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¢(Estamos aprovechando
el bono demografico?
Un dilema que afecta a
Recursos Humanos

Por: Lic. Pedro Borda Hartmann, Director General de AMEDIRH

a disponibilidad y la escasez de

talento son cruciales para Recur-

sos Humanos. Ambos indicadores
estan ligados a un problema mayor: el
aprovechamiento del bono demogra-
fico. De acuerdo con el Consejo Nacional
de Poblacidn, es el fendmeno de transicion
poblacional donde los mexicanos en edad
de trabajar son mas que los dependientes
(los nifos y los adultos mayores).

El bono demogréfico tendria que ser una
ventaja y un impulso econémico para el
pafs. Sin embargo, el aumento en los indi-
cadores de pobreza entre los mexicanos de
18 a 64 anos y la precarizacion del empleo'y
el salario, obligan a los jefes de familia a en-
focar el gasto del hogar en alimentacion y
transporte, dejando menos recursos para la
educacion. ;Como se ha estado formando a
los nifos y jovenes de las nuevas generacio-
nes en materia educativa?

He aquf las implicaciones. Los jovenes en
etapa productiva son poco més de 20 millo-
nes, pero casi la mitad enfrenta obstaculos
para estudiar o trabajary el 43% vive en con-
diciones de pobreza. Carecen de acceso a la
seguridad social y operan en la informalidad
pues no desarrollaron plenamente habilida-
desy competencias para el sector laboral.

Los jovenes que no estudian ni traba-
jan con empleo formal (NINIS) suman
casi 7 millones de mexicanos. Si forma-
ran parte de la poblacién con ocupacion
formal, aportarian dos billones de pesos,
alrededor del 16% del Producto Interno
Bruto (PIB) segun las estimaciones difundi-
das por el Consejo Coordinador Empresarial.

Estos y otros aspectos sefialan que el pais
estd desaprovechando el bono demografi-
co. El talento es escaso y esta cada vez me-
nos a la mano, incluyendo con ello un ma-
yor costo para las organizaciones a la hora
de realizar las operaciones de reclutamiento,
seleccion, incorporacion y retencion de per-
sonal estratégico o con entrenamiento de
alta especialidad. Punto y aparte, tenemos
el tema de pensiones cuando dificiimente la
generacion trabajadora actual podra soste-
ner a la cifra cada vez mas grande de adultos
mayores.

;Ya consideraste este fendbmeno con-
textual en tu planificacion de Recursos
Humanos? Con mucha seguridad, es hora
de hacerlo porque estad tocando profun-
damente a las organizaciones. En esta
edicién te compartimos informacion rele-
vante sobre el tema que seguro resultara
valiosa para tu generacion de estrategias
del 2014y 2015. 4\
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492 Congreso Internacional

de Recursos Humanos

Cuatro excelentes razones para

realizar tu inscripcion

El entorno actual de las empresas e instituciones en el orbe, exige
un tratamiento innovador desde la educacién y los usos de las
herramientas tecnoldgicas. Estos son algunos de los asuntos clave
que se abordardn en el 49° Congreso Internacional de Recursos
Humanos. Conoce a nuestros conferencistas internacionales.

En esta edicion: Vicente Fox, Ex Presidente de México; Jonas Prising,
CEO de ManpowerGroup; Rodolfo Tuirdn, Subsecretario de
Educacion Media Superior de la SEP; y Laércio Cosentino, Presidente
e idealizador de TOTVS.

Retorno de Inversion

Preparate para pagar la PTU

La Ley Federal del Trabajo establece que las empresas deben
efectuar el reparto de utilidades dentro de los 60 dfas siguientes

a lafecha en que hubieran presentado su declaracion anual.

Por lo tanto, tendran que hacer el pago a sus trabajadores el 31 de
mayo de 2014. A partir de este afo, la Ley del ISR contempla

que los pagos que realicen las empresas y que representen un
ingreso exento para los trabajadores, serdn parcialmente
deducibles. Sin embargo, la PTU en s misma no es un gasto
deducible, sino un elemento que se disminuye de la utilidad fiscal
de la organizacion. Por tal razoén, el total de la PTU que se pague a los

RESUMEN EJECUTIVO
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trabajadores podra disminuirse de la utilidad fiscal del citado ejercicio.
Conoce los detalles indispensables para que tu empresa se prepare y
realice la distribucion de la PTU correspondiente de acuerdo con los
resultados del ejercicio.

Grandes Tendencias

El bono demografico: Una vision desde

Recursos Humanos

La transicion poblacional que se vive en México ha traido como
consecuencia el aumento en el volumen de jovenes, lo que desde hace
una década se ha reconocido como una ventaja competitiva para el pais
desde la perspectiva de la fuerza trabajadora. Sin embargo, expresiones
como el fenémeno de los NINIS que suman alrededor de siete millones
de personas, indican que no necesariamente se ha seguido el camino
adecuado para aprovechar el llamado bono demogréfico.

Enfoque de Negocios

El retorno de la inversion del talento

PwC comparte con los socios de AMEDIRH un interesante
articulo acerca del Estudio Saratoga, reporte de efectividad
del capital humano. El informe revela cémo los hechos
econémicos del contexto influyen en los negocios de manera
que la competencia cada vez resulta méas desafiante.

Esto justifica precisamente que ahora Recursos Humanos
demuestre fehacientemente cudl es la repercusion auténtica
de lainversién y el impacto de su gestion en la empresa. 4\
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Asociacion Mexicana en Direccién
de Recursos Humanos A.C.

INFORMES
N Tel: (55) 5140 2204
%) e-mail: rentaaulas@amedirh.com.mx

® 5 Aulas con espacio hasta para 100 personas.
® 1 Aula de computo.

® 1 Camara de Gesell.

® 2 Salas de Juntas. PN
= 1 Oficina con opcidn a renta diaria.

Todas las rentas incluyen:
® Equipo audiovisual (sonido, caion y pantalla).
® Servicio de café.

El lugar creado especialmente para despertar la creatividad e
innovacion de las personas y las organizaciones.

RENTA DE SALONES DE

CAPACITACION

Espacios totalmente equipados para la imparticion de cursos y
programas de capacitacion.

Pregunta

promocion
del mes

Conoce nuestra propuesta en
www.amedirh.com.mx
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Movimiento AMEDIRH
Intégrate a la red de
Ejecutivos de Recursos
Humanos que esta
transformando a México.

Megaron, Desarrollo Organizacional
Monserrat Cama
Direccion General

Millward Brown
Roy Sanchez Maldonado
Director de Recursos Humanos

Swiss Brokers México Intermediario
de Reaseguro S.A.de C.V.

Lic. Rolando Padilla

Gerente de Recursos Humanos

de México y Colombia

Equipos Interferenciales de México S.A. de C.V.

Lic. Rosaura Aguilera Monterrubio
Generalista de Recursos Humanos

PSW Global Solutions

Lic. Martha Villareal Yanez
Direccion Consultoria de DH
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Grupo Azor
Patricia Nunez
Directora de Personal

Yanbal México y Centroamérica
Gilberto Cantu Brieno
Gerente de Recursos Humanos

Inter-Con Servicios de Seguridad
Privada, S.A.de C.V.

Eusebio Castafneda Banos

Director de Recursos Humanos

Farmacia Paris S.A. de C.V.
Antonio Martinez Moran
Gerente de Factor Humano

Iké Asistencia
Nora Miriam Arcos Alcocer
Gerente de Administracion de Talento
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KOSTAL Mexicana S.A. de C.V.
Alfonso Marquez Suarez
Gerente de Recursos Humanos

Arthrex México
Yuliana del Carmen Garcia Orozco
Recursos Humanos

Librerias Gandhi, S.A. de C.V.
Mtro. Saul Mera Vazquez
Director de Capital Humano

Marsh Brockman y Schuh
agente de seguros y de fianzas
Claudia Ullivarri Ortiz

Directora de Recursos Humanos

Reichhold Quimica de México
Lic. Luz del Rocio Gutiérrez Nunez
Gerente de Servicios Corporativos

Milano Servicios Corporativos S.A. de C.V.
Juan Carlos Peldez Colon
Director de Recursos Humanos

Hilti Mexicana S.A. de C.V.
Nadia Aguilar Pacanins
Human Resources Business Partner

Secretaria de Desarrollo Agrario,
Territorial y Urbano

Lic. German Antonio Malvido Flores
Director General de Capital Humano
y Desarrollo Organizacional

Ingressio México
Humberto Lopez Gallegos
Director General

British Council
Ursula Juliana Cruz
Gerente de Recursos Humanos

Axedes
Claudia Andrew
Gerente Administrativo y Recursos Humanos

Otusystem
Martin Garcia Castro
Director de Recursos Humanos

Grupo Sekura, Agente de Seguros
y Fianzas S.A. de C.V.

Arturo de la Torre Mendoza

Director de Finanzas y Administracion

Dresser-Rand de México, S.A. de C.V.
Jesus Rodriguez Garfias
Gerente de Recursos Humanos

Multiplica tu Nomina
Martha Patricia Martinez Garduno
Directora de Capital Humano

Dinamica Vital, S.A.de C.V.
Pablo Meza Gonzélez
Socio Director

Venture Consulting México S.A. de C.V.
José Ramoén Jiménez de Garnica
Director General

Suspension y Direccion S.A. de C.V.
Lic. David Vargas Zepeda
Gerencia de Recursos Humanos

Cinlat Logistics, S.A. de C.V.

Maria de Lourdes Nieto Hernandez
Coordinador de Recursos Humanos

CREANDO' 7. 1
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El valor de aprender
en Recursos Humanos

Conversacion con el MBA Antonio Castro D’Franchis
Director Adjunto a Rectoria de la Universidad

Panamericana
Por: AMEDIRH

prender nos inspira y conduce a
Agrandes transformaciones. Como
nuncaantes, en estos tiempos, los
Ejecutivos de Recursos Humanos requie-
ren continuar su formacion y enriquecer
las competencias que hacen posible la

mejora permanente del desempefo de
su funcion.

En esta conversacion con el MBA Anto-
nio Castro D’Franchis, nos encontramos
con algunas reflexiones poderosas acer-
ca del efecto que tiene el aprendizaje en
Recursos Humanos y como se construye
el valor aportado a la gente y a las orga-
nizaciones.

Compartimos contigo un resumen de
esta conversacion con los momentos
mas relevantes de una charla interesan-
te en muchos sentidos, con el Director
Adjunto a Rectoria de la Universidad Pa-
namericana, instituciéon que junto con
AMEDIRH vy la Society for Human Resource
Management (SHRM), organiza el Diplo-
mado Ejecutivo en Direccion Estratégica
de Recursos Humanos que comenzara en
septiembre de este 2014,

4\

iHaz click en el videol!

Ve y escucha la entrevista que realizamos con
el MBA Antonio Castro D’Franchis, Director
Adjunto a Rectorfa de la Universidad Paname-
ricana. Solo tienes que iniciar el reproductor de
video que se encuentra en la pagina siguiente.

Inscribete

El Diplomado Ejecutivo
en Direccion Estratégica
de Recursos Humanos
dara inicio el 18 de
septiembre de este
2014. Solicita informes
sobre requisitos y cuotas
en AMEDIRH.

©®
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49°¢ CONGRESO AMEDIRH2014

Connecting
People& Talent

10y 11 de Septiembre

Congreso Internacional
sRecursos HUManNos

Por: AMEDIRH
www.amedirh.com.mx/congreso2014

2014

La globalizacion de la
fuerza de trabajo es un
fendmeno migratorio que
esta desafiando al sistema e o e e e e - -
internacional del empleo y
al mercado laboral. Como EI entorno actual de las empresas e institu-

ciones en el orbe, exige un tratamiento in-
nunca antes, la demanda de novador desde las estrategias para conectar

competencias y habilidades  al talento. Estos son algunos de los asuntos clave

para la gestidn de equipos quese abordaran en el 49° Congreso Internacio-

: nal de Recursos Humanos de AMEDIRH los dias

comprometidos con los 10y 11 de septiembre de 2014. Conoce a nuestros
resultados es Mayor. conferencistas internacionales.

MAYO >2014
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VICENTE FOX
Ex Presidente de México

Vicente Fox, Ex Presidente de México

primera vez en la historia de México, un ex Presi-

dente decide permanecer a la luz publica después
de su gobiernoy revelar sin censura sus experiencias como
Jefe de Estado. Fundador del Centro de Estudios, Biblioteca
y Museo que lleva su nombre, Vicente Fox Quesada com-
partird en nuestro Congreso su vision sobre el talento, los
movimientos migratorios y el mercado laboral.

D espués de su periodo presidencial (2000-2006), por

En buena medida, su conferencia servirad para dar a cono-
cer avances de investigacion realizados en el Centro Fox,
lugar de ideas, pensamiento y formacion de lideres con
enfoque humanista que en el afo 2013, recibio el Premio
al Mejor Proyecto de Inversion 2012 entre 10 mil iniciativas
de todo el mundo, dentro del certamen realizado por el
Departamento de Inteligencia del diario Financial Times de
Londres.

Empresario y politico mexicano, Vicente Fox Quesada se
desempend como Presidente de México y fue el primer
representante del Poder Ejecutivo procedente de las filas
del Partido Accion Nacional, estableciendo la alternancia
politica en el pais. Estudio la carrera de Administracion de
Empresas en la Universidad Iberoamericana y cuenta con
un diplomado de Alta Gerencia en la Escuela de Negocios
por la Universidad Harvard.

En 1965 trabajo como distribuidor local de Coca-Co-
la. En FEMSA ocup¢ diversidad de puestos y en 1970 fue

nombrado Director Nacional de Operaciones. También
fue Director de Mercadotecnia y afos después obtuvo la
presidencia de la division de América Latina, logrando ser
el gerente ejecutivo mas joven en la historia de la compa-
fia transnacional. Vicente Fox también es autor del libro
autobiografico La revolucion de la esperanza (2007), en el
que describe el camino que lo llevd a la silla presidencial
de los Estados Unidos Mexicanos.

JONAS PRISING
CEO de ManpowerGroup

g

Jonas Prising, CEO de ManpowerGroup

amagnitud de su liderazgo y responsabilidad como
lider de ManpowerGroup esta representada por los

12 billones de dolares en operaciones que controla
en 80 paises y territorios en todo el mundo. Adicional-
mente, en su drea de influencia se encuentra la marca
Right Management™, lider global en gestion de talento,
carreras y soluciones para la fuerza de trabajo.

Jonas Prising se integré a ManpowerGroup en 1999 y
previamente se desempend como Director de Admi-
nistracion en ltalia, como Director de Manpower Global
Accounts para Europa, Medio Oriente y Africa; y como
Presidente para América del Norte y Presidente para las
Américas. Es un experto reconocido en el tema de ten-
dencias del mercado laboral y participa con regularidad
como conferencista en congresos y cumbres de nego-
cios. En 2013 encabezd la delegacion de ManpowerGroup
en el Foro Econdmico Mundial de Davos, Suiza; intervi-
niendo como expositor alrededor del empleo y la em-
pleabilidad en el entorno global.
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Antes de unirse a ManpowerGroup, colabord en Electrolux.
Asimismo encabezo el grupo de directores del Junior Achie-
vement USA y continla como consejero en dicha organiza-
cion. Prising cuenta con el MBA de la Stockholm School of
Economics y ha tomado parte en diversos programas ejecu-
tivos en Stanford, INSEAD'y Yale.

Rodolfo Tuiran
Subsecretario de Educacion
Media Superior de la SEP

[ ’

A - !
Rodolfo Tuiran, Subsecretario de Educacion Media Superior
de la Secretaria de Educacion Publica

te de una de las areas estratégicas para el desarrollo

del talento mexicano, desde el ambito educativo. En el
marco de la Secretaria de Educacion Publica, tiene ahora la
mision de conectar los destinos de los jovenes que estudian
en el nivel medio superior con el mundo laboral, abriendo
mas y mejores posibilidades para su desarrollo.

En la actualidad, Rodolfo Tuirdn Gutiérrez esta al fren-

A su cargo se encuentra el proyecto de implementacion
del Modelo de Educacion Dual inspirado en la férmula de-
sarrollada por Alemania para formar al talento con compe-
tencias para el trabajo.

Tuirdn Gutiérrez es economista y demaografo ademas de
contar con el grado de Doctor en Sociologia por la Universi-
dad de Texas. Asimismo, se desempefd como profesor e in-
vestigador en El Colegio de México. Es miembro del Sistema

MAYO >2014
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Nacional de Investigadores y recibi6 el Premio Nacional
en Demografia de manos del entonces Presidente Vicente
Fox Quesada.

Es autor o coordinador de 24 libros y mas de 160 articu-
los de investigacion cientifica sobre temas sociodemogra-
ficos. Entre los cargos académicos que ha desempefado
destacan el de coordinador del Programa de Doctorado
en Ciencias Sociales con Especialidad en Estudios de Po-
blacion en El Colegio de México; y, el de coordinador del
Programa de Intercambio Académico entre El Colegio de
México vy la Johns Hopkins University.

Ha sido integrante del Comité Técnico del Padrén Fede-
ral Electoral del IFE y formo parte del equipo de especialis-
tas que llevd a cabo el Estudio Binacional México-Estados
Unidos sobre Migracion. Fue Secretario General del Con-
sejo Nacional de Poblacion y Subsecretario de Desarrollo
Urbano y Ordenacion del Territorio en la SEDESOL.

Laércio Cosentino
Presidente e idealizador
de TOTVS

Laércio Cosentino, Presidente e idealizador de TOTVS

uando Bill Gates declard al mundo que habria una
computadora personal en cada hogar, Laércio Co-
sentino comenzd a visualizar y dimensionar las

oportunidades que existian para el desarrollo tecnolégico
en el sector de la pequefa y mediana empresa. Ingenie-
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ro de profesion por la Universidad de Sdo Paulo y habiendo
colaborado en SIGA, empresa de software brasilefa, se unid
a Microsiga y con el paso del tiempo se asocié con su jefe,
Ernesto Haberkorn.

Considerado como uno de los principales lideres empre-
sariales del mercado brasilefo, Laércio Cosentino se enfoco
con sus socios en la producciéon de software de administra-
cion para las pequehas empresas latinoamericanas. Junto
con Haberkorn dividieron el territorio de Brasil en 44 distri-
tos de venta y los conquistaron agresivamente.

Hacia 1993y bajo la gufa de Cosentino, Microsiga comenzd
a buscar adquisiciones en Brasil. Asi compraron a sus tres
principales competidores: Logocenter, RM Sistemas y Datasul.
En marzo de 2006, la empresa comenzd a cotizar en la bolsa
de valores y cambio su denominacion por TOTVS, recaudan-
do $213 millones de délares sélo en Brasil.

Entre los afios 2007 y 2008, los ingresos de TOTVS crecie-
ron alrededor de un 41 por ciento y alcanzaron los $259 mi-
llones de dolares. Las ganancias se elevaron casi un 50 por
ciento. Cosentino y su equipo han creado una red interna-
cional que facilita la conformacion de conexiones entre las
personas y el talento, a través de las plataformas tecnolégi-
cas de software. Es autor de diversos libros sobre lenguajes
de desarrollo de sistemas, incluyendo la primera version de
“Genoma empresarial”.

Conecta con
nuestros
conferencistas
internacionales

Somos los Unicos capaces de reunir a la comunidad de eje-
cutivos de Recursos Humanos en un foro indiscutiblemente
hecho para el aprendizaje solido y practico y 67 afios de in-
vestigacion, creatividad, desarrollo e innovacion nos avalan.

En esta edicion, el congreso tiene como proposito hacer
una gran reflexion en torno a la relevancia de mantener
unidos a los colaboradores a través de relaciones solidas y
capaces de consolidar los diferentes objetivos de las orga-

www.amedirh.com.mx/revistarh

nizaciones. Pero eso no es todo. En este 2014 damos un
paso Mas para conectar a las personas haciendo fluir el
talento a través de los nexos que surgen entre las perso-
nas. Creemos que esto es lo que impulsa la fuerza mas
profunda en las empresas e instituciones.

Conoce el perfil de nuestra audiencia. Las caracteris-
ticas sociodemograficas y empresariales de nuestros
participantes representan el poder de convocatoria de
AMEDIRH, organizadora del 49° Congreso Internacional
de Recursos Humanos.

4 mil 128 participantes registrados en 2013
+ 31% de nivel direccion.
* 44% de nivel gerencia.
« 21% de nivel jefatura.

El 49° Congreso Internacional de Recursos Humanos es
el lugar donde comienzan a construirse las grandes co-
nexiones con el talento, el liderazgo, la innovacion y el
éxito. Este ano, nuestro foro recibird a 10 conferencistas
internacionales que expondrdn sus puntos de vista y
hallazgos sobre como desde nuestra funcion podemos
crear vinculos, lazos y puentes para que cada colabora-
dor se transforme en un nodo extraordinario en la red
que hace competitiva y poderosa a la fuerza laboral. # \.

Intégrate ya a los miles de
ejecutivos que participaran
este afioen el

49° Congreso Internacional
de Recursos Humanos
organizado por AMEDIRH:

Connecting People & Talent
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El bono demografico:

Una vision desde Recursos Humanos
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Por: AMEDIRH

La noticia de que en México
existen alrededor de 7 millones
de jovenes que no estudian

ni trabajan alarmo a las
dependencias de gobierno,

a las instituciones educativas

y al empresariado.
Representan toda una
problematica que ahora el pais
tiene que resolver. Pero mas
alla, en la base de ese témpano
alrededor del que giran la
informalidad y el desempleo,
se encuentra un asunto mas
complejo y preocupante.

Es el hecho de que estamos
dejando de aprovechar los
beneficios del llamado Bono
Demografico.

Bono, ventana y oportunidad

Cuando aumenta el volumen de poblacion de un pais en
edad de trabajar y llega a ser mayor que los habitantes que
dependen econdmicamente, también incrementa el poten-
cial productivo de la nacion.
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A este fendmeno se le conoce como Bono Demografico
y se ha presentado en las economias con mayor desarro-
llo como son Alemania, Corea, Estados Unidos, Francia,
India, Inglaterra, Taiwan y China.

De acuerdo con el Consejo Nacional de Poblacion (CO-
NAPO), se trata de una gran ventana de oportunidad
porque al ser mayor la base de habitantes en edad de
emplearse, también debiera ir en incremento la capaci-
dad del pafs para elevar la productividad y los indices de
calidad de vida.

Sin embargo, en México, los especialistas de diversas
areas consideran que se estadn desperdiciando los be-
neficios porque no se estd formando para el trabajo a la
Poblacién Econdmicamente Activa, o bien, la dindmica
social los arroja a la migracion hacia Estados Unidos.

+ Siete de cada 10 inmigrantes tiene entre 15y 24
anos de edad, siendo los mexicanos que estan en
etapa productiva y varones en su mayoria.

« Es frecuente que estos jovenes migrantes sean
fuerza de trabajo calificada, lo que se traduce en
un costo mayor para la economia nacional porque
se deja de contar con ellos.

+ Por otro lado, desde la faceta educativa, de acuer-
do con el INEGI, del 100% de los egresados a nivel
nacional, Unicamente 30% encuentra empleo en el
primer afo y de ellos, sélo 30% labora en la activi-
dad para la cual ha cursado estudios.

El mundo y México registraran
los indices mas bajos de
poblacién con dependencia
econdémica entre los arios 2015

y 2025. También seran los afios
de mayor volumen de poblacién
en edad de trabajar y seran
jévenes. ;Cémo aprovechar
esta oportunidad?

Para Silvia Giorguli Saucedo, Directora del Centro de Es-
tudios Demogréficos, Urbanos y Ambientales de El Cole-
gio de México, esta transicion demografica con sus altas
y bajas, “se trata del periodo en que se registraran las ta-
sas de dependencia mas bajas en la historia de México,
pero también es un periodo caracterizado por una fuerte
presion sobre el mercado de trabajo por el ingreso de
todavia amplios contingentes de poblacion joven con
bajos niveles de escolaridad, en promedio, y que se en-
frentan adicionalmente a la escasa creacion de empleos
de calidad".

En el marco del Foro nacional: Las politicas de poblacion
en México Programa Nacional de Poblacién 2008-2012, la
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Fuente: United Nations. World Population Prospects. The 2000 Revision. Vol. 1, Comprehensive Tables. New
York, United Nations, 2001, p. 326.
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académica sefald que si bien se argumenta que en los
siguientes quince o veinte afos el bono demogréfico
traera consigo ahorro social o individual, también es cier-
to que “es necesario reconocer que el potencial ahorro
que podria asociarse a las bajas tasas de dependencia no
necesariamente se traducira en crecimiento economico
si no se acompaha de otra serie de medidas de corte fi-
nanciero, fiscal y macroeconémico en general”.

Los rezagos en la formaciéon de Recursos Humanos en
la poblacion trabajadora y en la generacion de empleos
en el sector formal ahora cobran factura. Los ejecutivos
de la gestion de talento lidian con la escasez de gente
competitiva poniendo en evidencia la ineficacia de los
programas sectoriales de administraciones pasadas que
dejaron sin atender cabalmente la situacion.

Los programas para capacitar jévenes para el empleo,
la educacion permanente en los colaboradores adultos
y el fomento al trabajo en microempresas son ejemplos
de acciones que no obstante su magnifica intencién, no
han repercutido plenamente a favor de la productividad
nacional.

Alfinal del dfa, no han cubierto la necesidad de “generar
opciones de vida sostenibles para la poblacion en gene-
ral y propiciar que el factor trabajo se convierta en un co-
adyuvante del crecimiento econémico nacional’, explica
Silvia Giorguli haciendo mencion de que México tendria
que preguntarse qué tipo de empleo se requiere en los
anos siguientes, ademas del nimero de posiciones que
se demandan.

Bono o pagaré demografico:
¢Como lo viviremos en
Recursos Humanos?

El mundo y México registraran los indices mas bajos de
poblacién con dependencia econdmica entre los afos
2015y 2025. También seran los afios de mayor volumen
de poblacion en edad de trabajar y serdn jovenes. ;Como
aprovechar esta oportunidad?

Hay cerca de 7 millones de jovenes que no estudian ni
trabajan y el pais es la tercera economia con mas des-
ocupados en edad juvenil, entre los 34 paises de la Or-
ganizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmicos
(OCDE). Se les llama NINIS y si bien la etiqueta no deja
de tener un sesgo discriminatorio, también es cierto que
describe un problema de desatencién educativay laboral
por encima de los deseos y objetivos de estos mexicanos
respecto de la formacion y el trabajo.
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Definitivamente se requieren politicas publicas que con-
templen la situacion y permitan construir soluciones. Pero
sabemos que esos procesos son lentos y que pueden re-
basar a cualquier administracion gubernamental. En este
sentido, los Ejecutivos de Recursos Humanos podemos
asesorar de manera estratégica a nuestras organizaciones a
través de cinco acciones eje 0 modelo.

e Elaborar un mapa demografico de talento. Fsta
es una herramienta que sirve para identificar dén-
de estan los jovenes en edad productiva de la zona
0 region; cuantos estan estudiando, en qué carre-
ras se hallan matriculados y con qué desempefo y
grado de potencial.

e Ubicar el talento y comenzar a cultivarlo. Una
vez que se ha elaborado el mapa demogréfico de
talento, es hora de generar las herramientas para
cultivarlo. Es como si se preparara el campo. Hay
que ir a las universidades e institutos tecnoldgicos,
identificarlos y atraerlos. Uniendo esfuerzos con las
instituciones educativas se puede iniciar un movi-
miento de reclutamiento especializado a menores
costos que los exigidos por el mercado.

e Si quieres campeones, comienza a foguearlos.
Los sistemas educativos del mundo, incluso los
mas especializados, entregan al mercado laboral
solamente algunos garbanzos de a libra. No obstan-
te, hay que sacar la mayor ventaja de una masa de
jovenes que son igualmente talentosos. Hay que
foguearlos y dirigirlos para convertirlos en cam-
peones. Ellos estdn esperando una oportunidad
y las empresas enfrentan escasez de talento que
pueden satisfacer con estos jovenes.
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e Integrar a las mujeres. El bono demografico nos Cambia Méxicoy con ello las necesidades, de ahi que mas
desafia a tomar en serio la incorporacion cada vez que nunca haya que definir el tipo de empleos que hay
mayor de las mujeres, pero no puede ser a través que crear considerando el talento que esta disponible.
del concepto de igualdad de género que ha preva- Asimismo, contemplar que debemos ser mas rapidos en
lecido por afios. Se requiere de una transformacion accionar soluciones agiles, estratégicas, que incluyan al
de fondo donde el entorno laboral facilite el apro- marco legal, pero que puedan resolver con mayor veloci-
vechamiento del talento incluyendo a la dinamica dad las necesidades econdémicas y sociales. 4\
de la vida femenina en la visién de la empresa.

e Formar equipos diversos. En los anos recientes, LOS rezagos en Ia
el discurso de la diversidad en la organizacion ha .y
estado ligado a la inclusion de subpoblaciones se- formaC|On de ReCU FSOS

Un sexo, origen étnico o la orientacion sexual. Sin Hpre
gmbargo, se ?equiere Crear equipos de trabajo con H umanos en la pObIaCIOn
liderazgo de alto impacto donde los mas experimen- tra baJ a d ora y
tados formen a los mas jovenes, donde las mujeres .,
se desarrollen como cabeza de grupo a la par de los en |a geﬂeraCK_)n de
varones. De este modo, se puede producir una sana
alternancia, intercambiar roles y funciones, hasta em p|eOS en el sector
generar un estado de equilibro sin afectar el cumpli-
miento de las metas de productividad. Es el equiva- formal d hora
lente a tener una tabla de sustitucion de talento en Cobra N fa ctura
caso de emergencias por enfermedad, maternidad, '
paternidad, cesantia, etc.

Servicio Juridico Laoral

Asesoria especializada para minimizar tu contingencia laboral

p Atencion presencial de terminaciones de la Relacion de trabajo. Individual o Colectiva.
» Elaboracion de contratos laborales a la medida.

» Implementacién de estrategias de respaldo juridico-laboral-empresarial.

» Atencién de Conflictos laborales:

» Conciliaciones con el trabajador ante la Procuraduria de la Defensa del Trabajo y/o
Junta de Conciliacidn y Arbitraje.

» Defensa especializada en Litigios Laborales.

» Ratificacion de renuncias y convenios de terminacién ante Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

Contdctanos Lada sin costo

5683-2400 01 800-839-4462
WwWwpeopleconnectionnmx
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Fortalecer a Recursos Humanos
con informacion valida y oportuna

Firman AMEDIRH e INEGI
acuerdo de colaboracion

Por: AMEDIRH

cional de Estadistica y Geografia (INEGI), Dr. Eduardo

Sojo Garza Aldape, firmd el convenio de colabora-
cion con la Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos
Humanos (AMEDIRH), para difundir informacion relevante y
datos de interés generados por el Instituto entre los ejecuti-
vos y profesionistas de mas de 900 empresas afiliadas a esta
comunidad de especialistas.

EI Presidente de la Junta de Gobierno del Instituto Na-

El convenio fue firmado por el Ing. Alberto de Armas, Presi-
dente del Consejo Directivo de AMEDIRH, quien indicé que
"el INEGI nos ha mostrado el camino para aprovechar la infor-
macion estadistica y geografica de México, y asi comprender
un poco mas la realidad nacional desde muchas otras pers-
pectivas’ Asimismo, sefiald la relevancia de esta informacion
estratégica para la toma de decisiones sobre el talento en las
organizaciones.

El Lic. Pedro Borda Hartmann, Director General de AME-
DIRH, distinguid que “poner a disposicion de nuestros socios
la informacion de manera 4gil, creando una conexion desde
nuestro sitio web hacia el portal de internet del INEGI, per-
mite que contribuyamos a esa dimensién fundamental de
la comunicacion que requieren hoy nuestras organizaciones’.

“El INEGI nos ha mostrado el camino
para aprovechar la informacion
estadistica y geografica de México,

y asi comprender un poco mas la

realidad nacional desde muchas
otras perspectivas”. Alberto de
Armas, Presidente del

Consejo Directivo de AMEDIRH.

MAYO >2014

Al centro el Dr. Eduardo Sojo, Presidente de la Junta de Gobierno
del INEGI; con el Ing. Alberto de Armas, Presidente del Consejo de
AMEDIRH y el Lic. Pedro Borda, Director General de la asociacién.

: Con la firma del Convenio de Colaboracién para im-
. plementar el programa INEGI a la Mano, los socios de
: AMEDIRH contaran con los servicios siguientes: :

1. Capacitacion en el uso de las herramientas vy sis-
temas de informacion estadistica y geogréfica del
INEGI para AMEDIRH y todos sus asociados. :

2. Entrega de la base de datos v la cartografia nacio-
nal del Directorio Estadistico Nacional de Unida-
des Econdmicas (DENUE interactivo).

3. Posibilidad de desarrollar proyectos conjuntos y
de interés de AMEDIRH (estudios e informes). :

4. Asesorfay atencion personalizada sobre el uso de
la informacion Estadistica y Geogréfica a través del
Servicio Publico de Informacion. :

5. Acceso a la informacion a través del nuevo Banco
del Conocimiento AMEDIRH. # \. :
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El retorno de la inversion del talento
Una asignatura pendiente para
las organizaciones

Por: Amaia Ramirez, Gerente Sr. Consultoria de Negocios, PwC

s facil decir que el drea de Recursos Humanos

. debe posicionarse como socio estratégico de
r negocio, sentarse con los directivos para formu-
: lar la estrategia y conseguir los objetivos de la empresa a
través de las personas que son su activo mas importante.

Lo cierto es que muy pocas empresas pueden decir de
manera rotunda que superan ese reto. Desgraciadamen-
te en Recursos Humanos lo tenemos mas dificil porque,
por ejemplo, jcomo demostramos que el compromiso
esta directamente relacionado con la productividad?

Hablamos del talento y de la motivacion entre otros
factores y los asociamos con el rendimiento y en reali-
dad es cierto. Sin embargo, no utilizamos una base sélida
para confirmar esta vinculacion de manera mas explicita.
Si queremos demostrar al negocio nuestro valor afadi-
do, debemos hablar su idioma, demostrar con datos la
eficiencia de nuestras iniciativas sobre talento humanoy
el impacto positivo de su desemperio en las metas de la
empresa.

Pero algo que parece tan sencillo como es el acto de
medir, es un hecho que todavia es inmaduro en las em-
presas. Los Cuadros de Mando parecen una moda que se
ha olvidado de impregnar a los departamentos de Recur-
sos Humanos. Y no obstante este tipo de herramientas
son basicas para tomar decisiones ya que aportan una
vision real de cémo se encuentra la empresa para deter-
minar con exactitud hacia donde nos queremos dirigir.

PwC cuenta con un estudio de métricas de Recursos
Humanos que ayuda a las empresas a vislumbrar cémo
se mueve su talento con relacién al mercado. Aborda los
temas que mas influyen en los objetivos estratégicos. Por
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cuarto aflo consecutivo PwC ha revelado los datos obte-
nidos con el estudio que relaciona el retorno de la inver-
sién con el capital humano.

Este tipo de herramientas se convierten en una pieza
clave para dirigir la estrategia de Recursos Humanos vy
responder a las necesidades de negocio. A continuacion
compartimos algunos resultados.

La atraccion: el verdadero
reto de las organizaciones

Analizando los resultados de la encuesta realizada por
PwC a los CEO’s a nivel mundial, encontramos que el
50% considera que es muy dificil hallar gente con las ha-
bilidades y capacidades necesarias en el mercado para
conseqguir las metas de negocio. Sumado a esta dificul-
tad se observa también que el 63% de ellos pretenden
aumentar su plantilla para ser competitivos. Es decir, que
hay poco talento disponible y mucha demanda.

Los resultados obtenidos en el estudio Saratoga, un afio
mas, han sido extremadamente reveladores. En concreto
los relacionados con la atraccion del talento. Cada vez es
mas dificil y mas caro atraer a los mejores. Analizando el
numero de dias para cubrir una vacante, se observa que
ha aumentado significativamente pues en 2010 se reque-
rian 15 dias como media y en la actualidad esta cifra ha
ascendido a 29 dias.

Los Cuadros de Mando

parecen una moda que se ha
olvidado de impregnar a los
departamentos de Recursos
Humanos. Sin embargo este tipo
de herramientas son basicas para
tomar decisiones.

Grafica 1: Atraccion
Tiempo (dias) para cubrir una vacante

|
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2010 201 2012

Fuente: PwC Saratoga 2013-2014.

Industria:

Telecom 35 dias

Servicios 31 dias

Serv. Fin. 25 dias

Manufactura 8 dias
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Grafica 2: Atraccion
Costo por nueva contratacion
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Fuente: PwC Saratoga 2013-2014.

Los datos obtenidos en el informe Saratoga revelan que la
iInversion en capacitacion en México, aungue se encuentra en
la media de Latinoamérica, esta muy por debajo de lo que se

invierte en Estados Unidos que ronda los 526 ddlares
mientras en México llega a los 300.

La rotacidon de personal:
El dolor de cabeza para
una organizacion

Seleccionas, capacitas, inviertes y cuando ya tienes a las
personas preparadas para recuperar el retorno de la in-
version, el talento se marcha a otra organizacion llevén-
dose consigo todo el conocimiento adquirido que no ha
puesto en practica en la empresa. Por eso, la retenciéon
de personas es clave para obtener el rendimiento del ta-
lento.

Algunos de los datos clave y que mayor informacién
revelan resultan de medir la rotacién en el primer afio
de servicio. Con el informe Saratoga encontramos que
en concreto este punto es una tarea pendiente para las
areas de Recursos Humanos. Este indicador ha ido as-
cendiendo significativamente desde el 2010 hasta lle-
gar a alcanzar el 21.3% en rotaciéon en los primeros 12
meses de trabajo. Esta métrica revela la eficiencia del
modelo y el proceso de seleccién, la efectividad de la
induccion y la calidad directiva entre otros.
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Grafica 3: Retencidon
Rotacion en el primer aino de servicio.
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Fuente: PwC Saratoga 2013-2014.

Algunos de los datos clave y

gue mayor informacion revelan
resultan de medir la rotacion en el
primer ano de servicio.

Algunos ejemplos
de industrias:

Manufactura: 21.7%

Petréleo y Gas: 11.5%
Telecomunicaciones: 33.6%

La capacitacién: el motor
de las empresas

Los datos obtenidos en el informe Saratoga revelan que
la inversion en capacitacion en México, aunque se en-
cuentra en la media de Latinoamérica, estd muy por de-
bajo de lo que se invierte en Estados Unidos que ronda
los 526 ddlares mientras en México llega a los 300. Otro
de los puntos encontrados es que la capacitacion ya no
es café para todos. Este tipo de tendencias se estan que-
dando obsoletas y con mayor frecuencia las empresas se
enfocan en invertir mas recursos en aquellos profesiona-
les que aportan mas valor dentro de la compania.

La informacion presentada en el reporte Saratoga faci-
lita la toma de decisiones estratégicas de capital huma-
no pues ayuda a los Directores Generales y Financieros a
tener una profunda comprensiéon del papel que realizan
las personas en la organizacion. En definitiva, el area de
Recursos Humanos debe enfocarse en medir el desem-
pefio vy el retorno de la inversion de sus iniciativas para
demostrar el impacto del talento y su desempefio en la
consecucion de los objetivos de negocio. 4/ \
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Aumento a las sanciones
por incumplimiento a la
normatividad laboral

Por: Juan Antonio Loredo, Socio de Legal Laboral Abogados

Es primordial la
anticipacion. Ahora es
el momento oportuno

para realizar una
revision detallada de las
condiciones laborales
de la empresa.
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a la Ley Federal del Trabajo (LFT). Un rubro de la re-

forma poco divulgado y con repercusiones impor-
tantes para los patrones es el incremento a las multas por
incumplimiento a las disposiciones laborales de las condi-
ciones de trabajo y en materia de capacitacion, adiestra-
miento y productividad. Asimismo, en lo que concierne a
la seguridad, salud y medio ambiente de trabajo.

E n diciembre de 2012 entraron en vigor las reformas

Del aumento de multas es indispensable conocer que:

« Las sanciones pecuniarias seran impuestas en dias
del Salario Minimo General Vigente (SMGV) para
el Distrito Federal que al cierre de la edicion es de
$67.29. Es decir, se aplica como medida el salario
minimo mas alto sin importar el drea geografica
donde haya ocurrido la infraccion.

* Aumento del piso y techo de las sanciones pecu-
niarias. Antes eran de 15 a 315 dias de SMGV. Con
la reforma, van de los 50 hasta los 5000 dfas de
SMGV por infraccion, es decir, de los $3,364.50 a los
$336,450.00 pesos mexicanos.

« Hay un efecto exponencial. La multa se aplicara por
infraccion y se vera incrementada en un tanto por
cada trabajador afectado.

Supongamos que la empresa “X” (con 100 empleados)
fue objeto de una inspeccion laboral en la que se detec-
to, entre otras infracciones, que el procedimiento para el
reparto de utilidades no se realizd con apego a la LFT. De
acuerdo con el articulo 994, fraccion I, la sancion sera de
250 a 5000 veces el SMGV, y la sancién estd impuesta so-
bre la base inferior de los 250 dfas, es decir, $16,822.50.

Al aplicar el efecto exponencial se multiplicara por 100,
en razéon de los trabajadores afectados. En consecuencia,
la multa sera de 1 millon 682 mil 250 pesos, y asi sucesiva-
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mente en el resto de violaciones que arroje la inspeccion; « Seimpone detectary solucionar las irregularidades.
lo anterior sin que obste para hacer frente a las conse- * Hay que revisar las Condiciones Generales de Tra-
cuencias por incumplimientos a otras disposiciones con- bajo y de la Capacitacion y Adiestramiento, Seguri-
tenidas en leyes relacionadas, como serfa el caso de los dad, Salud y Medio Ambiente de Trabajo, corrobo-
enteros al Instituto Mexicano del Seguro Social. rando cudles de las 41 Normas Oficiales Mexicanas
expedidas por la Secretarfa del Trabajo y Prevision

Recomendacion para Social son aplicables a la organizacién.
R H * Con el resultado de esta evaluaciéon interna, la em-
ecursos umanos presa esta en posibilidades de realizar un plan de
* Es primordial la anticipacién. Ahora es el momento trabajo para regularizarse, programar y planificar
oportuno para realizar una revision detallada de las actividades para mantenerse en cumplimiento de

condiciones laborales de la empresa. la normativa laboral. 4\

SANCION DE LEY Salario Minimo

. . Salarios Minimos D.F. $67.29
ACCION U OMISION

Anterior Vigente Montos actuales

No cumplir con las obligaciones en

materia de participacién de utilidades De15a315 De 250 a 5,000 $16,822.15 a $336,450.00

No proporcionar capacitacion
y adiestramiento en los términos
previstos en la LFT

De15a315 De 250 a 5,000 $16,822.15 a $336,450.00

Incumplir las normas de seguridad
e higiene o las medidas que fijen las De15a315 De 250 a 5,000 $16,822.15 a $336,450.00

leyes para prevenir los riesgos de trabajo

Infringir las normas relativas a la
remuneracion de los trabajos; duracion
de la jornada y descansos contenidas en
los Contratos Ley o Colectivo de Trabajo

De15a315 De 250 a 5,000 $16,822.15 a $336,450.00

En outsourcing: no cerciorarse de
la solvencia y del cumplimiento S De 250 a 2,500 $16,822.15 a $168,225.00

de obligaciones

Utilizacion dolosa del régimen De 250 a 5,000 $16,822.15 a $336,450.00

de subcontratacion de personal

ICREANDO" 7. 1
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CAPACITACION

Aprovechando
los Recursos
Educativos Abiertos

Por: AMEDIRH

El entrenamiento para

el talento es un tema
neuralgico en Recursos
Humanos porque de ello
depende la adquisicion y el
incremento de competencias
en los ejecutivos y
colaboradores clave.

No obstante, el monto de

la inversion llega a ser una
objecion constante en las
empresas. Una alternativa es
el uso de los Recursos
Educativos Abiertos.

| desarrollo organizacional y el incremento de la
productividad fincan su futuro sobre las bases del

conocimiento, el aprendizaje vy la agilidad para generar
transformaciones de fondo en las empresas. No obstante,
la propia dindmica operativa de las organizaciones exige
tiempo y recursos financieros para alcanzar las metas
establecidas para cada dfa, semana o trimestre.

El acceso a la tecnologia de informacion con el conjunto
apropiado de normas y politicas, facilitan en la actualidad el
aprendizaje en los niveles gerenciales y de alta direccion. Cada vez
es mayor el nimero de instituciones educativas de gran calado
que ofrecen programas de entrenamiento en Internet a bajo
costo e incluso de forma gratuita.

MAYO >2014

{Qué son los REA?

Los Recursos Educativos Abiertos (Open Educational Resources
en inglés) son documentos y materiales multimedia de acceso
libre y bajo licencia abierta para fomentar el aprendizaje.
La UNESCO fue la instancia que adoptd por primera vez el
término y proporciona alternativas para mejorar o ampliar los
paradigmas de capacitacion.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) los concibe como aquellos “materiales
digitalizados libres 'y abiertos disponibles para su
uso y reutilizacion en la ensefanza, el aprendizaje, y
la investigacion. Incluye contenidos de aprendizaje,
herramientas de software para desarrollar, utilizar vy
distribuir contenidos y recursos de implementacién, como
las licencias abiertas”

Asimismo, una de las definiciones mas aceptadas es
la aportada por el Commonwealth of Learning, que los
considera como: “materiales ofrecidos libre y abiertamente
para utilizarlos y adaptarlos para la ensefianza, el aprendizaje, el
desarrolloy la investigacion'”
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~ Beneficios para Recursos Humanos

¢ Son excelentes instrumentos de promocion del desarrollo humano.

* Fomentan el aprendizaje de nuevas lenguas pues los RAE acercan a contextos
de diversidad lingiiistica de nivel superior.

e Ayudan a incrementar la construccion de la reputacion de Recursos Humanos
en la organizacion.

* Apoyan a posibles colaboradores a familiarizarse con los intereses
tematicos de la empresa.

e Complementan los estudios de los empleados, especialmente en los mandos
medios y gerenciales.

e Tienen unimpacto positivo en la productividad que se puede medir.

e Construyen redes de colaboracion.

* Promueven la calidad y excelencia en los Recursos Humanos.

e No tienen mayor costo pues son gratuitos y de acceso libre.

DESCARGA AHORA

iAmedirh al alcance de tu mano!

®

APP AMEDIRH
N\

La comunidad mas grande de Recursos
Humanos ahora en dispositivo movil
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CAPACITACION

E-Learning: Un socio de negocios
en la empresa del siglo XXI

Por: OpenTec

El aprendizaje en las
organizaciones cuenta en la
actualidad con mas y mejores
herramientas para facilitar
este proceso cognitivo

en los colaboradores.

La tecnologia de informacion
y comunicacion ha promovido
el disefio y comercializacion
de una variedad increible de
alternativas articuladas

con distintas combinaciones
de sistemas operativos,
hardware y software.

/Qué deberfas tomar en cuenta para elegir implementar los
procesos de E-Learning en la organizacion? Desde luego, se
necesita una estrategia con objetivos claros, metas definidas e
indicadores de avance y retorno de inversion. Te compartimos
estas recomendaciones.

Busca un socio estratégico. Mas que un programa, un
Curso o un servicio, identifica a un consultor o equipo de
asesores que ayuden a reducir el riesgo de errores en el
disefo e implementacion, capaz de facilitar el logro exitoso
de la ejecucion estratégica. Si entiende tus necesidades y
problematicas, podra satisfacerlas con soluciones solidas.

Experiencia probada. Las horas de vuelo del consultor
son determinantes en el cumplimiento de las metas de
implementacion y operacion de E-Learning. Toma en
consideracion la reputacion y el prestigio de este nuevo
socio estratégico, pues de ello depende que aporte
profesionalismo y calidad al resultado final.

[ E-learning ]

Compromiso con la capacitacion. El entrenamiento
permanente del equipo de trabajo y la actualizacion
de procesos facilitan la incorporacion de innovaciones
tecnoldgicas a cada proyecto.

Calidad pedagdgica. £l socio de E-Learning debe contar
con competencia demostrable para el disefio educativo
y didactico de los objetivos, contenidos, materiales vy
experiencias para el aprendizaje en entornos virtuales. El
soporte en este ambito es un requisito indispensable.

Confidencialidad. Asegurate de que la informacion que
proporciones no tenga posibilidad de aparecer en cursos
desarrollados para otras empresas. Es necesario firmar los
contratos pertinentes para contar con el respaldo legal en
caso de incumplimiento.

Inmersion en el proyecto. Implica a tu socio de E-Learning
para que se involucre, te apoye y emprenda contigo.
AsegUrate de que tenga disponibilidad para brindar
asesorfa y resolver dudas. Estimula la comunicacion para
implementar con éxito tus programas de E-Learning. # \




Deje que los expertos de PAE tomen
el control de su complicada
gestion laboral.

D.F: Insurgentes Sur #1898, Planta Baja, piso 3 y 4, Col. Florida, C.R. 01030. Tels. 5980-4800 y 5980-4802.
SUCURSALES: Moliere, Estado de México, Acapulco, Campeche, Cancin, Ciudad Judrez, Coat; leos, C Guadalajora,
Hermosillo, Ledn, Mérida, Monterrey, Poza Rica, Puebla, Querétaro, Reynosa, Tijuana, Veracruz y Villahermasa.
INTERNACIONAL: Costa Rica, G ia, Honduras, Panomé, Pert, Repuiblica Dominicana y El Salvador. e :

USA: Los A les, y San Diego, CA. a EXPANSION Jae.cc
Mail: buzon@pae.cc
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TALENTO MX

Poniendo la fuerza
del talento al servicio de México
Miguel Angel Sanchez Cervantes

Director de Recursos Humanos de General Motors México

Por: AMEDIRH

"Descubri mi vocacion por los Recursos Humanos luego de
los primeros afos de trabajar en la funcién. Mire hacia el pasa-
doy me senti satisfecho y lleno de planes y metas por lograr”,
asegura Miguel Angel. “La vocacion es fundamental y con
= ella, la pasion por la gente. Por eso tenemos que ser versatiles
Miguel Angel Sanchez Cervantes como ejecutivos, guiados por estos dos factores estratégicos”
Director de Recursos Humanos de General Motors México

La trayectoria de Miguel Angel Sanchez Cervantes es am-
plia y reconocida en la comunidad de Recursos Humanos.
Recientemente, en el 2012, se incorpord a General Motors

MAYO >2014
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México donde funge como Director de Recursos Huma-
nos, siendo responsable de la estrategia que facilita el de-
sarrollo de 15 mil personas que trabajan en los complejos
de GMM en cinco ciudades en la Republica Mexicana.

“En las grandes empresas, uno de los desafios mayores
es el de la compatibilidad generacional. El impacto ha sido
gradual y observo que los mejor adaptados a la transicion
demogréfica son los miembros de la Generacién Y. Son
evidentes sus actitudes positivas y la manera de consi-
derar al trabajo. Son mas concretos y dispuestos a invertir
tiempo y esfuerzo de otras formas, conscientes de la reali-
dad empresarial”

Es experto en temas de cambio cultural, desarrollo de
talento y modelos de servicio y los 25 afnos de carrera de
Miguel Angel Sanchez han sido capitalizados al méaximo
en organizaciones como Kraft Food donde liderd ademas
laintegracion de Cadbury con 8 mil 500 colaboradores. De
igual manera, formo parte de Pepsico, Aeroméxico, Uniro-
yal/Micheliny ha participado en firmas de los rubros finan-
ciero, farmacéutico, petrolero y de manufactura.

"Veo tres grandes retos para Recursos Humanos. El pri-
mero es la falta de talento, a pesar de que el bono demo-
gréfico nos favorece, pues enfrentamos los claroscuros de
la formacion profesional de un nimero todavia menor de

Impacto del liderazgo de

Valioso por su talento,
reconocido por sus
obras

« Licenciado en Administracion de Empresas por la
Universidad Latinoamericana.

+ Posgrado en Derecho Laboral por la Universidad
Panamericana.

« Posgrado en Alta Direccién por el IPADE.

» Presidente de AMEDIRH en el periodo 2007-2008
y miembro del Consejo en la actualidad.

+ Presidente de Asociacion Norteamericana de
Recursos Humanos (NAHRMA), entre 2007 y 2008.

egresados de educacion superior’, explica. “El segundo es
alcanzar un desarrollo de lideres y de cultura organizacio-
nal acordes al aseguramiento de la sustentabilidad vy la
consistencia en el logro de resultados. Por ultimo, lograr
una evolucién continua de nuestra funcion, mejorando el
modelo de Recursos Humanos para alinearlo a las estrate-
gias generales de las empresas” / \

Miguel Angel Sanchez Cervantes

e  Son 15 mil colaboradores los que atiende Recursos Humanos en General Motors México.
e GMM cuenta con politicas para ser £l lugar que elijo para trabajar. Estas incluyen el manejo
diferenciado de horarios y sitios de trabajo, segun la necesidad del drea y del empleado, tales

como Home Office'y Flex Time.

o  (ada ano se realiza una inversion en capacitacion, desarrollo e innovacion dentro de las
meétricas y estandares internacionales de las empresas de clase mundial.
o  Alrededor de 180 horas de entrenamiento por colaborador de alto potencial son dedicadas

a liderazgo y desarrollo.

e Lostemas principales que se abordan en la capacitacion se relacionan con cultura

organizacion, valores, estilos y competencias de liderazgo, diversidad y responsabilidad

social entre otros.

e Entrelasiniciativas para la innovacion que impulsan se encuentran los modelos Speed
Networking con la alta direccion de la compania y 10 Minutes Drill Presentation para conocer
y direccionar la carrera de los colaboradores con alto potencial.
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CREANDO VISION

Movilidad:
Tendencia
mundial

Por: Marissa A.Gamboa
Asistente de Relaciones
Publicas de IMPULSA

El mayor desafio reside
en la necesidad

de construir una oficina
que prevalezca en este y
el siguiente siglo, donde
la movilidad y

los espacios abiertos
sean el modo de vida.

tre el mundo de las ideas y el avance tecnoldgico.

Ambos aspectos han modificado y evolucionado a
la sociedad. Estamos ante un proceso similar a la Revolu-
cién Industrial que concluirad con la reconstruccion de la
sociedad y la economia.

La historia no seria la misma sin la interrelacion en-

En este contexto, el ambito laboral se reorganiza debido
a la competencia global y la tecnologia de informacion.
El trabajo se desarrolla en una economia cambiante que
exige flexibilidad y una gestion descentralizada.

Vivimos en una nueva era: la era de la informacion, defi-
nida por la Generacion Y, la globalizacion, la eliminacion
de las fronteras para el establecimiento de las empresas en

cualquier parte del mundo vy la tecnologia. EI mayor de-
safio reside en la necesidad de construir una oficina que
prevalezca en este y el siguiente siglo, donde la movilidad
y los espacios abiertos sean el modo de vida. Bajo este
panorama nace una tendencia en la que el trabajo es fun-
damental sin importar desde donde se haga.

La evolucion

Existen nuevas y apasionantes posibilidades para flexibi-
lizar la vida laboral. El trabajo movil (workshifting-mobile
office), las areas de trabajo virtuales (home office) y el re-
disefo del area de trabajo (open space), estan transfor-
mando la forma de hacer negocios y el estilo de vida y de
convivencia.
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Las nuevas tecnologias permiten configurar lugares de
trabajo virtuales y laborar a distancia, generando la ne-
cesidad de crear una cultura basada en la confianza y el
respeto, donde las personas sean capaces de trabajar del
mismo modo que en su escritorio asi como de interac-
tuar y colaborar con sus colegas como si lo hicieran cara
a cara (face to face).

Sandra Alegria, Manager de Desarrollo y Cambio Orga-
nizacional, comenta que “es necesario hacer un cambio
en la forma de gestionar el talento, de modo que gene-
remos mayor compromiso y productividad. La tecnolo-
gla permite configurar lugares de trabajo virtuales y la
gestion del talento es lo que facilita alcanzar mayor ren-
dimiento; debemos desarrollar nuevas habilidades como
la multiculturalidad, la comunicacion a distancia y el pen-
samiento global”.

Uno de los beneficios més destacados de este estilo
de trabajo es que los colaboradores gozan de un horario
flexible, ubicAndose en cualquier lugar, proporcionando
un equilibrio entre la vida profesional y personal.

Liderazgo del futuro

Jack Welch hizo famoso el concepto de “leadership by
walking around’, o que significaba pasear por las oficinas
para saber qué sucedia y qué estaba funcionando. Este
concepto ha evolucionado hacia un nuevo paradigma
"leadership by walking beyond the office”, creando conecti-
vidad dentroy fuera de la organizacion.

“Como todos los cambios culturales la pieza clave es la
gentey el aprovechamiento que ésta haga de la tecnolo-
glay los espacios para maximizar su desempenfo. Hoy se
demanda que los lideres confien, empoderen y faciliten
la generacién de resultados’, comenta Sandra Alegria al
explicar la importancia de preparar a los lideres para un
cambio en la forma del liderazgo.

El liderazgo de cambio consiste en dar una direccion
clara, ofrecer los recursos, facilitar el proceso, dar un paso
atrasy ceder el control. ;Como pueden los lideres romper
con los viejos paradigmas?

Impulsa Talento Organizacional ofrece el Seminario
de Workshifting acompanado de herramientas de de-
sarrollo de habilidades para la Oficina del Futuro, cuyo
objetivo es entender qué tendencias mundiales afectan
el dmbito empresarial y convertir los retos en oportunida-
des de crecimiento.

El trabajo flexible es una realidad presente en el 37% de las
empresas a nivel mundial, siendo la globalizacion y la tecno-
logfa las mayores de las razones. Esta cifra crece y se espera
que para finales de 2014, el 93% de las organizaciones a ni-
vel global haya adoptado alguna de las variantes de dicho
estilo de trabajo.

“Si una organizacion quiere seguir vigente, contar con cul-
tura del cambio, ayudara a atraer el talento y marcar una di-
ferencia competitiva. El estilo de trabajo se ha transformado
radicalmente vy el liderazgo debe hacerlo de igual manera”;
finalizé Sandra Alegria.

Sandra Alegria

Es Manager de Impulsa Talento Orga-
nizacional, cuya filosofia es “creer y
crear a partir del cambio individual, el
cambio en la organizacién”. Durante su
trayectoria ha participado en la imple-
mentacién de iniciativas vanguardistas
de RH como: Flex time, Mobile working/
Workshifting, Home Office y Open Spa-
ce,; asesorando a empresas para capitali-
zar la oportunidad de cambio. Ha colabo-
rado con trasnacionales como: L'Oréal,
Siemens, Mead Johnson, Rotoplas y Col-
gate-Palmolive. Recientemente Impulsa
participé con Siemens en la implemen-
tacién de Workshifting, ganando el pre-
mio anual AMCO (Asociaciéon Mexicana
de Comunicacién Organizacional) por
la estrategia de comunicacion interna y

sensibilizacion al cambio realizada.

sandra.alegria@impulsaconsultoria.com

Mpur”

wwwimpulsac ohsubtoriacom

Insercién pagada. £l autor del articulo es el responsable
Unicoy exclusivo de este contenido.
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RETORNO DE INVERSION

Preparate para pagar la PTU

Por: Ernesto Vazquez Landero

©00

in los trabajadores serfa imposible la gene- . i
S racion de utilidades de las empresas. Consi- Empleado sl Dias
derando esto, el Articulo 123 Constitucional FEEEREE e
en su fracciéon IX (nueve) establece el derecho a
favor de los colaboradores para participar de las 1 180,000.00 365
utilidades obtenidas por la compahia a la cual
prestan sus servicios. Conforme a lo previsto en 2 90,000.00 345
la Carta Magna, el monto de las utilidades a distri-
buir se determinard como sigue: 3 60,000.00 363
Ingresos acumulables 4 75,000.00 300
del ejercicio
5 100,000.00 365
Menos: Deducciones autorizadas
Total: 505,000.00 1738

Igual: Utilidad fiscal

Las PTU a repartir se distribuyen considerando los salarios
pagados v los dias laborados, tal y como se muestra ense-

Por: 10% guida:
lqual: Utilidad a distribuir a los PTU total a distribuir
guas trabajadores 40,000.00

La Ley Federal del Trabajo establece que las empresas D —— T — . -------------------------------- ;

deben efectuar el reparto de utilidades dentro de los . Monto a ' Montoa
60 dias siguientes a la fecha en que hubieran presen- repartir 20.000.00 repartir 20.000.00
tado su declaracion anual. Por lo tanto, deberan hacer
el pago a sus trabajadores a mas tardar el préoximo 31 Entre Entre
de mayo de 2014. . .
: salarios 505,000.00 dias 1,738
Para determinar el monto de la utilidad a distribuir pagados laborados
a cada trabajador, consideremos este ejemplo de una i
empresa que distribuird $40,000.00 de PTU a los cinco . Igual & lgual
empleados que laboraron en el ano. Los registros de ' factor 0.039604 & factor 11.50748

la empresa son los siguientes:
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Al aplicar estos factores correspondientes, el resultado seré el siguiente:

PTU por
Salari Df salarios
alarios ias

agados

AAEREE pagados laborados p(fgct or
0.039604)

1 180,000.00 365 7,128.72

2 90,000.00 345 3,564.34

3 60,000.00 363 2,376.24

4 75,000.00 300 2,970.30

5 100,000.00 365 3,960.40
Total: 505,000.00 1738 20,000.00

Para los trabajadores, la PTU es un ingreso respecto del cual pueden
aplicar una exencion de un monto hasta por el equivalente a quince
dias de Salario Minimo General Vigente. Por el excedente que resulte, la
empresa deberd efectuar la retencion correspondiente.

Empleado ) e gravade
1 11,328.95 1,009.35 10,319.60

2 7,534.42 1,009.35 6,525.07

3 6,553.46 1,009.35 5,544.11

4 6,422.54 1,009.35 5,413.19

5 8,160.63 1,009.35 7,151.28
Total: 40,000.00 5,046.75 34,953.25

PTU por
dias
laborados tP.It-UI
(factor ota

11.50748)

4,200.23 11,328.95

3,970.08 7,534.42

4,177.22 6,553.46 @
3,452.24 6,422.54
4,200.23 8,160.63
20,000.00 40,000.00

Para determinar la retencion de Impuesto Sobre
la Renta (ISR) que se debe efectuar al trabajador, la
empresa puede optar por alguna de las alternati-
vas siguientes:

« Sumar la PTU gravada a los demas ingresos
del mes. A dicho monto aplicara la tarifa del
articulo 98 de la Ley del ISR y la tabla del
subsidio para el empleo. Al ISR que resulte
se le disminuira el impuesto que se hubiera
retenido en la primera quincena de mayo.

« Aplicar el procedimiento establecido en el
articulo 142 del Reglamento de la Ley
del ISR, el cual sigue vigente, aun cuan-
do las referencias a la ley no han sido
actualizadas por parte de la Secretarfa de
Hacienda y Crédito Publico.

Cabe recordar que a partir de 2014, la Ley del ISR
contempla que los pagos que realicen las empre-
sas 'y que representen un ingreso exento para los
trabajadores, serdn parcialmente deducibles. Sin
embargo, la PTU en si misma no es un gasto de-
ducible, sino un elemento que se disminuye de
la utilidad fiscal de la organizacion. Por tal razon,
el total de la PTU que se pague a los trabaja-
dores en 2014 podra disminuirse de la utilidad
fiscal del citado ejercicio. 7 \

CREANDO' 7. 1
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El objetivo oculto de evaluar y medir
¢Sabes cual es el tipo de empresa
que guieres tener?
Dime qué mides vy te diré quién eres

Por: Bertha Alicia Arce Robles, Gerente Nacional de CompuSoluciones

Cuando cada colaborador
conoce qué se espera de su
labor, puede enfocar mejor
sus esfuerzos en lo mas
relevante de su puesto.

Le ayuda a concentrarse

en cual es su aportacion a
los logros institucionales

y le inyecta animo para
desarrollarse.

asta hace poco tiempo, medir el desempefio se
Hconsideraba una necesidad exclusiva de las em-

presas fabriles. Nadie imaginaba una fabrica sin
métricas y metas numéricas a alcanzar.

Algunas organizaciones ahora miden mas alld que los
procesos productivos, alcanzando el rendimiento de ven-
tas. No obstante, la cultura de medir en areas administra-
tivas o en toda la empresa, incluso en conservacion y lim-
pieza, no priva en un nimero tan grande de companias.

¢Por qué es tan poco
frecuente el habito de medir?

Algunas empresas desconocen la utilidad de la medicion
del desempeno de ciertos puestos. Puede ser que no sea
claro el beneficio que se obtiene, o bien, consideran que
es complicado para extenderlo a toda la organizacion. En
otros casos se considera un trabajo extra, engorroso y pro-
yecta la imagen de pilas y pilas de reportes y resultados
que nadie consulta y acaban por no servir.

Las métricas orientan las decisiones sobre la productivi-
dad del colaborador. Ayudan a enfocarlo y le dan claridad
sobre lo que se espera de su participacion. Medir ayuda a
darnos cuenta si estamos mejorando o no.

Lecciones sobre métricas

Cuando los niflos de cinco afios aprenden a leer, les piden
en la escuela que lean contra reloj y cuenten el nimero
de palabras que pudieron leer. Hay nifios a los que les dis-
gusta esta actividad porque se sienten medidos.
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Al iniciar con este tipo de ejercicios, los nifios y nifas
comienzan lentos y poco a poco sienten que avanzan.
Pero eso solo es una percepcion. Hay que medir realmen-
te contra reloj para mejorar el tiempo, tal como lo hace
un corredor. Esta practica ayuda a que los chicos reduz-
can la lectura en nimero de sequndos o que aumenten
el nimero de palabras. Ademés, les infunde el espiritu de
logro. Es un aliciente para mejorar.

;Suena familiar con lo que ocurre en la empresa con los
colaboradores? Cuando cada colaborador conoce qué se
espera de su labor, puede enfocar mejor sus esfuerzos en
lo mas relevante de su puesto. Le ayuda a concentrarse
en cudl es su aportacion a los logros institucionales y le
inyecta animo para desarrollarse.

Asimismo, para que la medicion tenga mas impacto,
hay que medir tanto el resultado como lo que se hizo
para llegar a él. Volviendo al ejemplo de la lectura con los
ninos, jtendrfa importancia que se saltaran las palabras
o las leyeran equivocadamente para reducir el tiempo?
Desde luego que esto es relevante porque con toda se-
guridad habrad consecuencias sobre los resultados en el
mediano y largo plazos. Ocurre algo similar en la medi-
cion del desempenio de los colaboradores. Hay que me-
dir el resultado y monitorear el proceso para asegurar la
efectividad en la ejecucion.

Cuantas veces hemos escuchado sobre vendedores
que llegan a la cuota pero que en el camino afectaron
el clima laboral o generaron contratiempos. La manera
de llegar al resultado también es un factor critico a me-
dir pues, regresando al ejemplo de ventas, el mejor ele-
mento del equipo podria estar obstaculizando el logro de
todo un grupo y los resultados generales de la empresa.
El qué y el como llegar a él son esenciales para materiali-
zar la vision de largo plazo de una organizacion.

Cuando no medimos el cémo perdemos de vista la
cooperacion que debe haber entre los colaboradores.
Podemos caer en cumplir las metas sin hacer un trabajo
que potencialice los resultados.

Medir el proceso para llegar a la meta es tan importan-

te como medir si llega pues esto provocara un resultado
potente a futuro.

e-valor@

www.amedirh.com.mx/revistarh

(Cual tipo de evaluacion
elegir para los colaboradores?

Es importante definir al inicio qué es lo que se busca me-
dir en una evaluacion de desempeno. Puede ser la retroa-
limentaciony el crecimiento de la gente, o quiza mejorar el
ambiente laboral. O bien, estructurar las compensaciones
para que el ingreso quede vinculado con los resultados.

Lo importante es que las métricas (procesos, resultado,
valores, clima organizacional, competencias o responsabi-
lidades) brinden orientacion a los colaboradores para indi-
carles qué es lo relevante en la direccion.

Saber qué mide una empresa permite conocer su esen-
cia. Sus colaboradores trabajaran en estos aspectos para
mantener su trabajo, lograr un incremento salarial o una
mejor posicion, fomentando comportamientos positivos
en toda la organizacion.

Insercion pagada. Fl| autor del articulo es el responsable
unico y exclusivo de este contenido.
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Diplomado Ejecutivo en Direccion
Estratégica de Recursos Humanos

MAYO >2014

Por: AMEDIRH

or primera vez en México se impartiran es-
Ptudios en Recursos Humanos con la con-

juncion de tres instituciones clave en el
continente americano. Se trata del Diplomado
Ejecutivo en Direccion Estratégica de Recur-
sos Humanos que organizan la Society for Hu-
man Resource Management, AMEDIRH y la Univer-
sidad Panamericana.

“Es un programa disenado para dar cobertura
educativa de especialidad en las dreas mas im-
portantes de la funcion de Recursos Humanos
en organizaciones con giro, tamano y estruc-
tura diversos. Parte de lo general a lo particular,
haciendo especial énfasis en mostrar resultados,
métricas y estrategias alineadas a las necesida-
des empresariales actuales’, explica la Lic. Sonia
Ramirez, Directora de Operaciones y Servicios de
AMEDIRH.

El Diplomado Ejecutivo en Direcciéon Estra-
tégica de Recursos Humanos conjunta la ex-
periencia de los catedraticos de la Universidad
Panamericana, las tendencias globales mas re-
cientes en Recursos Humanos recopiladas por la
Society for Human Resource Management (SHRM)
y la experiencia practica de los ejecutivos de pri-
mer nivel de AMEDIRH.

“Es un diplomado Unico en su género en Mé-
xico. Los participantes dispondran de materiales
especialmente disenados por SHRM que dejaran
satisfechas las necesidades y requerimientos mas
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exigentes de acuerdo con el aprendizaje sobre las
tendencias globales de Recursos Humanos', precisa
Sonia Ramirez.

“lgualmente, contamos con la amplia experiencia
de los docentes con grado de maestria en diversas
disciplinas de la Universidad Panamericana. Ellos
equilibran su experiencia entre aulas de formacion y
el trabajo en campo. Todo esto aunado a la trayecto-
ria de AMEDIRH en la formacién de mas de 4 mil 500
ejecutivos que anualmente se inscriben a nuestros
cursos en el Centro de Desarrollo del Talento”.

Temario y estructura
del programa

El Diplomado Ejecutivo en Direccion Estraté-
gica de Recursos Humanos responde a los prin-
cipales hallazgos en la materia reportados a través
de distintos estudios e investigaciones. Desde esta
perspectiva, se ha preparado una estructura modu-
lar abordando los temas siguientes:

Modulos Temas

1 El rol estratégico de Recursos
Humanos.

Planeacion estratégica de la

fuerza de trabajo.
3 Atraccion de talento.
4 La personay su lugar de
trabajo.
5 Desarrollo de Recursos Humanos.
6 Compensaciones.
7 Relaciones laborales.
8 El rol de Recursos Humanos

en el negocio.

Sera el 18 de septiembre
de este 2014 cuando inicie
el diplomado que incluye
13 sesiones de aprendizaje,
cada quince dias.

Los ocho médulos que conforman el mapa del di-
plomado abarcan un trayecto de 128 horas de ins-
truccion interactiva que esta dirigida a profesionales
de Recursos Humanos con experiencia mayor a cin-
co aho en el area; o bien, siete anos en otras areas de
especialidad en caso de no contar con licenciatura o
titulo universitario.

“Las tres instituciones organizadoras estamos de
acuerdo en que este sea un programa incluyente’,
anade la Directora de Operaciones y Servicios de
AMEDIRH. “Estamos conscientes de que Recursos
Humanos es una area profesional en la que conflu-
yen personas con diferentes perfiles vocacionales y
académicos. Al final del dia, todos desempefamos
una labor fundamental que es la creacion de cone-
xiones entre la gente vy el talento con los objetivos
empresariales o institucionales segun sea el caso”.

~ ~

e Sera el 18 de septiembre de este
2014 cuando inicie el diplomado
que incluye 13 sesiones de aprendizaje,
cada quince dias.

e Sellevaran a cabo dos sesiones
sociales como parte de las
actividades formativas, una al inicio
y otra en el marco de la clausura del
diplomado. Las seis primeras se
efectuaran en el Centro de Desarrollo
del Talento de AMEDIRH vy las siete
restantes en la Universidad
Panamericana.

e El horario esta previsto para los dias
jueves de 14:00 a 20:00 horas y los
viernes de 8:30 a 13:30 horas.

e Como parte de la inscripcion
se ofreceran 13 desayunos
continentales y el mismo nimero
de comidas ejecutivas.

tl'lj:h” i‘e“ﬁ!
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El Diplomado Ejecutivo
en Direccion Estratégica
de Recursos Humanos
responde a los principales
hallazgos en la materia
reportados a través de
diversos estudios

e investigaciones

Uno de los aspectos de mayor innovacion aporta-
dos por el Diplomado Ejecutivo en Direccion
Estratégica de Recursos Humanos es el del de-
sarrollo de las competencias adquiridas a través del
analisis efectuado por pares y expertos.

"Poco reflexionamos sobre este asunto en Méxi-
co. En otros paises se convierte en un requisito para
validar las cualificaciones profesionales que tene-

mos como ejecutivos de Recursos Humanos. Por
eso, consideramos este factor al disefar todo el
programa académico con la asesoria de SHRM y
la Universidad Panamericana’, expresa Sonia Ra-
mirez.

Para aprobar el programa, los participantes desa-
rrollardn un proyecto con base en los conocimien-
tos y materiales obtenidos que les serviran para
ponerlo en practica en su organizacion.

Al finalizar el proceso de elaboracién del traba-
jo recepcional, deberan presentarlo a un panel
ejecutivo de expertos para efectuar la evaluaciéon
final. El diploma serd expedido por las tres organi-
zaciones convocantes.

Es asi como AMEDIRH continua estableciendo
alianzas con las instancias estratégicas para incre-
mentar el desarrollo por competencias en México
dentro del drea profesional de Recursos Humanos. # \

Los presidentes de SHRM y AMEDIRH, Hank Jackson y Alberto de Armas, firmaron el convenio de colaboracién para realizar el
Diplomado Ejecutivo en Direccién Estratégica de Recursos Humanos que se llevara a cabo en la Ciudad de México. El convenio
se efectud en la ciudad de Alexandria, Virginia, en los Estados Unidos.

MAYO >2014
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