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Estimados amig@s,

niciamos la segunda mitad de este 2013y

con ello, han transcurrido practicamente

siete meses bajo el gobierno del Presidente
Enrique Pefa Nieto. Junto con su gabinete, ha
establecido una linea de juego politico de segui-
miento, a pie juntillas, en materia de educacion,
impuestos y especialmente en la gestién de
algunas instituciones anejas como el Sindicato
Nacional de Trabajadores de la Educacion.

En el terreno laboral los pasos no han sido tan
veloces, pero confiamos en que el Presidente
considerard a los Ejecutivos y Operadores de
Recursos Humanos como interlocutores estraté-
gicos en la politica laboral, para implementar la
Ley Federal del Trabajo reformada con mayores
oportunidades de éxito.

Es un hecho que debemos lograr una posicion
que Nos permita expresar una vision especializa-
da, académica, profesional y técnica en materia
de Recursos Humanos. Sin lugar a dudas, la
educaciony la capacitacion son dos de los gran-
des temas a tratar, puesto que de ellas depende,
ahoray en el futuro, la calidad del trabajo que
puede imprimir el mexicano con su habilidad,
competencia y talento.

facebook.com/amedirh
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Del escritorio de
Pedro Borda Hartmann

El pais demanda que hagamos un avance auténtico
y profundo para dejar de mirar al empleo como algo
unidimensional y que modifiquemos la perspectiva
hacia el concepto que dinamizo a las principales eco-
nomias del mundo: El Talento. ;Como vamos a facilitar
el desarrollo de un obrero si inicamente lo concebimos
como alguien que coloca piezas, sin mayores ventajas
que ofrecer?

Hacer esta diferencia en la vision nacional puede traer
consigo grandes beneficios. Basta con observar a las
economias asiaticas, donde tienen que importar todos
los productos basicos. ;Qué hicieron? Se dieron cuenta
de que el principal recurso que tienen es el conocimien-
to, la capacidad de aprendery el talento de su gente,
llevandola hasta el limite de sus competencias al grado
de convertirlos en fuerza de trabajo de exportacion.

Es indispensable modelar a las nuevas generaciones
para impulsar a México. No podemos dejar a un lado la
riqueza mayor que tenemos: la gente. Es tiempo para
dar el giro definitivo y en AMEDIRH invertimos tiempo,
recursos y talento en ello, creando precisamente un
Comité de Productividad en el que abrimos el espacio
para colocar los cimientos que necesitamos.

Atentamente,

Lic. Pedro Borda Hartmann
Director General

Linked|]:].

Grupo AMEDIRH
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La Gran Convergencia

Los lideres esperan que la convergencia tecnoldgica
cambie todo lo relacionado con el mundo laboral. Los
Ejecutivos de Recursos Humanos ven el futuro a través

de una perspectiva similar y saben que tarde o temprano
desempenardn un papel en la ecuacion. La tecnologia de
informacion, la famosa nube de cémputo, los dispositivos
moviles, las redes sociales y el analisis automatizado de la
fuerza de trabajo estan transformando los espacios labora-
les. ;Qué significa esto para nuestra funcion? Es momento
para averiguarlo.

GRANDES TENDENCIAS

Recursos Humanos: El antes y el después

del siglo XXI

El aprovechamiento del bono demografico, el bono de
diversidad, la marcada necesidad de generar analisis
minuciosos del comportamiento de la fuerza laboral y la
posibilidad de crear carreras elasticas son sélo algunas de
las tendencias que marcan el mundo empresarial global.
Este es un asunto que nadie debiera pasar por alto porque
en poco tiempo significara el antes y el después para
Recursos Humanos.

>Resumen Ejecutivo I

TALENTO MX

La diversidad de pensamiento: Objetivo estratégico
de Recursos Humanos

El talento compartido (talent sharing), la comunicacion
horizontal y la diversidad de pensamiento son tres de los
aspectos clave de los que nos habla Sofia Bonnet, Directo-
ra de Recursos Humanos en IBM México, en una entrevista
reveladora y que nos pone frente al rostro de la innova-
cion en el ambito ejecutivo de la gestion de talento.

¢Es competente tu gente de Recursos Humanos?
Dirigir personas se complica al crecer y cambiar la estruc-
tura empresarial. Diferentes culturas interfieren con la
eficiencia, por ello habré que identificar las practicas que
daran rumbo a la organizaciéon. Mauricio Brehm y Jorge

A. Jauregui, miembros del Consejo Directivo de AMEDIRH
ponen las cartas sobre la mesa en un momento en el cual
la productividad es un asunto fundamental para México.
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Secretaria del Trabajo
y Prevision Social
Elba Matilde Loyola Orduia

Directora General de Recursos Humanos

Administradora Planigrupo
Angélica Jeaneth Roa Zavala
Gerente de Recursos Humanos

Hipotecaria Casa Mexicana
Silvestre Valdés Martinez
Director de Administracion

Cengage Learning Editores
Liliana Bas Franco
Directora de Recursos Humanos

IQubadora de Talento
Ricardo Avilés Ruano
Gerente de Operaciones

Argu Asesores en Capital Humano
Armando Lenero Llaca
Director General

Easycard
Hugo César Villanueva Canton
Director General

Servicios Administrativos Wal-Mart
Maye Alessandrini
Direccidn de Recursos Humanos
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Rua Consultores y Asesores
Toni Palacio Aguirre
Directora de Recursos Humanos

Royal Betamex
Albeth Rubio Gaytan
Gerente de Recursos Humanos

Servicios Corporativos JL
Leslie Gabriela Gutiérrez Pefa
Jefe de Recursos Humanos

Administracién y Direccién
Corporativa COQU

Maria Guadalupe Saad Sotomayor
Directora de Recursos Humanos

Volkswagen Bank
Mitzy Mayte Silva Barquin
Capital Humano

Taboazas

Nara Esther Camacho

Gerente Corporativo de Recursos
Humanos

Felipe Raul Avilés Benitez
Consultor

Gerzo Administracion
Esmeralda Mufnoz Bolafios
Directora de Recursos Humanos

Cimatic de México
Lizbeth Sanchez Nagore
Gerente de Recursos Humanos

Amparin
Talia Pamela Rascado Ortiz
Gerente de Capital Humano

Thomas International México
Juan Carlos Maya Aroca
Managing Director

Cerezo Mkt
Karina Chavez Enriquez
Gerente de Administracion

Grupo Educare
Mauricio Zuhiga Palacios
Gerente de Capital Humano

Comisién Nacional parala
Proteccion y Defensa de los
Usuarios de Servicios Financieros
(CONDUSEF)

Emilio Guillermo Sanders Romero
General de Personal y Organizacion

Banco Actinver
Jorge Alejandro Audirac Cabello
Director de Recursos Humanos

Ballistic Protection
Fernando Echeverri Posada
Director General

Calleja Martin y Asociados
Javier Gustavo Calleja Martin
Director General Adjunto

Servicios de Radiocomunicacion
Movil de México

Luis Garcia Orozco

Vicepresidente de Recursos Humanos

Stellcase de México
Randi Gundersen Ugalde
Gerente de Recursos Humanos

Indicium Solutions
Luis Felipe Sanchez Velasco
Director General

Comercializadora Versirg
José Manuel Arratia Mariche
Gerente de Recursos Humanos

Mundo Joven Travel Shop
Melva Irene Guzman Garza
Gerente de Recursos Humanos

Intellego Servicios de Consultoria
Javiva Ratovich Leibovice
Directora de Recursos Humanos

Worken
José Pindn Méndez
Director General

Mas Talento Organizacional
Deconsulting

Maria Guadalupe Aguilar Salamanca
Directora General



La diversidad

del pensamiento

Objetivo estratégico de
Recursos Humanos

En el momento actual, una reunién
de trabajo donde participan un chino,
un hindd, uniraniy dos mexicanos,
uno de Guadalajara y otro de Mérida,
son un suceso habitual en las grandes

empresas. No hablan la misma lengua
por lo general, pero se ponen de comun
acuerdo porque utilizan el idioma

de los negocios y porque la relacion
entre cliente y proveedor/asesor ha
cambiado dramaticamente.

| talento compartido (talent sharing), la comuni-

cacion horizontal y la diversidad de pensamiento

lo han hecho posible. Asi lo explica Soffa Bonnet
Jaimes, Directora de Recursos Humanos en IBM México,
psicéloga de profesién y con una trayectoria internacional
de mas de 25 afos en esa corporacion.

“En IBM, siendo una empresa global, estamos presentes
en 170 paises, contamos con 450 mil empleados de planta
y cuando sumamos los subcontratados son alrededor de
1 millén de personas. La complejidad para administrar esa
masa de colaboradores alrededor del mundo requiere un
esfuerzo inmenso” menciona.

Una de las estrategias que IBM ha definido v ejecutado du-
rante varios anos, es la inversion adicional en las economias
emergentes, incluido México.”;Como se traslada esa estra-
tegia de negocio al talento?’, pregunta Bonnet Jaimes."Lo
que hacemos es compartir talento. Existen en otros paises
niveles de talento que necesitamos localmente, y viceversa.
Por eso lo compartimos de una nacién a otra”
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La variabilidad en la cantidad y calidad de especialistas que se
requieren para que IBM atienda las necesidades de sus clientes, ha
conducido a su equipo de Recursos Humanos a generar estrategias
para compartir ese talento con competencia profunda en multiplici-
dad de temdticas.

“Hay que compartir el talento y saber en qué momento colocarlo
en ciertos proyectos, cuando dejarlo ir y qué esperamos mientras
estan en el pais’ asegura la Directora de Recursos Humanos de [BM
México. Eso genera una organizacién muy vibrante porque tienes
diferentes culturas, distintos modos de solucionar necesidades del
cliente y un aprendizaje que va y viene por todo el mundo.

Diversidad de pensamiento

“La diversidad de una organizacion se convierte en su ventaja com-
petitiva. En IBM, esa diversidad de equipos incluye a los denomina-
dos EAGLE at IBM (grupo de gays, lesbianas, transexuales y transgé-
nero), Cross-Gen (integracion de equipos de distintas generaciones),
PWD (personas con discapacidad), Work-Life Integration (promocion
del balance vida-trabajo) y Womex (inclusion de la mujer al dmbito
de trabajo con puestos cada vez mas demandantes).

Y fue esa integracién de las mujeres a puestos con mas respon-
sabilidad lo que la Directora de Recursos Humanos en IBM México,
quien ingres¢ a esta comparia cuando comenzaba sus estudios
universitarios, detecté en México luego de 20 afios de permanecer
en Estados Unidos. Contraer matrimonio con un hombre esta-
dounidense cambid su vida y la empresa le permiti¢ contar con la
movilidad necesaria para desempenarse en ese pais, donde hizo sus
estudios de maestria.

“Habia muy pocas mujeres lideres en puestos cuando me fui del
pais. No habia ejecutivas, mas bien eran gerentes. Era raro verlas. La
pasaban dificil y era como una prueba de fuego’, comparte.”Dos
décadas después, vuelvo y veo mas representacion de género, que
ademads, no se logré por cuotas marcadas por la ley o porque asf lo
estipulara una auditorfa. Fue posible porque a nivel de potencial y
resultados, ha sido la decisién apropiada para IBM. Esto es lo que veo
en el pafs en general también, no sélo en IBM”.

De acuerdo con la Directora de Recursos Humanos de IBM
México, entre mas diversas son las organizaciones, también
son mas eficientes. “Me refiero a diversidad de pensamiento.
Eso es de lo que se trata. No es de género, estilo de vida o
preferencias sexuales. Es diversidad de pensamiento y es algo
que se requiere porque los clientes son igualmente diversos’,
explica.

“Lo que tenemos que hacer nosotros, como proveedores de
sistemas y servicios, es adecuarnos a lo que el cliente requiere. Debe-
mMos ser un espejo para ellos; de lo contrario no hay relacién. No se
encuentran en nosotros. A eso me refiero con ser empaticos’, anade.

La diversidad también logra una fuerza de trabajo mas efectiva.
Al motivar un eco de puntos de vista similares, la gente aprende
a trabajar con sus diferencias, desde padres o madres de familia
que trabajan, pasando por recién graduados, y hasta profesionales
con experiencia en industrias especializadas, como salud o banca.
Incluso los empleados pueden aprender a encontrar las formas en
que sus colegas prefieren comunicarse, si es por email, teléfono o
medios sociales.
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Hay que compartir el talento
y saber en qué momento
colocarlo en ciertos
proyectos, cuando dejarlo

ir y gué esperamos mientras

estan en el pais. Eso genera una
organizacion muy vibrante porque
tienes diferentes culturas, distintos
modos de solucionar necesidades
del cliente y un aprendizaje que va
y viene por todo el mundo”.

El trabajo de Recursos Humanos no termina nunca en
IBM. Como en otras corporaciones, hay ejecutivos que,
basados en México, establecen comunicacion con Europa
muy temprano por la mafana y luego con Asia después
del cierre de la jornada laboral por la noche. IBM propor-
ciona instrumentos varios para facilitar este tipo de trabajo
movil: herramientas de colaboracién automatizadas y
flexibilidad de horarios, entre otros.

"Al final del dia, creo que estamos a cargo de los ciuda-
danos futuros del mundo. Ahora lo vemos con las herra-
mientas que tenemos de comunicacion, las redes sociales,
etc. Esta generacion que teclea con dos dedos y que tiene
amigos en cualquier lugar del mundo, representa la hori-
zontalizacion de la comunicacion, que esta haciendo a los
ciudadanos del planeta, menos definidos por sus regiones
0 paises y mas por el talento y el compromiso’, manifiesta
Bonnet Jaimes.

IBM ha visto por mucho tiempo a la diversidad de
culturas, gente, pensamientos e ideas, como algo
esencial para lainnovacion y el éxito en el merca-
do. La diversidad también permite que compaiiias
como IBM atraigan y desarrollen a los lideres global-
mente conscientes del maiana.

“Sabemos que es importante para los empleados el
trabajar en un entorno donde la inclusiéon y la diversidad —
incluso la diversidad de pensamiento- son la norma, de tal
manera que podamos guiar la innovacién al cliente desde
cualquier rincon de la empresa’ concluye la Directora de
Recursos Humanos de IBM México. 4\

S>TALENTO MX l

Sofia Bonnet Jaimes
Directora de Recursos Humanos
en IBM México

Sofia Bonnet nacid y crecié en la Ciudad de México.
Estudid la licenciatura en Psicologfa en la Universidad de
las Américas.

Su colaboracién en IBM México inicid en 1985y en 1993
se incorporo a IBM US en IBM Latin America Division.
Se ha desempefiado en multiples posiciones, roles y
ubicaciones en proyectos multinacionales.

Cuenta con el Master en Recursos Humanos por Mercy
College y habla Espafiol, Inglés, Francés y Portugués.
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Mtro. José Adan Ignacio Rubi Salazar, Subsecretario de Inclusién Laboral, STPS.
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Es del mayor interés del
Gobierno del Presidente
Enrique Pena Nieto que
pongamos en marcha el
Programa de Bienestar
Emocional y Desarrollo
Humano, herramienta

gue estara al servicio de
llevar a cabo la deteccion y
canalizacion de problematicas
relacionadas con esta esfera
de los trabajadores, toda vez
gue tienen un fuerte impacto
en la dindmica laboral y en
sus resultados”

— 110 02013
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ontar con una base de empresas y una fuerza de

trabajo competitiva y productiva implica incidir

en diversos frentes de la dindmica organizacional
y del pafs. Asf lo confirma el Mtro. José Adan Ignacio Rubf
Salazar, Subsecretario de Inclusion Laboral de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, cuando aborda un tema
que es preocupacion crucial en materia de crecimiento
econdmico y responsabilidad social en las sociedades
emergentes.

"Es del mayor interés del Gobierno del Presidente Enri-
que Pena Nieto que pongamos en marcha el Programa
de Bienestar Emocional y Desarrollo Humano, herramienta
que estara al servicio de llevar a cabo la deteccion y cana-
lizacién de problematicas relacionadas con esta esfera de
los trabajadores, toda vez que tienen un fuerte impacto en
la dindmica laboral y en sus resultados”

El Subsecretario de Inclusién Laboral de la STPS sefala
que se trata de un programa en el que estan involucrados
expertos de diversas disciplinas, procedentes de organis-
mos internacionales y nacionales. Tenemos un vinculo
muy estrecho con la Organizacion Internacional del
Trabajo, la Organizacion Mundial de la Salud, el Instituto
Nacional de Psiquiatria y con organizaciones sindicales
que se estan sumando al esfuerzo”



La preocupacion por los niveles de ausentismo
ligados con padecimientos asociados al sedentarismo,
la obesidad, la diabetes, las cardiopatias y el estrés,
despertaron, hace algunos anos, la inquietud en los
Ejecutivos y Operadores de Recursos Humanos para
identificar las dimensiones del impacto en el desem-
peno laboral de la fuerza trabajadora.

Esto dio paso a una revision mas escrupulosa sobre
los indicadores arrojados por las encuestas de satisfac-
ciony clima laboral. Asi, emergié en la discusion pro-
fesional la importancia del balance de vida y carrera,
considerando al colaborador como una entidad social
integrada por las esferas fisica, emocional, intelectual y
cognitiva.

"Es algo perfectamente medible. Un ambiente labo-
ral armonico, caracterizado por el bienestar en donde
hay un puente solido entre el trabajo y la familia, entre
la empresay el hogar, va a generar un espacio propicio
para que la productividad laboral incremente’, explica
el Subsecretario.

El Programa de Bienestar Emocional y Desarrollo
Humano, nombre tentativo de este instrumento del
Gobierno Federal, podria entrar en operacion en los
Proximos meses y se sumara a las demas herramientas
con las que cuenta la STPS en materia de inclusion
de grupos vulnerables a la fuerza trabajadora, género,
diversidad y capacitacion.
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"Quienes estan a cargo de los Recursos Humanos en
las empresas, y sus jefes, van a valorar lo que representa
el bienestar emocional en el dmbito laboral’, comenta
el Mtro. Rubi Salazar”. Estamos seguros de que recono-
cerdn los beneficios en la medida en que comprueben
fehacientemente que contribuye a la productividad y
al retorno de inversion social y econdmico de perso-
nas, empresas y de la nacion en su conjunto’; concluye.

Mas que una corriente o una moda, el bienestary
la salud en las empresas es una tendencia global que
estd cruzando a las principales economias del orbe.
México se suma de esta manera a las naciones que
realizan transformaciones en las que Recursos Huma-
nos juega un papel protagdnico y que repercutirdn en
la democratizacion de la productividad. #\

Mtro. José Adan Ignacio
Rubi Salazar

Subsecretario de Inclusion Laboral, STPS

Es Licenciado en Ciencias Politicas y Administracion Publica
de la UAEMEX, y Maestro en Ciencias Politicas por la misma
universidad. Se ha desempefado como Diputado Federal
en la LXI Legislatura del Congreso de la Unién, en la que fue
Presidente de la Comision de Comunicaciones de la Cdmara
de Diputados. Ha sido dos veces Diputado Local en la
Legislatura del Estado de México, Secretario del Trabajo en la
misma entidad y Presidente Municipal de Ixtapan de la Sal.
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WEBCAST

Inclusion Laboral en México

Conversamos con el Mtro. José Adan Ignacio Rubi
Salazar, Subsecretario de Inclusiéon Laboral de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social. En esta
entrevista, el titular de la dependencia nos habla
de cuales son los principales programas, retos y
acciones que estan en marcha en su area y que
seran de gran beneficio para la fuerza laboral de
México.

Ademas del Programa de Bienestar Emocional y
Desarrollo Humano, la Subsecretaria de Inclusion
Laboral cuenta con diferentes alternativas que
contribuyen a crear soluciones en el terreno practico
de Recursos Humanos. Te invitamos a que escuches
de viva voz a quien encabeza estos esfuerzos que,
sin duda, estan pensados para beneficio de los
trabajadores y empresarios del pais.
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a tecnologia de informacion,
la famosa nube de computo, los dispositivos
moviles, las redes sociales y el analisis
automatizado de la fuerza de trabajo estan

transformando el mundo laboral.
¢Qué significa esto para
Recursos Humanos?

Es momento para averiguarlo.

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 publicacion: Enero, 2011. m
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n el plano tecnoldgico, la industria de los bienes rafces fi-

gura entre las que presentan el mayor rezago al adaptarse

a los cambios. Mindy Geisser, Vicepresidenta Global de
Recursos Humanos en Colliers International Property Consultants
Inc, (Seattle), ha modificado esta situacion en la firma.

Colliers tiene 12 mil 500 empleados y alrededor de la tercera
parte de ellos son corredores o agentes de bienes raices que
trabajan fuera de las 512 oficinas que tienen ubicadas en 61
paises. Desde el punto de vista de Geisser, la empresa debe tomar
ventaja de las tecnologfas emergentes que estan redefiniendo a
las organizacionesy a las estrategias de gestion de Recursos Hu-
manos."Somos una fuerza de trabajo que tiene que adoptar estas
herramientas y métodos para compartir informacion’, comenta.

“La nube nos da la capacidad de escalar las aplicaciones con
mayor rapidez y colaborar con mas velocidad. Las redes sociales
nos permiten enviar mensajes sobre nuestra empresa a mas
gentey crear una presencia global a través de redes externas y las
redes de los empleados. La movilidad cambia el juego, y lo que
actualmente desarrollamos es solo el comienzo’, explica Geisser.

"Por eso, tenemos que conseguir la informacion mas rapido para
el agente de bienes raices. La nube y otras herramientas también
facilitaran la obtencién &gil de resultados con el andlisis de la
fuerza de trabajo. En funcién de cémo estén relacionadas estas
tendencias, veremos la manera en que son mas aceptadas en el
mercado”

Por separado, cada una de estas tecnologfas ya esta teniendo
impacto en el mundo laboral, los empleados y la cultura de las
organizaciones; es mas, su convergencia constituye una megaten-
dencia digital de redefinicion de los procesos de negocio.

Nuevos rumbos

Los lideres esperan que la convergencia tecnoldgica cambie todo
lo relacionado con el mundo laboral.“El lugar donde trabajamos,
la manera de hacerlo, cuando y por qué. Todo esta siendo afecta-
do’, sefiala Ray Wang, Director de Analisis y Director Ejecutivo de

Constellation Research Inc, centro de investigacion especializado
en estudiar la tecnologfa de vanguardia. “Esta convergencia esta
impulsando modelos de trabajo novedosos, esquemas de nego-
cio innovadores y formas para colaborar que antes no habiamos
concebido”

Para Ray Wang, “la nube brinda diversidad de informacion para
Recursos Humanos. La plataforma movil es el acceso y el punto
de interaccion con la nube y los datos requeridos por nuestra
area. Las redes sociales son la forma en la que nos relacionamos
con otras personas donde también se generan mas datos que
conducirdn hacia nuevos tipos de analisis”

Algunos Ejecutivos y Operadores de Recursos Humanos ven
el futuro a través de una perspectiva similar y saben que tarde o
temprano desempenaran un papel en la ecuacion. Mindy Geisser,
por ejemplo, colabora con el Director de Informacion de un equi-
po que ha alineado estas tecnologfas con la estrategia de negocio
de Colliers."Me veo a mi misma como una lider ejecutiva, no sélo
en el drea de Recursos Humanos, sino que pienso en el negocio
de manera integral y trato de contribuir’, comenta.
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¢Cuales son

las tecnologias
convergentes?

e Computoenla

nube, incluyendo
los Servicios de
Software (SDS).

Dispositivos
moviles,
incluyendo
teléfonos
inteligentes.

Redes sociales.
Software para

el analisis de la
fuerza de trabajo.
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En Adobe Systems Inc. (California), empresa desarrollado-
ra de software para la creacion de contenido digital con 9
mil 400 colaboradores en todo el mundo, Donna Morris, Vi-
cepresidente Senior de Recursos Humanos sefala: “Cuando
miro a través de los 20 afios de mi carrera, considero que
actualmente vivimos el mayor impacto tecnoldgico y dis-
rupcion en la forma en que se realiza la gestion del talento”.

Precisamente, Jason Corsello, Vicepresidente de Desarro-
lloy Estrategia Corporativa de Cornerstone On Demand
Inc, (California), comenta que el panorama es abrumador
porque la tecnologia esta avanzando a un ritmo inverosi-
mil” Es decir, en muchas organizaciones, los profesionales
de Recursos Humanos luchan contra la desorganizacion y
el caos, tal como lo sefala el ejecutivo de esta comercializa-
dora de software para el aprendizaje y la gestion de talento.

El Gran Facilitador

El equipo de Recursos Humanos de Colliers no se intimida
ante el cambio acelerado.”Vamos a tener un 70 por ciento
de nuestra informacion en la nube en los proximos dos
afnos’, precisa Geisser."Somos capaces de manejar el riesgo
para avanzar en esa direccion, porque estamos dispuestos
a agilizarnos y porque estamos ampliamente distribuidos
en diferentes ubicaciones geograficas”

Colliers estd desarrollando una suite de gestion de talen-
to instalada en varias ubicaciones que esta basada en SDS
de la marca Taleo Corp,, en combinacién con un sistema de
némina desarrollado por ADP Inc; de este modo, proyectos
como la Universidad Colliers se encuentran alojados en
una nube privada. Incluso, la empresa tiene una aplica-
cién muy parecida a Linkedin para manejar los perfiles de
empleados; mismos que fueron creados con SharePoint de
Microsoft.

Ademas, Colliers despliega sus herramientas estratégicas
de ventas a través de aplicaciones moviles y utiliza las redes
sociales como Facebook para reclutar talento. “Por cierto, el
Director de Informacion también estd mudando a la nube
otras aplicaciones, incluidas las de Recursos Humanos’,
aclara Geisser.

“La nube es el gran facilitador’, apunta Jason Corsello."Sin
ella, serfa imposible entrelazar los beneficios de las redes
sociales, los dispositivos moviles y el andlisis de la fuerza de
trabajo” Tal como lo explica Nicholas Carr en su best-seller
“El Gran Cambio: Recableando al mundo, de Edison a
Google” (W. Norton & Co,, 2008), la nube de computo ha
transformado la manera en que las empresas utilizan los
recursos tecnolégicos de informacion, en un sentido similar
al modo en que la infraestructura eléctrica modificé los
usos de la energia. Nos ha ensefiado que hay activos cuya
plataforma puede ser compartida con otros, con la seguri-
dad que brinda la suscripcion al servicio.
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Nube

Nube publica

Nube privada

Infraestructura
de servicios

Servicios de
software (SDS)

Plataforma de
servicio

Definiciones
Importantes

Arquitectura de computo que
proporciona la infraestructura de
tecnologia de la informacion en

una red de autoservicio, flexible
y bajo demanda [sin necesidad
de que el usuario cuente con
almacenamiento local].

Es un depdsito de datos
compartido, con recursos
tecnoldgicos de informacion
tales como redes, servidores y
almacenamiento. Entrega bajo
demanda a través de internet
publico o una red privada basada
en internet para diversos clientes.

Implementacién de una nube
para el uso exclusivo de una sola
compaiia.

Se refiere a los servidores,
almacenamiento y otros recursos
de tecnologias de informacion

y personal de apoyo que
sustituyen a los centros de

datos tradicionales, ofreciendo
un servicio disponible para
multiples clientes simultdneos.

El proveedor cobra sdlo por los
recursos consumidos.

Software alojado en una nube
publica para acceso compartido.
Por lo general se accede a
través de un navegador web. La
aplicacion es multiusuario, lo que
permite dar servicio a diversos
clientes con la misma copia del
software.

Equipamiento disponible a
través de suscripcion, para alojar
aplicaciones y desarrollar otras
nuevas por parte del usuario.

Incluso, algunas ofertas de SDS
se estan transformando en
plataformas de servicio.




Por otro lado, el Servicio de Software (SDS)
representa sélo un elemento de la nube,
pero que tiene impacto mas directo en las
operaciones de Recursos Humanos. Los pro-
veedores del SDS alojan, mantienen y actua-
lizan sus aplicaciones, agregando caracteristi-
cas nuevas con frecuencia, considerando las
sugerencias de los usuarios suscritos.

Rob Jackson, Responsable de la Gestion
Global del Capital Humano de HB Fuller
Co, (fabricante de adhesivos ubicada en
Minnesota), adoptd el software de gestion de
Recursos Humanos de Workday Inc. en 2008.
En la actualidad, contintia con Workday y con
SDS, principalmente porgue sus 3 mil 400
empleados trabajan dispersos en 39 paises.

“Estamos implementando un sistema de
seguimiento de candidatos potenciales con
software de servicio en la nube’, dice Jackson.
“Tratamos de avanzar en la misma direccion
siempre que sea posible, considerando las
ventajas que hemos encontrado de este
modelo”

Altera Corp, desarrollador de soluciones
l6gicas programables para semiconducto-
res, con sede en Californiay con 2 mil 900
empleados en todo el mundo, ‘dio el primer
paso con el software en la nube”con el uso
de los ofrecimientos de Workday y Taleo,
explica Kevin Lyman, Vicepresidente Senior
de Recursos Humanos.

“Calculamos que el proyecto postergaria la
contratacion de més personal de Recursos
Humanos, lo que representa un ahorro del
5al 10 por ciento. Més importante, proyec-
tamos que podria crecer nuestra capacidad
para atender al personal sin hacer inversiones
adicionales. Estamos trabajando con 3 mil
empleados en Workday y podriamos afadir
mil més sin desequilibrarnos”

En Singapur, Flextronics International Ltd.,
uno de los mayores proveedores de servicios
de manufactura electrénica, utiliza varias
aplicaciones SDS. "Preferimos aplicaciones
basadas en la nube porque tenemos un
departamento relativamente pequefo de
Sistemas o Tecnologfas de la Informacion’,
explica Debi Herslag, Vicepresidente Mundial
de Recursos Humanos.

“Utilizamos SDS para la planificaciéon de
sueldos, capacitacion y gestion del talento,
seguimiento de candidatos y manejo de
casos especiales” Con una plantilla de 200 mil
empleados (la mitad localizados en China)
Flextronics representa una prueba de fuego
para el SDS de Workday, utilizado para conso-
lidar los datos de trabajadores en 81 sistemas
de Recursos Humanos. "Somos el cliente mas
grande de Workday con cerca de 150 mil
empleados’, precisa Debi Herslag.

Muchos ejecutivos de Recursos Humanos
son reacios a adoptar software en la nube.

Networking Advisor México

Administracion de Proyectos Productivos

rAdministracién de Proyectos Productivos

Net Working Advisor México
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Cuando miro
a través de
los 20 anos
de mi carrera,
considero que
actualmente
vivimos el
mayor impacto
tecnoldgico

y disrupcion
en la forma en
que se realiza
la gestion del
talento’.

Donna Morris, Vicepresidente
Senior de Recursos Humanos de
Adobe Systems, Inc.

Contactanos

Rio Usumacinta 5723 Jardines de San Manuel Puebla, Pue.
nwamex.com contacto@nwamex.com 010222)482 8242
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La nube puede almacenar

v hacer accesibles los datos
de los trabajadores, asi como
la informacion financiera y
de otros tipos, necesarios
para el analisis que relacione
a los empleados con el
desempeno financiero. Las
redes sociales produciran
SuU propio conjunto de
datos a partir de los
modelos de comunicacion y
colaboracion.

Adobe es un gran
usuario de las redes
sociales publicas: el

30 por ciento de las
nuevas contrataciones
provienen de Linkedin,
tiene 57 perfiles de
Facebook con 2.6
millones de seguidores,
posee 250 cuentas en
Twitter con mas de 400
mil seguidores y tiene
15 canales en YouTube
con 8.6 millones de
reproducciones de
videos.
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En una encuesta realizada por Towers Watson entre ejecutivos
de gestion de talento en 444 empresas de diferentes tamanos
dispersas en todo el mundo, el 46 por ciento dijo que no estaba
usando SDS'y no tenia planes de hacerlo. Los problemas de
seguridad, reales o percibidos, son una de las razones para des-
confiar de las aplicaciones.

Uno de los ejecutivos de Recursos Humanos encuestados
comento que la nube es importante, pero que ély su jefe de
informacién todavia la ven ‘como algo inmaduro y muy por
debajo de lo que muchas empresas necesitan en lo que refiere a
privacidad y seguridad de los datos”.

Por el contrario, dice Rob Jackson que el jefe de informacion
de su compania (HB Fuller), sabe que un proveedor de SDS
como Workday, “‘puede pagar mas recursos que un departa-
mento interno de Sistemas o Tecnologias de la Informacion para
certificar que los datos estan protegidos y que se preservaran de
forma segura’’

Algunos grupos de ejecutivos estan mas preocupados por la
privacidad de los datos. Asf sucedid en las plantas europeas de
Flextronics. Herslag dice que cuando se presentaron las capa-
cidades de los SDS, los consejeros de la firma dejaron saber sus
objeciones. Sin embargo, afiade, “la cuestion de la seguridad y la
privacidad de los datos ya no estd a discusion. Las empresas mas
sofisticadas ya tiene garantizados ambos aspectos”

Acceso Universal

A medida que la nube se perfila como el gran facilitador del
cambio, las plataformas moviles estan proporcionando acceso
universal a las aplicaciones y a la informacion, permitiendo
también la sustitucién de computadoras personales para la
realizacion de una serie de tareas que antes exigian contar
con equipamiento fijo. Los trabajadores de muchas empresas
estan encontrando maneras nuevas para utilizar los teléfonos
inteligentes y tabletas para acceder e interactuar via web y de
manera segura.

"Todos estamos pendientes de la accesibilidad a la informa-
cién y las herramientas de software en los dispositivos méviles
que lo facilitan’, dice Mindy Geisser."Si observamos de qué
manera nuestros agentes de bienes raices hacen los negocios,
comprenderemos que tienen que estar con los clientes, en la
calle, buscando los inmuebles. Tenemos que habilitar las aplica-
ciones que permitan el acceso instantdneo dondequiera que se
encuentren’.

En Colliers, se ha logrado hacer a un lado la computadora y
ahora se trabaja a través del iPhone. Las aplicaciones ayudan a
los agentes de bienes raices a determinar una estrategia de ven-
tas basada en su estilo y los rasgos de personalidad del cliente
potencial.”Vemos la movilidad como algo extremadamente
estratégico e importante’, asegura Geisser. “Incluso estamos
contratando algunas aplicaciones moviles que permiten ver
detalles de los inmuebles. Es justo lo que los agentes necesitan
en el campo”
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Muchos proveedores de SDS y algunos servicios mas
tradicionales de tecnologia de informacion para Recursos
Humanos, estan empezando a construir aplicaciones para
dispositivos portatiles; por ejemplo, Kronos, Oracle, SAP y
otros fabricantes han desarrollado software para la gestion
laboral y de talento para estas nuevas modalidades de
acceso.

Los Gerentes de Flextronics revisan y aprueban algunos
procedimientos administrativos basicos relacionados con
Recursos Humanos usando las aplicaciones de flujo de
trabajo que Workday ha creado para BlackBerry. Herslag
estd probando los desarrollos para iPad, considerando la
posibilidad de revisar los datos de los empleados de forma
individual o en conjunto.

HB Fuller estd adoptando las aplicaciones de Workday

\ para iPhone, incluyendo las aprobaciones para gestionar
solicitudes fuera de plazo, busqueda de datos individuales
NO Cabe dUda de que de colaboradores y otros datos vinculados con las tareas
= = administrativas de Recursos Humanos. Al respecto, Rob Jack-
Ia ImportanCIa de Ia son anade:“La ejecucion de informes y una gran cantidad
nu be Crecera’ en Ia de tareas administrativas de Recursos Humanos no son
. , factibles desde un iPhone, pero podrian serlo desde un iPad
medlda en Ia que mas o alguna otra tableta”
empresas desarro"en Con vision de futuro, los lideres de Recursos Humanos
aplicaciones mo'viles_ reconocen que los empleados esperan que su lugar de tra-

bajo ofrezca accesibilidad a los dispositivos moviles y redes
sociales, similar a la que tienen fuera de la oficina. Solamente
en junio de 2011, de los 234 millones de norteamericanos

con alguin dispositivo maévil, 78.5 millones posefan un
teléfono inteligente, seguin los estudios de ComScore Inc,
(Virginia), empresa dedicada al andlisis de tendencias en el
mundo digital.

LO'S (-:IISpOSItIVOS Lasredes delsigloXXI
mOVI |e$ Oﬂ’ece n Los dispositivos maviles y las redes sociales van de la mano.

"Mientras sea mayor el nimero de personas que utilicen
su dispositivo mévil, mas lo usaran para socializar y en esa

aCCGSO a |a h IStO rla medida, mas necesitardn de la movilidad’, dice Amy Wilson,

Directora de Andlisis y Vicepresidente de Constellation Re-

|a bo Fa |, d | recto r| OS search.”Las mejores aplicaciones para los dispositivos movi-

les serdn web 2.0. Los dispositivos méviles tal vez no llegaran

| | a ser clave para la Administracion de Recursos Humanos,
O rg a n | Za C l O n a | eS’ pero si que lo seran para realizar el trabajo y colaborar en
tiempo real”
conteo de personal
Hay dos visiones de negocio en las redes sociales: los sitios
y Ot ros d a tOS web publicos sociales como Facebook, LinkedIn y otros, y el

uso interno de las herramientas que ofrecen para fomentar

relacionados con a colsboracion

La mayoria de los profesionales de Recursos Humanos de
| OS em p | ea d OS : las empresas estan mas adelantados en el uso de paginas

web publicas, especialmente para el reclutamiento.

CREANDOVALOTET | 19 ——
N



l >RH GLOBAL

“Nuestros altos ejecutivos aungque son

progresistas, tienen una percepcion

diversa en el campo. Queremos crear

un entorno de colaboracion con las

redes y hay que estar abierto para el

Jason Corsello argumenta que las redes sociales son crucia-
les para el desarrollo de las cadenas de suministro de talento.
Linked In y otros sitios ayudan a la localizacion de las fuentes
externas de talento. Las herramientas internas, incluidas las
paginas del perfil de los empleados, ayudan a los gerentes a
identificar donde estan los candidatos potenciales dentro de sus
propias organizaciones.

Morris comenta que Adobe es un gran usuario de las redes
sociales publicas: el 30 por ciento de las nuevas contrataciones
provienen de LinkedIn, tiene 57 perfiles de Facebook con 2.6
millones de seguidores, posee 250 cuentas en Twitter con mas
de 400 mil seguidores y tiene 15 canales en YouTube con 86
millones de reproducciones de videos.

“Las redes sociales son clave en cdmo hacer que la gente
tome conciencia de nuestros valores organizacionales y son
importantes para nuestro enfoque de atraccion de talento’, dice
Morris."Animamos a nuestros empleados a conversar sobre la
empresa en Facebook, y tenemos una version interna de Twitter
para intercambiar datos y recursos que ayudan a proveer un
ambiente de transparencia para nuestros colaboradores'”.

Los empleados de Altera utilizan Facebook dentro de la cor-
poracion; asimismo, echan mano de otras redes sociales como
Yammer, una herramienta de microblogging similar a Twitter.

Antes de que alguna compania adopte otras alternativas,
Kevin Lyman alienta a los tomadores de decisiones a pregun-
tarse cudl es el problema de negocio que buscan resolver."Eso
los guia sobre qué opcion utilizar y cémo usarla’ dice. Colliers ha
desplegado sus redes sociales internas hacia una recepcion mix-
ta, es decir, "nuestros altos ejecutivos aunque son progresistas,
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intercambio de informacion”

Mindy Geisser, Vicepresidenta Global
de Recursos Humanos en Colliers
International Property Consultants Inc.

tienen una percepcion diversa en el campo. Queremos crear un
entorno de colaboracién con las redes y hay que estar abierto
para el intercambio de informacion’, comenta Mindy Geisser.

En principio fue una locura para los agentes pues se con-
sideraban duefios de la relacién con el cliente. Ahora deben
compartirla con otros socios en la red."Tenemos que colaborar
para dar al cliente una experiencia consistente a la hora y en el
lugar donde desee hacer negocios con Nosotros”.

Encontrando modelos

Es evidente que estd llegando una nueva era en la que las
aplicaciones para el andlisis de la fuerza de trabajo funcionan
en tiempo real y arrojan resultados altamente predictivos y
estratégicos.

La nube puede almacenary hacer accesibles los datos de
los trabajadores, asf como la informacion financiera y de otros
tipos necesarios para el andlisis que relaciona a los empleados
con el desempefio financiero. Las plataformas de redes sociales
produciran su propio conjunto de datos a partir de los modelos
de comunicacion y colaboracion, cada vez con mejores andlisis
de resultados.

El drea de Recursos Humanos podré entregar el contenido
analitico en los dispositivos maviles a los cuales puedan acceder
bajo demanda tanto los administradores como otros colabora-
dores.

Corsello afirma que los investigadores de tendencias en el
analisis de la fuerza laboral estudian cudles son los factores que
contribuyen al alto rendimiento, el desempefo y el potencial
del talento de reemplazo.




De hecho, algunos proveedores de SDS
estan agregando capacidades analiticas a
sus productos estandar. Por ejemplo, las
aplicaciones analiticas de Workday, inclu-
yendo aquellas que entregan las métricas
de Recursos Humanos en un tablero de
control, contribuyen a los esfuerzos de
andlisis de la empresa HB Fuller. Entre los
elementos del panel estan las cifras de
Nnegocios, Nuevas contrataciones y métricas
de pago por desempefo.

“Tenemos que empezar a decir algo nue-
VO a nuestros ejecutivos y el lenguaje que
entienden es el de los nimeros’, declard
Jackson. Uno de los objetivos es ofrecer
las métricas y los analisis en tiempo real.
“Veo muy cerca el dia en que el iPad tenga
aplicaciones analiticas que den respuesta
inmediata a las necesidades de informa-
cion de nuestra alta direccion’

Los profesionales de Recursos Humanos
de Flextronics también utilizan algunas de
las herramientas de andlisis de Workday vy
han desarrollado sus propios modelos de
prediccion, aunque no estan disponibles
en los dispositivos moviles.

Tenemos otro ejemplo. El modelo de
costo de desercion muestra a los gerentes
de planta el costo de la rotacion de perso-
nal, y hace sugerencias para una inversion
rentable (en un bajo margen de negocio)
que podria ayudar a reducir el desgaste.
“Nosotros estimamos los datos de la planta
sobre la base de los salarios, productividad,
costo de la productividad y problemas de
calidad’, dice Herslag."Acto seguido, los
especialistas de Recursos Humanos hacen
los andlisis y entregan los resultados en una
reunion con los gerentes de planta”.

Las nuevas herramientas
de analisis que no han sido
ampliamente adoptadas,
proporcionan una vision de
los patrones de comunicaciéon
y colaboracién. El Analisis de
Redes Sociales (ARS), muestra
con quienes se conectan los
trabajadores, con qué frecuencia
y las principales razones para
hacerlo.

Otras caracteristicas mas
avanzadas dan seguimiento a las
personas y cualquier otra fuente
de informacion con la que el
individuo se conecta en la red.

>RH GLOBAL l

“El ARS ayuda a entender la manera
como realmente funciona la gentey a
quién recurre para obtener informacion’,
dice Corsello. Esto “permite comprender
como se realiza verdaderamente el trabajo
en las organizaciones”.

Por su parte, los lideres de Adobe empie-
zan a dirigir su mirada hacia el analisis en las
redes sociales, comenta Morris. Un grupo
de trabajo con profesionales de Recursos
Humanos y Mercadotecnia ha impulsado
este esfuerzo.

“Estamos buscando andlisis basados
en interacciones sociales” Todas estas
tecnologias convergentes se convierten en
facilitadores para las personas, ahade, estos
“pueden proporcionar formas mas eficaces
de gestién y comunicacion en las organi-
zaciones” 4\
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Enfoque de Negocios

;Escompetente

tu gente de Recursos
Humanos?

Dirigir personas se complica al crecer
y cambiar la estructura empresarial.
Diferentes culturas interfieren con la
eficiencia, por ello habra que identificar
las practicas que daran rumbo a la
organizacion.

Por: Mauricio Brehm
y Jorge A. Jauregui

Articulo reproducido con autorizacion de la revista ISTMO,
publicado en su edicién nimero 325, pp. 26-28. IPADE.

{22 Juli02013
.

n nuestro entorno donde el impacto global es
Ecada vez mas importante para el futuro de las
empresas, los equipos de direccion precisan
hacer ajustes en sus estrategias de negocio, o que a

menudo impacta el disefio de su estructura organiza-
tiva.

Estos ajustes estratégicos pueden modificar la forma
en que esta disefiado el trabajo y, por lo tanto, el perfil
de conocimientos, habilidades, actitudes y valores
necesarios para lograr un buen desempefo de los
colaboradores, y alcanzar los resultados estratégicos
planteados.

Para ajustarse a la nueva realidad de la empresa,
tanto la flexibilidad como la disposicion, deberan
permear en todas las areas o funciones de la organiza-
cion. Como es logico, también se cuestiona al drea de
Recursos Humanos con respecto a su actualizacion en
el nivel de competencia.

Esta situacion cambiante implica la capacidad de
cada jefe para ajustarse a las nuevas condiciones
de trabajo y de ser el lider que se requiere en cada
momento. Como jefe y como lider, deberé facilitar la
adquisicion de los nuevos conocimientos y habilida-
des para formar y actualizar a los colaboradores en
todas las competencias demandadas: conocimientos,
habilidades mas actitudes y valores.

La Direccion de Recursos

Humanos en tu empresa

Una parte importante de la labor de Recursos Huma-
nos es alinear sus politicas y practicas (herramientas
especializadas y actualizadas) con la estrategia del
negocio. Pero sucede que llegan a desempenar esta
funcion personas con gran variedad de trayectorias
profesionales, con muy diferentes perfiles y por dife-
rentes razones.

El desafio es saber si el mismo responsable de Recur-
sos Humanos y las personas que forman parte de esta
direccién, son competentes para lo que enfrentaran.

El jefe debe buscar la forma de asegurar los resultados,
y si lo que falta en sus colaboradores son conocimien-
tos y habilidades, tiene que hacer el rol de coach o
entrenador. Y si hay que ayudar a sus colaboradores
en las actitudes y apego a los valores organizacionales,
entonces el rol serd el de mentor. ;Habra alguna for-
ma de ayudar a este equipo y a este jefe a ser compe-
tentes en su funcion? Tal vez si identificamos la etapa
de vida de la organizacion serd mas facil descubrir lo
que se espera de la funcion.



La etapa de vida
de tu empresa

Durante el crecimiento de la organizacion se
presentan requerimientos diferentes:

1. Cuando la empresa es pequeiia’

En sus momentos iniciales todas las funcio-
nes se centralizan en la direccién general.
Alguien debe responsabilizarse por la admi-
nistracién de Recursos Humanos, que cubre
desde el inicio hasta el final de la relacion de
trabajo.

a. Reclutary seleccionar
colaboradores.

b. Contrato de trabajo:
expediente, condiciones de
trabajo, remuneracion, etcétera.

c. Proceso de capacitaciony
entrenamiento.

d. Evaluacién del desempeiioy
plan de desarrollo.

e. Higieney seguridad industrial.

Terminacion de la relacion de

trabajo.

=h

Frecuentemente estas funciones
operativas de la gestion de Recursos
Humanos se le asignan al Contador,
por ser él quien maneja la némina, el
pago del seguro social (IMSS), etcétera.

En una organizacion de pequenas
dimensiones, aunque vive su primera
etapa, las funciones estan centraliza-
das. El responsable de la Direccion
de Recursos Humanos suele ser el
Director General.

En el proceso de transicién a la
siguiente etapa, la Direccion General
tendra que seleccionar técnicos y téc-
nicas para cada funcion. La cantidad
de actividades obligan al director a de-
legar algunas actividades y funciones,
porque ya no puede realizar todo en
forma centralizada.

! Como aparece el 26/1/2013: http://www.economia.gob.mx/mexico-em-
prende/empresas en INEGI: Las microempresas: son aquellas que tienen
menos de 10 trabajadores; las pequeias empresas: son negocios que
tienen entre 11y 30 trabajadores; las medianas empresas: son los nego-
cios dedicados al comercio que tienen desde 31 hasta 100 trabajadores;
grandes empresas: se consideran grandes empresas a aquellos negocios
dedicados a los servicios y que tienen desde 101 hasta 251 trabajadores.

{Como sabemos si usan las técnicas y
herramientas mas avanzadas, y si son
las mas adecuadas para la etapa de vida
de una empresa?

2. Cuando la empresa es mediana

En el momento en el que la estructura orga-
nizacional pretenda definir titulos y jerarquias,
se deberan establecer presupuestos de corto
plazo (estandares y costos).

- Las funciones a desarrollar requieren
una clara definicion de competencias
para lograr un buen desempeno:
conocimientos, habilidades, actitudes
y valores.

- Laempresa necesita que la Direc-
cién General defina el <<rumbo a
seguir>>, para que los demas con-
tribuyan a ejecutar la visién y mision
(;para qué?) y con esto establecer
los objetivos estratégicos a cortoy
mediano plazo.

>Enfogue de Negocios I

- Para cada funcion deberd definirse
una propuesta de valory, con esto en
mente, determinar las competencias
que detallaran esas funciones y su
despliegue hacia los siguientes niveles
de la organizacién, considerando los
grados de comportamiento que se
observan para cada competencia’.

Claridad de la propuesta de valor de la
Gerencia de Recursos Humanos. Una
vez descritas y validadas las compe-
tencias para cada funcion, los proce-
s0s basicos de Recursos Humanos
deberan disefarse con base en ellas:
reclutamiento, seleccion, contratacion,
evaluacion para el desarrollo y para la
compensacion, esquemas de retribu-
ciény promocion, planes de sucesion,
relaciones de trabajo individuales y
colectivas.

2 Para puestos técnicos y operativos existe el CONOCER.
Informacion en www.conocergob.mx
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3. Cuando la empresa es grande

Como se puede ver en el gréfico 1, al crecer las organizaciones
sus estructuras se descentralizan y el cuidado de las politicas y

practicas se convierte en un factor importante. Larry Greiner es
un clasico entre los estudiosos del crecimiento organizacional.
Su nota aparecio en HBR en 1972, pero sus conceptos hoy nos
ayudan a entender facilmente la etapa de vida de la organiza-

ciény los retos a enfrentar.

Al crecer las estructuras se complica el proceso de dirigir
personas. Para las organizaciones grandes, el paso de las etapas
3,4y 5, marca cambios muy importantes en la alineacion de las
politicas y practicas de Recursos Humanos con la estrategia del
negocio. Porque incluso dentro del mismo pais, encontramos
diferentes culturas y practicas que pueden interferir con la efec-
tividad de la organizacion.

El tema es alin mas critico cuando el crecimiento nos lleva a
abrir operaciones en otros paises (con culturas, leyes y practicas

:Como saber si las politicas y practicas de
Recursos Humanos estan alineadas con los
objetivos estratégicos de la empresa?
¢Y siel area utiliza las técnicas y
herramientas mas avanzadas y adecuadas
para la etapa de vida de la organizacién?

de trabajo diferentes) y al asignar responsabilidades de nuestros
colaboradores en diferentes locaciones. Es necesario brindarles
apoyo y acompanamiento para facilitar el éxito en su desempe-
fo. Seria de gran ayuda identificar las competencias adecuadas
para estas etapas, donde las organizaciones deberan tener la
capacidad de responder a los retos globales.

La formacion permanente de lideres y sus equipos gerencia-
les son parte de los nuevos desafios que enfrentamos ante la
globalizacion, y requieren de un proceso de seguimiento para
asegurar el logro de resultados y la construccion de las compe-
tencias apropiadas.

Cada jefe enfrenta nuevos retos y debe promover el logro de
resultados, pero no puede descuidar la actualizacion de cono-
cimientos y habilidades que exige su puesto y el de cada uno
de los miembros de su equipo. Asimismo deberd jugar el rol de
mentor, para el cuidado y cumplimiento de los valores organiza-
cionales y el apego a las actitudes esperadas. /' \.

CINCO FASES DEL CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL: PRACTICAS
CATEGORIA
ENFOQUE Prod\:jcir y Eficiencia dE)fpansiég Consolidacién Solucién de
DIRECTIVO Vel operativa (Bl mslteEre organizacional problemas e innovacién
ESTRUCTURA Informal Centralizada y Descentralizada y Staff de lineay Matriz de
ORGANIZACIONAL funcional geografica grupos de produccién equipos
EEATAIN(I)) gE Ire]r(::\;;irzlrj]?ineségry Directivo Delegante Vigilante Participativo
SISTEMAS DE Resultados de Estandares y centros Reportes Planes y centros Ealladmienie e
CONTROL mercado de costos centros de utilidad de inversion objetivos comunes
> : Participacion de
RETRIBUCION Propiedad Sueldos e incrementos __ Bono tilidad i Bono de
DIRECTIVA P por méritos individual S c?e gzg’igﬁgones equipo

Fuente: © Larry Greiner. Evolution and Revolution as Organization Grow

Mauricio Brehm Brechu

Director y profesor de Alta Direccion de Personal. Asesor de
la Direccién General de Recursos Humanos (IPADE). Doctor en
Administracién (Universidad La Salle). Miembro del Consejo de la

Jorge A. Jauregui

Secretario General y Tesorero en la World Federation of People
Management Associations. Presidente de la North American
Human Resources Management Association (EUA, Canada y México).
Maestro en Desarrollo Organizacional (UIA), IPADE D-1.

Asociacién Mexicana en Direccion de Recursos Humanos y profesor
invitado en Escuelas de Negocios de Colombia, Per, Ecuador,
Guatemala y Argentina.
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| aprovechamiento del bono demografico, el bono de
diversidad, la marcada necesidad de generar andlisis
minuciosos del comportamiento de la fuerza laboral
y la posibilidad de crear carreras eldsticas son sélo algunas de
las tendencias vigentes en el mundo empresarial global. Este
es un asunto que nadie debiera pasar por alto porque en poco
tiempo separard el pasado y el futuro para Recursos Humanos.

Jorge Castilla es lider de la practica de Human Capital en
Deloitte México, firma mundial en servicios profesionales. Es
asesor experto en macro proyectos de diversas industrias.
Conversamos con él en torno al informe presentado reciente-
mente por la consultora sobre los marcadores o indicadores de
tendencias que influyen ya en la funcién de Recursos Huma-
nos.

"Entrevistamos a lideres de diferentes empresas en 1390
organizaciones. Cada uno es un punto de informacién y son
Directores Generales, de Finanzas y de Recursos Humanos. Les
planteamos algunas tendencias, preguntandoles qué es lo que
mas les preocupa’, explica Jorge Castilla.

Los tres principales hallazgos giran en torno a temas como
el liderazgo, la capacidad de las empresas para administrar el
cambio de forma acelerada y la brecha que hay en las habili-
dades y competencias en los propios Ejecutivos de Recursos
Humanos. Estas son preocupaciones que estan presentes por
igual en los lideres en América, Asia y Europa.

“El tema del capital humano se ha convertido en un asunto
de todos los consejos de administracion y estan presionando
con mucha fuerza a los lideres de Recursos Humanos. Tene-
MOos que preguntarnos ;como van a responder?’ explica el



socio de Deloitte México."Ya se les dio un lugar en la mesa
de la Alta Direccién. ;Van a responder los ejecutivos de
forma verdaderamente estratégica y como se requiere?”

El talento que cuida al talento

De acuerdo con el especialista, el propio entorno de
Recursos Humanos revela que hay una brecha de gran
tamano en las capacidades de los ejecutivos y operadores
de la funcion, pero no es idéntica en todas las empresas.
De hecho, hay organizaciones que al menos llevan 10 afos
de transformacién con profesionales que si comprenden

el negocio.”Lamentablemente esta es la excepcion porque
la gran mayoria de los responsables del drea no estan en
posicion de dar asesoria para el logro de los objetivos
estratégicos”

Jorge Castilla seiala que los empresarios y directivos
fueron los primeros en darse cuenta de la importancia
del talento y no necesariamente las personas a cargo
de Recursos Humanos.

"El problema es que tenemos un grupo muy grande de
profesionales que no ha reaccionado con toda la fuerza o
que solamente ha cubierto el expediente, operando de for-
ma muy sencilla sin entrar a resolver problemas de negocio
o crear soluciones que agreguen mucho valor”

Human Capital
Trends 2013

Pensar como economista

Cada vez son mas los lideres de Recursos Humanos que
deben responder a probleméticas que en realidad son
temas econdmicos. Se requiere que las decisiones sean
tomadas como en el resto de las dreas de las empresas y
sus negocios: con modelos econométricos y analiticos.
“Hay que pensar con base en los nimeros, pero hay que
pasar del andlisis basico o descriptivo como el que indica,
por ejemplo, la prevalencia del 28% de rotacién’, comenta
Jorge Castilla."El problema es que ahi se queda la visién, se
forman teorfas sobre argumentos que carecen de soporte
en métricas. Hay que cuestionarse a fondo y dar el siguiente
pasa’.

Economia basada en Open Talent

Mientras las empresas tradicionales quieren ser propietarias
exclusivas de su talento, otras se anticipan a la presencia

de una economia abierta donde comienzan a abundar los
grupos de expertos que ofrecen soluciones compartidas,
incluso de libre acceso.”Vamos a llegar a utilizar mas gente
de la que tenemos en la empresa, tomando de la nube co-
nocimientos formados por diferentes grupos de talento. Lo
que comenzé hace afios como un blog, ahora es un equipo
de expertos. Pensamos que se resolveran problemas gracias
a esas personas que estan en la red, con costos muy distin-
tos a los que propone el outsourcing’, explica el lider de la
practica de Capital Humano de Deloitte México.

>Grandes Tendencias I

El problema es que
tenemos un grupo muy
grande de profesionales
que no ha reaccionado
con toda la fuerza o que

solamente ha cubierto
el expediente, operando
de forma muy sencilla
sin entrar a resolver
problemas de negocio
O crear soluciones que
agreguen mucho valor”.
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Innovacion de la marca del talento
El poder de marca de las empresas ahora esta
ligado a la economia del conocimiento. En esta
direccion, las implicaciones para los lideres de
Recursos Humanos incluyen la creacion de
propuestas de valor mas potentes para atraer,
desarrollar y retener a las personas que son
capaces de crear ventaja, permaneciendo con-
tratadas como fuerza laboral; y al mismo tiempo,
a quienes son colaboradores por obra determi-
nada, freelancers, y quienes operan bajo nuevas
modalidades. La marca del talento lo serd todo.

Crear lugares de trabajo elasticos

Se esperan grandes cambios en la dindmica de
las personas para conducir su desarrollo profe-
sional. Los ejecutivos entrevistados en el estudio
mostraron su inquietud en torno a la forma en
que comienzan a quedar rebasados los planes
de flexibilidad considerando que ya casi son una
obligacién en las organizaciones modernas.

“Cuando hablamos de lo elastico quiere decir
que los profesionales estaremos en condiciones
de hacer més corta 0 mas larga la trayectoria o
carrera en relacion con las capacidades y lo que
podemos invertir. Hay programas de trabajo
movil y flexible, pero no hay programas que
conceptualicen la carrera de forma elastica. Es lo
que viene'.

Todo parece indicar que en el futuro se le
permitird a la gente decidir a qué velocidad
llevar su carrera y “salir del esquema tradicional
de ascensos en la jerarquia empresarial. Esto da
cabida de nuevo a personas que incluso ya estan
en edad de retiro’, apunta Castilla.

Aprovechando el bono demografico
Las naciones, industrias y empresas que no
visualicen las ventajas que ofrece el bono
demogréfico sufrirdn severas implicaciones. Hay
todo un tema en torno al envejecimiento de

las poblaciones de trabajadores, especialmente
en sectores como el energético. El reto consiste
ahora en disefar nuevos roles y patrones de
carrera alternativos para las personas en edad

de retiro y con ello lograr que su conocimiento y
experiencia se conviertan en ventaja competiti-
va. Asimismo, para Recursos Humanos, supone el
redisefo de los planes de incentivos, las férmulas
para la continuidad de desarrollo, y comprender
que el reloj del retiro esta cambiando su ritmo.

28] JUi02013
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El poder de marca de
las empresas ahora esta
ligado a la economia del
conocimiento. En esta
direccion, las implicaciones
para los lideres de Recursos

Humanos incluyen la creacion
de propuestas de valor

mMas potentes para atraer,
desarrollar y retener a las
personas gque son capaces de
crear ventaja.
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Desmitificando al Super Lider

La imagen del lider todo poderoso, conocedor perfecto del
mundo del negocio y capaz de movilizar montafas esta
comenzando a ser desmitificada.“Todo mundo cree que en
la personalidad reside el liderazgo. No obstante, las investi-
gaciones siguen confirmando que el liderazgo es situacional
toda vez que las empresas necesitan varios tipos de directi-
Vo, capaces de resolver amplitud de problemas. Sobre todo
en las companias globales’ explica Jorge Castilla.

El estudio de Deloitte presenta como principales movili-
zadores a la adaptabilidad, la resilencia y la capacidad para
ser disruptivos: en resumen, una buena mezcla para generar
innovacion.“Los lideres rigidos generan poca diversidad
de pensamiento en los consejos y grupos directivos. Aqui
tenemos que aprovechar el bono de diversidad porque con-
tribuye mas a las empresas con la variedad de perspectivas’,
senala el consultor."Por o tanto, a Recursos Humanos, se le
demanda contar con diferentes programas de liderazgo que
sean flexibles. Habrd algunos temas estandarizados, pero un
lider que va a transformar a una compariia en rentabilidad
requiere formacion distinta a la de otro que la va a hacer
global”

Armando el rompecabezas del desempeio

El nuevo mundo del trabajo, nos plantea una serie de fuer-
zas o vectores que estan modelando la nueva vision sobre el
empleoy la productividad. Entre las tendencias emergentes
se encuentra el paso de las estructuras jerarquicas hacia las
redes humanas, de lo directivo al coaching, del liderazgo
autocratico al democratico. Asimismo, de la organizacion
estable y fija pasa a la matricial y de la retroalimentacion del
desempefio a la comunicacion inmediata.

Cada vez son mayores las presiones que influyen en la
gestion del desempeno y la productividad. Las organizacio-
nes comienzan a modificar sus estructuras para adaptarse,
implementan las mejoras tecnoldgicas que son ahora una
exigencia, procuran contemplar las diferentes expectativas
generacionales; toda esta transformacion ahora nos exige
aumentar la capacidad de los directivos y gerentes, amplian-
do las habilidades para el manejo de datos y la creacion de
redes de lideres pares en didlogo permanente.

Para el caso de nuestro pafs,“la Reforma Laboral abre la
puerta a un gran numero de posibilidades de flexibilidad,
pero mientras la empresa y sus accionistas principales no
reconozcan que los problemas de talento son parte de su
ventaja o desventaja competitiva, va a dar lo mismo’, sehala
el especialista."Cuando la organizacién comprende que hay
ventaja competitiva en la gente, las cosas cambian. De o
contrario no pasa nada’, concluye Jorge Castilla, lider de la
practica de Human Capital en Deloitte México. 4 \.
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“Los lideres rigidos
generan poca diversidad
de pensamiento en

los consejos y grupos
directivos. Aqui tenemos
que aprovechar el bono
de diversidad porque
contribuye mas a las
empresas con la variedad
de perspectivas”.

Principales movilizadores:
la adaptabilidad,

la resilencia y la

capacidad para ser

disruptivos: una buena
mezcla para generar

innovacion.



Tendencias Globales: TOP CINCO

>Grandes Tendencias I

las nuevas prioridades del negocio
la dinamica de RH

. TENDENCIA ALTAMENTE RELEVANTE HOY REGION TOTAL
Ameérica

. TENDENCIA RELEVANTE DENTRO DE 1-3 ANOS Asia Pacifico 582
EMEA 412

TENDENCIA QUE SERA RELEVANTE DENTOR DE 3 ANOS O MAS

TENDENCIA QUE NO ES APLICABLE

Total

1309

Fuente: Con informacion del reporte "Resetting Horizons Human Capital Trends 2013" (Deloitte).

Jorge Castilla
Lider de la Practica de Human Capital

en Deloitte México

Se desempefia como Socio Responsable de Capital Humano

con mas de 20 afos de experiencia en el drea. Su especialidad

se encuentra focalizada en proyectos de Disefio Organizacional,
Administracion del Cambio, Desarrollo de Modelos de
Competencias y Gestion del Talento. Es Licenciado en Finanzas por
la Northwest Missouri State University y sus estudios de posgrado
los realizd en la Escuela de Negocios de Kellogg, Northwestern.
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11y 12 de septiembre:
La cita mas importante del 2013 para los
Ejecutivos y Operadores de Recursos
Humanos de México

« Sieres un lider comprometido con la productividad y la
transformacion de tu empresa o negocio.

« Sitienes objetivos desafiantes en la gestion de talento.

« Si estas siempre a la vanguardia sobre las ultimas innovaciones
para aumentar la rentabilidad de tu fuerza laboral.

Inscribete, participa y aumenta tu conocimiento

o CONGRESO INTERNACIONAL DE
o0 RECURSOS HUMANOS 2013
<t

workplace-




El punto de reunién es el Congreso
Internacional organizado por
AMEDIRH que llega a su edicion
nuimero 48 con once conferencias
y doce speakers internacionales,
todos ellos son expertos de las
industrias clave para el talento.

CONGRESO

RH

amedirh

Descarga la aplicacion del
Congreso en tu dispositivo
Apple o Android

Disponible en
'\0 Google play

Consiguelo en el
D App Store

5 buenas razones para inscribirte,

participar y aprender

Doce conferencistas

de nivel internacional

Todos ellos son expertos en las industrias clave para el talento
y forman parte del movimiento mundial de la transformacién
de los centros de trabajo.

2. Liderazgo

Comparte con 3,500 ejecutivos de empresas y
organizaciones lideres de Recursos Humanos, Finanzas, Ventas
y Alta Direccién, generando relaciones de gran alcance que
mejoraran tu desempeno.

3. Innovacion

4.

Descubre lo ultimo en tecnologia de informacién aplicada
a Recursos Humanos y las innovaciones para el aprendizaje
organizacional, desarrollo de calidad de vida y bienestar,
sustentabilidad y responsabilidad social, fusion de culturas
empresariales y retos que impone el cruce de multiples
generaciones.

Prestigio

Hemos preparado un panel con los especialistas en Recursos
Humanos que han convertido en realidad la teoria y los
modelos. Gracias a sus estrategias y mejores practicas, ellos
fueron reconocidos con el Premio al Ejecutivo de RH en el
2012.

5. Creacion de tendencias

Generamos corrientes de pensamiento y accion que
transforman a las organizaciones de México.

Inscribete

www.amedirh.com.mx/congreso2013



http://www.amedirh.com.mx/congreso2013
http://goo.gl/Lj405
http://goo.gl/s0FOv

PRODUCTIVIDAD

= Gramoporiamdaac

JrayiC

JPCTaUOIESIC

RELUTSOSEIUITIANOS

n medio de la crisis mundial del em-

pleo y con niveles conservadores en

el crecimiento en el Producto Interno
Bruto, México lanza una apuesta por la pro-
ductividad. ;Cual es el rol que desempeiiare-
mos los Ejecutivos y Operadores de Recursos
Humanos? Debemos jugar un papel activo.

Con una politica que apuesta por la democra-
tizacion de la productividad, el pais comienza
a avistar una intencion clara por desarrollar una
cultura empresarial y laboral que permita sostener
el crecimiento de los principales indicadores de la
economia. Asi lo exponen las acciones tomadas
por el Gobierno Federal al realizar la instalacion
del Comité Nacional de Productividad, creado por
decreto presidencial.

El Comité Nacional de Productividad es un
organo consultivo y auxiliar del Ejecutivo Federal y
de la planta productiva. De acuerdo con el decreto
publicado en el Diario Oficial de la Federacion del
17 de mayo de 2013:

|34 02013
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Tiene por objeto contribuir a la definicién

de objetivos, metas, estrategias, acciones

y prioridades en materia de productividad y
empleo.

Proponer estrategias, politicas y acciones en
materia de productividad y empleo, a fin de
que sean consideradas por las dependencias y
entidades de la Administracion Publica Federal, en
el ambito de sus respectivas competencias.
Proponer mecanismos de coordinacién entre
las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal, asi como entre los sectores
publico, social y privado para el disefio, ejecucion
y evaluacion de acciones para el incremento de la
productividad.

Establecer procedimientos de consulta a los
factores de la produccion, al sector académicoy a
la poblacion en general.

Emitir opinion sobre los procesos productivos
de bienes y servicios que realiza el Gobierno
Federal.



>Retorno de Inversion -

Estamos ante los primeros
grandes cambios que nos
llevaran a una etapa de
avance nacional basado en
la busqueda del bienestar

y en la capacidad del

mexicano para aprovechar su
conocimiento, experiencia,
talento y competencias.

Desde el punto de vista de la funcién de Recursos Humanos, esta-
mos ante los primeros grandes cambios que nos llevaran a una etapa
de avance nacional basado en la busqueda del bienestary en la
capacidad del mexicano para aprovechar su conocimiento, experien-
Cia, talento y competencias. A esto hay que agregar el importante
componente de la innovacion tecnoldgica y la reforma en educa-
cion, ciencia y tecnologia prevista por el Gobierno de la Republica.

Hay mas que buenas intenciones para que la nacion emprenda
estos pasos. De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y
Desarrollo Econdmicos (OCDE), las reformas adoptadas en los Ulti-
mos ahos "han mejorado el desempefo econémico de México” No
obstante, dicha organizacion ha advertido que, segun sus estudios
y prondsticos, si no se profundizan ni aumenta la productividad hay
“un riesgo sustancial de estancamiento”a largo plazo.

Gran parte de las acciones emprendidas seran llevadas a cabo, en el
terreno practico, por ejecutivos y operadores de Recursos Humanos.
Esto demanda de manera inmediata una serie de transformaciones
encabezadas por la adopcion de nuevos estilos de liderazgo donde
la productividad es uno de los principales indicadores de desempe-
Ao de las empresas en todos sus tamanos.

De acuerdo con la
Organizacion para
la Cooperacion

y Desarrollo
Econdmicos
(OCDE), las
reformas
adoptadas en

los ultimos anos
“han mejorado

el desempeno
economico de
México”.
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;Qué haces en 3 dias?

Nosotros
Encontramos al mejor

TALENTO

para tu empresa

.»
® " "SR P-cpe
Connection

Blisqueda especializada para
encontrar al talento adecuado para
tu empresa.

En Reclutamiento y Selecciéon de
Personal, tenemos el mejor tiempo
de respuesta. De 3 a 5 dias habiles.

Te damos Garantia de Reposicion
de 3 meses al contratar a nuestro
candidato.

Los mejores precios del mercado y
alta efectividad

Contactanos
y lleva a tu empresa a los mejores

5683-2400
01 800-839-4462

soluciones@peopleconnection.com.mx

Siguenos en:
n /peopleconnection.mx

@ @people_connecti

People Connection
México
WWW.
peopleconnection
mx

EMPRESA
ESR ' SOCIALMENTE
RESPONSABLE

Aprender a hablar el lenguaje de la
economia facilitara construir una vision

donde la rentabilidad y la productividad de la
gente permitiran elegir el rumbo correcto en
la toma de decisiones. Te compartimos cinco
recomendaciones basicas:

1. Medir: Construye métricas de desempefio de Recursos
Humanos que permitan identificar con claridad la pro-
ductividad y rentabilidad de cada persona.

2. lIdentifica: Localiza rapidamente cudles son las principa-
les brechas donde la productividad merma en la organi-
zacion.

3. Disefa: Elabora propuestas para reducir las brechas de
productividad, haciendo equipo con las dreas de Finan-
zas, Produccién, Comercial, etc.

4. Capacita: Establece cudles serfan las rutas criticas para
reducir las brechas de productividad utilizando solucio-
nes rapidas, eficaces y de calidad para reducir las mermas
de tiempo, calidad y costos.

5. Monitorea: | a productividad es una variable cuyo
comportamiento debe ser observado de forma perma-
nente. Ademas, es indispensable que Recursos Humanos
también haga un andlisis de su propio desemperio y
capacidad de logro. /' \

¢Quiénes conforman
el Comite Nacional de
Productividad?

+ Secretario de Hacienda y Crédito Publico
(Presidente del Comité).

+ Secretario de Economia.

+ Secretario de Educacién Publica.

+ Secretario del Trabajo y Previsién Social.

« Director General del Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia.

« Cinco representantes de organizaciones
empresariales.

« Cinco representantes de organizaciones
sindicales de trabajadores.

« Cuatro representantes de instituciones de
educacion superior.

« Unrepresentante de institucion de
educacion técnica media superior.

« Unrepresentante de institucion de
capacitacion para el trabajo.



http://www.peopleconnection.mx
http://www.peopleconnection.mx
mailto:soluciones%40peopleconnection.com.mx?subject=Informaci%C3%B3n
https://www.facebook.com/peopleconnection.mx
https://twitter.com/people_connecti
http://goo.gl/VNonH

Convocatoria

Reconocimiento al Ejecutivo
de Recursos Humanos 2013

Por tercer ano consecutivo, en el marco del Congreso Internacional de Recursos Humanos a
realizarse los dias 11 y 12 de septiembre, AMEDIRH llevara a cabo la entrega del Reconocimiento
al Ejecutivo de Recursos Humanos.

AMEDIRH convoca a los integrantes de la comunidad de Recursos Humanos de todos los Estados
de la Republica Mexicana, a participar en el proceso de postulacion, enviando a los candidatos que
cumplan con los siguientes criterios que se toman en consideracion:

e Ser responsable de primer nivel de Recursos Humanos, habiendo realizado un trabajo
sobresaliente y medible en la funcién dentro de su organizacién en el ultimo ano, pudiendo ser
en empresas o instituciones del sector publico o privado.

e Ser de origen nacional o extranjero, pero colaborar de forma indispensable en alguna empresa
establecida en territorio nacional por lo menos hasta septiembre del 2013.

e Contar con prestigio social y profesional, llevando a cabo acciones a favor de un trabajo
decente.

e Mantener y promover el prestigio y nombre de la funciéon de Recursos Humanos, observando
una conducta intachable, respetuosa, diligente y honesta.

e Actuar de buena fe y con responsabilidad, de forma competente y con diligencia, considerando
siempre hechos materiales y relevantes, sin permitir que el juicio independiente de cualquier
persona sea subordinado.

e |aempresa para la cual colabore debera cumplir con todas las obligaciones dictadas por
nuestras autoridades.

e Contar con el aval de su Director General, quien en su momento estara dispuesto a aceptar la
propuesta de candidatura del ejecutivo de Recursos Humanos.

e Este reconocimiento no considera postular consultores en el tema.

El jurado, conformado por destacados miembros del sector académico y empresarial participan en
el proceso, dando total claridad y transparencia a los resultados para la eleccién de aquellos
ejecutivos que por su destacada labor, son merecedores de esta distincion, la cual es entregada
hasta en 5 diferentes categorias dependiendo del tamafio de las organizaciones donde colaboran
los postulados.

Reconocer las aportaciones de los miembros destacados de la comunidad de Recursos Humanos,
engrandece a la funcion de cara al mundo empresarial y organizacional de México.

Envia un breve resumen de hechos por los cuales consideras tu postulado,
debe ser considerado al correo electronico pborda@amedirh.com.mx

proporcionando nombre de la persona, empresa y datos de contacto.
Toda la informacién se manejara de forma confidencial.



mailto:pborda%40amedirh.com.mx?subject=Postulado%20Convocatoria
http://www.amedirh.com.mx/contacto

as modificaciones previstas en el proyecto de

reforma para la homologacion del Salario Base de

Cotizacion (SBC) para las cuotas al IMSS pre-
sentado el pasado 19 de marzo del 2013 y turnado a la
Comision de Hacienda y Crédito Publico para su dictamen,
representan un fortalecimiento en materia de fiscalizacion
que significarian mayor certeza financiera para el orga-
nismo garante de la seguridad social en México como un
primer objetivo y a su vez fortalecen otros rubros benéfi-
cos para el empleado y los incentivos fiscales que de ello
se generen a favor del empleador.

El proyecto sefiala que se deben homologar el Salario
Base de Cotizacion con el Impuesto Sobre la Renta (ISR) ya
que no hay un motivo para darle un tratamiento diferen-
ciado, debido a que ambos se basan en la totalidad del
ingreso y las prestaciones que obtiene un trabajador.

Dentro de la integracion del Salario Base se encuentra la
figura del vale en especie o el vale de restaurante y el vale
para transporte con un limite de un 40% de Salario Mini-
mo General Vigente en el Distrito Federal (SMGVDF). Con
la pretendida reforma cambia el texto aunque en esencia
tiene el mismo sentido; ademas se elimina la despensa en
dinero en efectivo.

Se fortalecen

los vales

Por: Hugo Villanueva Cantodn, Director General EasyVale

|38 JUi02013
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http://easyvale.mx

De eliminarse el papel
moneda para otorgar la
prestacion de despensa,
se fortalecera la presencia
del vale electronico, que
le permitiria al empleador

suprimir los incentivos en
efectivo y tener estimulos
fiscales basandose en la
prevision social a través
del Vale Electrénico.

Dicho de otra manera, se excluyen del SBC
los apoyos entregados por medios distintos
al efectivo y siempre que estos no rebasen el
40% del salario minimo. En este aspecto no se
homologan las bases debido a que la exen-
cion en materia de ISR es diferente a la que
plantea la fraccion V del articulo 27 de la Ley
del Seguro Social.

De eliminarse el papel moneda para otorgar
la prestacion de despensa, se fortalecerd la
presencia del vale electronico, que le permi-
tirfa al empleador suprimir los incentivos en
efectivo y por otro lado tener estimulos fisca-
les baséndose en la prevision social a través
del Vale Electronico.

EasyVale, una compania mexicana com-
prometida con las empresas y sus empleados,
ofrece un vale electrénico de despensa y co-
mida que es el mejor producto del mercado,
ya que es el Unico vale que genera prestacio-
nes adicionales a los trabajadores, reforzando
vinculos de lealtad; sin cobros de anualidad o
inscripcion, tarjetas sin costo, acceso a toda la
red de negocios afiliados y beneficios fiscales
para tu organizacion. Esto es algo que sélo
EasyVale te ofrece. /\

Insercion pagada. La responsabilidad sobre el contenido,
puntos de vista y opiniones publicadas en este articulo son
responsabilidad de su autor.
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Durante la Primera Asamblea Mundial del Envejecimiento en 1982
se establecid agosto como el mes de la vejez. En México se festejé por
primera vez a los Adultos Mayores en la Ciudad de México en 1983 y
en 1998 se decidio celebrarlos cada 28 de agosto en todo el pafs.

Uno de los grandes retos de nuestro siglo es el envejecimiento
de la poblacién, ya que para el aflo 2020 uno de cada seis mexi-
canos sera adulto mayor, y para 2050 uno de cada tres (INEGI,
2010).

Es necesario revalorar y desmitificar esta etapa de la vida, que se
ha alargado en muchos afos por el aumento en nuestra esperanza
de vida. Los adultos mayores deben recuperar un lugar prioritario en
nuestra sociedad y hay que considerar que cada dfa se estd llegando a
esta etapa en mejores condiciones de salud, gran energfa y ganas de
seguir siendo participantes y actores en nuestra sociedad dentro de
diversos ambitos: laboral, familiar, politico y social.

Esta poblacion representa también un papel fundamental como
E I 2 8 d t abuelos; en muchos casos son cuidadores de los nietos durante
e a g os o muchas horas, jugando un papel de gran importancia y trascendencia
se feste'a el dl'a en nuestra familia.
d I Ad M Sin duda, esta etapa es y serd de grandes retos y desafios que como
e u to ayo r sociedad debemos enfrentar cuanto antes, creando una verdadera
Cultura Gerontoldgica que promueva e impulse una participacion

intergeneracional en todos los campos, aprovechando la gran expe-
riencia y sabiduria de nuestra Gente Grande.

iFelicidades en su dia!

CERTIFICACION
INTERNACIONAL

pE
RS
REE,

The Talent Development

B

Extended DISCE es la herramienta = - Después de la certificacion podras:
de cuarta generacion que identifica o Identificar qué perfiles son los que requiere
la respuesta natural (espontanea) de la tu organizacion.

persona frente a un estimulo externo o ¥ Que tipo de organizacion es la que tienes.
(comportamiento inconsciente) Como definir acciones concretas para tus
' procesos de reclutamiento, seleccion,

Es un modelo que identifica tipos de capacitacién y desarrollo, operaciones,
comportamiento basicos y tipos de finanzas y ventas.
pensamiento para facilitar |la Se otorgara:

interaccion de las personas. Certificado Internacional con valor curricular.

También nos indica las zonas de Mas Informacion: 9v10de O b 2013
5604 1301 y 10 de Octubre,

flexibilidad de una persona o equipo, .
es decir hacia dénde le permite su www.dpecorp.com.mx Hotel J. W. Marriott

Andrés Bello 29, Polanco, México, D.F.

potencial desarrollarse y adaptarse. dpecorp@prodigy.net.mx 5:00 2 18:30 Horas


mailto:dpecorp%40prodigy.net.mx?subject=Informacion
http://www.dpeassess.com/p/

AN EVENTOS
e RECURSOS HUMANOS

de Recursos Humanos A.C.

JULIO AGOSTO

Curso Estrategias de Negociacion I Taller: Liderazgo y Efectividad 2'
’ Inteligencia Emocional y o o
= : Comunicacion Organizacional
Desempeiio en el Trabajo

Desayuno Dia de la Asistente I
Mejores Practicas en las

Contrataciones, Permanencia 0 y 31

y Bajas del Personal

Informes e Inscripciones
Mariana Morales / mmorales@amedirh.com.mx/ Tel: 5140 2214

I\ TALLERES GENTE GRANDE

amedirh

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.

Inicio de cursos en 1 o .
Computo para Gente J U|IO

Trimestre
Grande (40 afios y mas)

Julio-Septiembre

Jubilacion:"Construyendo 2 3 Julio

mi Nuevo Plan de Vida"

14

Agosto

Activa tu Mente

Informes e Inscripciones

Enrique Chavez / echavez@amedirh.com.mx/ Tel: 5140 2205



http://www.amedirh.com.mx/calendario-2013
http://www.amedirh.com.mx/eventos/gente-grande
mailto:echavez%40amedirh.com.mx?subject=Informacion%20Talleres
mailto:mmorales%40amedirh.com.mx?subject=Informacion%20Eventos
http://www.amedirh.com.mx/calendario-2013%23julio
http://www.amedirh.com.mx/calendario-2013%23agosto

Adecco

better work, better life

Somos la organizacion de Recursos Humanos
nOmero uno en el mundo. Diariamente conectamos a
mas de 700,000 colaboradores con clientes de todas
las naciones, gracias al compromiso de nuestros
32,000 empleados en mas de 7,000 sucursales en 60
paises y territorios.

La presencia de Adecco en México se remonta a 22
anos, con mas de 80 sucursales a nivel nacional.
Nuestro objetivo es desarrollar soluciones de capital
humano y generar canales innovadores de
integracién del talento al mundo laboral.

Ofrecemos las mejores soluciones de
capital humano, ajustdndonos a las
necesidades particulares de cada
empresa sean micro, pequenas,
medianas o grandes; convirtiéndonos
en un socio de negocio para nuestros
clientes.

Nuestros servicios:
* Subcontratacion de personal

* Reclutamiento y seleccion de
personal

» Head Hunter & Professional Staffing

* Maquila de némina
(Payroll Process Outsourcing)

» Consultoria Organizacional

Contacto

+ (55) 5062 5011 /12
atencionaclientes@adecco.com 0 0 @
adecco.com.mx Adecco México

STPS-ACT-ESP09-00002

. Cuadl es nuestra
razon de ser?

Nuestra razén de ser también es nuestra principal
fortaleza, el correcto proceso de identificacion y atraccion
de talento, que se traduce en un eficiente servicio de
reclutamiento y seleccién de personal.

Esto es lo que nos distingue de la competencia y es el valor
agregado que le aportamos a nuestros clientes.



http://adecco.com.mx
http://adecco.com.mx
mailto:atencionaclientes%40adecco.com?subject=Informacion
https://www.facebook.com/AdeccoMexico
http://www.linkedin.com/in/adeccomexico
https://twitter.com/AdeccoMexico

