

MU: “Definitivamente si. Evaluamos como podia-
mos hacer una mejora incremental en el plany el
curso de induccién. Para agregarle valor, genera-
mos una aplicacion digital (app) disponible en las
plataformas IOS y Android, que el recurso humano
puede descargar en su teléfono inteligente y en la
cual, al alcance de un click, encuentra informacion
sobre la historia de la compania, los segmentos de
negocio y los principales productos, misma que
le ayuda, de una forma interactiva y con juegos,
a comprender la trascendencia y evolucion de la
compania”.

CVRH: Para concluir, ¢cémo estan incorporando las
nuevas tendencias de tecnologia de informacion
para mejorar el desempeno del talento humano?

MU: “La era de la informacion, la cuarta revolu-
cién industrial, el internet de las cosas entre otros
temas disruptivos son algunos de los conceptos
que circundan a BD como empresa innovadora.
El cémputo en la nube, por ejemplo, hizo posible
la implementacion de Salesforce.com, otra de los
sistemas de informacién de negocios disponibles
en la corporacién y que coadyuvan a la gestion del
area comercial. Las facilidades de acceso, siguien-
do los protocolos de seguridad apropiados, permi-
ten conectarse desde el smartphone, una tableta
o la computadora, en cualquier sitio y a cualquier
hora”, concluye. #\
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Retorno de Inversion

Recibo y pago electrdnico
de salarios y otras
prestaciones

Por: ErnestoVazquez Landero

o solo la revolucion tecnoldgica ha forzado

a las empresas a reinventar sus procesos

para ser cada vez mas eficientes. El Ser-
vicio de Administracion Tributaria (SAT) también
obligd al cambio, al exigir dentro de los requisi-
tos para poder deducir los pagos de némina a la
emision de un recibo electrénico que amparara
los pagos de salarios y prestaciones. Desafortu-
nadamente, no todas las leyes, ni los tribunales
estaban preparados para estos cambios.

Cuando entrd en vigor la obligacion de emitir el
CFDI de némina, una de las principales inquie-
tudes del area de Recursos Humanos fue como se
iba a obtener la firma del trabajador en dichos
recibos, porque en ocasiones aun cuando el sala-
rio y demds prestaciones se pagaban en tiempo
y forma, algunos colaboradores demandaban a
la empresa senialando que los recibos eran falsos
pues no contenian su firma autografa.

De manera practica, la forma de resolver el pro-
blema consistia en implementar un sistema
mediante el cual los trabajadores pudieran des-
cargar sus recibos desde una plataforma digital
mediante el uso de una clave personal o NIP.
Adicionalmente, se podia incluir en el contrato
de trabajo una cldusula en la que el trabajador
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aceptara el uso de esta plataforma y que al ingre-
sar su NIP reconocia y aceptaba el contenido de los
recibos y los pagos efectuados por la empresa.

Ante la duda, algunas empresas optaron por en-
tregar ademas del recibo digital, una copia impre-
sa para que lo firmaran los trabajadores, lo cual
implicaba un costo y carga administrativa adicio-
nal, contraria al beneficio que representaba ope-
rar todo el sistema de pago via electronica.

Desafortunadamente, al enfrentar los litigios, las
Juntas Especiales aplicaban criterios diversos res-
pecto de la admision de las pruebas generadas o
contenidas en medios electrénicos y de los ele-
mentos que debian aportarse para su desahogo,
asi como en su valoracion.

Mientras algunas Juntas Especiales si les otorga-
ban pleno valor probatorio, salvo prueba en con-
trario, a los documentos generados o contenidos
en medios electronicos, otras juntas ordenaban en
todos los casos, medios de perfeccionamiento aun
cuando dichos documentos contaran con firmas
electronicas o firmas electrénicas avanzadas o in-
cluso les restaban valor probatorio por no osten-
tar firmas autografas o elementos tradicionales de
validacion como sellos o certificaciones.

I—



Por tal razon, la Secretaria del Trabajo aprobd un
criterio para establecer que las Juntas Especiales
de la Federal de Conciliacién y Arbitraje debian
admitir cualquier medio de prueba incluidos los
correos electrénicos, impresion de documentos
contenidos en archivos digitales o conservados
bajo cualquier medio, documentos digitales con
firma electrénica o contrasefias siempre que:

No fueran contrarios a la moral y al derecho.
Fueran idéneos para crear una presuncion o
conviccién respecto de los hechos controver-
tidos.

e Las partes hayan ofrecido todos los medios ne-
cesarios para su desahogo, acompanando una
impresion en papel, y/o copia del documento
digital en un dispositivo electrénico que per-
mita su reproduccién, apreciacion y examina-
cién por parte de la Junta Especial.

La Junta Especial podra ordenar, en caso de ob-
jecion, cualquier diligencia dirigida al esclareci-
miento de la verdad.

Posteriormente las empresas obtuvieron mayor
certeza juridica debido a que el Sexto Tribunal Cole-
giado en Materia de Trabajo del Primer Circuito dio
a conocer en noviembre de 2016 la siguiente juris-
prudencia publicada en el Semanario Judicial de la
Federacién, Décima Epoca, Materia Laboral, Tesis
[.60.T.J/29 (10a.), Jurisprudencia, Registro 2013167:

SALARIO. LAS CONSTANCIAS DE NOMINA ME-
DIANTE DEPOSITOS ELECTRONICOS, AUNQUE NO
CONTENGAN LA FIRMA DEL TRABAJADOR, TIE-
NEN VALOR PROBATORIO COMO COMPROBANTES
DEL PAGO DE AQUEL, SI LAS CANTIDADES CON-
SIGNADAS EN ELLAS COINCIDEN CON LAS QUE
APARECEN EN LOS ESTADOS DE CUENTA BANCA-
RIOS BAJO EL CONCEPTO “PAGO POR NOMINA”
U OTRO SIMILAR. Aun cuando las constancias de
noémina salarial mediante depdsito electronico no
contengan la firma del trabajador, tienen valor pro-
batorio para considerar que corresponden al pago
de salarios y sirven como comprobantes de éstos, si
las cantidades que aparecen en aquéllas coinciden
con las que constan en estados de cuenta bancarios,
sien ellos se detallan los depdsitos realizados por el
patrén en la cuenta del trabajador bajo el concep-

to “pago por némina” u otro similar, tiene cierta
periodicidad y aparece el nombre de la institucién
bancaria emisora.

Otro criterio de nuestros Tribunales que también
sirve para dar validez a los recibos emitidos por
medios electronicos es el dado a conocer por el
Sexto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del
Primer Circuito publicado en la Gaceta del Sema-
nario Judicial de la Federacion. Libro 29, abril de
2016, Pag. 2535 cuyo contenido es el siguiente:

RECIBOS DE PAGO EMITIDOS POR MEDIOS ELEC-
TRONICOS SIN FIRMA DEL TRABAJADOR. SON
VALIDOS PARA ACREDITAR LOS CONCEPTOS Y
MONTOS QUE EN ELLOS SE INSERTAN (APLICA-
CION SUPLETORIA DEL ARTiCULO 776, FRAC-
CIONES I1 Y VIII, DE LA LEY FEDERAL DEL TRA-
BAJO, A LA LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES
AL SERVICIO DEL ESTADO). En materia burocra-
tica los recibos de pago que se obtienen por me-
dios electrénicos son validos para acreditar los
conceptos y montos que en ellos se insertan, en
términos del articulo 776, fracciones Il y VIII, de la
Ley Federal del Trabajo, aplicada supletoriamen-
te a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado; lo anterior por no ser contrarios a la
moral ni al derecho, por lo que la falta de firma de
esos documentos, no les resta convicciéon plena,
porque el avance de la ciencia y la necesidad pro-
pia de evitar pagos en efectivo, han impuesto al
patron-Estado pagar a sus trabajadores por la via
electronica; por tanto, si para demostrar las per-
cepciones y montos los recibos correspondientes
se exhiben de esta forma sin prueba en contrario
que los desvirtue, entonces no hay razén juridica
para condicionar su eficacia probatoria a que de-
ban adminicularse con otras pruebas; resolver en
contrario, implicaria desatender el articulo 137 de
la referida Ley Federal de los Trabajadores al Ser-
vicio del Estado.

Si bien estos criterios dan mayor certeza juridica
a las empresas, seria deseable que los legisladores
se ocupen de actualizar toda la legislacion al ritmo
que demanda la revolucién tecnolédgica en la que
todos nos encontramos inmersos. #\
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Seglin nuestros estudios sobre los resultados

°
El Compromlso de proyectos de engagement con 31,810 parti-

cipantes en un periodo de 5 anos para México,
(I 4 .
Su relaClon Con el 92% de los empleados se siente orgulloso de
y trabajar para su compania, bajando a un 74%
los empleados que permaneceria en su compa-

la. retenCién y la nia si les ofrecieran el mismo sueldo y los mis-

mos beneficios en otra organizacion.

e o
prOdUCthldad Solo 1 de cada 4 empleados ve una oportunidad

° para ser mas creativo e innovador en su puesto,

Obtenga Venta]a es decir, que consideran que sus compariiias no
alientan la innovacién y el desarrollo de nue-

vas ideas en su trabajo. Asimismo, 1 de cada 4

°
a. partlr de los empleados considera que no recibe suficiente

capacitacién para desempenar su trabajo ade-

resu1tad()s cuadamente y el 37% considera que sus lideres

no son eficaces a la hora de gestionar a las per-
sonas que demuestran un bajo desempeno, por
lo que las oportunidades de mejora se ven afec-

Por: Raquel Herndndez tadas.

Senior Associate, Talent Mercer México

raquel. hernandez@mercer.com Para las organizaciones que buscan afrontar
con éxito el reto de atraer y retener talento,
mantener altos niveles de productividad y que

ujeres y hombres buscan desarrollo pro- reconocen la importancia del compromiso del
l \ / ‘ fesional y evitan puestos donde perma- :  colaborador para lograrlo, nunca antes habia
neceran estaticos, esperan mejores con- : sido tan relevante escuchar las percepciones
diciones salariales, paquetes de compensacién del colaborador.
atractivos, un jefe o jefa que les ayude a ampliar
sus capacidades, que les enseney aporte; y un cli- Mercer Sirota y The Conference Board se
ma laboral que favorezca la productividad. : han asociado para establecer el Engagement
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“Segulin nuestros estudios sobre los resultados
de proyectos de engagement con 31,810
participantes en un periodo de 5 anos para
México, el 92% de los empleados se siente
orgulloso de trabajar para su compafia”.

Institute, el cual fue disenado para apoyar el proce-
so evolutivo de aprendizaje y descubrimiento alre-
dedor de este tema critico de negocio. Los miembros
del Engagement Institute trabajan para anticiparse
al entendimiento global del compromiso y su im-
pacto en la gestion exitosa del desempeno en la ac-
tualidad, a través del analisis del comportamiento
de mas de un millén de empleados cada ano.

Todo comienza con la medicién, poder contar con
data que nos describa a detalle la salud funcional
de nuestra estructura y liderazgo, los impulsores de
retenciény alta productividad como comunicacién,
toma de decisiones, desafio laboral, uso de habi-
lidades, recompensas y beneficios, trato y gestion
de diversidad o seguridad. Este andlisis nos permi-
te consolidar las mejores practicas de la psicologia
organizacional combinada con el pragmatismo de
negocio.

Al invertir en atraccion y en retencion de talento, se
requiere una encuesta de clima para apreciar mejor
la percepcién de los colaboradores y su opinién so-
bre reputacién de la empresa. Si ellos perciben que
no es un buen lugar para trabajar y lo comunican,
alejaran a los posibles candidatos.

La encuesta de clima debe ser una conversacion
en la que se logra representar el pensamiento y la
voz del talento. Para ejecutarse, el cuestionario se
aplica en condiciones que brinden seguridad, con-
fidencialidad y anonimato. Asimismo, el instru-

mento para obtener informacién tendra que ser
completo, rigurosoy libre de posibles sesgos.

El estudio de clima debe implicar una promesa de
accion en la que la empresa escucha y actiia en
consecuencia. Facilitar que se puedan articular
planes de accién robustos por parte de los lideres
y agentes de cambio significativos sera lo que nos
permita consolidar esa cultura de compromiso,
es decir, desdoblar y monitorear el avance de los
planes de acciones y su impacto.

El contenido es responsabilidad del autor.

M MERCER

MAKE TOMORROW, TODAY
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Infografia

5 claves
de RH parala
Transformacion Digital

Equipo de liderazgo

® Disena un grupo de trabajo multidisciplinario.
® Incluye un ejecutivo dispuesto a vivir la

Compromiso de
la alta direccion transformacién digital.

® Garantiza el maximo
compromiso de los lideres.
® RH debe encabezar el cambio

. Cambio cultural
cultural que se requiere.

® Disena una estrategia de cambio
progresivo apoyada en agentes
de cambio.
® Evalla los resultados de manera
sistematica para orientar los esfuerzos
hacia la meta.

Comunica los avances

® Crea un plan de acciones de
comunicacién para que cada publico

interno reciba la informacién adecuada AdOPCién tecnolégica
en forma efectiva y oportuna. e Identifica qué tan dispuesta esta
e Utiliza los medios de comunicacién disponible la gente a incorporar una nueva
o disena uno especial para los proyectos de tecnologia a sus tareas.
transformacion digital. ® Estima el grado de resistencia
e implementa acciones para
reducirla.

Fuente: Con informacién de J.L. Ferrero, Director del Master en Digital Business del Instituto de la Economia Digital.
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