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hasta el reporte inequívoco del retorno de inversión de 
cada iniciativa relacionada con el desarrollo de personas.

El perfil del Ejecutivo de Recursos Humanos debe tener 
por fuerza un pilar financiero. Hoy estamos ante la necesi-
dad de dimensionar cuál es la relación costo/beneficio del 
talento humano que conforma la fuerza de trabajo. Sin las 
herramientas adecuadas, el profesional de RH queda inde-
fenso, incompleto e incapaz de responder cabalmente a los 
objetivos de la empresa, la economía y el país. No podemos 
dejar caer los brazos y seguir soslayando este tema, deján-
dolo al final de la agenda, o peor aún, en el archivero.

Amedirh está realizando un esfuerzo amplio y que ten-
drá gran alcance para diseñar estrategias y herramientas 
en este tema. Debates, comités de trabajo, cursos, diplo-
mados, conferencias y talleres se están alineando alrede-
dor del eje de la formación financiera para los ejecutivos 
de Recursos Humanos. En el Centro de Desarrollo del 
Talento, estamos formulando una oferta específica para 
fortalecer a nuestros cuadros profesionales.

El reto de ser socios estratégicos de la alta dirección 
demanda pensar financieramente. No es una aspiración, 
sino un compromiso. Hay que cerrar las brechas y ser res-
ponsables de nuestra propia preparación para dominar 
este lenguaje que es universal en el mundo económico y 
empresarial a todos los niveles.
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El dominio de las competencias para la gestión fi-
nanciera es fundamental en la evaluación del des-
empeño del ejecutivo de Recursos Humanos. Los 

nuevos paradigmas de negocios están establecidos sobre 
una sólida capacidad analítica para gestionar grandes vo-
lúmenes de datos, elaborar tableros estratégicos de con-
trol y pensar todo el tiempo en el valor económico que se 
genera desde la gestión de talento hacia la organización.

El entrenamiento altamente efectivo en finanzas es 
un elemento diferenciador en nuestro ámbito profesio-
nal. La ausencia de habilidades específicas ha facilitado 
la atracción e incorporación de talento con formaciones 
diferentes en las posiciones directivas de Recursos Hu-
manos. Podemos observar cómo incrementa la presencia 
de ingenieros, economistas y actuarios que han realizado 
grandes aportaciones a la disciplina. No obstante, están 
ganando el terreno.

Tenemos la obligación indiscutible de llenar de inme-
diato los vacíos de una construcción académica y pro-
fesional que se inclinó por excluir la educación finan-
ciera. Se requiere desarrollar disciplina, conocimiento, 
comprensión y aplicación del lenguaje económico para 
administrar con altos niveles de performance a las em-
presas. Me refiero a que debemos emprender un arco de 
transformación muy claro que va desde la elaboración de 
pronósticos, compensaciones y el diseño presupuestal, 

Síguenos a través de nuestras redes sociales

Del escritorio de Pedro Borda Hartmann, Director  General de Amedirh

Editorial
El gran reto financiero para los

Ejecutivos de Recursos Humanos

https://twitter.com/Amedirh_
https://es-la.facebook.com/amedirh
http://linkd.in/1QS4hCA


En esta edición:
Atracción de Talento
El mapa de la atracción de talento es uno de los que 
atraviesan por más redefiniciones en la actualidad. La 
tecnología de información, la formación en compe-
tencias específicas, la diversidad multigeneracional y 
otros aspectos están modelando el presente y el futu-
ro. Hay modificaciones dramáticas en el proceso de in-
corporación de personas a las empresas. De esto y más 
consta la edición de julio – agosto de CreandoValoRH.

Investigación RH
El equipo de investigación de Amedirh diseñó y aplicó 
una encuesta entre los socios para monitorear cuáles 
son las tendencias que siguen y las prácticas prepon-
derantes en materia de atracción de talento. Conoce 
los resultados.

Grandes TENDENCIAS
Entrevistamos a Kathleen Hogan, Vicepresidenta de 
Recursos Humanos en Microsoft Corp. En la con-
versación, nos habla de la transformación de la em-
presa como eje de atracción para el talento. Asegura 
que ahora “el liderazgo consiste en sacar lo mejor de 
las personas, donde todo el mundo está trayendo al 
juego lo que tiene y descubre un significado profundo 
en su trabajo”.

Enfoque de NEGOCIOS
Dos sectores, dos empresas y dos visiones de líderes 
de Recursos Humanos. En esta edición, conversamos 
con algunas de las mentes estratégicas de organizacio-
nes líderes en el campo de la atracción y retención del 
mejor talento. Descubre quiénes son y cómo piensan.

Marco LEGAL
Víctor Manuel González, Socio y Director Contencio-
so en Legal Laboral, aborda el encuadre jurídico de la 
atracción de talento en México. En su contribución, 
hace una disertación sobre cómo evitar incurrir en 
prácticas que puedan generar un ambiente de trabajo 
contrario a la productividad.

CreandoValoRH tiene el objetivo de enrique-
cer la perspectiva de los socios de Amedirh a 
través de artículos y reportajes que aporten 
un valor agregado. 
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Agrovizión Integradora, S.A. de C.V. 
C.P. Angélica Suset Montiel Herrera 
Jefe de Recursos Humanos 

Autobuses México Puebla Estrella Roja S.A. de C.V. 
José Luis Espinosa Solís 
Director de Recursos Humanos 

Banco Sabadell
Vicente E. Mendizábal Flores 
Director de Recursos Humanos 

CiCorporativa 
Rubí Aparicio 
Directora Comercial 

Corporativo La Moderna 
Lic. Miguel Ángel Alarcón 
Director de Gestión de Talento 

Empacadora Celaya 
Jorge Ramírez López 
Gerente Factor Humano 

Fermaca 
Zulemy Morales 
Gerente de Recursos Humanos 

Financiera Contigo 
Erika Noyola Reynoso 
Coordinadora de Cuidado de Personas 
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Mónica Valencia López 
Ejecutiva de Recursos Humanos

Foto Regis
Teresa Costa Del Valle 
Gerente de Recursos Humanos 

Genomma Lab Internacional 
Lic. Laura López Hernández 
Directora 

Human Access
Lic. Mauricio Merlín 
Gerente de Atracción de Talento 

LEADERPEOPLE Servicios de Consultoría,
S.A. de C.V. 
Lic. Silvia López Muñoz
Directora General

MAG, Agente de Seguros y Finanzas, S.A. de C.V. 
Jorge de la Garma Villasana 
Director Comercial 

MEAU
Rosie Montero 
Human Resources 

Medical Center 
Jéssica Navit Hernández González 
Gerente de Capital Humano 

Meta 4
Lic. Martín Díaz 
Gerente Regional de Recursos Humanos

Provident México 
Silvia Zago 
Coordinador SR de DO 

NUEVOS
SOCIOS



PwC
Leticia Anahí Becerra Mora 
Alianzas Estratégicas CMASS 

Solenis 
Claudia A. Vega Castillo 
Responsable de Recursos Humanos 

Toka Internacional 
Lic. César Rasco Bulnes
Director Comercial 

Si eres Socio Amedirh tienes la 
oportunidad de disfrutar de todos

los beneficios que ofrece tu membresía
y ampliar tu alcance como Ejecutivo

de Recursos Humanos.

Universo Net 
Alejandro Bárcenas 
Director de Recursos Humanos 

Yuma Capital Humano 
Mónica Lilian Morales 
Gerente

Yusen Logistics (México), S.A. de C.V. 
Fabiola Flores Olivas 
RH Manager
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Conoce a los conferencistas 
internacionales del 
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Faltan pocas semanas para iniciar el 51° Congre-
so Internacional de Recursos Humanos. Este 
año disfrutaremos de conferencistas de renom-

bre y calidad mundial, tres paneles especializados y la 
ExpoRH con la selección de marcas de productos y ser-
vicios de excelencia en la gestión de talento. Durante 
dos días estaremos en contacto con información y co-
nocimiento estratégico sobre las principales tenden-
cias y temas que están influyendo en la escena global 
de los negocios.

Macroeconomía y Recursos Humanos. México se 
encamina hacia el proceso electoral del 2018. Este 
fenómeno tiene implicaciones y traerá consigo 
consecuencias para las que todas las empresas y 
ejecutivos deben estar preparados. Los datos, las 
cifras y los pronósticos clave estarán presentes en 
el Congreso Amedirh.

Diversidad, inclusión y equidad de género. Desde 
las políticas públicas hasta las políticas de empre-
sa, estos son temas que están en las agendas de los 
CEO’s. La época de las exclusiones llegó a su fin y 
hoy tenemos que redimensionar el diseño de las 
organizaciones pensando en que todos podemos 
contar con un lugar.

La nueva normalidad. La variabilidad es la cons-
tante y hay cambios que se producen en pocos me-
ses o incluso semanas. La experiencia de tipo long 
tail tiene su valor, pero la adaptabilidad y la capa-
cidad para resolver, aprender y dinamizar proce-
sos de corto plazo se está convirtiendo en un rasgo 
que define el presente en las compañías. 

La transformación y sus líderes. La era de los líde-
res de mando a distancia, desde las oficinas cor-
porativas, también llega a su límite. Las nuevas 
reglas del juego están invitando a los CEO’s a ser 
los conductores de la transformación organizacio-
nal. En el Congreso Amedirh revelaremos cómo se 
están preparando los grandes y cómo se pueden 
aplicar mejores prácticas.

Competencias para el futuro. Recursos Humanos 
está marcando el establecimiento de nuevos hori-
zontes. El comportamiento de las personas hace la 
diferencia y se requiere desarrollar nuevos paradig-
mas de creencias, actitudes, hábitos y comporta-
mientos. ¿Cómo lograr este cambio? El primer paso 
consiste en asistir al Congreso Amedirh. Cada con-
ferencia es una oportunidad irrepetible para adqui-
rir nuevas visiones sobre la gestión del talento.

1. 

2. 

3.

4.

5.

http://congresoamedirh.com/
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El prestigio de Roy Campos se ha extendido más allá del ámbito de la 
medición de la opinión pública gracias al valor agregado de la infor-
mación que genera para diferentes sectores sociales y económicos. 

En 1988 fue Director de Diseño e Instrumentación de proyectos de en-
cuestas nacionales. En 1995 fundó la empresa “Consulta” que evolucionó 
a “Consulta Mitofsky”. En 1997 inició la etapa de explotación noticiosa 
de las encuestas. Es presidente de la Asociación Latinoamericana de Con-
sultores Políticos.

Es asesor de negocios de renombre mundial, autor y conferencista que 
ha pasado los últimos 35 años trabajando con empresas globales, di-
rectores ejecutivos y consejos de administración. Ha colaborado con 

compañías como GE, MeadWestvaco, Bank of America, DuPont, Novar-
tis, EMC, 3M, Verizon, Aditya Birla Group, Tata Group, GMR, Max Group, 
Yildiz Holdings, y Grupo RBS. Ha escrito una docena de libros, entre ellos 
el más reciente es The Attacker’s Advantage.

Ram Charan
Consultor especializado y Director de Industrias Austin

Ram Charan, Consultor especializado y Director de 
Industrias Austin

Roy Campos
Director General de Consulta Mitofsky

Roy Campos, Director General de Consulta Mitofsky

Ángel  Taboada Novelo, Consultor de empresas
mexicanas y latinoamericanas

A lo largo de 30 años ha logrado que las grandes empresas prefieran 
mejorar sus procesos relevantes de negocio mediante modelos de 
competencias. Ha contribuido al mundo de Recursos Humanos con 

un Modelo de Competencias basado en talento, ética y compromiso con 
un soporte estadístico de más de 60 mil profesionistas. Es autor de los li-
bros Líder Plus, Persuasión: El poder del líder, E-Leadership Plus y su obra más 
reciente es Talento, ética y compromiso: El desafío del líder.

Ángel Taboada Novelo
Consultor de empresas mexicanas y latinoamericanas

Gabriel Casillas, Director General Adjunto de Análisis 
Económico y Bursátil de Grupo Financiero Banorte-Ixe

Reconocido internacionalmente como experto en Econometría, Teoría 
Monetaria y Economía de la Información, el Dr. Gabriel Casillas ha sido 
economista en jefe para México en el banco J.P. Morgan Chase & Co. Tam-
bién se ha desempeñado como funcionario del Banco de México por más 
de una década, en las áreas de Investigación Económica, Operaciones de 
Banca Central y Administración de Riesgos. Es egresado del Tecnológico de 
Monterrey y Doctor por la Universidad de Texas A&M.

Gabriel Casillas
Director General Adjunto de Análisis Económico

y Bursátil de Grupo Financiero Banorte-Ixe

http://www.amedirh.com.mx/
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CONGRESO 2016

PANEL DE EDUCACIÓN POR RECTORES

Dr. José Antonio Lozano Díez, Rector General del 
Sistema UP-IPADE

Es licenciado en Derecho por la Universidad Panamericana (UP) y 
Doctor en Derecho por la Universidad de Navarra. Ha sido Director 
de la Facultad de Derecho de la UP Campus México. Ha fortalecido 

el prestigio de una Facultad de Derecho considerada la mejor de la Ciu-
dad de México. Ha detonado grandes transformaciones en la forma de 
concebir la enseñanza y la práctica del Derecho en México, contando con 
18 miembros del Sistema Nacional de Investigadores.

Dr. José Antonio Lozano Díez
Rector General del Sistema UP-IPADE

Realizó estudios de Filosofía y Ciencias Sociales en el Instituto Libre de 
Filosofía y es licenciado en Teología por el Colegio de Estudios Teológi-
cos y maestro en Sociología por la Universidad Iberoamericana. Se or-

denó como sacerdote jesuita el 26 de mayo de 1990. De 1998 al 2002, fue Rec-
tor del Instituto Tecnológico y de Estudios Superiores de Occidente (ITESO). 
También se desempeña como Asistente de Educación y responsable de la obra 
educativa de la Provincia Mexicana de la Compañía de Jesús y es miembro del 
Internacional Council on Human Rights Policy, con sede en Ginebra, Suiza.

David Fernández Dávalos 
Rector de la Universidad Iberoamericana

David Fernández Dávalos, Rector de la Universidad 
Iberoamericana

Es Ingeniero Químico Industrial del Instituto Politécnico Nacional, con 
Maestría en Química por la Universidad Autónoma Metropolitana y Doctor 
en Química (Físicoquímica) por la Universidad Nacional Autónoma de Mé-
xico. De 1983 a 1984 realizó el posdoctorado en la Universidad de California 
en Los Ángeles. Sus publicaciones figuran en revistas científicas de impacto 
internacional. Fue Rector General de la Universidad Autónoma Metropolita-
na, Secretario General de la ANUIES y cuenta con innumerables distinciones. 

Enrique Fernández
Director General del IPN

Enrique Fernández, Director General del IPN

Es Ingeniero en Sistemas Computacionales por el Tecnológico de Mon-
terrey y Doctor en Filosofía de Ciencias Computacionales por la Uni-
versidad Estatal de Colorado y Doctor Honoris Causa en Ciencias por 

la Universidad Americana de Nicaragua. Ha sido Director de Investigación 
y Posgrado de la División de Electrónica, Computación, Información y Co-
municaciones, Director de la Escuela de Ingeniería en la Rectoría de la Zona 
Metropolitana de Monterrey, Director General del Campus San Luis Potosí 
y Rector de la Zona Metropolitana de Monterrey.

Dr. David Garza
Vicerrector de Profesional ITESM

Dr. David Garza, Vicerrector de Profesional ITESM
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20% de los participantes respondieron que en sus em-
presas no se destina presupuesto del área al proceso 
de atracción de talento y sólo en un 20% de los casos se 
dispone de una partida especial de la bolsa económica 
de RH para hacer inversión o gasto.
Esto explica, en parte, porqué en el 51% de los casos 
se opta por la atracción a través de redes sociales en 
internet, dejando en último lugar con 1% a la repatria-
ción de talento. 
De igual manera, queda al descubierto que en el 51% 
de las compañías, menos del 5% del personal de ges-
tión de talento se dedique al delicado proceso de in-
corporar a los mejores.
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5 de cada 10 Ejecutivos de Recursos Humanos descono-
ce cuáles son las leyes y el marco jurídico que regula la 
atracción de talento en México.

Aun cuando el 59% de las empresas participantes en 
el estudio impulsado por el equipo de investigación de 
Amedirh, consideran que la atracción de talento tiene 
la prioridad más alta, todavía hay un amplio margen 
de organizaciones para las que este factor de desarrollo 
se encuentra en los niveles más bajos de preocupación. 
Estos son algunos hallazgos de esta encuesta aplicada a 
2,900 Ejecutivos de Recursos Humanos, durante mayo y 
junio de este 2016.

INVESTIGACIÓN RH
ATRACCIÓN DEL TALENTO

¿Atraer o no atraer? He ahí la cuestión
Por: Amedirh
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Por:  Amedirh

Radar de la atracción
de talento en México

y esta denominación refuerza la pertenencia de los cola-
boradores en 170 países donde IBM hace negocio, com-
partimos identidad y sentimos orgullo reconociéndonos 
como expertos en nuestro sector”.

Atraer el talento va más allá de recibir los perfiles de 
la gente que quiere trabajar en la empresa. En realidad, 
consiste en ir a buscar a las personas, ofrecerles una 
propuesta de valor tangible, retadora  y seleccionarlos 
cuidadosamente. Una vez incorporados, la promesa 
ofrecida debe cumplirse, para que el talento responda 
como se espera.

“Para lograrlo, las organizaciones deben contar con 
modelos robustos para diferenciar el talento, con la 
propuesta de valor claramente conformada con planes 
de desarrollo para que la gente llegue lejos”, señala Ale-
jandro Noriega. “Recursos Humanos debe provocar que 
existan las condiciones para que los candidatos, espe-
cialmente los jóvenes que demandan más crecimiento, 
encuentren los vehículos y las opciones que los reten y 
los lleven a ser mejores profesionistas y aspirar a posi-
ciones más desafiantes”.

En la actualidad, los jóvenes inexpertos y los ejecuti-
vos de amplia trayectoria se enfrentan a requerimien-
tos nuevos; tal es el caso del impacto de la velocidad a la 

Todo mundo quiere a los mejores en sus equipos y 
alineaciones empresariales. La demanda es gran-
de y abarca la cobertura de posiciones estratégi-

cas en la alta dirección hasta las líneas de operación. 
La hipótesis es clara y contundente: tener a colabora-
dores de gran calidad producirá resultados del mismo 
alcance. Pero, ¿qué hay en el radar de la atracción de 
talento?

Para Alejandro Noriega, Director General de Desarro-
llo Organizacional de Grupo Bal, se trata de una ecua-
ción que involucra tres factores clave que deben estar 
presentes en la estrategia de negocio. “Es un trinomio 
donde figuran las necesidades de desarrollo, los esque-
mas de retención de talento y, luego el fortalecimien-
to de la atracción”. En este sentido, la organización 
resulta más atractiva a medida que los dos primeros 
aspectos se encuentran sólidos.

El planteamiento de Alejandro Noriega apunta al con-
cepto de promesa básica de la empresa hacia el talento. 
Al respecto, Judith Vila, HR Executive de IBM México, 
coincide y se refiere a la propuesta de valor ofrecida por 
la organización. “El poder para atraer candidatos se sus-
tenta de manera interna porque las personas viven los 
valores del grupo y adquieren y aprecian las creencias vi-
gentes”, explica. “Por ejemplo, en IBM somos IBMistas 

ATRACCIÓN DEL TALENTO
Enfoque de NEGOCIOS



15Visítanos en > www.amedirh.com.mx

Atraer el talento va más allá de recibir los 
perfiles de la gente que quiere trabajar 

en la empresa. Hay que ofrecer una
propuesta de valor.

que surgen y avanzan las innovaciones. De acuerdo con 
Judith Vila, “buscamos a personas que sean disruptivas 
y abiertas a transformarse a cada momento, abrazando 
la diversidad y la multiculturalidad. Me refiero a gente 
que aprovecha la experiencia acumulada en ciertas com-
petencias, y que está lista para renovarse con agilidad en 
diversos aspectos con plazos de cambio muy breves”.

Las condiciones distintas que influyen en la atracción 
de talento no podrían ser más distintas. De acuerdo con 
ambos expertos, se debe avanzar más allá de enfocarse 
en las competencias o skills convencionales. No han de-
jado de ser importantes, sin embargo, las empresas aho-
ra deben dedicar esfuerzos y gente a pensar en el desarro-
llo de productos y servicios para el futuro.

“Tenemos que prepararnos para incorporar a talento 
que cumpla con esas características”, asegura Alejandro 
Noriega. “Por eso, un modelo robusto para desarrollar y 
retener talento, se traduce en fortaleza para tomar de-
cisiones y dar espacios de movilidad a las personas con 
alto potencial y alto desempeño”.

Es aquí donde tienen cabida los proyectos de acele-
ración que han sido introducidos a México en los años 
recientes. “Necesitamos que el talento domine tres 
idiomas, no sólo dos. Cada vez hay más asignaciones 
internacionales. Las mujeres ocupan un lugar más con-
sistente”, explica Judith Vila. “IBM México cuenta con 
el mayor número de mujeres que reportan a la dirección 
general en toda América Latina gracias a los programas 
de aceleración”.

Como se aprecia, hay mucho más en el radar de la 
atracción de talento. A distancia todavía se percibe una 
guerra por los candidatos más experimentados; no obs-
tante, esta sólo es una dimensión de un fenómeno com-
plejo. Asimismo, contar con una marca que comunica 
solidez empresarial está quedando en un segundo plano 
rápidamente. “Hay que estar más alertas con los com-
petidores porque ya no son exclusivamente las grandes 

compañías. Ahora nos sorprendemos porque en oca-
siones se trata de empresas medianas o incluso peque-
ñas. Ya no son quienes creíamos”, afirma Judith Vila.

México es un país emergente, con condiciones para 
llega a ser una potencia de talento. “La pregunta es 
cuándo. Depende de que todos hagamos lo que nos 
corresponde con esfuerzo y dedicación. En la medida 
que ofrezcamos mejores condiciones hacia el exterior, 
nuestro talento también será atractivo para otros y 
nuestras empresas para las personas de otras latitu-
des”, concluye Alejandro Noriega.

Por su parte, Judith Vila expresa a manera de corolario 
que “las empresas deben crear propuestas de valor basa-
das en asegurar, valorar y respetar la diversidad de pen-
samiento de los colaboradores. Hay que hacer que todos 
se pongan la camiseta garantizando que haya de todas 
las tallas. Me parece que esta es una fórmula vital para 
desarrollar, retener y atraer al talento mexicano”.

Judith Vila, HR Executive de IBM México

http://www.amedirh.com.mx/
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México: Líder en contrataciones
internas
En nuestro país, los programas de contratación interna 
están más estructurados que en otras naciones analizadas 
por LinkedIn. Tres de cada diez organizaciones en México 
cuentan con una herramienta bien definida para llevar a 
cabo esta práctica estratégica.

¿Cuál de los siguientes enunciados describe 
mejor las iniciativas de contratación

interna/traslados internos de su empresa?

De acuerdo con el panel de expertos entrevistados 
periódicamente por el equipo de investigación de 
Amedirh, la atracción de talento es un binomio 

que se completa con el indicador de retención. En este 
sentido, una estrategia excelente de adquisición de los me-
jores colaboradores posibles opera también en función de 
la reputación que genera la organización en la medida en 
que la rotación es menor y los niveles de confianza y per-
manencia de la gente van aumentando.

LinkedIn, a través del estudio México: Tendencias de selec-
ción de personal 2016, señala que la retención de los emplea-
dos es un tema relevante entre los ejecutivos de Recursos 
Humanos dedicados al proceso de selección de talento. “El 
40% de los encuestados considera que la contratación in-
terna es una pieza fundamental en su estrategia”.

¿En qué medida su empresa selecciona
candidatos internos?

EN CIFRAS
ATRACCIÓN DEL TALENTO

Más datos sobre atracción del talento
Por: Amedirh



http://www.cincilingua.com/
http://www.cincilingua.com/
http://www.cincilingua.com/
mailto:inquire@cincilingua.com
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Fuente: Dave Zielinksi, “The Gamification of Recruitment,” HR Magazine, 60(9),
November 2015. Reprinted by permission of the publisher. All rights reserved.

Los juegos del reclutamiento: 
Momento de que los juegos virtuales 

se vuelvan aliados del talento

ATRACCIÓN DEL TALENTO
RH Global

Inicialmente, “este juego fue diseñado para desarrollar 
y potenciar la marca de la empresa como empleadora”, 
dice Noemi Biro, líder de reclutamiento de PwC en Bu-
dapest. Hoy día, la herramienta se ha refinado y está más 
enfocada en la mejora continua de las prácticas de atrac-
ción y selección desde el punto de vista de la organización 
y de los prospectos a contratar.

“El juego nos proporciona información y hallazgos 
sobre la profesión de auditor y consultor a la par que 
los participantes se divierten y construyen engagement”, 
asegura Noemi Biro. “Además, es altamente compatible 
con las nuevas generaciones, con sus vínculos hacia las 
redes sociales, el networking, la búsqueda ágil de infor-

El juego está en marcha para los reclutadores que 
buscan ganar en la guerra por el talento en el 
estrecho mercado del empleo. Al respecto, mu-

chas compañías están identificando que los juegos 
virtuales, los que integran puntos, reconocimientos, 
competencia y roles, pueden ser utilizados con efec-
tividad para atraer y evaluar candidatos; en lo parti-
cular, considerando a las nuevas generaciones que cre-
cieron con Wii y Xbox.

Por ejemplo, la división de PwC con base en Hun-
gría observó que hay formas más y más efectivas para 
reclutar a estudiantes sobresalientes de los colegios y 
universidades, de ahí que la compañía desarrolló un 
simulador on line llamado Multipoly. Este juego toma 
12 días en completarse e invita a los estudiantes desde 
la plataforma de Facebook para vivir una experiencia 
virtual acerca de cómo les gustaría que fuera colaborar 
en una firma dedicada a la contabilidad y la consulto-
ría. Los jóvenes deben guiarse por una serie de objeti-
vos cuatrimestrales y cumplir con tareas formuladas a 
partir del marco de competencias de PwC. Todo esto, 
mientras están recibiendo retroalimentación y aseso-
ría por parte de un grupo de mentores.

Los expertos en reclutamiento 
aseguran que la jugabilidad 
despierta el interés de las 
personas hacia las vacantes, 
pues las compañías proyectan 
la imagen de ser empleadoras 
innovadoras.



19Visítanos en > www.amedirh.com.mx

mación y todo lo que ellos tienen afincado como creen-
cias acerca de internet”.

De acuerdo con Noemi Biro, 78 por ciento de los estu-
diantes encuestados en los últimos cuatro años dicen 
que ellos buscan una vacante y trabajar para PwC des-
pués de haber completado todos los niveles del juego. 
92 por ciento indica que la participación en esta herra-
mienta de enfoque lúdico los hace tener una percepción 
positiva de la marca como empleadora. Es más, el juego 
ha incrementado de manera importante el número de 
personas que solicitan empleo a través de las áreas de 
atracción de talento.

Cambiando por el juego
Los expertos en reclutamiento aseguran que la jugabi-
lidad (gamification por el término en inglés) pone en 
movimiento el interés de las personas en la apertura de 
vacantes, pues las compañías proyectan la imagen de ser 
empleadoras guiadas por la innovación y dan a conocer 
muestras preliminares a los candidatos acerca de cómo 
será su futuro empleo y el clima en el que habrán de des-
empeñarse.

De hecho, algunas organizaciones están utilizando los 
escenarios de juego para calibrar la prospección de las 
marcas empleadoras y la actitud que tienen los pros-
pectos hacia posiciones específicas. Así lo comparte 
Karl Kapp, profesor de la Universidad de Pennsylvania, 
ubicada en Bloomsburg y autor del libro “La jugabilidad 
en el aprendizaje y la instrucción” (Pfeiffer, 2012). Por 
ejemplo, las compañías dedicadas al desarrollo de códi-
go de computadora promueven juegos basados en diver-
sos niveles de desafíos. Estos sirven para identificar a los 
mejores candidatos en este tipo de especialidad. Este en-
foque fomenta en los programadores candidatos una ex-
periencia de provocación ante un empleo que adquiere 
relevancia porque plantea problemas reales por resolver.

Fuente: Dave Zielinksi, “The Gamification of Recruitment,” HR Magazine, 60(9),
November 2015. Reprinted by permission of the publisher. All rights reserved.

“Cada vez que los programadores superan un de-
safío, el juego asigna una tarea con mayor grado de 
dificultad en el problema a solucionar y, al finalizar, 
reciben una oferta de trabajo en función del produc-
to obtenido y de las habilidades demostradas”, señala 
Kapp. 

Pero las empresas necesitan tomarse muy en serio 
y con cuidado la aplicación de los juegos en los pro-
cesos de atracción de talento y, sobre todo, al tomar 
decisiones sobre contrataciones. Kapp comenta que la 
jugabilidad permite mostrar competencias específicas 
muy finas que se requieren para una vacante, así que 
los objetivos del juego deben establecerse de forma 
bien alineada con los requerimientos de la función.

Algunos juegos desarrollados para el reclutamiento y 
atracción introducen a los candidatos con los emplea-
dos en modos que no habían sido considerados nunca 
antes, especialmente porque hay un contacto bastante 
cercano con la realidad profesional y laboral del empleo.

“Los simuladores reflejan con mayor fidelidad cómo 
será el trabajo a realizar y en este sentido son más efec-
tivos, ya sea jugando en lo individual o con otros con-
tendientes”, explica Katherine Jones, Vicepresidente 
de Capital Humano y Management Technology Research en 
Besin de Deloitte, en Oakland, California.

Otro ejemplo de juego de reclutamiento es el desa-
rrollado por Marriott International para la atracción 
de colaboradores de la generación Millennial. Se titula 
“My Marriot Hotel” y se accede a él a través de Face-
book. Permite la participación de candidatos inspira-
dos por descubrir cómo es la experiencia de adminis-
trar la cocina de un restaurante en un hotel antes de 
pasar a las demás áreas de la operación. Así lo informa 
Angela Wiggins, vocera de la compañía. 

Las compañías están identificando que
los juegos virtuales que integran roles,

puntos, competencia y reconocimientos 
pueden ser utilizados con efectividad

para atraer y evaluar candidatos.

http://www.amedirh.com.mx/


2020 CreandoValorRH  |  Julio-Agosto 2016

Los jugadores crean su propia versión virtual del 
restaurante, cuentan con un presupuesto y lo ejercen 
comprando equipo, mobiliario y, desde luego, los in-
gredientes para los alimentos y bebidas. Asimismo, 
contratan y entrenan a los empleados y atienden a los 
comensales. Cada participante obtiene puntos por los 
clientes felices y los pierden si el servicio resultó pobre 
e inadecuado. Adicionalmente, reciben recompensas 
cuando la operación deja un mejor margen de utilidad. 

Los simuladores están siendo desarrollados al interior 
de algunas organizaciones tomando como referencia 
los procesos en los que interactúan los empleados, aña-
diendo las certificaciones, puntos y recompensas que 
podrían resultarles atractivos en la vida real. “General-
mente, observamos que las certificaciones por avances 
en el empleo llegan tres o seis meses después de las con-
trataciones y en el juego, al ser inmediatas, lo vuelven 
muy atractivo y competitivo”, señala Jones.

Los costos de los juegos y simuladores pueden variar 
en un rango amplio. Mientras tanto, las actualizacio-
nes y los widgets tienen por lo general precios menos 
variables en función del número de personas que los 
utilizan y alcanzan precios que van desde los 25 dóla-
res por mes por usuario. 

En cambio, las plataformas más sofisticadas que in-
cluyen herramientas para el análisis y métricas pue-
den partir de los 250 dólares por mes por persona has-
ta llegar a rangos de miles de dólares mensuales, con 
base en los niveles de configuración especial para una 
empresa, el volumen de reclutamiento y el número de 
empleados concurrentes en el sistema.

Testeo de carreras
En la compañía de productos de belleza de L’Oreal, 
el juego llamado “Brandstorm” es una herramienta 
centrada en el talento diseñada para atraer y evaluar a 
jóvenes promesas que aún no se gradúan de la univer-
sidad. Así lo informa Sumita Barnejee, Vicepresidenta 
Senior de Adquisición de Talento de L’Oreal Americas 
con sede en la ciudad de Nueva York.

ATRACCIÓN DEL TALENTO
RH Global

El ambiente virtual del juego pone a los estudiantes 
materialmente en los zapatos de un director interna-
cional de mercadotecnia de la industria de belleza. Par-
ticipan equipos de tres jóvenes que reciben un caso de 
estudio con un paquete de información para realizar un 
análisis del mercado. Ellos tienen la tarea de preparar 
el lanzamiento de un producto muy innovador con la 
supervisión y asesoría de ejecutivos de L’Oreal.

En 2014, por ejemplo, el desafío consistió en desarro-
llar la nueva línea de productos para el cuidado de la piel 
masculina para Kiehl’s. “Los participantes provenían 
de escuelas con convenio con L’Oreal. Estas institucio-
nes son evaluadas en aspectos como innovación, comu-
nicación, promoción, análisis, estrategia y espíritu de 
equipo”, añade Barnejee.

Con la ayuda de una agencia de creatividad y los men-
tores de L’Oreal, los equipos trabajan durante varios 
meses para presentar sus exposiciones finales en sus 
respectivos campus. En dichos eventos contienden 
contra otros grupos con el objetivo de viajar a la compe-
tencia nacional que se realiza en Nueva York. El equipo 
ganador representa a los Estados Unidos en el campeo-
nato internacional.

“Queremos estudiantes que piensen como mercadólo-
gos, emprendedores e innovadores”, asegura Barnejee. 
“Deseamos que generen y luchen por sus ideas, aprendien-
do a asumir riesgos para lograr lo inimaginable”, concluye.

Experience Marketing
La gamificación o jugabilidad es parte de un movimien-
to de cambio en las estrategias para la adquisición de 
talento, basadas en la interactividad a la que están ha-
bituadas en la actualidad las personas. “Creo que hoy 
día el reclutamiento es una experiencia de mercadotec-
nia”, dice Jeanne Meister, fundadora asociada de Future 
Workplace, firma de consultoría que asesora a organiza-
ciones para que redimensionen sus espacios de traba-
jo. “Dado el poder de la simulación y el encanto de la 
competencia, los juegos están iniciando una carrera que 
probablemente ya no se detendrá”, afirma.



Invitamos a los integrantes de la comunidad de Recursos Humanos a postular o autopostularse para la edi-
ción 2016 del RECONOCIMIENTO AL EJECUTIVO DE RECURSOS HUMANOS. El candidato deberá contar 

en su perfil con las características que se indican en las siguientes:

B A S E S

Ser responsable de primer nivel o alta dirección de Recursos Humanos en alguna empresa o institución 
del sector público o privado, habiendo realizado un trabajo sobresaliente en la función. 
Colaborar en una organización establecida legalmente en el territorio nacional, forzosamente, a la fecha 
de la entrega del reconocimiento.
Contar con prestigio social y profesional, llevando a cabo acciones a favor del trabajo decente.
Mantener y promover el prestigio e imagen de la función de Recursos Humanos, observando una conduc-
ta intachable, respetuosa, diligente y honesta.
Mantenerse al margen de personas y prácticas deshonestas que pretendan o puedan perjudicar su nom-
bre o el de su organización. 
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 subor-
dinado.
Aceptar someterse al proceso de evaluación a través del modelo generado para este fin, presentando evi-
dencias de todo lo dicho en el mismo, facilitando su tiempo y las entrevistas que sean necesarias con el 
jurado calificador.
La empresa para la cual colabora, deberá cumplir con todas las obligaciones dictadas por las leyes y auto-
ridades mexicanas.
Contar con el aval de su Director General que, en su momento, será entrevistado y en su caso, aceptará la 
propuesta de la candidatura.
Este reconocimiento no considera las postulaciones de consultores en esta u otras materias o áreas rela-
cionadas.
Cualquier otro aspecto relacionado con esta convocatoria, será resuelto en lo particular por el comité 
organizador de AMEDIRH.

Reconocimiento al Ejecutivo
de Recursos Humanos 2016

 Todas las postulaciones deberán enviarse por correo electrónico a
sramirez@amedirh.com.mx a más tardar el viernes 5 de agosto del 2016 antes de las 10:00 horas.

La entrega del reconocimiento se realizará en el marco del
51° Congreso Internacional de Recursos Humanos a celebrarse los días

7 y 8 de septiembre de 2016 en el Centro Banamex de la Ciudad de México.

Convocatoria

http://www.amedirh.com.mx/
mailto:sramirez@amedirh.com.mx
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CV: ¿Cómo se concibe la transformación cultural al 
interior de Microsoft? ¿De qué hablamos cuando una 
compañía de esta magnitud genera un cambio cultural?

KH: Es todo un proceso. Hemos sido muy deliberados al 
seleccionar las palabras que utilizamos en nuestra nue-
va misión y en los atributos culturales que la sostienen. 
Nuestra misión es el corazón de nuestra identidad, de 
quiénes somos, y la idea de “empoderar a todos en el 
planeta” es una declaración audaz que refleja también 
nuestro legado.

Las empresas de alcance mundial están enfocadas 
en procesos de transformación profunda que, sin 
duda, son ejes para la construcción de las estra-

tegias para la atracción del mejor talento disponible. 
Al respecto, conversamos con Kathleen Hogan, Vice-
presidenta de Recursos Humanos en Microsoft Corp.

En 2014, Kathleen Hogan se incorporó al equipo di-
rectivo de Microsoft, reportando a Satya Nadella, CEO 
de la compañía, quien ha dicho que “Kathleen es una 
líder consumada, muy respetada y con excelente tra-
yectoria que se obsesiona con la atención a nuestros 
clientes y está motivada por la pasión de la gente hacia 
cómo la tecnología puede cambiar el mundo”. 

Sobre sus capacidades específicas para el desarrollo 
de la gestión del cambio en la empresa, Satya Nadella 
añade: “Es la persona adecuada para seguir impulsan-
do nuestra transformación cultural hacia adelante, y 
ella se asegurará de que Microsoft siga siendo el mejor 
lugar para trabajar y el más incluyente”.

Amedirh comparte con los lectores de CreandoValoRH 
la visión general de cómo una organización del tamaño 
de Microsoft está impulsando grandes cambios para 
mantenerse vigente y liderando el panorama global del 
software, a través de sus mejores recursos: Las personas.

La transformación de 
la empresa como eje de 

atracción para el talento 
Por: Amedirh

ATRACCIÓN DEL TALENTO
Grandes Tendencias

Kathleen Hogan, Vicepresidenta de Recursos Humanos en Microsoft Corp.



Estamos trabajando en la construcción de este patri-
monio y haciendo evolucionar nuestra cultura para abra-
zar y encarnar un Growth Mindset. Este nuevo enfoque 
permite colocarnos del lado de la gente que se declara 
en aprendizaje constante, versus la que considera que lo 
sabe todo y que ya cuenta con todas las respuestas.

Nuestros rasgos culturales versan igualmente sobre la 
manera en cómo queremos trabajar y el tipo de ambiente 
que deseamos crear. Están conectados con el hecho de 
estar más Obsesionados con el Cliente, ser más Diver-
sos e Incluyentes, colaborando como una compañía en la 
que nos hacemos llamar ‘Un Solo Microsoft’ y, junto con 
estos tres aspectos podemos contar con un cuarto que es 
Hacer la Diferencia en la vida de nuestros colaboradores, 
clientes, socios y el mundo que nos rodea.

CV: Los procesos de transformación cultural tienen im-
plicaciones en la vida de las personas. Cuando diseñaron 
el proyecto para Microsoft, ¿qué elementos clave toma-
ron en cuenta?

KH: Primero nos dimos a la tarea de realizar trabajo de 
lectura, investigación, discusión y escucha, tanto al inte-
rior de la empresa como al exterior. Al final, nos sentimos 
más atraídos por el concepto de Growth Mindset. Lo que 
queremos es pasar de ser una compañía que lo sabe todo, 
a una organización que puede aprenderlo todo. Claro que 
esta transformación toma tiempo, y a favor, estamos ob-
servando que hay un compromiso realmente positivo en 
nuestros colaboradores.

En una encuesta que aplicamos a toda la empresa, la 
mayoría de nuestros empleados expresaron tener altos 
niveles de conciencia y entusiasmo por la dirección que 
estamos tomando en materia de la cultura Microsoft. 
Están muy emocionados por los cambios, porque están 
reflejando nuestras intenciones al interior de la organi-
zación con cada compañero y, hacia el exterior, con los 
clientes y los socios de negocio. 
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De hecho, estamos encontrando que esta nueva di-
rección está ayudándonos a atraer al gran talento que 
hay en todo Microsoft, a medida que más y más per-
sonas escuchan acerca de los cambios que estamos 
haciendo.

CV: Considerando la nueva misión de empoderar a cada 
colaborador y cada unidad de negocio para ser más pro-
ductivos, ¿cuáles han sido los cambios específicos que 
han impulsado en el plano de la cultura Microsoft?

KH: Nuestro CEO, Satya Nadella, ha hablado sobre el 
papel fundamental de la cultura para lograr nuestra mi-
sión y ambiciones audaces, indicando que el móvil más 
importante de nuestro éxito es precisamente la cultura.

Fundamentalmente, creemos que necesitamos una 
cultura basada en un Growth Mindset. Se inicia con la 
creencia de que todo el mundo puede crecer y desarro-
llarse; luego, ese potencial es cultivado, más no prede-
terminado; y que cualquier persona puede cambiar su 
forma de pensar.

Ahora, el liderazgo consiste en sacar lo mejor de las 
personas, donde todo el mundo está trayendo al jue-
go lo que tiene y descubre un significado profundo en 
su trabajo. Debemos estar aprendiendo siempre y con 
una curiosidad insaciable. Tenemos que estar dispues-
tos a ser firmes ante lo incierto, asumir riesgos y actuar 
con rapidez cuando cometemos errores, reconociendo 
las fallas que se producen a lo largo del camino hacia el 
éxito. Y también necesitamos estar abiertos a las ideas 
de otros, considerando que el éxito de los demás no 
demerita en nada el nuestro.

CV: Kathleen, ¿cómo podrías describir el impacto de 
la transformación en las personas?

KH: Dentro de Microsoft, hemos observado un entu-
siasmo increíble por el cambio de cultura. Estamos 

“En una encuesta que aplicamos a toda
la empresa, la mayoría de nuestros

empleados expresaron tener altos niveles 
de conciencia y entusiasmo por la
dirección que estamos tomando

en materia de la cultura Microsoft”. 

http://www.amedirh.com.mx/
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progresando, tanto en lo grande como en lo peque-
ño. Tenemos modificaciones en los asuntos ‘grandes’, 
como son los cambios en nuestro sistema de evalua-
ción de desempeño, mejoras a nuestros planes de be-
neficios, motivando de forma especial a los colabo-
radores a través de la capacitación y optando por un 
diseño de principios incluyente.

En los asuntos ‘pequeños’, contamos con los com-
portamientos inclusivos que buscan involucrar a di-
versos puntos de vista para garantizar que estamos 
pensando en términos amplios, al abrirnos a la di-
versidad y hacer más para acoger diferentes estilos de 
pensamiento.

Por otra parte, hacia el exterior, estamos llamando la 
atención con todas estas transformaciones. Estamos 
viendo cómo aumenta nuestra currícula de candida-
tos y el interés de un gran talento por unirse a la com-
pañía.

CV: Entre los cambios realizados, ¿hubo modificacio-
nes en el modelo de evaluación de desempeño? ¿En 
qué consiste la nueva propuesta?

KH: De hecho, sí. Retiramos nuestro enfoque de eva-
luación de desempeño anterior, el cual estaba basado 
en la calibración de los empleados, ratings y un docu-
mento de evaluación anual. Ahora creamos un nuevo 
modelo que incluye una mayor frecuencia en el nú-
mero de conversaciones acerca del impacto, contri-
bución y generación de ventaja hacia el éxito propio y 
de los demás. Esto incluye solicitar a cada trabajador 
que reflexione sobre las formas de aprender, crecer y 
mejorar continuamente.

Nuestras recompensas están basadas en el impacto 
y no cuentan con etiquetas o algún sistema predeter-
minado de asignación diferenciada. Los trabajadores 
realmente están apreciando este nuevo enfoque; se 
está optimizando el escenario de competencia entre 
los equipos y las personas, lo que trae consigo mayor 
volumen de colaboración y cooperación.

CV: Microsoft establece tendencias en el mundo del 
management. ¿Tienes referencia de organizaciones que 
estén siguiendo los pasos de esta gran compañía?

KH: Tal como lo veo, en el panorama de las tendencias y 
la influencia de la Generación Millennial, estamos apren-
diendo que la cultura es la nueva divisa o “moneda de 
cambio”. En particular, este grupo aprecia los enfoques 
colaborativos y hemos identificado que en muchas oca-
siones ya no le dan la prioridad al salario. Ellos expre-
san gran interés en encontrar sentido y significado en 
sus empleos, y es un hecho que buscan compañías que 
les puedan ofrecer esto.

Al igual que Microsoft, espero que muchas compañías 
estén tomando en cuenta cómo están influyendo sus 
culturas y estilos de pensamiento, sobre lo que ofrecen 
al talento humano y cómo necesitan evolucionar para 
continuar siendo empresas relevantes y atractivas para 
las generaciones de colaboradores del futuro. 

Kathleen Hogan ha colaborado en di-
versidad de roles dentro de la corpora-
ción en los últimos once años; reciente-
mente al frente de Microsoft Services, la 
más grande división de la organización 
con 21,000 empleados en todo el mun-
do. Se ha desempeñado en posiciones 
que van desde las áreas técnicas hasta 
ventas y mercadotecnia; desde las fun-
ciones de desarrollo en Oracle hasta 
ser socio en McKinsey. Cuenta con el 
Bachelor’s Degree en Matemáticas Apli-
cadas y Economía, Magna Cum Laude 
de la Universidad de Harvard y el MBA 
de la Escuela de Negocios de la Univer-
sidad de Standford. 
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Se debe considerar que en el universo de postulantes a 
una posición generalmente existen candidatos emplea-
dos y candidatos desempleados; y que en la práctica 
lleva a optar por algunas de las siguientes categorías de 
estrategias para atraer talento.

Internas. El área responsable de la contratación y/o 
movimientos, practica pruebas de selección, evalua-
ciones de desempeño y participa en programas de en-
trenamiento, para determinar al mejor candidato, de 
entre los trabajadores de la empresa. Es una opción 
relativamente sencilla y económica, pues ya se conoce 
a los postulantes. No obstante, ello puede generar con-
flictos si existe algún esquema escalafonario o contra-
tación colectiva que limite o entorpezca el movimiento 
de personal. 
Externas. Se denominan también vehículos de cap-
tación, pues se recurre a terceros especializados en la 
selección de perfiles acordes con la necesidad de la em-
presa; también se puede acudir a universidades, cáma-
ras, asociaciones y otros. Con ello se pretende encon-
trar a personas que, una vez filtradas y examinadas, se 
adapten lo mejor posible a las características que exige 
la posición. Sin embargo, puede generar costos no con-
templados y con frecuencia el consumo considerable 
de tiempo de espera por el mejor candidato.

El problema al que las agrupaciones se enfrentan 
en su búsqueda de elementos humanos clave se 
ha vuelto un dolor de cabeza. El fenómeno lla-

mado “cacería de talentos” ya no se limita a seleccio-
nar el mejor perfil entre una serie de candidatos a una 
posición; sino que las empresas, en específico el área 
de Recursos Humanos, se enfrentan frecuentemente 
a las interrogantes siguientes: 

¿Cómo conseguir el mejor talento para un determi-
nado puesto?
¿Cuál es la regulación en torno a la contratación de 
talento?
¿Cómo asegurar que la inversión de recursos eco-
nómicos y materiales, en inducción, capacitación 
y retención de talento, dará resultados duraderos?
¿Cuál estrategia seguir para retener al talento ya 
captado, y evitar fugas de posiciones sensibles?

El talento humano ha sido siempre, y ahora más que 
nunca, un elemento difícil de encontrar. Ese capital es 
más exigente en cuanto a las condiciones que deben 
existir en las agrupaciones en las cuales desea laborar. 
Advertimos que ya no es la empresa la que elige a sus 
perfiles clave, sino éstos quienes determinan el lugar 
donde desean trabajar.

Por: Víctor Manuel González, Socio y Director Contencioso en Legal Laboral

ATRACCIÓN DEL TALENTO
Marco LEGAL



27Visítanos en > www.amedirh.com.mx

Con independencia de cuál sea la estrategia para atraer 
y contratar personal, debemos tener presente que existe 
una serie de requisitos que debemos contemplar para no 
incurrir en prácticas que puedan generar un ambiente de 
trabajo contrario a la productividad y buenas prácticas 
de la empresa. Asimismo, para no transgredir lo estatui-
do por el vasto sistema jurídico vigente en México. 

Con fines didácticos y para generar mayor compren-
sión de un tema que puede resultar complejo, dividi-
remos los cuerpos normativos a contemplar al integrar 
talento humano a una empresa.

Normas relativas a la no discriminación. Los artículos 
1, 5 y 123, entre otros de la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos, contienen los principios 
de igualdad y no discriminación que deben imperar en 
toda relación humana, incluida naturalmente la labo-
ral. La Ley Federal del Trabajo, en sus artículos 3 y 4, con-
tiene los referidos principios. La Ley Federal para Preve-
nir y Eliminar la Discriminación, en sus numerales 4 y 
9 señala tales postulados. En el ámbito mundial tene-
mos el Convenio Internacional del Trabajo 111 relativo 
a la discriminación en materia de empleo y ocupación, 
entre varios otros. Es así que debemos materializar los 
referidos principios en todo proceso de contratación, 
cuidando siempre que los requisitos del perfil solicitado 
no encuadren en una práctica discriminatoria. Se debe 
evitar toda alusión a restricciones o exclusiones basadas 
en el origen étnico, nacionalidad, sexo, edad, discapa-
cidad, orientación sexual, condición socio-económica, 
religión, etcétera.
Normas relativas a los datos personales. Derivado de 
la relativa facilidad con que se puede tener acceso a 

información privada, y en ocasiones sensible, tanto 
de personas físicas como de empresas, es que se ha 
tratado de regular el manejo de la información que se 
transmite entre particulares. Así es que desde el ini-
cio de una relación de trabajo, ésta deberá también 
estar colmada de requisitos en este ámbito, pues en 
efecto cuando se desea seleccionar y contratar a un 
nuevo elemento, se le solicita diversidad de datos 
personales. Se recomienda que en todas las contra-
taciones, exista un aviso de privacidad que, a la luz 
de lo que establece la legislación aplicable (especial-
mente la Ley Federal de Protección de Datos Perso-
nales en Posesión de los Particulares, su reglamento, 
y los lineamientos publicados el día 17 de enero del 
año 2013 en el Diario Oficial de la Federación), co-
munique con claridad al empleado acerca de la in-
formación que le es o será requerida, el objetivo que 
se persigue con esa solicitud, quién será el respon-
sable del manejo y resguardo, las herramientas de 
acceso a sus datos, entre otros. Este es un elemento 
que, sin duda, debe estar presente en toda contra-
tación, pues la empresa contratante es quien tiene 
bajo su resguardo la información confidencial que el 
empleado ha proporcionado y, en consecuencia, le 
es aplicable la legislación vigente.
Normas relativas a la modalidad de la contratación. 
Derivado de la reforma a la Ley Federal del Trabajo, 
vigente a partir de diciembre del año 2012, existe 
la posibilidad de tres modalidades de contratación 
adicionales a las que ya existían y que siguen vigen-
tes. Por lo tanto se cuenta con un catálogo de op-
ciones al integrar a un nuevo talento a la plantilla 
laboral (contratación por tiempo indeterminado, 
por tiempo determinado, por obra determinada, 

1. 

2. 

3. 
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indeterminado o con duración de más de 180 días 
con periodo a prueba, por unidad de tiempo, para 
capacitación inicial y por temporada). Es la necesi-
dad del puesto y la procedencia legal lo que permitirá 
a la empresa optar por alguna de las modalidades de 
contratación; pues cada una tiene sus características 
especiales. No obstane, es común que, generalmente 
por desconocimiento, se cree estar contratando bajo 
cierta modalidad a un trabajador; aun cuando, legal-
mente la contratación y las condiciones de la relación 
laboral en realidad corresponden a un tipo diverso de 
contrato. Especial mención merecen tres tipos de con-
tratación, adicionados en la referida reforma: 

Periodo de prueba en contratación por tiempo in-
determinado o superior a 180 días. Se establece un 
lapso de 30 días (hasta de 180 días a puestos con 
funciones de dirección o administración). Ello 
obedece a que, aun cuando se apliquen a un tra-
bajador pruebas de habilidades, conocimientos, 
psicométricas, es común que, en el desempeño de 
las funciones del puesto asignado, no cumpliera 
con los requisitos del perfil. Por lo tanto existe la 
posibilidad de dar por terminada la relación de 
trabajo al término de ese periodo de prueba. Sin 
embargo, para ello la propia ley exige ciertas con-
diciones, como el contar con la opinión de una 
comisión interna. 
Contrato de capacitación inicial. Dirigido a todos 
aquellos empleadores que desean dotar a nuevos 
talentos, de las herramientas y conocimientos re-
queridos para ocupar una posición. Este contrato 
puede tener una duración de hasta 90 días, y de 
hasta 180 días tratándose de puestos directivos 
o administrativos. Al terminar el periodo referi-
do, el trabajador deberá acreditar tener los cono-
cimientos materia de la capacitación y de no ser 
así el patrón puede dar por terminada la relación 
laboral. El punto a debatir en este tipo de contra-
tación, al igual que en la anterior modalidad, es 
que debe contarse con la opinión de una comisión 
interna.

Contrato de temporada. Finalmente tenemos una 
figura que se encontraba regulada (previo a la re-
forma del año 2012) al amparo de la contratación 
por tiempo determinado. Sin embargo, se precisó 
que, con esta nueva modalidad, el empleador po-
dría cubrir posiciones temporales fijas o periódi-
cas discontinuas, ya sea por una temporada para 
el incremento de ventas, proyectos agrícolas de 
temporada, entre otros. Se establece entonces, la 
posibilidad de una contratación con vigencia in-
termitente, cuyos puntos medulares y legales no 
en todos los casos son los más recomendables. 

Normas internas y de valores. El establecimiento de 
códigos de ética, lineamientos de buenas prácticas, 
valores y conducta, es altamente recomendable en 
la estructura organizacional, pues se ha demostrado 
que dichos elementos constituyen una verdadera 
diferenciación y un punto referente en un merca-
do cada vez más competitivo. La congruencia de 
los valores de la empresa con el comportamiento 
de quienes son parte de ella, e incluso con quienes 
interactúan con ella, deberá estar plasmado en un 
instrumento cuya observancia puede ser legalmente 
exigible si se incluye en contratos de trabajo o regla-
mentos válidos. Este tipo de normas son actualmen-
te tan importantes que, es común que incluso sean 
un factor determinante para lograr o no la perma-
nencia de empleados que deberían sentirse identifi-
cados con la filosofía y principios de la organización. 

Debemos precisar que no se encuentra incluida en el 
presente artículo, la contratación de personal por me-
dio de una tercera empresa, pues tal figura requiere un 
análisis más detallado, al margen de los puntos positi-
vos o negativos que su implementación pueda tener. 

Es fundamental para el área de Recursos Humanos de 
toda empresa, conocer los aspectos legales a considerar 
al contratar nuevos elementos. De esta forma se garan-
tiza cumplir con la normativa vigente y alcanzar un alto 
margen de éxito en la contratación. 

4. 
a) 

b)

c)
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Prácticas vanguardistas
en la atracción de talento

Elegibilidad
El problema de definir los factores de elegibilidad in-
dicados para un reclutamiento exitoso surge cuando 
existe una falta de conexión entre los gerentes y los 
profesionales de Recursos Humanos con respecto a los 

Es ineficiente como profesional en las áreas de re-
clutamiento y selección de talento cuando des-
tina grandes cantidades de tiempo a la revisión 

de CVs. Es el candidato quien debería tener la respon-
sabilidad de demostrar si es elegible para una posición 
y no al revés. Esto se logra al responder un assessment 
preliminar en línea que tome en cuenta tanto la elegi-
bilidad como la idoneidad. Elegibilidad tiene que ver 
con su capacidad para realizar el trabajo, mientras que 
la idoneidad le indicará si los candidatos cuentan con 
las características y comportamientos para ser exito-
sos en la función asignada.

Usted y su gerente de reclutamiento sólo necesitan 
revisar los resumés y llevar a cabo las entrevistas con 
los mejores candidatos que ya han completado este 
proceso previo de selección.

Para pronosticar el éxito en el trabajo de manera 
precisa, necesita evaluar tanto la elegibilidad como la 
idoneidad. Muchas compañías tienden a contratar ta-
lento basándose en la elegibilidad, pero terminan des-
pidiendo por falta de idoneidad, por lo que es esencial 
la inclusión de ambos componentes como una prácti-
ca de vanguardia en la selección de talento.    

Nota: La personalidad es sólo una parte de la dimensión de idoneidad

ATRACCIÓN DEL TALENTO
Liderazgo RH
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Clive  Bayne
Director General de PLP,

un solutions provider regional
 y distribuidor de

Harrison Assessment Talent
Solutions en México. 

requerimientos específicos de una posición. Los gerentes 
realizan una rápida descripción, Recursos Humanos cree 
entender, y se escribe y publica una descripción de pues-
to que dista mucho de definir lo que realmente se requie-
re en el negocio. Como reclutador exitoso, deseará utilizar 
un cuestionario de elegibilidad estructurado y aplicado en 
línea que incluya los requisitos medibles, tanto indispensa-
bles como necesarios. Esto puede realizarse en menos de 30 
minutos y ayudará a su gerente de reclutamiento a pensar 
detenida y conscientemente las necesidades de la función y 
así poder clarificar los requerimientos. 

Hoy, la tecnología avanzada en computación permite la 
publicación de vacantes en donde ciertas palabras clave 
pueden disparar el envío de CVs. Consecuentemente, lo 
más probable es que reciba currículos de candidatos que 
automáticamente han sido entregados aun cuando no son 
personas calificadas. Entonces está obligado a revisar cien-
tos de estos documentos dedicando un par de minutos a 
cada uno. Esto incrementa la posibilidad de cometer erro-
res significativos siendo que frecuentemente se pierde a los 
mejores candidatos. El cuestionario de elegibilidad aplica-
do en línea le ahorrará mucho tiempo y dinero. 

Idoneidad
Es crítico evaluar la idoneidad del candidato ante un 
puesto, y evaluar si es el indicado para la organización. 
Implica ir mucho más allá de la personalidad. Las prue-
bas de personalidad tienden a proporcionar categorías 
generalizadas que no le hacen justicia a los requerimien-
tos conductuales específicos para el puesto identificado. 

Cuatro puntos esenciales para una 
evaluación de idoneidad:

Incluye todos los aspectos de la conducta como 
son motivación, personalidad, intereses, valores 
del trabajo, y preferencias laborales. De otra ma-
nera, los resultados serán limitados.  
Mide al menos 100 características. De otra ma-
nera, el resultado será mucho menos predictivo 
en el desempeño laboral. 
El assessment conductual está hecho a la medida 
de cada puesto con el fin de asegurar que embo-
nen tanto el candidato como la organización. 
Incluye autenticación de prueba efectiva. De otra 
manera, los solicitantes podrán manipular sus 
respuestas para conseguir el trabajo. Inserción pagada. La responsabilidad sobre los

contenidos y opiniones es de quien firma el artículo.

¿Suena vanguardista?
Para conocer más acerca
de cómo el Sistema de
Reclutamiento Automatizado
le puede ahorrar tiempo y
dinero de manera significativa, 
contáctenos en
info@plp-mexico.com

Conclusión
¿Quiere contratar al talento ideal, y lo quiere hacer rá-
pida y económicamente en cada contratación?  Ideal-
mente, se generarán Fórmulas de Éxito del Trabajo 
(Job Success Formulas) para sus posiciones clave. Pri-
mero, un filtro de elegibilidad generado automática-
mente previo a la contratación le permitirá filtrar a los 
candidatos más adecuados. Segundo, éstos procede-
rán a completar otro cuestionario de idoneidad cuyos 
resultados se calculan con base en el análisis de éxito 
del puesto para la posición identificada. En adición a 
la evaluación de competencias conductuales, también 
se valora el nivel probable de compromiso del emplea-
do, así como la satisfacción con el empleo. Cuando se 
complete el proceso, se procederá de forma confiable 
con la entrevista y decisión de contratación. 

1. 

2. 

3. 

4. 
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CONVENIO

Validez de los convenios  
 celebrados ante la Junta de

Conciliación y Arbitraje 
Por: Elizabeth Huitron Montes, abogada del área Laboral de la firma Ibáñez Parkman, S.C.

En materia laboral, el órgano jurisdiccional, debe te-
ner presente en todo momento sus atribuciones y obli-
gaciones, cuando la parte obrera y patronal deciden 
celebrar un Convenio, pues la autoridad laboral puede 
pronunciarse sobre la renuncia de derechos en perjuicio 
de los trabajadores y no aprobar el Convenio.

Sin embargo, en la práctica, el principio proteccio-
nista hacia el trabajador, fue utilizado para generar be-
neficios indebidos, donde la parte obrera, después de 
haber celebrado un Convenio, aducía que éste contenía 
cláusulas que implicaban disminución a sus derechos 
laborales, por lo que se reclamaba la nulidad del Conve-
nio mediante un juicio. En muchos casos, esta acción 
prosperó, condenando a la parte patronal a un doble 

Derivado del Criterio Jurisprudencial CONVENIO 
LABORAL SANCIONADO POR LA JUNTA DE 
CONCILIACIÓN Y ARBITRAJE. ES IMPROCE-

DENTE EL PLANTEAMIENTO DE NULIDAD FORMU-
LADO EN SU CONTRA CUANDO EL TRABAJADOR 
ADUCE RENUNCIA DE DERECHOS (ABANDONO 
DE LAS JURISPRUDENCIAS 2a./J. 105/2003, 2a./J. 
162/2006, 2a./J. 195/2008 Y 2a./J. 1/2010), emitido por 
la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la 
Nación, y publicado el 10 de abril de 2015, se definió el 
criterio que debe prevalecer ante la reclamación de la 
acción de nulidad en Convenios fuera y dentro de jui-
cio, celebrados ante la Junta de Conciliación y Arbitraje, 
como órgano competente en materia laboral.

Si bien es cierto, que uno de los elementos esenciales 
del acto jurídico denominado Convenio, es la voluntad 
de las partes, para que ésta sea considerada válida en 
materia laboral, requiere de elementos adicionales aten-
diendo al principio pro-operario que rige en Derecho del 
Trabajo en nuestro país, como lo es el respeto a los dere-
chos mínimos a la parte obrera consignados en nuestra 
Carta Magna y en la Ley Federal del Trabajo.

Por lo anterior, el principio de supremacía de voluntad 
de las partes no impacta con la misma fuerza jurídica 
y alcance que en materia civil, pues en materia laboral 
opera el principio proteccionista hacia el trabajador.

El criterio jurisprudencial vigente 
establece que no es procedente 
la reclamación de nulidad de 
Convenios celebrados ante la 
Junta de Conciliación y Arbitraje, 
siempre y cuando se cumpla con 
los requisitos establecidos por
el artículo 33 de la Ley Federal
del Trabajo.

RH Legal
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pago, pues éste había realizado un pago derivado de un 
Convenio y posteriormente era condenado a otro pago 
derivado de un Laudo que declaraba nulo el Convenio por 
disminución de derechos laborales hacia el actor.

Esta práctica generó una yuxtaposición entre principios 
básicos del Derecho en general y en específico del Dere-
cho Laboral, como son: la irrenunciabilidad de derechos 
laborales contra la certeza jurídica de los medios no con-
tenciosos de solución de controversias; la seguridad y efi-
cacia jurídica de los medios no contenciosos de solución 
de controversias (Convenio) contra la resolución conten-
ciosa por aportación de mayor certidumbre (Laudo).

Por otra parte, también se emitieron resoluciones a fa-
vor de la validez de los Convenios, resaltando que éstos 
tienen como finalidad evitar la eventualidad de mayores 
riesgos para los intereses de la parte patronal, como de la 
parte obrera, asimismo, se asentó que la reclamación de 
renuncia de derechos laborales, no constituía tal deriva-
do de errores aritméticos en el cálculo de una prestación 
laboral, puesto que el derecho se haya cuantificado de 
manera incorrecta no implica renuncia de derechos.

El criterio jurisprudencial vigente establece que no es 
procedente la reclamación de nulidad de Convenios cele-
brados ante la Junta de Conciliación y Arbitraje, siempre 
y cuando se cumpla con los requisitos establecidos por el 
artículo 33 de la Ley Federal del Trabajo:

Constar por escrito.
Contener una relación circunstanciada de hechos que 
los motiven y derechos que sean su objeto.
Se ratifiquen ante la Junta de Conciliación y Arbitraje 
respectiva.
Ésta los apruebe cuando no contenga renuncia a dere-
cho de los trabajadores.

Por tanto, con la aprobación del Convenio por la Junta, 
el trabajador con posterioridad no puede aducir dismi-

nución de derechos laborales con la finalidad de obte-
ner la nulidad de Convenio.

Consideramos que, con la entrada en vigor de este 
criterio jurisprudencial, prevalece la certeza jurídica 
de los Convenios como actos jurídicos celebrados en-
tre la parte patronal y obrera para dar por terminados 
conflictos laborales, sin la posibilidad de que éstos 
puedan reactivarse producto de reclamación de dis-
minución de derechos laborales, ya que la Junta pre-
viamente aprobará que dicho Convenio no contenga 
cláusulas que vayan en detrimento de los derechos 
laborales.

El contenido del artículo es responsabilidad del autor.

Si bien es cierto, que uno de
los elementos esenciales del acto 
jurídico denominado Convenio,
es la voluntad de las partes,
para que ésta sea considerada 
válida en materia laboral, requiere 
de elementos adicionales 
atendiendo al principio
pro-operario que rige en Derecho 
del Trabajo en nuestro país.

En materia laboral, el órgano jurisdiccional, 
debe tener presente en todo momento sus 

atribuciones y obligaciones, cuando la parte 
obrera y patronal deciden celebrar

un Convenio.

http://www.amedirh.com.mx/
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Aspectos a cuidar en
el pago de viáticos
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do los trabajadores no son suyos, sino de la empresa de 
outsourcing. Por lo tanto, aun cuando los comprobantes 
estén a su nombre no serían deducibles.

En este supuesto, la empresa B (outsourcing) tendría que:
Entregar al trabajador las cantidades que correspon-
dan para cubrir sus gastos.
Reportar los viáticos en la constancia de ingresos y 
retenciones del empleado.
Facturarlos a la empresa beneficiaria de los servicios 
para que ella cuente con el comprobante adecuado 
para aplicar la deducción.

Viáticos no reportados:
¿ingresos omitidos?
Supónganse que un trabajador percibe un salario men-
sual de 20 mil pesos al mes. Su función principal es dar so-
porte a las filiales de la empresa que se ubican en Centro 
y Sudamérica. Para ello, cada mes la empresa le deposita 
en promedio 40 mil pesos de viáticos. El empleado paga 
casi todos los gastos de viaje con su tarjeta de crédito y los 
comprueba en un 90%.

Cuando el patrón presenta la declaración informativa 
de retenciones y genera la constancia correspondiente, 
omite reportar los ingresos exentos por viáticos. En este 
supuesto el trabajador puede ubicarse en el supuesto de 
discrepancia fiscal pues realiza erogaciones y pagos a su 
tarjeta por cantidades superiores a las que reportó como 
ingresos. Además, en caso de obtener algún saldo a favor 
en su declaración anual, la autoridad podría rechazar la 
devolución argumentando que se obtuvieron ingresos 
que no han sido declarados.

Es frecuente que las empresas requieran que sus 
colaboradores realicen ciertas actividades en 
poblaciones distintas a aquella en la que se en-

cuentra el centro de trabajo. En estos casos, ya sea an-
tes o después del viaje, deben cubrirse los gastos rela-
tivos al hospedaje, transporte y alimentos.

A fin de que la empresa pueda deducir los gastos, y 
que el Sistema de Administración Tributaria (SAT), 
no considere que se trata de un ingreso gravado para 
el trabajador, existen ciertos requisitos que deben ob-
servarse. Enseguida se plantean dos situaciones que se 
han presentado en la práctica y se comentan a modo 
de anécdota.

Gastos pagados por
empresas de outsourcing
La empresa A se dedica a dar asesorías de mercado-
tecnia y publicidad a empresas en todo el país. La 
empresa B es una empresa de outsourcing y celebra un 
contrato con la empresa A para proveerle el personal 
necesario para realizar sus funciones.

La empresa A considera que resulta más práctico, y 
aparentemente más económico, si ella cubre directa-
mente a los colaboradores los gastos de viaje por lo que 
les solicita que consigan los comprobantes a nombre 
de dicha empresa.

¿Realmente es esta la mejor opción? Definitivamen-
te no lo es. Uno de los requisitos para que los viáticos 
sean deducibles, es que sean erogados a favor de los 
trabajadores de la empresa, y en el supuesto plantea-

Por:  Ernesto Vázquez Landero

Retorno de INVERSIÓN



Finalmente, en todos los casos, los gastos de viaje deben estar amparados con un comprobante fiscal cuando éstos se 
realicen en territorio nacional o con la documentación comprobatoria correspondiente, cuando los mismos se efectúen 
en el extranjero.
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Si bien el trabajador podría presentar documentos e in-
formación para demostrar que no existe dicho ingreso, 
es preferible evitar problemas y reportar los viáticos en la 
constancia anual que debe emitir la empresa.

¿Qué hacer cuando no es posible
comprobar la totalidad de los viáticos?
Tratándose del pago de los servicios de hospedaje y de 
transportación aérea, es muy fácil obtener los comproban-
tes fiscales que amparen la erogación respectiva. Sin em-
bargo, hay otros conceptos como consumos en restauran-
tes o transporte terrestre que no siempre es posible recibir 
la factura correspondiente. En este caso la regla general nos 
llevaría a considerar que los montos no comprobados ten-
drían la naturaleza de un ingreso gravado al trabajador.

Además de la factura que ampare el consumo respecti-
vo, se debe contar con el comprobante fiscal que soporte 
el hospedaje o transporte. Cuando únicamente se acom-
pañe la factura del transporte, será necesario que el pago 
de los alimentos se efectúe mediante tarjeta de crédito 
de la persona que realiza el viaje.

Se requiere acompañar el comprobante fiscal que ampa-
re el hospedaje o transporte.

Para que proceda la deducción, es necesario acompañar 
con la documentación comprobatoria que los ampare la 
relativa al transporte.

Con este pago se cubren los gastos erogados por concep-
to de gasolina, aceite, servicios, reparaciones y refaccio-
nes, cuando se efectúen con motivo del uso del automó-
vil propiedad de un trabajador y sean consecuencia de 
un viaje realizado para desempeñar actividades propias 
de la empresa.

Los gastos erogados con motivo del uso del automóvil 
propiedad del trabajador deben estar amparados con el 
CFDI expedido a nombre de la empresa. 

Asimismo, se deberá acompañar el comprobante fiscal 
que ampare el hospedaje de la persona que conduzca el 
vehículo.

Concepto

Alimentación

Renta de automóviles

Hospedaje

Pago de kilometraje

Monto máximo deducible, dependiendo 
de que el gasto se realice en:

México Extranjero

Observaciones

$1,500.00 diarios

$850.00 diarios

$3,850.00 diarios

N/A

$750.00 diarios

$850.00 diarios

No está limitado

93 centavos M.N., por 
kilómetro recorrido, 
sin exceder de 25,000 

kms. al año

A fin de aminorar este impacto, en el reglamento de la 
Ley del Impuesto Sobre la Renta (LISR) se otorga una fa-
cilidad mediante la cual se permite a los trabajadores no 
comprobar hasta el 20% del total de viáticos erogados en 
cada ocasión, sin exceder de $15,000.00 en el ejercicio fis-
cal de que se trate. En dicha disposición se aclara que las 
cantidades no erogadas deberán reintegrarse por el em-
pleado que reciba los viáticos. 

Límites y requisitos generales
Aun cuando los importes que se destinen a cubrir los gas-
tos de viaje dependen de la política establecida por la com-
pañía, es conveniente respetar los topes y requisitos esta-
blecidos en la Ley del Impuesto Sobre la Renta para poder 
deducirlos en su totalidad, tal y como se señala enseguida:

http://www.amedirh.com.mx/
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Conoce a

Obed Medina y Ezequiel Rendón, ejecutivos de 
Recursos Humanos de Takata, compañía del 
ramo automotriz son los primeros profesionales 

de la gestión del talento en obtener las Certificaciones 
SPHR® y PHRi® que expide el HR Certification Institute 
a través de Amedirh en México.

Inspirados por la necesidad de innovar y mantener su 
liderazgo, ellos emprendieron el camino hacia la certi-
ficación. “Todo comenzó en el Congreso Internacional 
de Recursos Humanos de Amedirh en septiembre del 
2015”, dice Ezequiel Rendón Gómez, Coordinador de 
Capacitación de Takata. “Recuerdo que el primer impul-
so de motivación llegó durante la conferencia de Amy 
Dufrane, líder del HR Certification Institute”, agrega.

Entrevistado el día en que Amedirh entregó un reco-
nocimiento especial a los ejecutivos de Takata, Ezequiel 
Rendón comentó que los factores que llevaron a la deci-
sión de optar por la certificación fueron la autoevalua-
ción de su contribución en la empresa, la actualización 
de prácticas y procesos como un desafío organizacional, 
la meta de mejorar el desempeño y el deseo de desarrollo 
profesional.

“Nuestro jefe, Obed Medina, Director de Recursos 
Humanos, se propuso que fuéramos los primeros profe-
sionales de Recursos Humanos en certificarnos en Taka-
ta. Iniciamos en diciembre de 2015 y en marzo de 2016 
presentamos los exámenes correspondientes”, explica 
Ezequiel. “Después de certificarnos hemos identificado 
áreas de oportunidad que tenemos en nuestras compa-
ñías donde podemos desarrollar proyectos de mejora 
con visibilidad en los indicadores clave de la función”.

A partir de la experiencia vivida, Obed Medina y 
Ezequiel Rendón se han comprometido con un plan para 
que 10 de sus gerentes también obtengan la Certificación 
en Recursos Humanos, involucrando a dos ejecutivos 
por año. “Además del valor curricular que representa, 
cuando un profesional de nuestra especialidad se certi-
fica puede demostrar el grado de actualización y vigen-

cia con el que cuenta tanto en la práctica de gestión de 
talento como en sus procesos”, señala Ezequiel Rendón. 

“Algo de lo más valioso es que se convierte en un es-
tímulo para todo el equipo de trabajo porque te sumas 
a una red de ejecutivos más amplia, dentro y fuera 
de México, con quienes puedes realizar consultas. El 
networking que brindan Amedirh y el HR Certification 
Institute es poderoso”, puntualiza.

“Todos los materiales de estudio para el examen de 
certificación son extraordinariamente actualizados. 
Hay investigaciones, encuestas y análisis de casos que 
datan del 2015. Es decir, estás en contacto con informa-
ción vinculada con la realidad que vivimos como ejecu-
tivos de Recursos Humanos”, concluye.

Ezequiel Rendón Gómez:
El reto de la Certificación RH

Por: Amedirh

Ezequiel Rendón, Coordinador de Capacitación, Takata

Obed Medina
Director de Recursos Humanos, Takata 
Certificación SPHR®

Ezequiel Rendón
Coordinador de Capacitación, Takata 
Certificación PHRi®
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Diseño curricular: Este paso consiste en el diseño de 
objetivos derivado de la detección de necesidades de 
capacitación y desarrollo de habilidades que realiza con 
frecuencia el equipo de Recursos Humanos. Una técni-
ca práctica y efectiva parte de diseñar unidades de co-
nocimiento temáticas y objetivos de aprendizaje que se 
desdoblan en metas particulares y específicas, así como 
en planes analíticos donde además se desglosan cuáles 
serán las actividades para facilitar el aprendizaje.

Prueba piloto: Antes de lanzar la iniciativa a lo largo y 
ancho de la empresa, asegúrate de realizar una prueba 
piloto o ensayo. Su función es permitir que todos los 
protocolos antes desarrollados operen de forma apro-
piada, así como pulir las posibles desviaciones e inclu-
so, establecer acciones preventivas y medidas de mejora 
permanente para el sistema.

Implementación: Estructura una estrategia de comuni-
cación que incluya una reunión de presentación con los 
ejecutivos que son la audiencia objetivo (pre-kick off). De 
este modo puedes asegurar que se sientan incluidos, in-
vitados y apreciados por la organización. Posteriormen-
te, realiza una reunión de presentación con el equipo de 
mentoring (kick off) para oficializar el inicio de las opera-
ciones. Monitorea las sesiones y el cumplimiento de ob-
jetivos, así como el efecto que se produzca en todos los 
participantes. Evalúa el desempeño de toda la iniciativa 
y cruza los indicadores con el retorno de inversión.

En los países con las economías líderes del mundo, 
las empresas están redefiniendo sus estrategias 
de evolución del talento humano, aplicando el 

diseño y la implementación de Grupos de Consultoría 
Interna conformados con ejecutivos especialistas de las 
diferentes áreas y funciones organizacionales. La mayo-
ría incluye a Gente Grande.

En este contexto, Recursos Humanos está desempe-
ñando un papel clave al conducir estrategias, objetivos, 
programas y actividades para vincular a asesores jóvenes 
y de edad mediana, con mentores, jefes ya consolidados, 
líderes, integrantes de consejos de administración y otros 
ejecutivos clave. El resultado: Un sistema de gestión de co-
nocimiento basado en lecciones de valor incalculable.

5 pasos para emprender esta iniciativa
Investigación: Recursos Humanos tiene acceso a infor-
mación privilegiada sobre la experiencia y conocimiento 
de los ejecutivos de mayor trayectoria y edad en la orga-
nización. Hay que comenzar por ser empáticos, acercar-
se a ellos e indagar cuáles son sus habilidades para trans-
mitir y fomentar aprendizajes, así como las necesidades 
personales y profesionales que se verían satisfechas al 
participar en grupos de consultoría interna.

Planificación: Las mujeres y hombres experimentados 
también están fuera de la empresa. Adicional al diseño 
presupuestal y logístico del grupo de consultoría basa-
do en mentoring, es indispensable indagar quiénes son 
los expertos que están disponibles en el medio, sector o 
industria, para enriquecer toda la experiencia de apren-
dizaje.

Más allá del Mentoring: 
Sabiduría y riqueza en la Gente Grande

Por: Amedirh

ACTUALIDAD
RH

Celebramos el valor de la Gente 
Grande este 28 de agosto.
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Sabiduría y riqueza en la Gente Grande
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Quieren que se les recompense por su esfuerzo, sentirse seguros en su trabajo y 
además tener la libertad de parar para cargar pilas de vez en cuando. También 
aprecian positivamente disfrutar de un entorno de trabajo flexible, aprender 
nuevas habilidades y tener la oportunidad de crecer en la empresa.

4040 CreandoValorRH  |  Julio-Agosto 2016

INFOGRAFÍA

Por: Amedirh

Atrayendo 
al Talento Millennial 

ATRACCIÓN DEL TALENTO

Atracción y retención: Dos caras de una misma moneda
Los jóvenes de la ‘Generación Y’ valoran en orden de importancia tres aspectos a la 
hora de elegir dónde y cómo trabajar: dinero, estabilidad laboral y tiempo libre.

Fuente: Carreras profesionales de los Millennials: Horizonte 2020 (ManpowerGroup: 2016).



http://www.bumeran.com.mx/
http://www.feriavirtualbumeran.com/
https://itunes.apple.com/app/id477515553
https://play.google.com/store/apps/details?id=com.bumex.android.bumeran


http://www.amedirh.com.mx/
mailto:rentaulas@amedirh.com.mx


http://www.amedirh.com.mx/
http://www.amedirh.com.mx/
http://congresoamedirh.com/
https://goo.gl/Vu4oCg
https://goo.gl/oOdknp
mailto:echavez@amedirh.com.mx


http://www.edenred.mx/
mailto:telemarketing-mx@edenred.com

	PORTADA
	CONTENIDO
	EDITORIAL - El gran reto financiero para los Ejecutivos de Recursos Humanos
	RESUMEN EJECUTIVO
	NUEVOS SOCIOS
	CONGRESO 2016 - Conoce a los conferencistas internacionales
	ATRACCIÓN DE TALENTO - INVESTIGACIÓN RH - ¿Atraer o no atraer? He ahí la cuestión
	ATRACCIÓN DE TALENTO - ENFOQUE DE NEGOCIOS - Radar de la atracción de talento en México
	ATRACCIÓN DE TALENTO - EN CIFRAS - Más datos sobre atracción del talento
	ATRACCIÓN DE TALENTO - RH GLOBAL - Los juegos del reclutamiento: Momento de que los juegos virtuales se vuelvan aliados del talento
	CONVOCATORIA - Reconocimiento al Ejecutivo de Recursos Humanos 2016
	ATRACCIÓN DEL TALENTO - GRANDES TENDENCIAS - La transformación de la empresa como eje de atracción para el talento
	ATRACCIÓN DEL TALENTO - MARCO LEGAL - Encuadre jurídico de la atracción de talento en México
	ATRACCIÓN DEL TALENTO - LIDERAZGO RH - Prácticas vanguardistas en la atracción de talento
	RH LEGAL - Validez de los convenios celebrados ante la Junta de Conciliación y Arbitraje
	RETORNO DE INVERSIÓN - Aspectos a cuidar en el pago de viáticos
	CONOCE A - Ezequiel Rendón Gómez: El reto de la Certificación RH
	ACTUALIDAD RH - Más allá del Mentoring: Sabiduría y riqueza en la Gente Grande
	ATRACCIÓN DEL TALENTO – INFOGRAFÍA - Atrayendo al Talento Millennial

