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Competitividad

hecha en México

Del escritorio de Pedro Borda Hartmann, Director General de Amedirh

de los Estados Unidos de América impone cambios

en un escenario econdmico, politico y social que
parecia resuelto, controlado y predecible. Nada mds ale-
jado de la realidad pues, a querer y no, se esta obligando
alas economias del mundo a modificar sus estrategias.

I a llegada de una nueva administracion al gobierno

En este contexto, los mexicanos nos vemos frente a re-
tos en los que el talento jugard un papel extraordinario y
Recursos Humanos tendra la responsabilidad de asesorar
con inteligencia y agilidad a la alta direccion en cada em-
presa del pais.

Competitividad, productividad y rentabilidad son tres
conceptos clave que deberan ser cimiento de cualquier
estrategia organizacional. Como nunca antes, RH tie-
ne que comprometerse a que la gestion de talento esté
orientada por éstos ejes. No puede haber un sélo esfuerzo
desperdiciado.

En Amedirh, consideramos que no hay productividad y
rentabilidad sin la existencia de un programa efectivo de
desarrollo de las competencias de la gente. Todos los co-
laboradores deben alcanzar su maximo potencial y esto
es posible cuando conocemos con certeza que cada indi-
viduo sabe qué hacer bajo estandares claros de calidad.

Tenemos la obligacion de hacer que nuestra capacidad
productiva sea la mejor y con un costo optimizado capaz

de atraer la inversion de capital extranjero. De ahi que la
formacidn en competencias se convierte en una platafor-
ma de indiscutible valor. Este es un paso que no podemos
dejar para después porque las condiciones apremian.

Con esta perspectiva preparamos la edicion de marzo
de 2017. Presentamos diferentes puntos de vista acer-
ca de la formacion en competencias: el lugar que guar-
da México en el panorama internacional, la visién del
CONOCER y el Sistema Nacional de Competencias, asi
como los rasgos que caracterizan la participacion de los
ejecutivos de RH afiliados a Amedirh. 7\

RH debe asequrarse
de que la gente
desarrolle las
competencias que
se requieren para
ser productivos,
rentablesy
competitivos. Solo
asi adquiere valor

lo Hecho en México.
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En esta segunda edicion de 2017

® Abordamos como tema central a la gestion de talento
por competencias. Hemos aplicado una encuesta con
2,900 ejecutivos de RH para acercarnos ala conceptuali-
zacion que hay del tema en la comunidad Amedirh.

® Conversamos con el Dr. Alberto Almaguer Rocha,
Director General del CONOCER, sobre los avances y re-
tos que enfrenta México en la normalizacién, desarrollo
de estandaresy certificacion por competencias.

® Presentamos al Presidente del Consejo Directivo de
Amedirh para el bienio 2017-2018: Ismael Sanchez
Moreno.

® Incluimos un articulo acerca del papel de RH para man-
tener actualizados alos colaboradores de mayoredad en
materia tecnologica y digital.

® Compartimos contigo una revision del marco legal para
la evaluacion de desempeno. # \

En Cifras

8 de marzo: Dia Internacional de la Mujer
Laigualdad de género es un tema prioritario desde
hace mas de 40 anos. En 1975, Naciones Unidas
celebro por primera vez el Dia Internacional de la
Mujer el 8 de marzo.

® En México por cada 100 hogares con jefes hombres
en condiciones de pobreza multidimensional, hay
cercade 33 con jefatura femenina.

® Por cada 100 pesos que gana un hombre por su tra-
bajo, una mujer recibe 75 (promedio).

® Cerca del 44% de las personas ocupadas registradas
en la economia nacional son de género femenino.

® [as mujeres conforman alrededor del 11.0% del to-
tal del personal ocupado en el sector construccion;
13% en transporte, 34.5% en manufactura, 51% en
comercio al por menor y 48% en servicios privados
no financieros.

® Seestima que una mujer dedica 22 horas semanales
en promedio a los quehaceres domésticos, por 7.8
horas de los varones.

® Elvalordel trabajo no remunerado enlaslabores do-
meésticasy de cuidados ronda el 18.0% del PIB.

Fuente: INEGI.
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Nuevos
Socios

Bienvenidos a Amedirh:

la comunidad empresarial

de mayor impacto en
Recursos Humanos en
México. Comienzaa

disfrutar de los beneficios.

AMCOR RIGID PLASTICS DE MEXICO
Ana Lilia Casasola Cruz

HRBP México

Giro: Embotelladora

AMDA

Lic. Blanca Torres Hernindez
Coordinadora de Atraccion de Talento
Giro: Automotriz

Aramark México, SA de CV
Ing. Guillermo Mora Cortés
Director de Recursos Humanos
Giro: Alimentos

C2C Organizacional Development
Ricardo Ntinez

Director Client Engagement Americas
Giro: Servicios

Centro de Servicios Compartidos, SA de CV
Erika Martinez Mendoza

Jefe de Recursos Humanos

Giro: Servicios

Cethsa Consultores
Ing. Karla I. Cano Ruiz
Directora

Giro: Servicios
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Doopla
Eduardo Vargas
Giro: Institucién financiera

Ediciones Larousse

Norma Reyes

Gerente de Recursos Humanos
Giro: Editorial

Especialistas en Esterilizacion y Envase
Sra. Nelda Ruiz Lopez

Directora Administrativa

Giro: Dispositivos Médicos

Global Gog Group, SA DE CV
Paola Peralta Razo

Gerente de Recursos Humanos
Giro: Servicios

KPMG en México

Rubén Davalos

Socio Lider de Seguridad Social y Servicios Fiscales
por Remuneraciones de KPMG en México

Giro: Servicios

Mane México, SA de CV
Rafael Rivera

Gerente RH

Giro: Quimica / Petroquimica

Seadrill

Carlos Fernando Casanova Pérez
Head of Human Resources

Giro: Servicios

Talent Strategy Team, SA de CV
Lic. Jimena Osio

Director General

Giro: Servicios



Gracias por unirte a la membresia
de Amedirh: 70 anos impulsando
el campo de los Recursos Humanos.

TEAMS Integrando Equipos Up Talent

Patricia Bernal : Victoria Nivon
Asistente Financiero :  Relaciones Publicas
Giro: Servicios Giro: Servicios

Topaz Soluciones Educativas :  Vonhaucke

Ernesto Antonio Garza Guerra :  Wendy de Anda Osorio
Director de Proyectos Corporativos . Directora de Desarrollo Humano
Giro: Institucion educativa Giro: Metalmécanica
Universidad Mexicana :  Willis Towers Watson
Luis Yescas Silva . Jocelyn Pereyra
Gerente de Recursos Humanos . Gerente de Marketing
Giro: Institucion educativa - Giro: Servicios
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Actualidad RH

Ismael Sdnchez Moreno:
Nuevo Presidente Amedirh

Ser palanca de transformacion
de RH en México

Por: Amedirh

a presidencia del Consejo Directivo de Amedirh se

renueva y recibe a Ismael Sainchez Moreno, Director

de Recursos Humanos de Bachoco, quien fue selec-
cionado de acuerdo con el gobierno corporativo vigente.

Al asumir esta posicion Ismael Sdinchez Moreno declar
que su compromiso mayor serd continuar fortaleciendo
a Amedirh como la palanca de transformacién de la fun-
cion de RH que México necesita. “Los responsables de
Recursos Humanos debemos desempenar cabalmente el
papel de socios estratégicos, apoyando a las empresas afi-
liadas a superar los retos y alcanzar objetivos de negocio”.

Programa de trabajo 2017-2018

Ismael dio a conocer las lineas estratégicas que regiran su
programa de trabajo para el bienio 2017-2018. Durante
su presentacion, senald que “necesitamos seguir actua-
do con un entendimiento claro de las expectativas de los
asociados. De igual forma, enfocar la innovaciéon en el
plano integrado por la gente, los procesos y la tecnologia
en conexion con la produccion de resultados de negocio”.

Estos son los ejes clave del programa para 2017-2018:

Amedirh como socio estratégico
® Revisar los avances de la estrategia general.
® Revisarla vision, mision y modelo cultural de Amedirh.
® Analizar el modelo de gobierno, interacciones y deci-
siones clave.

CreandoValorRH | Marzo-Abril 2017

® Establecer los indicadores clave de negocio en térmi-
nos financieros, comerciales, de procesos y de gente.

Amedirh como agente de transformacion

® Trabajar con los resultados de investigacion sobre ex-
pectativas de socios, prospectos y ex-socios.

® Generar innovaciéon enfocada en gente-procesos-tec-
nologia para el logro to-be.

® Segmentar el universo de asociados para ofrecer solu-
ciones ad hoc.

® Revisar las estrategias de comunicacion.

Excelencia operativa

® Analizar los procesos de decision clave y roles de la di-
reccion general, consejo directivo y consejo consultivo.

® Definir criterios para la vinculacion externa.

Relacion con los asociados

® Asegurar continuidad de los programas clave vigentes.

® Generar nuevos programas enfocados a gente-proce-
sos-tecnologia, con base en temas digitales.

® Analizar la oferta de servicios con base en la segmen-
tacion de asociados.

® Seguir fortaleciendo redes y sinergia con asociados.

Consolidar la gestion del conocimiento.

® Analizar la viablidad de que Amedirh opere como ser-
vicio de consultoria.



Con excelencia operativa y permanencia
en los programas clave vigentes, asi como la introduccion
de nuevas propuestas, Ismael Sadnchez
Moreno confia en seguir fortaleciendo la relacién
entre Amedirh y los asociados.

Continuidad de procesos exitosos

Con excelencia operativa y permanencia en los progra-
mas clave vigentes, asi como la introducciéon de nuevas
propuestas, Ismael continuara fortaleciendo la relacion
entre Amedirh y los asociados.

Programas que tendran continuidad en 2017-2018:

Vinculacion externa

e Continuar la vinculacién con organismos de gobierno
y empresariales nacionales.

® Consolidar el nexo con entidades certificadoras.

® Incrementar valor agregado del Congreso Amedirh,
respondiendo a las expectativas de asociados.

® Fomentar el vinculo con otras asociaciones.

® Generar sinergias y convenios con instituciones de
educacion superior.

Servicios a socios

® Incrementar el numero de socios de Amedirh.

® Segmentar membresias para los distintos bloques de
socios.

® Dialogar con lideres de RH/Socios para mejorar vincu-
los de comunicacion.

Centro de desarrollo y liderazgo
® Dar continuidad al desarrollo de lideres de negocio y
de RH a través de diplomados, certificaciones y espe-
cializaciones.
® Desarrollo de nuevas plataformas para gestion de co-
nocimiento: KM, LMS y CSC.
® Desarrollo de al menos dos proyectos de investigacion.

Innovacion y tecnologia
® Apoyar las alianzas estratégicas necesarias para incluir
conocimiento, informacion y mejores practicas en la
plataforma en linea de Amedirh.
® Continuar con la difusion en redes sociales.

El relevo en la presidencia del Consejo Directivo de Ame-
dirh se produce en el marco de la celebracién por el 70 ani-
versario de la asociacion. “Es un ano especial por todo lo

que conlleva honrar el origen, la historia y los éxitos de
nuestra organizacion”, senalo Ismael. “Asimismo, porque
asumimos el compromiso de orientar a los ejecutivos de
RH ante retos como el escenario de incertidumbre econo-

mica, financiera, social y laboral con la nueva presidencia
de los Estados Unidos™.

Ismael Sanchez Moreno, Director de Recursos Humanos de Bachoco.
Presidente de Amedirh 2017-2018.

Ismael SAnchez Moreno

El nuevo presidente de Amedirh se desempe-
na en la actualidad como Director de Recursos
Humanos en Bachoco. Ha estado al frente de
posiciones de alcance directivo corporativo en
Grupo Modelo y Cemex. Es originario de Espa-
na donde realizd los estudios de Licenciatura
en Ciencias Politicas y Sociologia en la Uni-
versidad Complutense de Madrid y el MBA en
el IE Business School. En 2015 fue reconocido
por Amedirh como Ejecutivo del Ano de Re-
cursos Humanos en la categoria de empresas
de hasta 5o mil colaboradores.#\
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Celebramos siete décadas

({8

de impulso a RH en México

Por: Amedirh

on la participacion de los socios, el esfuerzo

del equipo de trabajo y la vision estratégica de

la Direccion General y el Consejo Directivo, la
Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos
tiene el reto de mantener en marcha permanente el pro-
ceso de mejora continua, ininterrumpida, que inicié en
1947y que llega a los 70 anos de experiencia.

Mejora continua siempre

Las siete décadas de permanencia de Amedirh han sido
posibles gracias a factores estratégicos que fueron esta-
blecidos desde los origenes, con las actualizaciones que
demanda el contexto en cada época:

® Desarrollar la comunidad de Recursos Humanos
mexicana.

® Aspirar a la interaccién con las empresas y organiza-
ciones mexicanas con altos estandares de ética, com-
promiso y resultados.

® Capitalizar la creatividad a través de la innovacion, po-
niéndola al servicio de los procesos de mejora continua.

® Fortalecer el empleo en México con acciones que
apunten a la superaciéon permanente de los lideres,
ejecutivosy personal operativo.

Amedirh, siempre atenta alas necesidades e inquietudes del
empresariado, desarrolla propuestas significativas y acordes
con la formacién de lideres, la atencion a los socios, la pros-
peccion de nuevas incorporaciones de ejecutivos y empre-
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sas, asi como el andlisis de la satisfaccion de quienes forman
parte de la comunidad y tienen acceso a los servicios.

En este sentido, la estrategia general de la asociacion ha
tenido un sello de marca que impulsa la innovacion y la
mejora continua. Con este encuadre se ha promovido la
formulaciéon de propuestas que generan soluciones para
atender las problematicas de cada época y los retos que
han surgido en los diferentes escenarios de futuro.

Congreso Internacional
de Recursos Humanos

Los dias 6y 7 de septiembre de 2017, realizaremos la edi-
cion numero 52 del evento empresarial mas importante
del ano en habla hispana. Sobre la solidez del prestigio
que Amedirh ha construido, se atienden las demandas
de informacion y conocimiento de los socios, trayendo al
escenario del congreso a conferencistas que son auténti-
cos expertos en tendencias sobre el mercado, liderazgo,
gestion y Recursos Humanos.

La calidad de organizacién y logistica de Amedirh para
el Congreso Internacional de Recursos Humanos, ha
dejado huella profunda. De hecho, la asociacion se con-
virtio, en el ano 2002, en sede del Congreso Mundial de
Recursos Humanos, lo que representd una reunion de
ejecutivos y especialistas de 128 paises, convirtiéndose
en un hecho sin precedentes y de alto impacto.
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Acércate a Amedirhy pregunta
sobre nuestros eventosy
como puedes participarenla
celebraciéon de nuestro

Figuras de la talla de Dave Ulrich y Oscar Arias, ex pre-
sidente de Costa Rica y Premio Nobel de la Paz, asi como
CEOQ’s de corporaciones internacionales han estado pre-
sentes en el Congreso Internacional de Recursos Huma-
nos de Amedirh. De igual manera, se ha contado con la
presencia de ex presidentes de México como José Lopez
Portillo y Vicente Fox; secretarios de estado, rectores de
instituciones de educacion superior, cientificos y analis-
tas de renombre.

Programas de largo aliento

En Amedirh se cultiva la innovacién y también la perma-
nencia de aquellas acciones que tienen largo aliento, es
decir, las que cuentan con la relevancia y el impacto sufi-
ciente en la comunidad, lo que también ha contribuido a
fortalecer la propuesta de valor de la asociacion.

® Bolsa de trabajo siempre al servicio de las empresas
y de la poblacién econdmicamente activa de perfiles
diversos.

e Comités de trabajo que cuentan con la presidencia de
destacados profesionales expertos en diferentes ejes
tematicos.

® Programa permanente de comunicacion que incluye
medios impresos y canales de comunicacion digital en
web/mobile y redes sociales profesionales.

® Formacion de mandos medios, gerenciales y ejecu-
tivos de mayor nivel en el Centro de Desarrollo del
Talento.

® Programa editorial que ha publicado 1 millén de
ejemplares sobre mejores practicas de Recursos Hu-
manos en los diez anos recientes.

Eventos especiales 2017

La agenda de actividades para celebrar el 70 Aniversario
de Amedirh incluye la realizacion de seis eventos con-
memorativos. En cada uno se abordard un tema especi-
fico que contara con la presencia de analistas y expertos
que compartiran enfoques, métodos, resultados de in-
vestigacion, conclusiones y tendencias.

Marzo: Diagnostico / Tendencias.
Abril: Competencias.

Mayo: Nueva Ley Federal del Trabajo.
Junio: Trabajo Infantil.

Julio: Innovacién.

Agosto: Diversidad.

Tenemos un lugar para ti

En todo momento, las iniciativas emprendidas por
Amedirh tienen como vocacién principal el fortaleci-
miento de la funcién de Recursos Humanos, asi como
la cimentacién y consolidacion de ejecutivos, dreas,
direcciones y departamentos dedicados a la gestion de
talento en las empresas mexicanas. Por eso, estamos se-
guros al decir que tenemos un lugar para ti en nuestra
comunidad.

Visftanos en > www.amedirh.com.mx
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Competencias

Investigacion RH

Gestion por competencias:

Terreno de

P ®
contrastes en Meéexico

Por: Amedirh

3 de cada 10 empresas encuestadas por Amedirh no eje-
cutan alguna iniciativa relacionada con la gestion de
competencias, paradigma que permite homologar el de-
sarrollo de habilidades de la fuerza de trabajo, en funcion
del apego y certificacion a estandares definidos por la or-
ganizacion, o bien, a través de un ente rector.

Este dato se desprende del estudio que realizo el equipo
de investigacion de Amedirh entre 2,900 ejecutivos de RH
con el objetivo de identificar las dimensiones de algunos
aspectos relevantes sobre la gestion por competencias.
El instrumento, aplicado en el periodo enero-febrero de
2017, revelo los resultados siguientes.

7 de cada 10 encuestados respondieron que la gestion
del talento con base en estandares de competencias tiene
una relevancia alta o muy alta (grafica 2). Sin embargo,
el contraste contra el presupuesto anual invertido en el
tema es grande pues en el 30% de los casos no se asignan
recursos financieros y en el 21% se dispone del 1% o me-
nos de la partida econémica de RH (grafica 5). Este com-
portamiento de la muestra puede ser indicio de inconsis-
tencia entre las aspiraciones de los funcionarios de RH y
la cipula organizacional.

Por otro lado, sélo en 1 de cada 10 empresas se invierte
entre el 6 y el 10 por ciento a la gestion de talento por
competencias. Es decir, la brecha entre las empresas que
fomentan la gestién en esta modalidad, supone la corre-
lacion entre el efecto de las acciones para fortalecer la
competitividad y los resultados en términos de calidad,
productividad y rentabilidad.

Al preguntar, ‘cudles herramientas parala gestion de ta-
lento por competencias son utilizadas en su organizacion’

iP3 CreandoValorRH | Marzo-Abril 2017

(grafico 3), se identific6 que la mayoria de los esfuerzos se
enfocan en el apalancamiento de la cadena de valor:

Seleccion de talento por competencias (23%).

Diseno de perfiles de puesto por competencias (19%).
La capacitacion basada en competencias (18%).
Evaluacidn de desempeno por competencias (16%).
Mapeo de competencias del talento (13%).
Promocion a otras posiciones con base en competen-

cias (10%).

Haciendo un acercamiento a la promocion del recurso
humano con base en el desarrollo de sus competencias
(grafica 4), la mayor proporcion se concentra en los man-
dos gerenciales (44%), seguido por el personal adminis-
trativo (21%), el personal comercial (15%), supervisores

(12%) y los directivos (9%)./\

Grifica 1: Inclinaciéon aemprenderiniciativas
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Fuente: Amedirh
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En torno ala gestién por competencias, la muestra revela
que hay brechas y contrastes. No obstante, hay un enfoque
en la construccién de cadena de valor donde la competitividad
apunta a la promocion del talento interno.

Grafica 2: Relevancia para la empresa

Fuente: Amedirh

Promocibna ~ Mapeode Evaluacién Capacitacién ~ Disefiode  Seleccién

otras posiciones competencias  dedesempefio basadaen
conbaseen
competencias

Fuente: Amedirh
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Grafica 4: Posiciones certificadas con

estandares
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Grifica 5: Presupuesto anual destinado
a competencias

18%

® No sedestina presupuesto
® Menos del 1%
@ El 5%
® Del 22l 4%
® Del6al 10%
Fuente: Amedirh



Septiembre es el
mes del

Congreso Internacional
Q0 Recursos 'g
Humanos

HR Visions & Strategies

jReserva la fecha!

/ \ 6 Septiembre 2017

Centro Citibanamex
amedirh


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

Competencias

Enfoque de
NEGOCIOS

CONOCER:

Normalizacion v estandares
de competencias

Por: Dr. Silvano Soto Hernadndez, editor.

onversamos con el Dr. Alberto Almaguer Rocha,

Director General del Consejo Nacional de Norma-

lizacion y Certificacion de Competencias Labora-
les, CONOCER. Esta es una instancia de la Secretaria de
Educacién Pablica que involucra a diferentes actores de
la sociedad, la economia y la educacion.

“El CONOCER es una entidad paraestatal tripartita,
conformada por un acuerdo para mejorar la producti-
vidad en México”, explica el Dr. Alberto Almaguer. “Re-
portamos a una junta en la que participan los sectores
de gobierno, empresarial y laboral, a través los sindicatos
mds importantes. Estan involucrados entes que generan
las fuentes de trabajo, los esquemas de formacion y la or-
ganizacion del personal que incide en el proceso produc-
tivo”, precisa.

El consejo tiene como propdsito principal generar em-
pleabilidad y mejorar las condiciones de ésta para que las
personas aumenten su calidad de vida, con mejores alter-
nativas para insercion y desarrollo en el mercado laboral.
Asimismo, se busca que los trabajadores incrementen su
productividad y puedan aspirar a ser parte de movimien-
tos organizacionales y, desde luego, modificaciones en su
compensacion y beneficios.

“Esta dindamica tiene impacto en los indicadores eco-
nomicos del pais porque hay una incidencia directa en la
productividad nacional. Adicionalmente, al ser una pieza
del Sistema Nacional Educativo, apoyamos en la genera-
cién de una oferta de formacion acorde con las necesida-
des del sector productivo”.
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Sistema Nacional de Competencias

Como estructura, el sistema tiene dos grandes compo-
nentes que son la normalizacién y la certificacion. “La
normalizacidn consiste en desarrollar estandares de com-
petencias que, en si mismos, son los referentes donde se
hallan asentados los atributos y las cualidades o propie-
dades del perfil de un colaborador para la resolucién de

problemas o contribuir en procesos productivos”, senala
el titular del CONOCER.

Los estindares de competencias ofrecen diferentes ven-
tajas para enriquecer los procesos de atraccién, recluta-
miento y seleccion de personal; es decir, la adquisicion
del talento. Asimismo, en los procesos de capacitacion en
las organizaciones.

“A su vez, permiten la certificacion pues los estandares
son una fuente de informacion esencial para la evalua-
cion del conocimiento y del desempeno. Esto quiere decir
que las personas pueden ser evaluadas y obtener el reco-
nocimiento a su capacidad siempre y cuando demuestren
la suficiencia para ejecutar todas las destrezas previstas
en el perfil”, explica.

Enuna tercerainstancia, los estindares del Sistema Na-
cional de Competencias facilitan la alineacién y adecua-
cién de los planes y programas de estudio en las institu-
ciones educativas para preparar a la gente de acuerdo con
las demandas del sector productivo.

“Debemos tomar en cuenta los hallazgos de investiga-
cion y seguimiento nacional e internacional sobre com-
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Competencias
Enfoque de NEGOCIOS

petencias. Por ejemplo, de acuerdo con la Organizacion
parala Cooperaciony el Desarrollo Economicos (OCDE),
en México, alrededor del 31% de las personas que inte-
gran la fuerza laboral no esta preparada conforme lo re-
quiere el perfil ocupacional. De ahi la necesidad de pro-
mover la capacitacion y certificaciéon en el mas amplio
sentido”, enfatiza Almaguer Rocha.

El Sistema Nacional de Competencias cuenta con co-
mités que orientan el desarrollo de estandares relevan-
tes. Se apoyan en grupos técnicos de expertos para la
elaboracion de los instrumentos. Una vez construidos y
validados, se inscriben en el Registro Nacional de Estan-
dares de Competencia del CONOCER y quedan disponi-
bles para su uso como referente en procesos de evalua-
ciény certificacion.

Atencion al mercado laboral

El CONOCER atiende a organizaciones y empresas de to-
dos los sectores, al igual que a personas en su calidad de
particulares. Por un lado, los empresarios pueden solici-
tar asesoria para promover politicas internas de certifi-
cacion, o bien, implementar la evaluacion de su fuerza
de trabajo. En el caso de quienes asisten de forma indi-
vidual, pueden tener acceso a las opciones de cursos y
examenes para valorar sus destrezas.

“Al cierre de 2016, contamos con 342 mil personas en
el Registro Nacional de Personas con Competencias Cer-
tificadas, lo que representa una cifra histdrica para el
CONOCER. Se superaron todas las metas anteriores pues
el techo habia sido de go mil certificados en promedio. El
crecimiento ha sido significativo e implic6 hacer un redi-
seno institucional, instruido por la SEP y el Comité Téc-
nico, para insertarnos en sectores nuevos, creando alian-
zas con organizaciones que coadyuvan en el desarrollo de
competencias”, concluye el Dr. Alberto Almaguer. /\

conocer

conocimiento « competitividad « crecimientc
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Dr. Alberto Almaguer Rocha, Director General del CONOCER.

Sistema Nacional
de Competencias

Acciones generadoras de valor para los
trabajadores y empleadores

® Integracion de comités sectoriales de

gestion por competencias que definen la
agenda de talento humano para la compe-
titividad de los diversos sectores del pais.
Desarrollo de estandares de competen-
cia que describen los conocimientos, ha-
bilidades, destrezas y actitudes que una
persona debe tener para realizar sus fun-
ciones con un alto nivel de desempeno.
Participan empresarios y trabajadores en
conjunto.

Los estandares de competencia inscritos
en el Registro Nacional de Estandares de
Competencias del CONOCER, se convier-
ten en referentes nacionales para la certi-
ficacion de competencias de personas, son
fuente de conocimiento paraempleadores
y trabajadores e insumo para desarrollar
programas curriculares alineados a los re-
querimientos de los sectores productivo,
social, educativo y de gobierno del pais.

Fuente: CONOCER.
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Indicadores CONOCER

Volumen de Comités de Gestion por
Competencias segun sector

Base: 231

@ Productivo
® Educativo
® Administracién publica

® Social
® Culturay artes

Fuente: CONOCER

Evolucion de la certificacion segun volumen
de certificados otorgados
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Competencias
Tendencias RH

Panorama de la

gestion por competencias

Impacto de la formacion
del talento humano en la
empleabilidad en AL y Caribe

Por: Amedirh

on frecuencia, los empleadores vinculan los anos

de educacion recibida por los candidatos y colabo-

radores potenciales, con el nivel de competencias
que podrian tener desarrolladas. No obstante, de acuerdo
con la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econodmicos, “son las competencias cognitivas y socioe-
mocionales las que importan realmente en términos de
inclusion laboral y social, y para lograr el éxito social y
econémico” (OCDE, 2015).

Los datos de las encuestas de competencias del Banco
Mundial para Bolivia, Colombia y Pert (centros urba-
nos), STS3 del BID para Argentina y Chile; y PIAAC para
Chile subrayan la relevancia de las competencias cogniti-
vas y socioemocionales para el éxito de los jovenes en el
lugar de trabajo.

® Competencias cognitivas: Aptitudes para realizar ta-
reas mentales como comprender o razonar.

e Competencias socioemocionales: Rasgos de persona-
lidad y comportamiento.

Enlos paises dela OCDE, las capacidades cognitivas estan
ligadas con la mayor probabilidad para obtener un em-
pleo y con mejor remuneracion (OCDE, 20106). Por ejem-
plo, entre las naciones que participaron en la encuesta
del Programa para la Evaluacion Internacional de Competencias
de Adultos (PIACC), luego de considerar el impacto del ni-
vel educativo, una persona con 48 puntos por arriba de
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otraen lecturay escritura es 0.8 puntos porcentuales mas
susceptible de ser empleada.

De acuerdo con la OCDE, el Banco de Desarrollo de Amé-
rica Latina y la CEPAL, “las competencias laborales se cons-
truyen a partir de las capacidades adquiridas en la educacion
secundaria”, especialmente si se contintia con la formacion.
En América Latina y Caribe, se estima que un promedio del
90% de los jovenes que han completado la educacion ter-
ciaria (preparatoria o bachillerato) tienen acceso a empleos
formales; a diferencia del promedio de 30% de aquellos que

solo cuentan con la educacion primaria o menos.

En lo que concierne a la compensacion y los beneficios,
la fuerza de trabajo con educacidn terciaria en paises
como Brasil, Chile, Costa Rica, Colombia y México, per-
ciben entre 186y 241% mas que aquellos jévenes que sdlo
cursaron la secundaria. Esto supera ampliamente el pro-
medio de la OCDE de 155% (grafica1).

Por otro lado, los trabajadores que no han alcanzado el
nivel de educacion secundaria alta ganan entre un 6o% y
70% de lo que perciben quienes han completado el nivel,
a diferencia del promedio de porcentaje mucho mas bajo
de la OCDE, equivalente al 81%. Brasil y Chile son los pai-
ses con mayores diferencias de ingresos entre trabajado-
res con distintos niveles educativos: los empleados con
educacion terciaria ganan casi dos veces y media mas de
lo que ganan aquellos con menos de secundaria alta.



En estos términosy de acuerdo conla OCDE, el Banco de
Desarrollo de América Latina y la CEPAL, “la educacion,
por consiguiente, desempena un papel en la determina-
cion de los ingresos mucho mas relevantes en los paises
de América Latina y Caribe que en los de la OCDE. Cur-
sar educacion terciaria o incluso completar la secundaria

alta tiene un gran impacto en los resultados y el bienestar
del mercado laboral” (OCDE/CEPAL/CAF, 2016:186).

Grifica 1: Ingresos relativos de los
trabajadores por nivel de educacion

0 B Menos de secundaria alta B Toda la educadidn terciaria

Promedio OCDE Costa Rica México Colombia Chile Brasil

Fuente: OCDE/CEPAL/CAF, 2016.

Pero poner mayor esfuerzo en el desarrollo de las com-
petencias cognitivas y emocionales, parece no ser sufi-
ciente, pues América Latina y Caribe se encuentra entre
las regiones con mayores problemas para ajustarse a la
demanda de competencias por parte del sector privado.
De hecho, la zona presenta la brecha mas amplia entre
la reserva de competencias disponible y las que son de-
mandadas por las economias y las empresas. “Los actua-
les desajustes de competencias podrian agravarse en un
contexto en el que el cambio tecnoldgico, la globalizacion
y el comercio son responsables de la destruccion de pues-

Grafica 2: Porcentaje de empresas con
dificultades para cubrir puestos
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Fuente: Grupo Manpower, 201 5.
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tos de trabajo y de nuevos tipos de creaciéon de empleo”
(OCDE/CEPAL/CAF, 2016:189).

En Amedirh consideramos que hoy, mas que nunca,
se requiere hacer un esfuerzo entre gobierno, iniciativa
privada, fuerzas sindicales y el sector educativo, para
asegurar que las generaciones actuales y futuras, cuen-
ten con el bachillerato o la preparatoria. Tal como sena-
lan los organismos internacionales como la OCDE, el
Banco de Desarrollo de América Latina y la CEPAL, la
educacion es el bastion mds fuerte que permitird a Mé-
xicoy alaregion dar ese salto cuantico que asegurara un
porvenir de sustentabilidad econdmica. 2\

Manpower Group (2015), Talent Shortage Survey Research Results,
ManpowerGroup, Milwaukee, US.

OCDE (2015), Strengthening the Employability of Youth during the Transi-
tion to a Green Economy, Investing in Youth: Tunisia, OECD Publishing,
Paris,

OCDE (2016), Skills Matter: Further Results from the Survey of Adult Skills,
OECD Publishing, Paris,

OCDE/CEPAL/CAF (2016), Perspectivas econdmicas de América Latina
201y Juventud, competencias y emprendimiento, OECD Publishing,
Paris.
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Mundo
Ejecutivo

¢Esta su marca

preparada para competir?

Hemos visto numerosos intentos —todos fallidos- de varias de
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nuestras grandes marcas que han intentado el cross-over a otras industrias.

Por: Mundo Ejecutivo

I nuestro es quizas uno de los mercados mas nobles

del mundo. Cobijadas por la comodidad que les

brinda la posicion de cuasi monopolios que les fue
otorgada de facto en el equivalente a lo que en otros sitios
es conocido como politica de desarrollo industrial, mu-
chas de las grandes marcas de nuestro pais se encuentran
ala cabeza de su industria, muy a pesar de un planteamien-
to de estrategia deficiente —en el mejor de los casos- si no es
que ausente —en la mayorfa.

Pensemos en los grandes jugadores (players) de nuestra
nacion, por mas obvios que resulten los ejemplos: com-
panias de produccion y distribucion de energia, de ser-
vicios de telecomunicaciones —en todas su versiones-, de
transportacidon aérea, de ventas al menudeo (incluidas
tiendas departamentales y autoservicios), empacadoras
de alimentos, productores de harinas y tortillas, de pro-
ductos de consumo, cadenas hoteleras, medios de comu-
nicacion (electronicos, impresos, radiofénicos), compa-
nias de entretenimiento, salas de cine, productores de
lacteos, bancos, aseguradoras, etc.

Casi con excepcion de las firmas multinacionales (cuya
gestion responde a una estrategia mas por vocacion que por
necesidad pues, gracias a la consolidacion que ha tenido lu-
gar en practicamente todas las industrias, no tienen tampo-
co lanecesidad de competir), las companias mexicanas han
emergido, florecido y dominado sus respectivos mercados a
pesar de carecer de un planteamiento de estrategia solido.

La consecuencia es que la idea de la estrategia no figura
como parte del repertorio de nuestros managers, a diferencia
de lo que sucede en otros mercados donde la libre compe-
tencia realmente es eso: libre y competencia.

Curiosamente, quienes estdn al frente de muchas de nues-
tras marcas no se percatan de esta situacion sino hasta el
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momento en el que intentan incursionar en un mercado do-
minado por otra firma a la cual, de la misma manera que a
ellos, en su momento le fue otorgado otro cuasi monopolio.

Asf hemos visto numerosos intentos —todos fallidos- de
varias de nuestras grandes marcas que han intentado el cross
over a otras industrias. Otra historia serfa si en cada caso, se
hubiese tratado de marcas preparadas adecuadamente para
competir.

A continuacidn un breve checklist, que le permitira de-
terminar si su marca lo esta:

1. Su compania cuenta con una estrategia que responde a
un plan de crecimiento y desarrollo establecido a partir
de métricas claras.

2. Existe claridad con respecto al rol/contribucion de su
marca dentro de ese plan.

3. Sumarca cuenta con una propuesta de valor relevante,
diferenciada, apropiable definida en términos del bene-
ficio que entrega a su consumidor, no en términos de
producto.

4- Existe claridad con respecto a las industrias y mercados
en las cuales la propuesta de valor de su marca hace sen-
tido. Asimismo, sobre la aportacion de cada industria al
crecimiento de sumarcay de su compania.

5. Existe un espacio para su marca dentro del mercado en
el que piensa incursionar.

Importante: Este checklist s6lo es importante en caso de
que su marca tenga que competir.

“Sino posees una ventaja competitiva, no compitas”

Jack Welch

El contenido es responsabilidad del autor.
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directores de RH que estén a la altura del reto:

92% de ellos afirman que la retencion y el redis
de la organizacion es una prioridad critica.*

solucion No. 1 que requiere para:

e Tomar decisiones de negocio efectivas
e Atraer y retener el mejor talento

e Lograr el mayor “engagement”

e Alinear y medir el desempefio de la fuerza labora
e Crear una cultura de autoaprendizaje y desarrollo

Con Cornerstone OnDemand, alcance el maximo
potencial de su empresa.

www.csod.la
contacto@csod.com
Tel. 55 8647-8403

fornerstone

realize your ;aoferiiiﬁi
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Certificacion RH

Las grandes ventajas de

la Certificacion de RH

Por: Amy Schabacker Dufrane, EJ.D, SPHR, CAE

estoy siendo testigo de un nuevo capitulo, que se

esta escribiendo, sobre el desarrollo global de la
profesion de la gestion de Recursos Humanos. Un mer-
cado mds competitivo esta motivando a los lideres de ne-
gocio de muy alto nivel para demandar mayor aportacion
de valor de la practica de RH. A su vez, los profesionales
de la funcién buscan oportunidades de crecimiento de
primer nivel, incluyendo certificaciones probadas para
mostrar su compromiso y dominio.

C omo CEO del HR Certification Institute® (HRCI®),

En México, especialmente, HRCI ha visto un aumento
de la demanda de los profesionales de RH para obtener
la certificacion como un atributo diferenciador y progre-
sar como lideres en su campo. Esta es una de las muchas
razones por las que HRCI ha relanzado recientemente
sus dos certificaciones internacionales, la Professional in
Human Resources — International™ (PHRI™) y la Senior Pro-
fessional in Human Resources — International™ (SPHRi™). Los
examenes para ambas ya estan disponibles en espanol.

A través de las certificaciones del HRCI, inmediatamen-
te se abren las puertas a nuevas opciones de carrera, ha-
ciendo que el ejecutivo se distinga por el conocimiento y
la experiencia con base en la practica para tener éxito en
un dmbito cambiante. Los empleadores buscan profesio-
nales con las certificaciones de HRCI porque proporcio-
nan confianza en la trayectoria, la competencia profesio-
nal y el compromiso con el aprendizaje permanente.
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“Cuando se trata del mas alto nivel de certificaciéon
en RH, las credenciales de HRCI son la mejor opcion”,
dice Nelson D. Zivic, GPHR, SPHR, Director Senior de
Recursos Humanos para Latinoamérica de Newell Brands
con sede en la Ciudad de México. “Las certificaciones de
HRCI han elevado mi carrera y las de mis colegas de RH.
Los examenes creados por profesionales de la funcion
para ejecutivos de la misma especialidad, tienen aplica-
bilidad directa e impacto en el lugar de trabajo. Mis certi-
ficaciones HRCI me han ayudado a alcanzar el siguiente
nivel, centrado en las competencias, el conocimiento y
la estrategia de negocio. He sido capaz de transmitir esas
habilidades y capacidades como escritor de articulos para
los examenes de HRCI y ahora como el presidente del
Consejo de Certificaciones del HRCI”.

Crecen las oportunidades
para profesionales con
certificaciones en RH

La certificacion profesional de RH se consolida, como un
estandar de logro para la funcién. Un estudio reciente de
ofertas de empleo, revelé que el nimero de puestos de
generalistas en los Estados Unidos que requieren o reco-
miendan una certificacién se ha duplicado entre 2012 y
2016.También me enorgullece decir que, entre las empre-
sas que buscan a los profesionales de RH con certificacio-
nes, 4 de cada g prefieren las otorgadas por HRCI. Esta es
una tendencia a nivel mundial.



En México, especialmente, HRCI ha visto un aumento
de la demanda de los profesionales de RH para obtener
la certificacion como un atributo diferenciador
y progresar como lideres en su campo.

Obtener una credencial de HRCI proporciona impul-
so inmediato a la carrera. “Obtener mi certificacion de
SPHR en 2008 fue la mejor alternativa”, dice Kimberly
Vernon, SPHR, Gerente de Recursos Humanos de
Comcast. “El mantenimiento de la certificacién demues-
tra a mis socios comerciales y a la industria, que estoy
comprometida con mi profesion y aprendiendo nuevas
tendencias constantemente”.

Un estudio reciente del Human Resource Research
Organization (HumRRO) respalda la afirmacion de
Vernon. La investigacién encontré que los profesionales
certificados por HRCI son contratados con mas frecuen-
cia, se promueven mds y reportan niveles mas altos de
satisfaccion que sus companeros sin el estandar.

Los profesionales de RH no sdlo se benefician de las
certificaciones de HRCI; también influyen positivamen-
te en sus negocios. Un estudio de 2016 concluye que las
empresas con mas de cinco profesionales certificados
por HRCI tuvieron un crecimiento mas rapido de los in-
gresos, un mejor desempeno de las acciones y una cla-
sificacion de la reputacién del empleador notablemente
mayor en Glassdoor.

Ademas de los beneficios de carrera de la certificacion
HRCI, este distintivo convierte al ejecutivo en miembro
de una red mds amplia de profesionales de RH, empre-
sas, universidades, asociaciones, proveedores de educa-
cién continua, proveedores de certificacion y muchas
otras instancias comprometidas con la posicion de RH
como socio estratégico. La comunidad de HRCI se une
en los esfuerzos para avanzar el conocimiento y las ha-
bilidades de los generalistas de RH para elevar el nivel
hacia el lider empresarial.

No hay mejor momento para unirse a los mas de
500,000 profesionales de RH que han obtenido certifi-
caciones de HRCI, incluyendo titulares de certificacién
en mds de 100 paises. Este es un exhorto a aprender mas
sobre por qué las certificaciones HRCI tiene mucha re-
levancia. 2\

HR
CERTIFICATION
INSTITUTE™

Amy Schabacker Dufrane, Ed.D, SPHR, CAE

Nelson D. Zivic, GPHR, SPHR, Director Senior de Recursos
Humanos para Latinoamérica de Newell Brands
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RH Global

RH previene el rezago
tecnologico en

trabajadores de mavyor edad

Originally published as “HR Can Help Prevent Older Workers from Becoming ‘Tech Dinosaurs” by Kathy Gurchiek
in HR Magazine, (issue Sep 29,2016). Used with permission of the publisher. All rights reserved.

los atributos que mejor describen el éxito en los

centros de trabajo en la actualidad. Asi lo expresa
una encuesta realizada en Estados Unidos entre 2,200
ejecutivos CEO en 20 ciudades metropolitanas.

El deseo de aprender nuevas habilidades es uno de

“La gente exitosa nunca deja de aprender”, senala Bill
Driscoll, Presidente de Distrito de Accountemps. La forma-
cién continua es relevante en las organizaciones donde se
vive el cambio permanente.

“El mundo se transforma velozmente y de manera
constante. Asi que es vital permanecer informado sobre
tendencias y cudles son las habilidades mas buscadas en
cada industria”, agrega Driscoll. “Si te es posible realizar
multiples actividades diferenciadas y aprender algunas
mds, accederds a mds oportunidades, ampliar el alcance
de tucarreray, llegar a ser mas atractivo paralaempresa”.

Para los trabajadores de edad madura quienes suelen
ser clasificados como resistentes al cambio y la adopcion
de nuevas tecnologias (tal como lo senalé Mark Zucker-
berg, fundador de Facebook en su famosa conferencia en
la Universidad de Stanford), es indispensable mantener
actualizado el inventario de habilidades. De este modo
permaneceran siendo jugadores relevantes y evitaran la
etiqueta de ‘dinosaurios tecnoldgicos”.

Yl CreandoValorRH | Marzo-Abril 2017

Tecnologia y entrenamiento
en medios sociales

Estar a la vanguardia y adoptando las tecnologias emer-
gentes resulta fundamental para destacar entre los em-
pleados; asimismo, para mejorar la eficiencia integral de
la organizacion. Aqui es donde RH puede ayudar a los
trabajadores mayores en los procesos de actualizacion y
apropiacion tecnoldgica.

“Por supuesto que estamos enfocados en atraer y con-
tratar a nuevo talento. Pero, también podemos hacer
reclutamiento interno y apoyar a los colaboradores para
que mantengan frescas sus competencias” dice Driscoll.

Al respecto, se recomienda analizar el desarrollo de carrera
de cada empleado, a través de oportunidades de capacita-
cion diversas, como son la formacién en linea y las tutorias.

La tutoria puede ser formal o algo mds casual. Por ejem-
plo, en el New York Times, una editora de asignaciones -una
mujer de unos 50 anos de edad- destacd los beneficios que
obtuvo de una colega de 27 anos que le ensené como utilizar
‘Snapchat’ como herramienta para reportear.

Los empleadores deben mantener en la mente que, aun
cuando los trabajadores mayores no han tenido el mismo



Los empleadores deben mantenerenlia

mente que, aun cuando los trabajadores
mayores no han tenido el mismo vinculo con
la tecnologia que los mas jovenes llamados
‘nativos digitales’, esto no significa que sean
incapaces de adoptaria con agilidad.
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vinculo con la tecnologia que los mas jovenes llamados
‘nativos digitales’, esto no significa que sean incapaces
de adoptarla con agilidad.

Unaencuestareciente llevada a cabo por Dropboxentre mas
de 4 mil trabajadores de tecnologia de informacién en todo
el mundo, identific6 que los colaboradores de 55 anos o mas
y los que fluctiian entre 18 y 34, utilizan el mismo niumero
de formas de tecnologia en una semana: 5 en los mayores y
4.67 enlos jovenes. Asi fue publicado en Fortune.

“No obstante que los trabajadores jovenes consideran
lentos a sus companeros mayores para adoptar las tecno-
logias, nuestros datos muestran que los niveles de apro-
piacion son muy similares en todos los rangos de edad”,
preciso en su blog Rob Baesman, lider de producto en
Dropbox. “Los mayores presentan la misma probabilidad
de usar las tecnologias que sus pares menores. La diferen-
cia radica en que los jovenes estin mads estresados, an-
siosos e incluso experimentan frustracion que los adultos
controlan mejor”.

“Hay gente experta en el uso de tecnologias tanto en la
generacion ‘boomer’ como en la‘Y’. De ahi que debemos ser
cuidadosos al categorizar bajo estereotipos”, comenta Niki
Theophilus, Vicepresidente Ejecutivo y Director de Recur-
sos Humanos de West Corporation con sede en Omaha.

Sin embargo, algunas diferencias generacionales son
algo mas notorias cuando se trata de usar nuevas formas
de comunicacion. Por ejemplo, en un reporte de CompTIA,
se publicé que mientras el uso del correo electrdnico esta
cercano a la cobertura universal, la gente entre 20-29 y
30-39 anos son mas proclives a hacer video llamadas (40%
y 39% contra 17%, respectivamente). Los trabajadores en-

tre 20-39 recurren mas a Facebook por motivos laborales
(40%) que los de 40-49 y de 5o anos en adelante (26% y

17%).

Ademas, en comparacion con los ‘boomers’, los tra-
bajadores ‘X’ y Y’ resultaron mds propensos a estar de
acuerdo con la afirmacién de que “el conocimiento de
los medios sociales es una parte importante de sus ha-
bilidades para el trabajo™.

CompTIA reveld que el entrenamiento relacionado con
la tecnologia y los medios sociales esta presente en mas
casos de personas de edad en el rango de 20-40 que en
los colaboradores mayores. A pesar de ello, la capacita-
cion es relevante a cualquier edad.

“Las mejores culturas organizacionales de aprendizaje y
desarrollo van a capitalizar la formacién desde diferentes
angulos; por ejemplo, cambiando a un trabajador de un
proyecto a otro en el que adquiera habilidades nuevas”,
afirmaTheophilus, quien es partidaria de tener un plan de
desarrollo individual para todas las etapas del ciclo pro-
fesional de un empleado. “Los gerentes desempenan un
papel muy importante porque pueden sugerir, entrenary
proponer programas para los planes individuales”.

“Se trata de desempeno en el trabajo, relevancia y pro-
ductividad. Si se aborda desde esa perspectiva, los em-
pleados reconocen cdmo la compania los apoya en vez
de obligarlos a hacer algo”, concluye Theophilus.

Para Driscoll de Accountemps, “Las personas que se
adaptan y estan motivadas por aprender nuevas habi-
lidades, estan en camino hacia las oportunidades que
llevan al éxito”. 7/ \

Visitanos en > www.amedirh.com.mx 27



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

Competencias

Equidad
de género

Impacto de la mujer en el trabajo

Sueno de equidad
realidad desigua

Por: Dr. Silvano Soto Herndndez, editor.

Es innegable que la participacion en el mundo laboral
haincrementado. No obstante, hay cifras que nos hablan
todavia de la brecha en la equidad de género. De acuerdo
con la Organizacion de Naciones Unidas para las Muje-
res, respecto al nimero total de paises con progresos a
nivel mundial:

e 173 garantizan la licencia de maternidad con goce de
sueldo.

139 garantizan la igualdad de género.

125 consideran la violencia doméstica como delito.
115 garantizan derechos igualitarios de propiedad.
117 prohiben el acoso sexual.

117 cuentan con leyes de igualdad en la remuneracion.
28 han alcanzado o superado la marca de 30% de repre-
sentacion parlamentaria.

En varios frentes y numerosos paises hay desigualdades
profundas.

® (03 millones de mujeres viven en naciones donde no se
considera que la violencia domeéstica sea un crimen.

® Masde 2,600 millones de mujeres viven en lugares don-
de la violacién marital no estd tipificada como delito.

® En algunos paises, las mujeres reciben salarios hasta
30% menores que los varones.

® El 53% de la fuerza laboral femenina mundial, unos
600 millones de mujeres, tienen empleos vulnerables,
desprotegidos por las leyes del trabajo.

Creando ValorRH | Marzo-Abril 2017
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La ONU Mujeres emitio una recomendacion para colo-
car la equidad de género en el centro de los Objetivos de
Desarrollo del Milenio. Del lado gubernamental, se requiere
el desarrollo y aprobacién de politicas publicas mas po-
tentes para reducir las brechas y promover el trato iguali-
tario. Esto abarca larevision de instrumentos fundamen-
tales como la Ley Federal del Trabajo. En el otro lado de la
plataforma, estd la iniciativa privada y, especificamente,
lalinea ejecutiva de Recursos Humanos.

La situacion en México

En los diez anos recientes, la fuerza laboral de mujeres en
el sector formal ha presentado incrementos marginales
de acuerdo con el Instituto Mexicano del Seguro Social.
Los indicadores senalan que, en 2016, sdlo 36.6% de los
empleos formales fueron ocupados por personal de géne-
ro femenino.



La funcién de RH puede contribuir, desde las empresas
mexicanas, a la construccion de una sociedad con trato laboral
igualitario para mujeres y hombres. Para ello es necesario pensar
y actuar con gran intencién, impulso y vision de largo plazo.

Al concluir el 2016, el INEGI reportd 6 millones 869 mil
183 puestos de trabajo ocupados por mujeres, 5.1% mas en
comparacion con 2015. Hasta noviembre, la Poblacion Eco-
ndémicamente Activa femenina fue de 20 millones 608 mil,
de un total de 54 millones, lo que representa 38%.

La Organizacién para la Cooperaciéon y Desarrollo
Econdmicos (OCDE) senala que, con todo y el crecimien-
to en la participacion “las diferencias de género en el mer-
cado laboral persisten en todo el mundo y son marcadas
en economias emergentes”.

Tratandose de posiciones gerenciales, en el estudio ‘Eje-
cutivas: lo que ellas quieren de las empresas’, PwC dio a
conocer que solo 52% de las mujeres mexicanas tienen
estudios universitarios y de ellas, 53% tienen un posgra-
do. Ademas, apenas el 5% ocupa un lugar en consejos de
administracion.

Por otro lado, del total de profesionales que aconsejan
empresas de la Bolsa Mexicana de Valores, 5.8% de algo
mds de mil ejecutivos en dicha funcién son mujeres. Den-
tro de este grupo, apenas cinco ejecutivas aconsejan en
dos companias distintas: Blanca Trevino, directora gene-
ral de Softtek; Elsa Beatriz Garcia Bojorges, investigadora
del Consejo Mexicano de Normas de Informacion Finan-
ciera; Laura Barroso Azcarraga, presidenta del consejo de
Grupo Aeroportuario del Pacifico (GAP); Beatriz Escobe-
do, presidente de Pena Verde, y Mariana Garza Lagiiera
Gonda, accionista de FEMSA.

RH: ;Podemos hacer la diferencia?

La funcidon de RH debe contribuir, desde las empresas
mexicanas, a la construccion de una sociedad con trato
laboral igualitario para mujeres y hombres. Para ello es
necesario pensar y actuar con gran intencion, impulso y
vision de largo plazo. Estas son algunas recomendaciones
concebidas entre especialistas de Amedirh.

® Diagnosticar: Para elaborar una propuesta relevante
y fundamentada a la direccidn general y de RH se re-
quiere diagnosticar el estado de la equidad de género
en la empresa. El uso de técnicas cualitativas como la

observacion, las entrevistas a informantes clave y las
sesiones de grupo son ideales porque permiten acer-
carse al fendmeno, cuidando de no generar descon-
cierto que afecte el clima laboral.

® Proponer y validar: Con los resultados del diagnds-
tico, se elabora una propuesta donde el objetivo rec-
tor consiste en reducir al menos una brecha por cada
tema estratégico: relaciones laborales, compensa-
cidén, contratacion, capacitacion, movimientos en la
estructura, ascensos, etc.

® Vincular y participar: Las areas de RH deben identi-
ficar cudles son las entidades promotoras de la equi-
dad de género en su entorno inmediato y vincularse
con ellas; estas pueden ser gubernamentales, organi-
zaciones de la sociedad civil (es el caso de Amedirh)
e instituciones internacionales (ONU Mujeres en-
tre otras). El siguiente paso es la participacion para
apropiarse del tema, los aprendizajes y las mejores
practicas.

® Disefiar programas: Con los aprendizajes obtenidos
del proceso de vinculacion y el diagndstico, se proce-
de a disenar al menos un programa con metas claras
y faciles de alcanzar. No por sencillas son menos tras-
cendentes. El avance debe ser progresivo y las metas
consistentes.

o Implementar: El programa se traduce en actividades,
responsables, requerimientos, entregables, indica-
dores, cronogramas y, sobre todo, en una supervision
permanente. S6lo asi es posible que RH se asegure de
que haya una ejecucion altamente efectiva.

o Evaluar y mejorar: En esta fase se recogen los apren-
dizajes, se documentan los éxitos y las desviaciones;
a éstas ultimas corresponderd acciones correctivas,
de mejora y preventivas.

Acércate a Amedirh y pregunta por los espacios de vincula-

cion y participacion en materia de equidad de género. Des-
cubre metodologias y mejores practicas para tu empresa./ \
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Claudia Raunich:
VP Human Resources

LAC at American Express =

Por: Amedirh

econocida por Amedirh como Ejecutiva de RH

2016 en la categoria de empresas con hasta cinco

mil colaboradores, Claudia Raunich lidera en la
actualidad la estrategia de gestion de Recursos Humanos
para América Latina y el Caribe en American Express.

“La responsabilidad consiste en conducir a todos los
equipos que conforman el drea para que, de forma cola-
borativa, los empleados tengan la mejor experiencia en
la organizacion, siempre de manera consistente y bajo el

4 3 : 9
estandar ‘best-in-class™.

Como CHRO, Claudia Raunich considera que los grandes
retos que RH enfrenta en el presente y en los que se deberia
planificar al menos a cinco anos, se incluye a la capacita-
cién y al desarrollo de talento para nuevos y futuros pues-
tos/roles de trabajo con énfasis en la digitalizacion.

“Debemos desarrollar formas innovadoras para traba-
jar, mas alld del trabajo virtual y las oficinas satélites.
Hay que pensar como se transformara el entornoy de qué
tamano serd el cambio de estilo de pensamiento”, explica
Claudia. “Otro desafio consiste en que las empresas debe-
ran adaptarse mejory con agilidad a las nuevas conductas
de los consumidores y sus empleados”.

Ademas, Claudia Raunich considera que hay que per-
manecer alertas de todos los fendmenos que se despren-
den del envejecimiento de la poblacion, los planes de
retiro y cdmo facilitar la existencia de caminos para quie-
nes desean seguir trabajando.

RH: Apertura a multiplicidad de roles

En American Express, Claudia forma parte del equipo de eje-
cutivos C-Suzte con perfil ‘OneHR Leader’, quienes tienen la
responsabilidad de asumir diferentes roles simultaneos.

Rl CreandoValorRH | Marzo-Abril 2017

® HR Business Partners: Responsable por la eficiencia, el
diseno organizacional, la gestion y desarrollo del talento,
el proceso de coaching/advising alos lideres y empleados.
Market HR: Responsable, en los mercados, de llevar
adelante el espiritu One AXP e integrar equipos de ne-
gocios globales que buscan cumplir los objetivos y las
oportunidades de negocio locales. Asimismo, planifi-
ca el talento a nivel mercado con planes de sucesion
del comité ejecutivo y de los roles criticos. Es respon-
sable del desarrollo de los empleados de la compania,
SU COMpPromiso y representacion.
® Centros de Expertise: Liderazgo de equipos que echan
mano de la innovacion, analisis y consultoria, para di-
senar y llevar adelante todos los productos y servicios
que provee RH. Por ejemplo, gestion del desempeno,
talent assessment, relaciones laborales, reclutamiento,
compensacion y beneficios, entre otros. Se asegura de
que las practicas estan alineadas con las regulaciones
laborales e impositivas del mercado.
® Equipo de capacidades, estrategia y servicio global de
RH: Responsable de la excelencia en la ejecucion de los
procesos, las plataformas tecnoldgicas, la experiencia
de gestidn del empleado, analisis de datos e informes,
entre otras acciones.
® Representacion de la compaiiia ante la comunidad:
Participa en distintos foros comunitarios y de orga-
nizaciones de la sociedad civil, asi como en medios
de comunicacion. Por ejemplo, en Amedirh, Claudia
Raunich tiene la posicion de VP de Relaciones Inter-
nacionales para el bienio 2017-2018.

Programas de Diversidad

e Inclusion American Express

American Express se caracteriza por sus programas estratégi-
cosy sobre género, diversidad e inclusion. La experiencia en
el tema es de mds de 30 anos: “Consideramos que nuestro
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Claudia Raunich, VP Human Resources LAC at American Express.

equipo de trabajo debe representar la diversidad e inclu-
sion de nuestros clientes, para detectar y desarrollar pro-
ductos y servicios a su medida”, comparte Claudia.

En materia de desarrollo de mujeres, “junto con
Microsoft, General Motors y PWC, American Express es una de
las empresas que impulsan la iniciativa Reack Out, cuyo
objetivo es generar mayor conciencia del rol de la mujer
en puestos de estrategia”, explica Raunich.

“Contamos con programas de mentoring para directoras
nuevas en la posicién, que recién ingresan a la compania
y que tienen alto potencial. Asimismo, se han implemen-
tado politicas de flexibilidad que ayudan a las mujeres
-y también a los hombres-, para trabajar desde casa, de
acuerdo con su rol”. Ademads, existe la red de empleados
Women in Network (WIN) que tiene una agenda focalizada
en el desarrollo de carrera.

“Desde RH hemos trabajado intensamente para el de-
sarrollo de la comunidad LGBTTTI. Hoy tenemos la red

de empleados PRIDE con 200 integrantes. Es un vehiculo
poderoso para transformarnos en lo interno e influir en
la sociedad para gestar ambientes de trabajo respetuosos
e inclusivos”, explica Claudia.

American Express es fundadora de la red de empresas co-
nocida como PRIDE Connection que comparte mejores prac-
ticas; cuenta con el voluntariado para atender temas rela-
cionados con VIH, en alianza con ‘Casa dela Sal, AC’. Se ha
implementado el seguro médico y de vida para parejas del
mismo sexo; asi como el apoyo a empleados transgénero,
promoviendo la participacion en el desarrollo de produc-
tos y servicios para la comunidad LGBTTTI.

“También hemos creado programas para fortalecer la
contratacion de empleados con discapacidad y formula-
mos una estrategia cada vez mas fuerte para la conviven-
cia de cinco generaciones trabajando juntas con 6ptimos
resultados; le llamamos Red Generations”.

A Claudia Raunich se le conoce por el impacto de sus
resultados, los que ha cosechado superando desafios.
“He tenido que conducir procesos de transformacion
a gran velocidad y en periodos muy cortos, a veces en
pocos meses. En lo personal, he debido adaptarme a la
cultura de diversos paises como Estados Unidos, Brasil,
Espana, Puerto Rico y México”. Gracias al desarrollo de
resilienciay la capacidad para interpretary traducir cada
contexto, ha sido posible llegar a proyectar una carrera
de gran valor. /\
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Marco LEGAL

Aspectos legales de

la capacitacion v
evaluacion del desempeiio

Por: Juan Loredo, Socio / Director Consultivo en Legal Laboral abogados

i bien la capacitacion y adiestramiento eran aspec-

tos ya previstos por la Ley Federal del Trabajo (LFT)

en su Titulo Cuarto, Capitulo III-Bis, “De la Capa-
citacion y Adiestramiento de los Trabajadores”, fue a
partir de las reformas del 1 de diciembre de 2012 que se
actualizd denominandose “De la Productividad, Forma-
ciony Capacitacion de losTrabajadores”. Bajo la premisa
del concepto de trabajo digno, se impulsé el incremento
en la productividad brindando conocimientos directos y
complementarios a los trabajadores, de los cuales queda-
ra evidencia mediante la expedicion de ‘constancias de
competencias y habilidades laborales’.

Al patron se le incentivo para dar capacitacion y adies-
tramiento permitiéndole hacerlo mediante agentes ca-
pacitadores internos, personal con mayor grado de co-
nocimiento en determinadas dreas; ademads de recurrir a
instituciones, escuelas u organismos especializados.

Para complementar a la LFT, el 14 de junio de 2013 se
publicd en el Diario Oficial de la Federacion, el “Acuerdo
por el que se dan a conocer los nuevos criterios adminis-
trativos, requisitos y formatos para realizar los trami-
tes y solicitar los servicios en materia de capacitacion,
adiestramiento y productividad de los trabajadores”. No
obstante su importancia es poco conocido; sin embargo,
en €l se detallan obligaciones patronales, integracion y
funcionamiento de la Comisién Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad, sus facultades, linea-
mientos para la elaboracion de planes y programas de
capacitacién, adiestramiento y productividad, las cons-
tancias de competencias y habilidades laborales, agentes
capacitadores, entre otros aspectos.

Responsabilidad compartida

Es obligacion del patron capacitar a su personal (Art.
132, I y XV; 153-A LFT) y es obligacion de los traba-
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jadores recibirla (Art. 134, I; 153-A, 153-D LFT). Para
empresas con mas de 5o trabajadores se establece la
creacion de una Comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad (153-E LFT), que es un
grupo de trabajo bipartita integrado por representan-
tes de la empresa y de los trabajadores por igual. Esta a
cargo de instrumentar, operar y mejorar los sistemas y
programas de capacitacién y adiestramiento, asi como
las actividades para acrecentar la productividad.

Si bien las empresas con un niumero menor de traba-
jadores estan exentas de constituir tal comision, y aun
cuando la LFT dispone que la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social y la Secretarfa de Economia estaran
obligadas a incentivar la productividad mediante la do-
tacion de programas y la capacitacion, en la practicay
parano incurrir en omisiones y multas, las atribuciones
las asume el patron.

Mientras que la capacitacion tiene por objeto prepa-
rar a los colaboradores de nuevo ingreso o aspirantes ya
contratados para ocupar vacantes o puestos de nueva
creacion (153-B LFT), el adiestramiento se enfoca en
actualizar y perfeccionar los conocimientos y habili-
dades de los colaboradores dotandolos de informacion
para que puedan aplicar nuevas tecnologias a imple-
mentarse y aumentar la productividad. Asimismo, pre-
viene ante riesgos en el desempeno de las funciones y,
difunde las disposiciones contenidas en reglamentos y
normas oficiales mexicanas en materia de seguridad,
salud y medio ambiente de trabajo aplicables.

Planes, programas y cursos
de capac1tac1on y adiestramiento

La LFT permite formular cursos y programas de capa-
citacion, adiestramiento e incremento de la producti-
vidad, respecto de cada establecimiento, empresa o un
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grupo de estas. Deben elaborarse dentro de los sesenta
dias habiles siguientes a que inicien las operaciones en el
centro de trabajo (153-H) y tendran que:

I. Referirse a periodos no mayores de dos anos, salvo la
capacitacion a que se refiere el segundo parrafo del
articulo 153-B.

II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en
la empresa.

II1. Precisar las etapas durante las cuales se impartira la
capacitacion y el adiestramiento al total de los traba-
jadores de la empresa.

IV.Senalar el procedimiento de seleccidn, a través del
cual se establecera el orden en que seran capacitados
los trabajadores de un mismo puesto y categoria; y

V.Deberan basarse en normas técnicas de competencia
laboral, si las hubiere para los puestos de trabajo de
que se trate.

La capacitacion o el adiestramiento podra ser proporcio-
nada en las instalaciones del patrén o bien fuera, en ho-
rario de labores, salvo que, atendiendo ala naturaleza de
los servicios, patrén y trabajador convengan que podra
impartirse de otra forma; asi como en el caso en que el
trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a
la de la ocupacion que desempene, en cuyo supuesto, se
realizara fuera de la jornada de trabajo (153-A LFT).

Evaluacion del desempeno

La evaluacion como tal estd someramente regulada para
la contratacidn por periodo a prueba o para capacitaciéon
inicial (35 LFT). En ambos supuestos se establece que,
a la conclusion del lapso, de no acreditar el colaborador
que cumple con los requisitos y cuenta con los conoci-
mientos necesarios para realizar las actividades con-
tratadas, el patréon decidird escuchando la opinién de
la comision y dard por terminada la relacion de trabajo
(contrato a prueba). En tanto, en el supuesto de la ca-

pacitacion inicial de no acreditarse competencia, igual-
mente dard por concluido el vinculo laboral, a juicio del
patrén, tomando en cuenta la opinion de la comision.
En ambos casos, sin responsabilidad para el empleador.

La LFT no contempla otros articulos acerca de evaluar
el desempeiio. Sin embargo, abre la posibilidad implici-
ta para ello, pues en el articulo 134 prevé como obliga-
cion de los trabajadores:

I. Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo
que les sean aplicables.

I11. Desempenar el servicio bajo la direccion del patrén o
de surepresentante, a cuya autoridad estaran subor-
dinados en todo lo concerniente al trabajo.

IV. Ejecutar el trabajo conlaintensidad, cuidado y esmero
apropiados y en la forma, tiempo y lugar convenidos.

De la interpretacion de las fracciones anteriores, se
desprende la potestad del empleador para disenar, im-
plantar y ejecutar disposiciones internas tales como
manuales de procedimientos y planes de trabajo que es-
tablezcan con el mayor detalle posible métricas de des-
empeno objetivas, informadas a los colaboradores con
anticipacion y con las que se comprometan a cumplir.
No basta con dotar a la empresa de esas disposiciones,
sino que se debe dar seguimiento a través de evaluacio-
nes periddicas para corregir desviaciones sin afectarala
productividad.

Enlas organizaciones ya existen diversos mecanismos
de evaluacidn, pero suelen ser ineficaces para materia-
lizar medidas correctivas, como prescindir del colabo-
rador sin responsabilidad para la empresa por omitir
cumplir con los estandares de productividad. Estando
los programas de productividad sustentados ademas en
la LFT permitira a la empresa que las medidas correcti-
vas sean practicas, seguras y eficaces.# \
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I E 1 28 de enero de 2016 entrd en vigor el decreto por

el que se declaran reformadas y adicionadas diver-

sas disposiciones de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, en materia de desindexacion
del salario minimo (decreto) mediante el cual se creo la
Unidad de Medida y Actualizacion (UMA).

En el articulo tercero transitorio se preciso que, a partir
de la entrada en vigor del decreto, todas las menciones al
salario minimo que sirvan para determinar la cuantia de
las obligaciones y supuestos previstos en las leyes federa-
les se debian entender referidas a la UMA.

Asimismo, se establecid que, a mas tardar el 28 de ene-
ro de 2017, el H. Congreso de la Unidn deberia adecuar
las leyes y ordenamientos de su competencia a efecto de
eliminar las referencias al salario minimo como unidad
de cuenta, indice, base, medida o referenciay sustituirlas
por las relativas a la Unidad de Medida y Actualizacion
(articulo cuarto transitorio del decreto). Sin embargo,
dichas modificaciones no fueron realizadas lo que ha ge-
nerado dudas respecto de si en la determinacion de los
ingresos exentos de los trabajadores y en el calculo de

UMA vs Salario Minimo:
Aplicacion
a partir de 2017

Por: Ernesto Vazquez Landero

cuotas de seguridad social debe seguirse considerando el
salario minimo o la UMA.

Si bien se trata de un decreto que practicamente ha es-
tado vigente por un ano, en principio no habia sido toma-
do en cuenta debido a que el valor inicial de la UMA era
equivalente al del salario minimo (73.04 pesos diarios).
Para 2017 el salario minimo se incremento en 9.58% para
quedar en 8o.04, mientras que la UMA se incremento con
base en la inflacion para quedar en 75.49. La pregunta es,
ocudl indicador utilizar y en qué casos? Veamos algunos
efectos.

Ley del Impuesto sobre la Renta

Esta ley no sufrié cambio y el SAT no ha manifestado cual
indicador debe aplicarse para determinar los ingresos
exentos de los trabajadores. La mayoria de los autores
coinciden en que, conforme a lo dispuesto por el articulo
tercero transitorio del decreto, todas las exenciones de-
ben determinarse con base en la UMA. Si bien este seria
el criterio mas conservador, el hecho es que esta interpre-
tacién generard una mayor carga fiscal a los trabajadores,
tal y como se muestra enseguida:

Datos generales

Valor diario UMA
Valor mensual UMA
Valor diario SMG
Valor mensual SMG

Sueldo diario
Sueldo mensual

Prestaciones de prevision social (en el contrato se establece

que se otorgara el 15% del salario mensual)

Prima vacacional (25% sobre 10 dias de vacaciones)
Aguinaldo (15 dias de salario)

Suman ingresos de diciembre
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A s _BENC JEND

75.49
2,264.70
80.04
2,401.20
266.67 400.00 600.00 833.33
8,000.00 12,000.00 18,000.00 25,000.00
1,200.00 1,800.00 2,700.00 3,750.00
666.68 1,000.00 1,500.00 2,083.33
4,000.05 6,000.00 9,000.00 12,499.95
13,866.73 20,800.00 31,200.00 43,333.28



Ingresos gravados (determinando las exenciones con base en la UMA)

Aguinaldo total 4,000.00 6,000.00 9,000.00 12,500.00

Menos: Aguinaldo exento (30 UMA) 2,264.70 2,264.70 2,264.70 2,264.70
Igual: Aguinaldo gravado 1,735.30 3,735.30 6,73530  10,235.30
Prestaciones de prevision social 1,200.00 1,800.00 2,700.00 3,750.00

Suma de sueldo mas previsién social (A) 9,200.00 13,800.00 20,700.00 28,750.00

(A <a7 UMAS? Si Si No No

Menos: Prestaciones de previsién social exentas (¥) 1,200.00 1,800.00 2,264.70 2,264.70
Igual: Prestaciones de prevision social gravadas 0.00 0.00 435.30 1,485.30
Prima vacacional total 666.68 1,000.00 1,500.00 2,083.33

Menos: Prima vacacional exenta (15 UMA) 666.68 1,000.00 1,132.35 1,132.35
Igual: Prima vacacional gravada 0.00 0.00 367.65 950.98
Salario mensual 8,000.00 12,000.00 18,000.00 25,000.00

Suman los ingresos gravados de los trabajadores 9,735.30 15,735.30 25,538.25 37,671.58

(*) Si la suma del salario mdas previsiéon social es menor a 7 veces la UMA (15,852.90) toda la prestacion esta exenta.
De exceder, sdlo se exenta hasta una vez la UMA mensual (2,204.70)

Ingresos gravados (determinando las exenciones con base en el SMG)

Aguinaldo total 4,000.00 6,000.00 9,000.00 12,500.00

Menos: Aguinaldo exento (30 SMG) 2,401.20 2,401.20 2,401.20 2,401.20
Igual: Aguinaldo gravado 1,598.80 3,598.80 6,598.80 10,098.80
Prestaciones de prevision social 1,200.00 1,800.00 2,700.00 3,750.00

Suma de sueldo mas prevision social (A) 9,200.00 12,000.00 18,000.00 25,000.00
(A<a7SMG? Si Si No No

Menos: Prestaciones de previsién social exentas (¥) 1,200.00 1,800.00 2,401.20 2,401.20
Igual: Prestaciones de previsién social gravadas 0.00 0.00 298.80 1,348.80
Prima vacacional total 666.68 1,000.00 1,500.00 2,083.33

Menos: Prima vacacional exenta (15 SMG) 666.68 1,000.00 1,200.60 1,200.60
Igual: Prima vacacional gravada 0.00 0.00 299.40 882.73
Salario mensual 8,000.00 12,000.00 18,000.00 25,000.00

Suman los ingresos gravados de los trabajadores 9,598.80 15,598.80 25,197.00 37,330.33

(*) Si la suma del salario mas prevision social es menor a 7 veces el SMG (16,808.40) toda la prestacion esta exenta.
De exceder, solo se exenta hasta una vez el SMG mensual (2,401.20).
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Comparativo
A CJEeE JEEG D Y
Base gravable de considerar la UMA 9,735.30 1573530  25,538.25 37,671.58
Menos: Base gravable de haber considerado el SMG 9,598.80 15,598.80  25,197.00 37,330.33
Igual: Incremento en la base gravable de los trabajadores 136.50 136.50 341.25 341.25

Sibien la aplicacion de la UMA genera un perjuicio a los trabajadores, los patrones obtendrdn un beneficio debido a que al
disminuir el monto de las prestaciones exentas (las cuales son parcialmente deducibles) ellos podran deducir un importe
mayor, tal y como se aprecia en las siguientes tablas:

Deduccion para el patréon

A JEEE JEEC D

Ingresos exentos con base en la UMA 4,131.38 5,064.70 5,661.75 5,661.75

Menos: % deducible 53% 53% 53% 53%
Igual: Deduccidn para el patrén 2,189.63 2,684.29 3,000.73 3,000.73
Mas: Ingresos gravados 9,735.30 15,735.30 25,538.25 37,671.58
Igual: Monto deducible para el patrén 11,924.93 18,419.59  28,538.98 40,672.30
Ingresos exentos con base en el SMG 4,267.88 5,201.20 6,003.00 6,003.00

Menos: % deducible 53% 53% 53% 53%
Igual: Subtotal 2,261.97 2,756.64 3,181.59 3,181.59
Mas: Ingresos gravados 9,598.80 15,598.80 25,197.00 37,330.33
Igual: Monto deducible para el patron 11,860.77 18,355.44  28,378.59 40,511.92

Comparativo

A s JEEC CHEED

Monto deducible para el patrén considerando la UMA 11,924.93 1841959  28,538.98 40,672.30
Menos: Monto deducible para el patron considerando el SMG 11,860.77 18,355.44  28,378.59 40,511.92
Igual: Incremento en la deduccién aplicable al patrén 64.15 64.15 160.39 160.39

Como ya se menciond, esta podria ser la interpretaciéon mas conservadora. Sin embargo, podria darse otra mas. En términos
del articulo quinto del Cédigo Fiscal de la Federacion, las disposiciones fiscales que establecen la base del impuesto son de
aplicacion estricta. La determinacidn de los ingresos exentos incide directamente en la base del ISR a su cargo y toda vez
que el Congreso no reformd la Ley del ISR, estando obligado a ello en términos del articulo cuarto del decreto, entonces ten-
dria que seguirse considerando el SMG y no la UMA. Si bien esta interpretacion podria resultar mds agresiva, es un hecho
que el SAT debiera dar a conocer su postura al respecto.
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Efectos en el pago de

cuotas de seguridad social

Si bien la Ley del Seguro Social tampoco fue modificada, el
Instituto dio a conocer lanueva version 3.4.8 del SUA de cuya
aplicacion se desprende lo siguiente:

® FEl salario mas bajo con el que se puede dar de alta a
los trabajadores se seguird determinando con base en
el salario minimo.

® El salario mds alto con el que se puede dar de alta a
los trabajadores se determinara con base en la UMA.

® Las cuotas de seguridad social se pagaran consideran-
do el valor de la UMA.

Sobre el limite del 40% aplicable a los vales de despensa
aun no hay un posicionamiento, pero se estima que tam-
bién se hara con base enla UMA. Por lo tanto, silos patro-
nes acordaron como prestacion otorgar vales de despensa
hasta el 40% del SMG, se generara una diferencia que de-
berd integrarse al salario base de cotizacion.

En conclusién, una vez mas, al emitir una disposi-
cidn, en este caso la creacion de la UMA, el H. Congreso
de la Unidn no considerd todos los efectos que se ten-
drian, ni cumplio con la obligacidon que se autoimpuso
en el sentido de actualizar todas las leyes y demas dis-
posiciones para no dejar en estado de indefension a los
particulares. #\

/\

amedirh

= Seleccion de Talento y Capacitacion
= Tecnologia Aplicada a RH
= Clima Organizacional

= Fiscal en Seguridad Social

COMITES DE TRABAJO

La participacion en los Comités de Trabajo de AMEDIRH
es un beneficio exclusivo para socios.

= Salud

= Relaciones Laborales
= Compensaciones

= Comunicacion

Sesiones mensuales dirigidos por especialistas en cada area que te permiten,
ademas de mantenerte actualizado en los temas del dia a dia
de tu funcion, ampliar tu red de contactos.

¢Como participar?
Elige el Comité o Comités que estén mas relacionados con tu funcion diaria e inscribete
enviando un correo electronico a ygonzalez@amedirh.com.mx
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- Mas de ﬂ O
7% 100 millones son parte de la
" de mujeres fuerza de trabajo
dela ]‘egi(')n

de ellas
se incorporaron en los

Q 22¢8 ultimos 10 anos al

B millones mercado laboral

S

Esto constituye una de las transformaciones
sociales y econémicas mas importantes de las
ultimas décadas.

Recomendaciones de la CEPAL

0

Para garantizar el accesoy la
permanencia de las mujeres en
el mercado laboral se requieren:

|

Medicionesy
. estadisticas que
@ visibilicenla
desigualdad existente.

Politicas que eliminen las
restricciones estructurales,
institucionales y culturales
que afecten a la poblacion
femenina.

Mas oportunidades de
-an trabajo remunerado

para las mujeres.
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Mayor acceso a mecanismos

y reinsercion laboral.

de proteccion al empleo, como
seguro de cesantia, capacitacion

Desempleo femenino

ylaautonomia

economica de las mujeres

Segun la CEPAL, la autonomia econémica es la
capacidad de las mujeres de generar ingresos
y recursos propios a partir del acceso al trabajo
remunerado en igualdad de condiciones que
los hombres, considerando el uso del tiempo
y su contribucién a la economia. Los datos en
materia de empleo muestran algunos de los
retos pendientes de América Latina.

Mientras el desempleo

en Ameérica Latina ha caido Desempleo
en mas de 3 puntos porcentuales (2012)
en la dltima década, alcanzando 7.8%

. 5.9%

6.7%, el desempleo femenino
es 2 puntos porcentuales
mas alto que el masculino.

Mujeres Hombres

Si bien la brechaen el
desempleo ha disminuido
en casi un punto porcentual,
todavia cinco de cada 10
mujeres estan fuera del
mercado laboral.

Fuente: Observatorio de Igualdad de
Género de América Latina y el Caribe, CEPAL.
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LADESPENSA QUE MEJOR SE
ADAPTA ATUS NECESIDADES
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Ticket® y ecovale® son tus aliados esenciales para retener a tus empleados, incrementando
su ingreso y beneficiando a sus familias, al mismo tiempo tu negocio genera ahorros.
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ECOVALE® TICKET

DESPENSAS RED ESENCIAL DESPENSAS® RED PREMIUM
Una red con el mejor costo-beneficio del La red mas completa que mejora la
mercado. calidad de vida.
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