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ner un diálogo interno saludable, consigo mismo, y con los 
demás. A medida que en lo más profundo esté de acuerdo 
con la filosofía e ideario de la organización, surgirán actitu-
des, conductas y hábitos a favor de sus compañeros y de la 
comunidad en el sentido más amplio.

La ética forma a los individuos y, citando a Wendell Phi-
llips, abolicionista estadounidense del siglo XIX, la respon-
sabilidad educa. Por eso, las empresas mexicanas hacen un 
gran esfuerzo para formular y dignificar una serie de valores 
que son esenciales para la convivencia social armónica, y al 
mismo tiempo, el logro de los resultados que nos permiten 
generar las condiciones de calidad de vida para nuestras fa-
milias.

En Amedirh cada día creamos nuevos espacios y oportu-
nidades para conversar sobre la ética y la responsabilidad. 
A través de las mesas de debate, los comités de trabajo, los 
programas de capacitación, las conferencias y nuestras pu-
blicaciones, buscamos avivar la llama de paz que nutre la es-
peranza de un México que se revisa y que mejora de forma 
permanente.

Esta edición está dedicada a todos aquellos que aspiran a 
que nuestra nación se engrandezca a través de la fuerza de los 
valores que hay en cada uno de sus habitantes, de sus em-
presarios y trabajadores. Una vez más, agradecemos por ello 
a todos los entrevistados y colaboradores que nos apoyaron 
en la preparación de este volumen.

CreandoValorRH  |  Marzo-Abril 2016

Dedicamos esta segunda edición del 2016 a la ética y la 
responsabilidad como dos elementos constitutivos 
de la función de Recursos Humanos en los tiempos 

actuales. Vivimos días en los que nuestro propósito y aspi-
ración máxima, como expresaría el psicólogo Carl Rogers, 
consiste en que cada colaborador enriquezca el proceso indi-
vidual para convertirse en mejor persona.

Después de la familia y la escuela, el centro de trabajo re-
presenta el espacio donde los seres humanos experimen-
tamos en mayor medida el sentido de pertenencia a la co-
munidad. En la organización se viven este y otros órdenes 
indispensables para la convivencia y el desarrollo humano. 
Entre ellos se encuentran la conceptualización de la estruc-
tura jerárquica, el lugar que se tiene en ella, la función espe-
cial que se desempeña  y el equilibrio que surge en el marco 
de las relaciones interpersonales y con la empresa.

Howard Gardner, otro notable de la psicología y la educa-
ción de esta era postmoderna, habla de la importancia de 
que las personas reconozcamos estos órdenes subyacentes 
en cada sistema social. Luego, explica la diversidad de inteli-
gencias que ayudan a gestionar el lugar que cada uno de tiene 
en el mundo, y que además de la lengua y las matemáticas, 
incluyen a la ética y a la responsabilidad.

Siendo el centro de trabajo donde el ser humano invierte 
la mayor parte del tiempo de la jornada cotidiana, es indis-
pensable proveerle de herramientas que le ayuden a mante-
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EN ESTA EDICIÓN: 
ÉTICA Y RECURSOS HUMANOS
México es uno de los países percibidos en el contexto 
internacional como uno de los más afortunados por 
la riqueza de su territorio y su talento humano. Al 
mismo tiempo, también está conceptualizado como 
una nación que presenta altos índices de corrupción 
y uso de prácticas equívocas que se han convertido en 
uno de los factores que detienen su desarrollo. En una 
reflexión en torno al tema, presentamos esta edición 
dedicada a la Ética y los Recursos Humanos, base 
para construir un mejor presente y un futuro con ca-
lidad de vida.

Investigación RH
El equipo de investigación de Amedirh se dio a la ta-
rea de diseñar y aplicar una encuesta entre los socios 
para explorar e identificar qué tanto se conoce sobre 
ética y recursos humanos. Conoce los resultados.

Grandes TENDENCIAS
En esta edición, compartimos un artículo sobre cuá-
les son las principales tendencias en materia de ética 
y recursos humanos en las organizaciones mexicanas. 
Sin lugar a dudas, es una preocupación de empresa-
rios y trabajadores.

Marco LEGAL
La ética y los recursos humanos también tienen un 
encuadre jurídico y normativo que facilita la regula-
ción: Conócelo. Juan Loredo, socio de Legal Laboral 
Abogados comparte los detalles.

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. Es una herramienta de 
consulta que también contribuye a la promo-
ción del conocimiento y la lectura especiali-
zadas entre los miembros de la comunidad de 
Recursos Humanos.
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Análisis y Control de Sistemas en
Información, S.A. de C.V. 
Lic. Alberto Addi Flores García 
Subdirector de Capital Humano 

Anberia S.A. de C.V. 
Antonio Estrada 
Coordinador de Operaciones 

Auma Servicios S.A. de C.V.
Lic. Cristina Esparza
Gerente de Recursos Humanos

Autopartes y Componentes
Jetzabel Galnares 
Directora de Recursos Humanos 

AXA Assistance México
Luis Antonio Merio
Director de Recursos Humanos 

Baker & McKenzie Abogados S.C 
Lic. Miriam del Valle Villafaña Reguero
Directora de Talento y Capital 

Caja de Ahorro de los Telefonistas
S. C. de A.P. de R.L. de C.V. 
Lic. Leticia Alejandra Caballero 
Gerente Ejecutivo de Recursos Humanos
y Relaciones Laborales 

CIA. Sherwin Williams, S.A. de C.V.
Lic. Verónica Maqueo López
Gerente de Recursos Humanos GSC

Comisión Reguladora de Energía
MDO Laura Álvarez Larios
Directora General Adjunta de Capital Humano 

Dana de México
Jorge Vázquez León
HR Director 

Dentegra Seguros Dentales, S.A.
Rebeca Arroyo
Coordinador de Recursos Humanos 

EAP Latina de México S.A. de C.V.
Lic. Ivonne María Alfaro Legón
Gerente General 

Evolución Promocional
Ana Ortíz
Recursos Humanos 

Evonik Industries
Lic. Raúl Arjona Mejía
Gerente de Recursos Humanos 

FIT Optoeléctronica de México, S. de R.L. de C.V.
Anala Lilia Roiz Hernández 
Gerente de Recursos Humanos 

General de Seguros S.A.B.
Silvia Oliman Vilchis
Subdirectora de Recursos Humanos 

Grupo ONE
Ramiro Guerrero
Director de Operaciones 

ICA Procobre
Efrén Franco Villaseñor
Director Ejecutivo 

Instituto Idear
Lic. Ernesto Gómez Berjón
Director General 

NUEVOS
SOCIOS



Language Tower Solutions SC
Dra. Claudia Rodríguez Moreno
Directora de Capital Humano 

Los Anicetos, S.A. de C.V.
L.A. Otilia Rojas Acolt
Encargada de Recursos Humanos 

Parfumerie Versailles S.A.
Guadalupe Álvarez
Directora de Recursos Humanos 

Servicios Emberi de R.L. de C.V.
Lic. José Bertín Flores Rosas
Director General 

Sucroliq, S.A.P.I. de C.V.
Guadalupe Bautista Gibson
Gerente de Recursos Humanos

Tecnológico de Monterrey - Campus Hidalgo
L.C. Rosario Ramírez Bonilla
Directora de Vinculación Académica-Empresarial
División de Profesional y Emprendimiento

Únete a la comunidad de 
Ejecutivos de Recursos Humanos 

de AMEDIRH y disfruta de 
inmediato del acceso a todos

los beneficios que ofrece
nuestra membresía.

http://www.recluit.com/empresas
http://www.recluit.com/empresas
mailto:clientes@recluit.com
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Imposible
dejar de asistir:

Tenemos un lugar para ti
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Las situaciones de crisis nos fortalecen y hay que 
estar totalmente preparados para aprovechar al 
máximo los aprendizajes y tomar decisiones de 

gran efectividad y valor. Este es el argumento principal 
para asistir al 51° Congreso Internacional de Recursos 
Humanos.

Tenemos un lugar para ti porque eres un ejecutivo es-
tratégico en tu organización que debe estar al día en 
tendencias sobre liderazgo, innovación, management, 
tecnología, productividad, compensaciones, ética y 
valores agregados.

5 excelentes razones para
inscribirte ahora

Transfórmate en factor de cambio: Adquiere co-
nocimiento sobre realidades de distintas socieda-
des y modelos de negocio en el mundo. Incorpora 
elementos de análisis generados por expertos con-
ferencistas de talla internacional que presentarán 
resultados clave en el Congreso.

Conviértete en motor para la innovación: Apren-
de nuevas técnicas y métodos para gestionar la 
cretividad y que operan con éxito en otras organi-
zaciones.
Aprende a generar valor: Incorpora nuevos ele-
mentos que te ayudarán a construir una auténtica 
cadena de valor agregado en los procesos de talent 
management.
Lidera de manera global en el ámbito local: Incre-
menta tus competencias de alta especialidad con 
metodologías y elementos para el crecimiento de 
líderes poderosos.
Crea estrategias de diversidad accionables: Desa-
rrolla objetivos intencionalmente dirigidos para 
impulsar procesos de inclusión estratégicos con 
ejecuciones exitosas, ágiles y concretas.

Compartimos contigo un avance del programa que 
tendremos los días 7 y 8 de septiembre en Centro Ba-
namex. Conoce más acerca de nuestros conferencis-
tas: Otra excelente razón para inscribirte ahora.

CONGRESO 2016
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Dr. José María Zas
Presidente y Director General
de American Express Company

Dr. José María Zas, Presidente y Director General de American Express

El Dr. José María Zas es el Presidente y Director Gene-
ral Regional para México, Brasil, Argentina, Latinoa-
mérica, Puerto Rico y el Caribe de American Express 

Company.  A su cargo también se encuentra el área de segu-
ros a nivel internacional. En su ámbito de responsabilidad, 
se encuentra la gestión general del negocio en más de 40 
países y la relación comercial con más de 60 bancos líderes, 
compañías de seguros y socios comerciales.

En el presente, el Dr. José María Zas tiene como objetivo 
estratégico lograr que American Express incremente el li-
derazgo en el segmento premium a través de sus productos y 
servicios de alto valor y desarrollar nuevos negocios desti-
nados a segmentos de consumidores no tradicionales para 
obtener un importante y constante crecimiento de los ne-
gocios.

El Dr. José María Zas inició su carrera en Recursos Hu-
manos en 1990, hasta convertirse en Presidente y Director 
General de American Express  de Argentina; Presidente y 
Director General Comercial para Latinoamérica & Canadá y 
Vicepresidente de Recursos Humanos para Latinoamérica.

Leslie Mays
Vice President, Chief Inclusion Officer, 
Avon Products Inc.

Leslie Mays, Vice President, Chief Inclusion Officer, Avon Products Inc.

Leslie Mays es responsable del diseño e imple-
mentación de las estrategias, políticas y mejores 
prácticas de Avon Products a nivel global en ma-

teria de inclusión y empoderamiento. Su trabajo más 
reciente incluye el liderazgo de este plan en seis de los 
mercados más grandes de la compañía en el mundo. 
Asimismo, ha desarrollado una nueva propuesta de 
valor integrando al binomio de diversidad e inclusión 
como uno de los pilares de la gestión de talento en la 
empresa. Es además Vicepresidenta Global de Talent 
Management.

Antes de incorporarse a Avon, Leslie se desempeñó 
como ejecutiva senior en variedad de roles para empre-
sas mundiales como Pfizer, Royal Dutch Shell, General 
Milss y Kimberly Clark. Entre sus principales logros a lo 
largo de más de 20 años de trayectoria se encuentran el 
establecimiento de la primera política global de diversi-
dad e inclusión en una corporación multinacional en 140 
países. Esta labor ha traído para Leslie un sin fin de reco-
nocimientos y premios profesionales, así como la opor-
tunidad para compartir su conocimiento a través de ar-
tículos, libros y publicaciones académicas y de negocios.

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


Iñaki Cebollero
Director Global de Recursos
Humanos de Atento

Iñaki Cebollero, Director Global de Recursos Humanos de Atento

Iñaki Cebollero cuenta con una sólida experiencia pro-
fesional en el ámbito de Recursos Humanos gestio-
nando estrategias en términos de personas y negocio 

para distintas compañías y mercados alrededor del mun-
do. Ha colaborado para empresas pertenecientes a las in-
dustrias de customer relationship management, business process 
operation, retail y construcción. 

 
Desde su incorporación a Atento, en 2008, Iñaki ocu-

pó la posición de Director de Recursos de Atento Espa-
ña y Región EMEA para luego en 2011 ser nombrado 
Director Global de Recursos Humanos para dicha com-
pañía con responsabilidad sobre los procesos y la ges-
tión de indicadores de eficiencia de recursos humanos, 
la estrategia de talento, cultura y liderazgo, así como de 
la comunicación interna y responsabilidad social cor-
porativa de Atento. 

Conoce el perfil de nuestra audiencia
Además de las oportunidades para el aprendizaje, en el 
Congreso Internacional de Recursos Humanos, se crean 
lazos, vínculos y relaciones que enriquecen y mejoran el 
entorno profesional de nuestra especialidad. 

Las características sociodemográficas y profesionales 
de nuestros participantes representan el poder de con-
vocatoria de Amedirh, organizadora de este que es el 
evento empresarial más importante del año en habla 
hispana.

Perfil del participante:
48% Mujeres y 52% Hombres.
45% representa a empresas de más de 500 empleados 
y 24% organizaciones medianas.
30% son directores y 28% gerentes.
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CONGRESO 2016

La comunidad de ejecutivos 
y operadores de Recursos 
Humanos se da cita en 
el evento que reúne a 
los conferencistas más 
importantes del mundo en 
materia de gestión estratégica 
del talento.
Si requieres mayores informes 
escríbenos a:
contacto@amedirh.com.mx

7 y 8 de septiembre 2016
Centro Banamex

mailto:contacto@amedirh.com.mx
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de tendencias, la honestidad y la transparencia encabe-
zan la lista con 71% como el tema de mayor importancia. 
No es de extrañar puesto que influye la auto-percepción 
de México como un país corrupto. El resto de los encues-
tados atribuyó el 9% de relevancia a la inclusión de mino-
rías y grupos vulnerables, el 9% al acoso y hostigamiento, 
7% a derechos humanos y 4% a diversidad. 

En lo que refiere a las herramientas de utilidad para im-
plementar iniciativas de ética, la distribución de las valo-
raciones es más equilibrada. El 22% se inclinó por el ma-
nual de valores y un 20% por el código de ética. Aquí hay 
una diferencia cualitativa porque el primer instrumento 
facilita el desarrollo de conductas a través de ejemplos; 
mientras que el segundo suele consistir en un ideario. 

Por otra parte, 16% consideró que contar con una ofi-
cina de transparencia es útil y con el mismo porcentaje 
la presencia de un ombudsman o defensor del empleado 
y sólo el 5% mencionó la comisión o comité de honor y 
justicia como una alternativa para resolver dilemas éticos 
en la empresa.

Por último, acerca de los beneficios de la conducta éti-
ca empresarial que son más relevantes para la organiza-
ción, la ponderación más alta fue para el liderazgo en 
valores con 36%, seguido de la mejora del clima laboral 
que reportó 23% y contar con colaboradores más hones-
tos con el 16%.
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Ética y Recursos Humanos:
Una mirada desde los datos

Por: Amedirh

ÉTICA
Investigación RH

El equipo de Investigaciones Especiales de Ame-
dirh diseñó y aplicó una encuesta sobre ética en 
las organizaciones, entre la base de ejecutivos de 

recursos humanos de las empresas socias. El cuestiona-
rio se aplicó vía web entre enero y febrero de 2016 a una 
muestra representativa de 2900 personas.

Principales hallazgos
De acuerdo con la encuesta, el nivel de conocimiento 
sobre el marco regulatorio en materia de ética en las em-
presas mexicanas es de nivel medio. Sólo 6 de cada 10 
ejecutivos de recursos humanos dice contar con el con-
texto informativo sobre el tema. Esto es relevante por-
que implica que se requiere que el profesional de gestión 
de talento cuente con mayor formación jurídica básica 
para emprenderse acciones que promuevan la cultura 
ética sin traspasar los límites de diferentes leyes.

Conocer el encuadre legal permite robustecer una ini-
ciativa hasta elevarla al nivel de estrategia. Lo anterior, 
tomando en consideración que para el 77% de los en-
cuestados, el comportamiento conforme a valores tiene 
gran relevancia por su conexión con la capacidad para 
mejorar los resultados y los indicadores de productivi-
dad. Sólo el 5% de los participantes en la encuesta res-
pondió que no influye.

En cuanto a las prioridades que tienen los ejecutivos de 
recursos humanos que participaron en este monitoreo 
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6 de cada 10 ejecutivos de Recursos Humanos 
encuestados dice conocer el marco jurídico

de la ética en las organizaciones. 

¿Cuáles de las siguientes herramientas sería útil 
implementar en tu empresa?

En tu experiencia, ¿cuáles de los siguientes
beneficios de la conducta ética empresarial

son relevantes para tu organización?

¿Cuáles de los siguientes temas relacionados con la 
ética requieren mayor atención en tu empresa?

En tu empresa, ¿en qué medida consideran que
la ética entre los colaboradores es relevante

para la productividad?

Fuente: Amedirh

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

El deber ser en Recursos Humanos:
Una aproximación

Se trata del efecto de las ventanas rotas que comenta 
Malcolm Gladwell en su libro The Tipping Point. Es decir, 
cuando en un vecindario alguien rompe una ventana, si 
esta se deja así por más de tres días, alguien más rom-
perá otra y así sucesivamente. Ocurre algo muy seme-
jante tratándose de la conducta socialmente válida y 
apropiada en las organizaciones. A medida que emerge 
el desapego por una determinada norma, si no se aplica 
una medida cautelar, se multiplica el número de infrac-
ciones hasta que llegan a ser irrefrenables.

“Tratándose de implicaciones, una conducta inapro-
piada como es la sustracción de algún valor o herra-
mienta de trabajo, puede convertirse en una cadena de 
consecuencias desafortunadas”, agrega Gerardo Valdés. 
“Por ejemplo, en las empresas públicas, donde los re-
cursos materiales tienen esa misma connotación, las 
personas no podemos hacer uso de los bienes como si se 

La ética en la organización resuena como uno de 
los temas más importantes en el campo empre-
sarial del siglo XXI. Al desarrollo del gobierno 

corporativo de las organizaciones se ha sumado la pre-
ocupación generalizada por contar con compañías y 
negocios que tienen mejores capacidades para contro-
lar diversidad de riesgos y asegurar la supervivencia.

Lo que ahora se preguntan especialistas en variedad 
de foros es si los recursos humanos están debidamen-
te formados para experimentar el compromiso sufi-
ciente para permanecer en sintonía con la misión de 
las empresas. Se trata de conseguir que haya mayores 
niveles de apego a principios, valores, códigos y otros 
elementos culturales que promueven la vida de una 
institución en el mediano y largo plazo. 

‘Se me hizo fácil’
Señala el proverbio que “en el arca abierta, hasta el más 
justo, peca”. Al respecto, el Lic. Gerardo Valdés, Director 
de Factor Humano de Grupo Bolsa Mexicana de Valores, 
comenta que “la mayor parte de las ocasiones, las per-
sonas no estamos totalmente conscientes de lo que sig-
nifica una conducta fuera del ámbito del deber ser; por 
ejemplo, sustraer un lápiz, un bolígrafo, o simplemente 
mentir. Sin embargo, las implicaciones son muchas”.

Ética y RH
Grandes TENDENCIAS

“Hoy tenemos mayor conciencia 
sobre los temas de desapego 
hacia la ética, la normatividad
y la buena conducta”, señala 
Gerardo Valdés.
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“En efecto, la ética es producto de una 
cultura y una educación diseñadas para 
propiciar la convivencia ordenada entre 
las personas y las sociedades”, explica 

Marco Antonio Campos.

tratara de objetos personales. El hecho es que tomamos 
muy a la ligera esas pequeñas rasgaduras en el tejido so-
cial, sin anticipar cuáles serán las repercusiones”.

Parece fácil transgredir un orden que, por cierto, no 
siempre está claramente estructurado, establecido y co-
municado. “Desafortunadamente, la corrupción es un 
problema que también está en las organizaciones y es una 
desviación en el desempeño de los negocios”, apunta el 
Lic. Marco Antonio Campos Lobo, Asesor de Presidencia 
en malta Cleyton

“Al respecto, la función de recursos humanos tiene la 
oportunidad de realizar una gran labor en este terreno. 
Debemos facilitar el diseño e implementación de políti-
cas y códigos de ética que remarquen la transparencia en 
todos los niveles de la empresa y, sobre todo, aplicar las 
medidas necesarias para acotar la operación y no rebasar 
los límites que dan contención a la compañía”.

Conciencia y congruencia
Enron Corporation y algunos otros nombres de grandes com-
pañías de alcance global cobraron fama mundial a partir de 
su caída y el descubrimiento de situaciones fuera del orden 
normativo y jurídico. El sistema financiero internacional 
quedó en entredicho ante la evidencia de una quiebra sin 
comparación en medio de escándalos por fraudes y tráfico 
de influencias. Miles de personas, entre inversionistas y 
trabajadores, quedaron en la ruina.

El delito de cuello blanco se puso en boga. Al respecto, 
Gerardo Valdés evoca cómo la globalización de la informa-
ción, las comunicaciones y los negocios han tenido impac-
to en el ámbito de los negocios, manchándose con demos-
traciones de conducta donde la probidad quedó ausente. 

“Hemos sido testigos de acontecimientos empresaria-
les donde se han dado actos que dejaron al descubierto 

los pocos mecanismos de predicción, análisis e inter-
vención sobre la actuación de compañías, servidores 
públicos y personas respecto a asuntos de transparen-
cia, ética, lavado de dinero y corrupción”.

En el medio financiero, donde habitualmente existe 
todo tipo de medios de contraloría, la aparición y re-
forzamiento de acciones correctivas y preventivas no 
se hizo esperar. Surgieron diversos órganos en las orga-
nizaciones, dentro de la filosofía del gobierno corpora-
tivo, para contar con instrumentos de identificación y 
control de los diferentes tipos de riesgo que afectan a 
una empresa desde la perspectiva ética.

“A nivel mundial, hoy tenemos mayor conciencia 
sobre los temas de desapego hacia la ética, la norma-
tividad y la buena conducta. Más en el campo de las 
grandes corporaciones y no necesariamente en las 
pequeñas y medianas empresas en las que hay menos 
recursos para realizar la inversión que se requiere”, 
añade Gerardo Valdés.

Además del aspecto económico, el que permite fi-
nanciar la implementación de estrategias, programas 
y acciones correctivas y preventivas, la construcción 
de la ética organizacional es un elemento antropo-
lógico; debiera formar parte orgánica de la visión de 
conjunto del grupo. “En efecto, la ética es producto de 
una cultura y una educación diseñadas para propiciar 
la convivencia ordenada entre las personas y las socie-
dades”, explica Marco Antonio Campos.

“En primer término, la ética debe emanar de una 
condición individual y posteriormente, colectiva. Im-
plica la convicción para conducirse de una determi-
nada manera en una organización, conforme a prin-
cipios, códigos y estándares; y, para ello se fomentan 
ciertos valores para el bien común que también refuer-
zan la moral de todo el conjunto”.

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


Ambos especialistas coinciden en que la acción más 
contundente es predicar con el ejemplo. Además, re-
comiendan tomar en cuenta los siguientes aspectos a la 
hora de diseñar e implementar iniciativas a favor de la 
cultura ética en la empresa:

Actuar con congruencia: Recursos humanos debe ser 
consistente en el pensar, el hablar, el predicar y el ac-
tuar cotidiano.
Dimensionar: Identificar el impacto del desapego ha-
cia las normas éticas para anticipar sus efectos en la 
organización. 
Analizar en perspectiva: Avistar los posibles riesgos 
en el futuro para establecer acciones correctivas y 
preventivas.
Investigar: Conocer cuáles son los códigos de ética 
que existen y los principales lineamientos que cu-
bren. Hacer un foro para discutir el tema con líderes y 
colaboradores, pues cada empresa es distinta.
Crear instrumentos: Es fundamental diseñar el có-
digo de ética, políticas de conflicto de intereses para 
orientar a los colaboradores y puedan comprometer-
se con ellas.
Comunicar con efectividad: Convencer a la organiza-
ción con la información y los medios apropiados, gene-
rando condiciones que favorezcan la retroalimentación.
Comprometer a todos: Establecer el compromiso de 
la alta dirección y los colaboradores para que fluyan 
las acciones. Todos deben estar involucrados.
Convivir: Formular políticas que cultiven la interac-
ción armónica y el desarrollo de las personas en la or-
ganización.
Monitorear: Medir la efectividad en los mecanismos 
de gestión y seguimiento para realizar los ajustes ne-
cesarios.
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La cultura ética tiene que verse fortalecida de ma-
nera constante, a través de los programas y campa-
ñas que instituyen las empresas como la inducción y 
orientación, la capacitación y la conducta en los nego-
cios. Además, tienen que ser promulgados por la alta 
dirección en documentos por escrito que faciliten la 
comunicación y que son amplificados a través de la 
conducta de los líderes. “Recursos humanos debe in-
fluir en el diseño de estos instrumentos y someterlos a 
la consideración de la dirección general porque la ética 
en la empresa es una responsabilidad de toda la com-
pañía; desde el Consejo de Administración hasta el 
trabajador de la operación más sencilla”, explica Mar-
co Antonio Campos.

El papel de Recursos Humanos
Acompañar a la institución para que todos los líderes 
de la organización compartan principios éticos y código 
de conducta es una de las primeras funciones que debe 
desempeñar Recursos Humanos desde la perspectiva 
de Gerardo Valdés. “Luego, se vuelve indispensable co-
municar para explicar claramente los beneficios que re-
presenta contar con este marco para el bienestar de la 
empresa. Adicionalmente, se requiere educar y capaci-
tar construir conciencia sobre cuáles son los comporta-
mientos deseables”.

Para Marco Antonio Campos, “las organizaciones es-
tán mirando cada vez más hacia los valores básicos del 
ser humano para aplicarlos en sus políticas y procedi-
mientos. En este sentido, quienes gestionamos el talen-
to podemos crear iniciativas que favorezcan la honesti-
dad, el respeto, la transparencia, la sustentabilidad y la 
supervivencia de la organización”.

A medida que emerge el desapego por una determinada 
norma, si no existe una medida cautelar, se multiplica el 

número de infracciones hasta que llegan a ser irrefrenables.
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Por: Amedirh

Chief  Compliance Officer:
¿Quién es y qué hace 
en la empresa?

ÉTICA Y RH
Enfoque de Negocios

blanco” que se presentaron hacia finales del siglo XX e 
inicios del XXI.

Reconocido también como Director de Cumplimien-
to Normativo, este recurso humano tiene la compleja 
tarea de desarrollar la supervisión y vigilancia de los as-
pectos normativos y legales en la organización y, al mis-
mo tiempo, aquellos asuntos que conciernen a la ética.

La incorporación del Director de Cumplimiento Nor-
mativo es un proceso que requiere de un análisis pro-
fundo en función del tamaño de la empresa y el sector 
productivo al que se agrega valor. Por ejemplo, de una 

Sin lugar a dudas, el perfil del Compliance Officer se 
ha convertido en relevante dentro de los círculos 
empresariales más importantes del mundo. La 

necesidad de recursos humanos especializados en este 
campo ha motivado la apertura de programas de pos-
grado dedicados específicamente a formar este tipo de 
talento; por ejemplo, la Universidad Pompeu Fabra en 
España ya ofrece un programa en Compliance.

El Chief Compliance Officer de una organización tiene 
como responsabilidad básica el seguimiento y gestión 
al detalle de los estándares de regulación y cumpli-
miento que debería considerar una empresa o com-
pañía. Tan relevante es su función que suele reportar 
al nivel más importante de la alta dirección. Su pre-
sencia en el marco internacional ha sido mayor en los 
sectores financiero y de servicios de salud. Ahora se 
extiende a otros contextos de la vida económica, in-
dustrial y comercial.

De acuerdo con la revista Compliance Week, fue hacia 
principios de la década del año 2000 cuando comen-
zó a generarse un movimiento consistente alrededor 
de la figura del Chief Complience Officer. Entre otras ra-
zones, debido a los escándalos financieros y de “cuello 

Un gran corporativo con cientos 
o miles de colaboradores y 
volumen de ingresos tendrá mayor 
necesidad y oportunidades para 
contratar a este profesional dentro 
de casa. En contraste, una empresa 
pequeña o mediana puede acudir
a servicios ofrecidos por terceros. 
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industria a otra, las leyes y las normas oficiales pueden 
plantear diferentes tipos y niveles de exigencia.

Por otro lado, un gran corporativo con cientos o miles 
de colaboradores y volumen de ingresos tendrá mayor 
necesidad y oportunidades para contratar a este pro-
fesional dentro de casa. En contraste, una empresa pe-
queña o mediana puede acudir a servicios ofrecidos por 
terceros que se han especializado.

Entre las responsabilidades que están en manos de este 
ejecutivo se encuentran: 

Liderar los esfuerzos corporativos para generar están-
dares de normatividad, cumplimiento y prevención 
de prácticas delictivas.
Diseñar e implementar sistemas, políticas, controles 
y procedimientos para asegurar el cumplimiento en 
el contexto local, estatal, federal y global en el caso 
de las regulaciones internacionales y en los casos que 
involucren a terceros.
Gestionar auditorías e investigación para regular 
asuntos relacionados con el cumplimiento.
Responder a las solicitudes y peticiones de los orga-
nismos relacionados con los diferentes niveles del 
sistema jurídico.
Gestionar y supervisar la identificación de riesgos, 
cambio de estatutos y regulaciones.
Establecimiento de medidas preventivas y correctivas.
Verificación del grado idóneo de la capacitación de 
directivos y empleados. 

Según el tipo de sector e industria, existen diferentes or-
ganismos internacionales que han estado asumiendo el 
reto de establecer principios que orientan el desarrollo 
de la función de compliance. Por ejemplo, en el ámbito de 
la salud, la Society of  Corporate Compliance and Ethics and the 
Health Care Compliance Association es una de las más acti-
vas en materia de investigación.

Hacia el último tramo del 2015, la asociación realizó 
una encuesta entre los ejecutivos de cumplimiento y 
regulación formulándoles una pregunta básica: ¿Cuá-
les son los temas en los que tu empresa deberá enfo-
carse durante 2016? El estudio arrojó la siguiente lista 
en la que el porcentaje expresa el grado de interés en 
cada asunto.

Cyberseguridad y cybercrimen, 39%
Riesgos en redes sociales, 38%
Ajuste de las prácticas de cumplimiento con las 
prácticas de negocio para aumentar su efectividad, 
34%
Creación y mantenimiento de la cultura ética, 32%
Mejora de la efectividad de auditorías e investiga-
ciones internas, 31%

¿Por dónde comenzar?
Amedirh puede brindarte información y asesoría es-
pecializada en el tema de ética y compliance. A través 
de seminarios, cursos, talleres y comités de trabajo se 
revisan diversos aspectos relacionados con este ám-
bito que comienza a cobrar fuerza en México y que es 
indispensable para alcanzar mejores perspectivas de 
sustentabilidad, bienestar y calidad de vida.

La incorporación del Director de
Cumplimiento Normativo es un proceso que 
requiere de un análisis profundo en función 

del tamaño de la empresa y el sector
productivo al que se agrega valor. 

http://www.amedirh.com.mx/
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Por: Juan Loredo, socio de Legal Laboral abogados

ÉTICA Y RH
Marco Legal

Ante ello se robustecieron las medidas preventivas a 
través de controles más estrictos y redundancia en sus 
revisiones y aprobaciones. En la arista de Recursos Hu-
manos, al momento de seleccionar talento, se dio ma-
yor peso a los valores y principios de vida de los candi-
datos casi a la par de sus competencias y habilidades. 
Por otra parte, para los miembros que ya integran la 
organización, se establecieron códigos de ética.

A través de declaraciones de principios y valores, los 
códigos de ética permiten a las organizaciones plasmar 
fundamentos morales y éticos de carácter universal. 
El código de ética debe surgir como parte integral de 
su cultura organizacional, de la que se desprenden los 
patrones, valores, símbolos, lenguaje, historias y prác-
ticas de la empresa, reflejados en el modo en cómo sus 
directivos la conducen, sus ejecutivos la conciben y to-
dos los colaboradores se desempeñan en la misma. 

Empresas, organismos internacionales e incluso go-
biernos han elaborado códigos de ética porque incre-
mentan su productividad, sostenibilidad, dan acceso a 
ciertas certificaciones y hacen eficiente la capacidad de 
respuesta a la observancia de disposiciones legales. 

Ahora bien, en general los códigos de ética deberán es-
tar dotados de los elementos siguientes:

La instauración de normas morales que orienten 
las conductas de los colaboradores en las organi-
zaciones, más que una moda o una buena prácti-

ca, se ha vuelto una necesidad, que se plasma a través 
de un catálogo de lineamientos de este corte al que se 
conoce como Código de Ética. 

Las directrices contenidas en estos códigos por si 
solas carecen de carácter coercitivo. No obstante, han 
demostrado propiciar armonía en el terreno laboral 
y ser eficaces para disuadir la ejecución de conductas 
nocivas para la organización. 

Hacia el año 2008, con motivo de los resultados de la 
Encuesta de Fraude y Corrupción en México, realizada por la 
consultora KPMG, se desprendió  que las principales 
razones de fraude interno en las empresas provenían 
de la deficiente operación en los inventarios, vincu-
lación fraudulenta con clientes y/o proveedores, así 
como los conflictos de intereses. 

Estas son conductas que, si bien la legislación sancio-
na, su simple materialización implica una merma, pu-
diéndose actuar legalmente hasta que se las descubra, lo 
que en muchos casos será tardíamente a la luz del daño 
ocasionado que no siempre será exclusivamente econó-
mico. Antes bien, puede afectar el prestigio de la organi-
zación en cuyo caso el perjuicio será irreversible.

Ética en
Recursos Humanos:
Encuadre jurídico



Ámbito de aplicación
Consiste en determinar quiénes estarán regulados por el 
código; esto es, establecer cuáles empleados, qué sector 
de la empresa, qué establecimientos o en su caso si todos 
los colaboradores de la organización estarán regidos por 
la herramienta. Asimismo, se definen las instancias a las 
que se puede recurrir en caso de surgir algún conflicto o 
inconformidad. 

Objetivos éticos
La organización (empresa y colaboradores) manifiestan 
el propósito de elaborar y aplicar el código de ética, así 
como los objetivos primarios que deberá alcanzar al esta-
blecerse, por ejemplo:

Ser referente para la conducta personal y profesional.
Propiciar un comportamiento ético, basado en los va-
lores corporativos.
Reducir las subjetividades de las interpretaciones 
personales, sobre los principios morales y éticos.
Consolidar la identidad e imagen de la empresa en sus 
relaciones y diversidad de aspectos.
Cohesionar a sus miembros bajo una misma filosofía 
de respeto recíproco y armonía laboral.

Principios éticos
Son aquellos que formarán las piezas de la “columna ver-
tebral” del código y que de manera enunciativa más no 
limitativa son:

Integridad: Actuar con honestidad, responsabilidad y 
ética profesional.
Honestidad: Actuar de forma recta y decente.
Dignidad: Actuar con gravedad y decoro.
Respeto: Respetar a las personas, al entorno y al ambiente.
Servicio: Servir a los clientes con el mejor esfuerzo y 
compromiso.
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Lealtad: Conducirse con equidad, con base en la ver-
dad y demás valores.
Dedicación: Desempeñarse con intensidad.
Eficacia: Lograr el objetivo dentro de los valores de 
la organización.
Transparencia: Las acciones son visibles para toda la 
organización.
Creatividad: Permanente mejora y superación de cánones.
Solidaridad: Trabajar en equipo y compartir respon-
sabilidades.
Puntualidad: Cumplir oportunamente con los com-
promisos y las obligaciones adquiridas.

 
Lineamientos de conducta
La organización a través del código de ética establece-
rá la manera de actuar y desarrollar la actividad de sus 
miembros, que puede ser sobre los siguientes aspectos 
particulares:

1. Relación en el trabajo
1.1. En el ejercicio del cargo o función.
1.2. En el trato con los demás miembros de la empresa.
1.3. En relación con los preconceptos.
1.4. En cuanto a las intimidaciones.
1.5. En cuanto a las críticas.
1.6. En cuanto a la tolerancia al error.
1.7. En cuanto al compromiso de las personas.
1.8. En cuanto al derecho a las aclaraciones.
1.9. En cuanto a los medios internos de comunicación.
1.10. En cuanto a la apariencia personal.
1.11. En cuanto a la confidencialidad.
1.12. En cuanto a las actividades políticas y religiosas.
1.13. En cuanto a la relación con los clientes.
1.14. En cuanto a la relación con proveedores.

2. En cuanto a la modalidad de trabajo 
2.1. En la atención a clientes, proveedores y a la com-
petencia.

Las directrices contenidas en los
códigos de ética por si solas carecen de 

carácter coercitivo. No obstante, han 
demostrado propiciar armonía en el
terreno laboral y ser eficaces para 
disuadir la ejecución de conductas

nocivas para la organización. 
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Entregar el código de ética a cada colaborador y reca-
bar en una carta muy sencilla y amable su compro-
miso para observar y hacer cumplir tal instrumento.

No importa cuán sencillo o complejo sea el código de 
ética, lo importante es contar con él. Por último, se 
sugiere evitar disposiciones que vayan en contra de 
los derechos humanos de los colaboradores, o bien, 
que de manera indirecta pudieran interpretarse como 
algún tipo de discriminación.
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2.2. Al brindar información a clientes y proveedores.
2.3. Cuando hay conflicto de intereses.

La determinación de los mismos permite tener una re-
gulación más específica y hará que los empleados ten-
gan bien definidas sus obligaciones en la empresa con 
cada uno de los miembros.

Sin marco legal
Si bien a la fecha no hay disposiciones legales que or-
denen y regulen los códigos de ética, dentro de las or-
ganizaciones es posible darles peso y hacerlos obser-
vables si diversos documentos laborales los refieren 
como disposiciones que el colaborador se compromete 
a cumplir.

Plasmar la obligatoriedad de su observancia en el 
contenido del Contrato Individual de Trabajo, de 
acuerdo con el artículo 134, fracción I de la Ley Fe-
deral del Trabajo que dispone la obligación de los 
trabajadores para cumplir con las disipaciones de 
trabajo que le sean aplicables.
En el Reglamento Interior de Trabajo estipular su 
cumplimiento, pues así lo permite la fracción XI 
del artículo 423 de la citada ley al señalar que se 
contendrán en el reglamento las demás normas ne-
cesarias y convenientes, de acuerdo con la naturaleza de 
cada empresa o establecimiento, para conseguir la mayor 
seguridad.”

A través de declaraciones de principios y valores, los 
códigos de ética permiten a las organizaciones plasmar 

fundamentos morales de carácter universal. 
El código de ética debe surgir como

parte integral de la cultura organizacional.

El contenido es responsabilidad del autor.
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¿Eres un líder tóxico
o solo un jefe con
estilo proactivo?

Conocer la diferencia puede
determinar si la empresa 

crece o se hunde
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ataques. Así, los empleados experimentan emociones 
relacionadas con el miedo y el odio, buscando perma-
necer lejos de la mirada del jefe.

Se considera que un ejecutivo o gerente es tóxico cuando:

Alcanza los resultados aun cuando pasa por encima 
del bienestar de las personas y sus familias.
Pone excesiva atención en su compensación econó-
mica y promociones, anteponiéndolas.
Atribuye el crédito de los logros de sus colaborado-
res, a su propia creatividad y trabajo.
Considera que sus ideas son las mejores y que siem-
pre tiene la razón.
Desconoce los detalles personales principales de la 
vida de sus colaboradores.
Demuestra indiferencia hacia el comportamiento 
ético y moral de los subordinados.
Desestima las ideas de su equipo.
A menudo toma decisiones a corto plazo para lucir 
mejor ante la organización, aunque puedan dañarla 
en el largo plazo.
Es encantador y agradable ante su jefe, mientras 
maltrata a su gente.
Amenaza, intimida o humilla a las personas. 

A medida que las empresas implementan polí-
ticas para la gestión y reducción del bullying, 
encontramos a más y más personas razona-

blemente confundidas acerca de cómo determinar la 
diferencia entre el liderazgo tóxico y ser un jefe que ac-
túa de forma proactiva. Es crítico realizar esta distin-
ción, pues es sabido que el acoso laboral en las organi-
zaciones es dañino y va en contra del éxito del equipo. 

A continuación, presentamos una lista de verifica-
ción que puede ser útil para que los líderes organiza-
cionales identifiquen ambas categorías de comporta-
miento humano. Esta herramienta se diseñó con base 
en una investigación realizada en la Armada de los Es-
tados Unidos y con el patrocinio de la Universidad de 
Sullivan.

Líderes tóxicos
En general, los líderes tóxicos actúan con agresivi-
dad hacia los subordinados, realizan críticas fuertes 
y echan mano de juegos mentales diseñados para 
mantener a la gente fuera de balance. Con frecuencia 
intimidan a sus colaboradores utilizando incluso los 
insultos y generando situaciones incómodas. En algu-
nas ocasiones usan el contacto físico que se traduce en 

ÉTICA Y RH
RH Global

Fuente: Teresa A. Daniel and Gary S. Metcalf,  “Are You a Toxic Leader or Just a Tough Boss?” 
HR Magazine, 60(6), July 2015. Reprinted by permission of the publisher. All rights reserved.
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Es injusto e irrespetuoso.
Culpa a otros por sus errores.
Experimenta un sentido exagerado de la importancia 
propia.
Establece compromisos sin asegurarse de contar con 
los recursos necesarios, forzando a su equipo a situa-
ciones críticas.
Carece de habilidades para desarrollar a sus empleados.
Genera un clima de miedo, ansiedad y desconfianza 
generalizada.

Jefes con estilo proactivo
En contraste, los jefes con estilo proactivo operan de una 
forma profesional y auto-controlada, son muy conscien-
tes de sí mismos y emocionalmente maduros, y toman 
decisiones pensando en el mejor interés de las personas 
y de la organización. Ellos se preocupan por su gente tal 
como lo demuestran las interacciones frecuentes que 
tienen con los colaboradores, la disposición a escuchar 
nuevas ideas, y los esfuerzos para resolver rápidamente 
los conflictos interpersonales. Se toman el tiempo para 
guiar y entrenar a su gente.

Un jefe con estilo proactivo se caracteriza porque:

Obtiene resultados tomando en cuenta el impacto 
del trabajo y el horario en la vida de los empleados y 
sus familias.
Tiene un alto nivel de conciencia de sí mismo y de 
madurez emocional.
Muestra preocupación por la gente, por escuchar y 
conocer a las personas.
Demuestra un comportamiento auto-controlado en 
el trabajo.
Busca resolver los conflictos de manera justa y ágil.

Da crédito a los demás sin adjudicarse los resultados, 
en especial cuando éstos son positivos y sobresalientes.
Trata a la gente con imparcialidad, firmeza y respeto 
en todo momento.
Guía y desarrolla a sus subordinados.
Asume la responsabilidad personal de los errores en 
su unidad o departamento.
Toma decisiones de largo plazo en el mejor interés de 
la organización.  

¿Coincidencias con la realidad
en tu empresa?
Tratándose de autocrítica, resulta difícil ser objetivo; 
así que vale la pena acudir a la opinión de los colegas o 
amigos que sean brutalmente honestos. Si sus respues-
tas a estas proposiciones sugieren que se tienen com-
portamientos tóxicos, es hora de tomar medidas.

Un líder debe considerar la posibilidad de ofrecer 
disculpas a quienes pudo haber ofendido, y obtener el 
coaching o asesoría que necesita. De este modo, llegará 
a ser más consciente de sí mismo y prestar mayor aten-
ción al impacto que ejerce en los demás. El inventario 
Myers-Briggs es de gran utilidad.

Finalmente, es importante practicar la escucha activa 
y participar en los ejercicios de retroalimentación 360º 
para identificar cómo es la percepción que el líder gene-
ra en sus superiores, pares y subordinados.

Las organizaciones inteligentes descubren tarde o 
temprano que las amenazas y el trato desconsiderado 
impiden el desarrollo de los colaboradores. Así que ha 
llegado el momento de comenzar a revisar nuestro des-
empeño conductual como líderes.

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

Juan Alanís, financiero, experimentado visionario 
de mercadotecnia, pensador que reflexiona sobre 
el desarrollo de las personas en las organizaciones, 

es el Director General de Estée Lauder Companies Mé-
xico. En esta edición de CreandoValoRH compartimos 
su visión sobre la ética en la empresa y te invitamos a 
conocer más sobre él y su experiencia en el tema.

Antes, durante y después de la charla se escuchan 
las notas del piano que ambientan un lugar donde los 
principios y valores de la compañía no se sacrifican 
por nada ni por nadie: desde la alta dirección hasta 
el colaborador en la posición más sencilla. “Hacer lo 
correcto no es lo más fácil, ni lo más barato, ni lo más 
rápido”, explica Juan Alanís. “Casi siempre, actuar de 
forma congruente implica tiempo, recursos y esfuerzo 
adicional. Lo más relevante es que, cuando hay consis-
tencia, se construye la cultura ética”.

En un país como México, donde se busca fomentar 
la probidad y el comportamiento con base en el bien 
común y el deber ser, la empresa juega un papel fun-
damental. “En empresas familiares como Estée Lau-
der Companies, hay congruencia entre los principios,  

Juan Alanís, Director General de Estée Lauder  Companies México

“La empresa tiene un papel 
fundamental como una estructura 
donde hay valores que se pueden 
fomentar apartir de la congruencia 
entre las decisiones que toman sus 
líderes y su conducta: El ejemplo 
arrastra”.

Por: Amedirh

Juan Alanís,
Director  General de

Estée Lauder Companies México

Recursos Humanos cuida
el alma y el corazón de 

la empresa
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“Recursos Humanos nos ayuda a hacer
preguntas clave: ¿Estamos haciendo lo

correcto para el largo plazo y en línea con 
nuestros valores y principios?”.

los valores y la conducta. Por ejemplo, vivimos a diario el 
compromiso y la responsabilidad social, apoyando cau-
sas como el cáncer de mama y el VIH/SIDA. La empresa 
tiene una gran oportunidad de guiar y de involucrar a los 
colaboradores. La fórmula radica en ser congruentes”.

Las palabras convencen pero el ejemplo arrastra y para 
Juan Alanís, la formación en valores es una presencia 
permanente en el camino de la vida. Nos dice: “Como se-
res humanos tenemos la posibilidad de elegir desde pe-
queños; un factor fundamental es el aprendizaje que se 
conforma en el hogar y deja huella profunda, formando  
el carácter. A medida que se crece y se conoce a otras per-
sonas y contextos, la convivencia modela y termina de 
configurar nuestra estructura moral”.

Cuando se llega a la empresa, al centro de trabajo don-
de se pasan más horas que en casa con la familia, tam-
bién miramos alrededor para adoptar lo nuevo, aquello 
que da sentido a la ética de la compañía.

Juan Alanís comparte al respecto que en Estée Lauder 
Companies se recibe “a personas que enriquecen la di-
versidad en la firma y se fomenta en todos la adopción 
de los estándares éticos de la compañía. Cuando éstos no 
son adoptados por el colaborador, hay que comprender 
cuál es el proceso que atraviesa y tomar decisiones cla-
ras, algunas veces para desarrollarle y otras, más definiti-
vas, para dejarle ir si es necesario, para cuidar la cultura. 
Incluso cuando el talento genera excelentes resultados, 
hay que elegir si permanece o no en el equipo”.

No se negocia con la ética desde la perspectiva de Es-
tée Lauder Companies y su Director General. Pero no 
se trata de una tolerancia cero que marcha a ciegas. Ahí 
entra en juego Recursos Humanos. “Es fundamental por-
que representa a la conciencia de la compañía y cuida el 

alma y el corazón de la empresa”, explica Juan Alanís. 
“Cuando tengo que tomar una decisión, dirijo la mira-
da hacia nuestro Director de Recursos Humanos para 
que sea un espejo y me cuestione y ayude a encontrar 
el camino correcto”.

Actuar con conciencia es una responsabilidad de to-
dos los líderes en la compañía, comparte el ejecutivo, 
pensando en cómo tomar las decisiones para hacerlo 
con ética. “Debemos reflexionar en el qué y enseguida 
preguntarnos cómo lo vamos hacer y por qué. De este 
modo, volvemos a hacer una verificación de nuestros 
pensamientos y acciones de cara a nuestros princi-
pios. Eso nos mantiene en equilibrio ante el desafío de 
lo que queremos ser, lo que podemos ser y lo que debe-
mos ser”, concluye Juan Alanís.

“Hacer lo correcto no es lo más fácil, 
ni lo más barato, ni lo más rápido. Casi 
siempre, actuar de forma congruente 
implica tiempo, recursos y esfuerzo 
adicional. Lo más relevante es que, 
cuando hay consistencia, se construye
la cultura ética”.

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


¿Qué tanto sabemos
sobre los números de la ética?

denció que 93% de los mexicanos considera que “la co-
rrupción es un problema serio”, en tanto que 62% esti-
ma que el país está dirigido por “grandes entidades que 
actúan para su propio interés’’.

¿Será que los mexicanos aprendemos a ser corruptos 
en lugar de individuos regidos por el comportamiento 
ético y la reflexión sobre el deber ser? El mismo estu-
dio documenta en su encuesta que en México, más de 
la mitad de los participantes dijo haber pagado un so-
borno en el Poder Judicial; y en 61% de los casos pagó un 
estipendio a la policía.

Tal parece que la tarea es exponencial y, por tanto, 
nada sencilla. Los ejecutivos de Recursos Humanos de-
bemos preguntarnos seriamente cómo es que el mexi-
cano aprende a ser corrupto. Por ejemplo, qué tipo de 
ejemplos recibe de la familia y en la escuela y cómo es 
que los incorpora a sus hábitos. Por otro lado, cómo in-
fluye el contexto social en el que se desenvuelve. Com-
prender estos y otros detalles pueden reportar mayores 
beneficios a la hora de construir una estrategia sobre 
ética en la empresa.

En tiempos en los que se aplican pruebas de honesti-
dad y ética en el trabajo, tenemos que preguntarnos se-
riamente cuánto estamos invirtiendo en dejar de ser co-
rruptos y cuál es el presupuesto nacional, empresarial, 
social, educativo y familiar que destinamos a aprender 
a tener una conducta significativamente marcada por 
la probidad y el proceder conforme a valores a favor de 
la vida, el medio ambiente y el bien común.
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Desde una perspectiva estadística y sociológica, 
poco se difunden los datos acerca de las mejores 
prácticas en materia de ética en México. Antes 

bien, estamos habituados a conocer a través de los medios 
de comunicación los indicadores sobre asuntos como los 
que revela el Barómetro Global de la Corrupción (BGC).

Por ejemplo, en febrero de este 2016, a través de esta 
herramienta se dio a conocer que 83% de los mexicanos 
considera al Poder Legislativo de México como una insti-
tución corrupta, de acuerdo con un documento del Cen-
tro de Estudios Sociales y de Opinión Pública (CESOP) 
de la Cámara de Diputados. En este sentido, los partidos 
políticos y la policía encabezan las instituciones más co-
rruptas, con 91 y 90%, respectivamente.

Transparency International (TI) difundió que Méxi-
co ascendió ocho lugares, del puesto 103 al 95, de en-
tre 168 países evaluados por el Índice de Percepción de la 
Corrupción (IPC) 2015. “La gran corrupción es el abuso 
de poder en las altas esferas que beneficia a unos pocos 
a costa de muchos, y provoca perjuicios graves y gene-
ralizados a las personas y la sociedad. Muy a menudo, 
este tipo de corrupción queda impune”, precisa en el 
reporte José Ugaz, presidente del organismo emisor 
del documento.

¿Nos dicen algo estos indicadores sobre la ética y 
los recursos humanos? Por supuesto que sí. Muestra 
una percepción en medio de un clima de opinión de 
desconfianza que reduce ampliamente la credibilidad  
en las instituciones. Es más, el informe del CESOP evi-

ÉTICA RH
EN NÚMEROS

Por: Amedirh
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Con la intención de maximizar los pagos que se 
realizan a los colaboradores, algunas empresas 
ofrecen a sus clientes implementar ciertas es-

trategias para disminuir el Impuesto Sobre la Renta 
(ISR) a cargo de sus trabajadores.

Aun cuando esta situación pudiera sonar atractiva, 
antes de optar por aplicarla conviene evaluar los ries-
gos que pudiera tener su implementación, debido a 
que algunas de estas prácticas son consideradas como 
indebidas por el Servicio de Administración Tributaria 
(SAT).

¿Qué son los criterios
no vinculativos?
El artículo 33, fracción I, inciso h) del Código Fiscal 
de la Federación establece que el SAT debe publicar 
en el Diario Oficial de la Federación (DOF) los crite-
rios no vinculativos. Mediante estos criterios, se dan 
a conocer las conductas que, a juicio de las autoridades 
fiscales, son indebidas, sin que impliquen que el contri-
buyente actúa de manera ilegal, pues en todo caso, se 
trata de una diferencia de interpretación o aplicación 
de las disposiciones fiscales.

Estos criterios no resultan obligatorios para los par-
ticulares, por tanto, en caso de alguna controversia, 

Por: Ernesto Vázquez Landero

Cuidado
con las prácticas para disminuir

Retorno de INVERSIÓN

serán los tribunales federales competentes, los que de-
berán resolver el criterio legal a seguir sobre cada caso en 
particular. Por su parte, los asesores de las empresas de-
ben indicar a sus clientes si las estrategias que les sugie-
ren se ajustan o no al criterio de las autoridades.

Criterio relacionado con las
indemnizaciones por riesgos laborales
Se ha observado que algunas empresas efectúan pagos re-
currentes a sus colaboradores por concepto de indemni-
zaciones por riesgos de trabajo o enfermedades, cuando 
en realidad corresponde al pago de su salario. 

Al hacer el pago por este concepto, se pretende aprove-
char la exención prevista en el artículo 93, fracción III de 
la Ley del Impuesto Sobre la Renta, el cual señala que no 
se pagará el impuesto sobre la renta por la obtención de 
indemnizaciones por riesgos de trabajo o enfermedades, 
que se concedan de acuerdo con las leyes, por contratos 
colectivos de trabajo o por contratos ley.

Sin embargo, el pago de una indemnización es conse-
cuencia de un accidente o enfermedad que haya sufri-
do un trabajador, por lo cual, de no presentarse estos 
supuestos, en realidad se trataría del pago de una pres-
tación diversa y se tendría que retener el impuesto co-
rrespondiente, y tener derecho a la deducción de la ero-
gación por parte de la empresa.
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el ISR de los trabajadores



Con la intención de maximizar los pagos
que se realizan a los colaboradores, algunas 

empresas ofrecen a sus clientes
implementar ciertas estrategias para

disminuir el Impuesto Sobre la Renta (ISR)
a cargo de sus trabajadores. ¿Conoces el 

riesgo de incurrir en una práctica indebida? 

Por lo anterior, el SAT considera que constituye una 
práctica fiscal indebida:

Omitir total o parcialmente el pago del ISR u obte-
ner un beneficio en perjuicio del fisco federal, efec-
tuando erogaciones como si se tratara de indem-
nizaciones por riesgo de trabajo o enfermedades, 
cuando las mismas realmente corresponden a sala-
rios u otras prestaciones que deriven de una relación 
laboral.
No considerar dichos salarios o prestaciones como 
ingresos por los que está obligado al pago del ISR.
Deducir, para efectos del ISR, las erogaciones a que 
se refiere la fracción anterior sin cumplir con la obli-
gación de retener y enterar el ISR correspondiente.
Considerar como indemnizaciones por riesgo el pago 
de bonos por riesgos contingentes.

Asesorar, aconsejar, prestar servicios o participar 
en la realización o la implementación de cualquiera 
de las prácticas anteriores.

Fuente: Criterio 12/ISR/NV Ingresos por indemnizaciones por 
riesgos de trabajo o enfermedades. Anexo 3 de la Resolución Mis-
celánea Fiscal publicado en el DOF del 12 de enero de 2016.

https://www.biocheck.net/
https://www.biocheck.net/
https://www.biocheck.net/
https://www.facebook.com/BioCheckWeb
https://twitter.com/_BioCheck
https://goo.gl/sah9AV
mailto:ventas@biocheck.mx
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Por: Amedirh

Amedirh: 69 años de innovación y
servicios en Recursos Humanos

Los asistentes al Comité de Trabajo colaboran en em-
presas socias de Amedirh. Su función consiste en parti-
cipar activamente en las sesiones y desarrollar alguno de 
los tópicos que se abordan de acuerdo con el temario.

Presidentes de los Comités de Trabajo
Clima Organizacional y Engagement: Lic. Francisco 
Von Drateln Salgado, Director de Pulso Vital.
Compensaciones: Rocío Hernández, Directora de Con-
sultoría AON.
Comunicación: Mtro. Silvano Soto, Coordinador de 
Proyectos de Innovación en  Televisa.
Diversidad: Lic. Madsi Lomelí Valero, Titular de la 
Coordinación Asesora de Programas Socioculturales 
de Pemex.
Fiscal en Seguridad Social: Zoe Gómez, Gerente Se-
nior de Human Capital/Seguridad Social de Ernst & 
Young México.
Relaciones Laborales: Lic. Hugo Alberto Araiza, Di-
rector de Relaciones Laborales CEMEX.
Salud: Dr. Miguel Ángel González Montiel, Health 
Management Leader México, GE Global Growth Or-
ganization.
Tecnología aplicada a Recursos Humanos: Adela Gi-
ral, Human Resources Director, Microsoft.
Selección de Talento y Capacitación: Enrique Ar-
cos, Director de Operaciones, Recruiters and More 
y  José Manuel García Rodríguez, CEO Grupo APDE.

Amedirh ofrece un conjunto de apoyos y benefi-
cios para la función de Recursos Humanos y con 
ello genera un importante ahorro a las empresas 

al concentrar diferentes servicios especializados a través 
de un solo colaborador. Te invitamos a conocer algunos 
que han demostrado ser una herramienta de indiscuti-
ble valor agregado. Si eres socio de Amedirh, inscríbete y 
participa para contar con mayor networking e informa-
ción especializada en RH.

Comités de Trabajo
Amedirh cuenta con nueve Comités de Trabajo que se 
ofrecen a los socios como un beneficio de valor adicio-
nal a la membresía. Tienen como propósito socializar 
las experiencias y nuevas tendencias entre los colegas 
del área. Cada uno es encabezado por un presidente 
invitado por la asociación, que es especialista en el 
tema y que funge como responsable de dirigir las se-
siones tomando en consideración los puntos de vista 
de los participantes.

Los comités de trabajo cuentan con una agenda que 
es estructurada por el presidente, a partir de las suge-
rencias y necesidades que son expresadas por el grupo. 
En las sesiones, también es responsable de la revisión 
de las diferentes temáticas seleccionadas, facilita la 
discusión y elabora conclusiones que se comparten 
con todos los integrantes.

Actualidad RH
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El acceso es exclusivo para socios a través del sitio web 
diseñado específicamente para que puedas realizar con-
sultas vía electrónica: 
www.bconocimientoamedirh.com.mx 

5 beneficios del 
Banco del Conocimiento

Especialidad: Es una colección diseñada para abor-
dar los temas que componen la estructura de la fun-
ción de recursos humanos. Desde la comprensión 
del negocio, hasta la operación y las acciones tác-
ticas.
Estructura: El Banco del Conocimiento se diseñó 
como una gran colección y su organización es te-
mática en función de los principales intereses que 
suele presentar un ejecutivo de recursos humanos 
en funciones.
Actualidad: El equipo de investigación y búsqueda 
mantiene la herramienta en tendencia, agregando 
información del momento que puede tener impac-
to en análisis futuros.
Relevancia: La colección tiene un criterio de selec-
ción de material que promueve la inclusión de in-
formación útil, depurando periódicamente los con-
tenidos que quedan fuera de tendencia.
24/7: Todos los contenidos del Banco del Conoci-
miento están disponibles todo el tiempo, de mane-
ra ininterrumpida.

Actualidad RH
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Banco del Conocimiento
Amedirh cuenta con la colección más grande de docu-
mentos y referencias bibliográficas sobre tópicos rela-
cionados con Recursos Humanos. Se trata del Banco 
del Conocimiento que es una colección de recursos de 
información y herramientas de trabajo entre las más 
importantes en América Latina y única en su clase en 
México.

La base de datos contiene información sobre 20 te-
mas generales y 80 subtemas en 6 campos de conoci-
miento que incluyen: 

Estrategia empresarial
Gestión de capital humano
Desarrollo organizacional
Relaciones laborales
Gestión por competencias
Salud en el trabajo

Todos los días, el equipo de investigación y soporte del 
Banco del Conocimiento realiza la búsqueda de refe-
rencias y publicaciones relevantes para la comunidad 
de Recursos Humanos de Amedirh. 

De este modo, la base de información está actuali-
zada de manera permanente, agregando materiales 
como artículos de divulgación, artículos de investiga-
ción, referencias bibliográficas, recursos de interés en 
internet, definiciones de conceptos asociados al voca-
bulario de Recursos Humanos y formatos para gestión 
del talento. Es la primera vez que se cuenta en México 
con un acervo tan importante y significativo para la 
comunidad profesional. Además reduce el tiempo de 
búsqueda de información al hacer consulta.

¿Sabías que el Banco del Conocimiento Amedirh
permite reducir el tiempo de una búsqueda

de información hasta en un 70%?

http://www.bconocimientoamedirh.com.mx/
http://www.bconocimientoamedirh.com.mx/
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sociales y recreativas y se vinculan dos realidades, ge-
nerado un ambiente de interacción y convivencia, que 
provoca un cambio de actitud y como consecuencia se 
logra una transformación social sistémica.

“En los siguientes cinco años, queremos lograr un al-
cance de 200 mil personas con discapacidad en la Ciu-
dad de México que se beneficien con el apoyo que brin-
damos”, dice Jorge Salas Cacho.

La Fundación Unidos Somos Iguales imparte un curso 
de capacitación de 90 horas en plataforma tecnológica 
de e-learning creada en conjunto con el  Tec de Monte-
rrey. Cuenta con un esquema de réplica tipo franquicia 
social en Monterrey, Ciudad de México, Cuernavaca y 
Guadalajara y de réplica tipo alianzas institucionales 
como Cemex y Teletón. Fuera de México, el modelo ha 
sido adoptado en Chile, Perú y El Salvador. 

Los programas estratégicos son el de inclusión y el de 
sensibilización. Este último es fundamental para mo-
tivar la contratación de personas con discapacidad. 
“Cuando lo logramos, se abre la puerta para colabora-
dores con estas características. Se crea un impulso en 
términos de valores humanos”, concluye el Presidente 
del Patronado de Unidos Somos Iguales.
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Unidos Somos Iguales es una organización sin fi-
nes de lucro creada en Nuevo León por Estela 
Villarreal Junco, la menor de cinco hermanos, 

de los cuales dos nacieron con una discapacidad. La fun-
dación  busca generar un movimiento de transformación 
por medio de un modelo de educación experiencial con 
programas de sensibilización a la comunidad y de interac-
ción entre personas con y sin discapacidad.

“Todos los mexicanos le debemos algo al país y ayudar 
es una oportunidad para hacerlo”,  explica Jorge Salas Ca-
cho, Presidente del Patronato de Unidos Somos Iguales. 
“Los ejecutivos de recursos humanos pueden despertar 
esta conciencia en las organizaciones sin lugar a dudas. 
Ahí tenemos una gran labor que realizar”.

De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud 
(OMS), el 10% de la población mundial tiene alguna dis-
capacidad. En México, la encuesta nacional sobre discri-
minación (Enadis) 2010, reveló que la segregación lastima 
mediante la exclusión y la negación del reconocimiento 
de los derechos del interesado. Esto afecta la confianza y 
autoestima, que son necesarias para los procesos de iden-
tificación social; por ejemplo, obtener un empleo.

“La inclusión laboral de las personas con discapaci-
dad es un tema de ética y valores”, asegura Jorge Salas 
Cacho. “Si empujamos a que los ejecutivos y las em-
presas conjunten en su ideario la visión de lo que sig-
nifica integración, lograremos reencauzar diferentes 
situaciones adversas para la comunidad. Todos nece-
sitamos apoyo para que México cambie”.

Unidos Somos Iguales cuenta con un modelo cons-
truido con base en las experiencias y necesidades de 
la sociedad actual. Se trabaja a través de actividades 

Jorge Salas Cacho
Presidente del Patronado

Fundación Unidos Somos Iguales

Contacto: descubre@unidos.com.mx
Teléfono 5680-3939

en la Ciudad de México

www.unidos.com.mx 

Unidos somos iguales:
Personas transformando personas

Por: Amedirh

http://unidos.com.mx/
mailto:descubre@unidos.com.mx
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en la empresa 
Objetivo: Crear una Por: Amedirh
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