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

o hecho en México es resultado de la gran cadena de

valor que existe en la red de corporativos, empresas

edianas, pequenas y negocios del pais. Ahi es donde

se cultiva el talento y, por tanto, la calidad y la oportunidad

para incrementar el valor en cada producto y servicio. Pero,

ces suficiente para estar a la altura de las demandas internas
y externas?

En los anos recientes, los indices nacionales e interna-
cionales sobre productividad han cuestionado las posi-
bilidades que tenemos los mexicanos para ser altamente
efectivos. La mirada del analisis se ha puesto en el siste-
ma educativo, no sin reproche, buscando ahi las raices
del problema. El rezago es grande y muchas las implica-
ciones. Sin embargo, no podemos achacar los resultados
unicamente a lo que ocurre en las aulas.

La productividad es un indicador que depende de infini-
dad de variables del comportamiento organizacional. Se tra-
ta de una fuerza coordinada que emana de las personas que
trabajan de manera colaborativa.

En este marco es donde se requiere de la participacion es-
tratégica de la funcidn de recursos humanos, puesla produc-
tividad no depende exclusivamente de la maquinaria, sino
de las personas. Gestionar la voluntad de los trabajadores es
un requisito indispensable que va de la mano del desarrollo
del talento. A medida que se alinean estos dos insumos clave
con los objetivos organizacionales, es posible equilibrar e in-
crementar la rentabilidad.

En esta edicion abordamos como tema central la Produc-
tividad y los Recursos Humanos. En esta aproximacion, re-
visamos el marco legal que se reformo hace un par de anos,
las tendencias que estan influyendo sobre el ambito em-
presarial, el papel de los ejecutivos de RH y su incidencia en
el mercado del trabajo, y aspectos mas especificos como la
aplicacion de las nuevas tecnologias del soczal media para ele-
varla efectividad del reclutamiento y la seleccion del talento.

Thomas Wissing, Director de la Oficina de la OIT para
México y Cuba, comparte con nosotros un articulo titu-
lado “Desarrollar la productividad para generar trabajo
decente” en el que resalta un dato que vale la pena tener
presente.

“En Meéxico, el indice de productividad laboral ha crecido
en la dltima década con una tasa de 0.5% promedio anual
con diferencias notables entre sectores, regiones y tipos de
empresas. Mientras las empresas grandes con mas de 500
empleados lograron incrementar su productividad casi en
un 6%, en las microempresas con 10 0o menos empleados de-
crecio casi por Jamisma tasa”.

Es evidente que en un pais de contrastes como el nues-
tro, la productividad también raya en los margenes de
la desigualdad. En este sentido, Amedirh busca que las
empresas de todos los tamanos y sectores, tengan acceso
a herramientas para obtener mejores resultados. Ese es
nuestro espirituy vocacion. /\
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RESUMEN

EJECUTIVO

En esta edicion:

Productividad y Recursos Humanos

Meéxico apunta hacia mejores niveles en los indica-
dores nacionales e internacionales de productividad.
Sin embargo, las métricas reales ain no alcanzan los
pronosticos y los expertos discuten acerca de la des-
igualdad que hay en esta variable estratégica entre la
diversidad de empresas y sectores econdmicos. Ame-
dirh ha preparado esta edicion monografica con el ob-
jetivo de presentar una vision del panorama que rodea
la relacion entre la productividad, la rentabilidad y la
gestion de recursos humanos.

Investigacion RH

El equipo de investigacion de Amedirh disend y aplico
una encuesta entre los socios para monitorear cudles
son las acciones a favor de la productividad que se im-
plementan en las organizaciones y cudles son algunos
de sus efectos. Conoce los resultados.

Grandes TENDENCIAS

En el articulo “Desarrollar la productividad para gene-
rar trabajo decente”, Thomas Wissing, Director de la
Oficina de la OIT para México y Cuba, expone cudles
son los retos locales y globales que se enfrentan en la
materia.

Enfoque de NEGOCIOS

LinkedIn comparte con Amedirh el articulo “El papel
del reclutamiento digital en la productividad”, en el
que se revela que las redes sociales se posicionan como
la fuente esencial de reclutamiento con 57% en la pre-
ferencia, mientras que los portales de empleo en linea
pasaron del 43% al 38% en 20135.

Marco LEGAL

El Lic. Fernando Yllanes, Director General del Bufete
Yllanes Ramos escribe el articulo “Marco juridico de la
productividad en México”y desarrolla una exposicion
acerca de la transformacion de la legislacion que da
encuadre al indicador de desarrollo econémico y so-
cial del empresariado mexicano.

CreandoValoRH tiene el objetivo de enrique-
cer la perspectiva de los socios de Amedirh a
través de articulos y reportajes que aporten
un valor agregado. #\
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Becerril Coca & Becerril, S.C.
Enrique Caamaino Coca
Socio Vicepresidente

BlackTrust
Bruno Blackmore

Gerente y CO - Fundador

BYK
Angeles Escalante
Directora de Recursos Humanos

C + Clubes Deportivos
Claudia Martinez Araiza
Subdirectora de Capital Humano

Confecciones de Juarez
Lic. Bricia Garcia Fernandez
Directora de Recursos Humanos

Diltex S.A. de C.V.
Rebeca Smursz Kluk
Directora de Factor Humano

Driscolls
Mtro. Edgar Omar Lopez
Gerente de Recursos Humanos

Extin Flam S.A. de C.V.
Lic. Claudia Jazmin Urbina Meneses
Gerente de Recursos Humanos

Grupak Servicios S.A. de C.V.

Lic. Fernando J. Lopez Flores

Gerente de Factor Humano y Desarrollo
Organizacional
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Sergio Echeveste Garcia de Alba
Director Regional de Recursos Humanos
y Enlace Corporativo
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Act. Carlos Fernando Lozano
Director General

Nubaj IT & Consulting
Isaac Rodriguez
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Director General



Mide tu productividad con los grandes.
Amedirh te invita a formar parte de la
comunidad mexicana mas importante
en Recursos Humanos. Hay un lugar
para ti y tu empresa.

Queseria Chila, S.A. de C.V. Talengo

Lic. Geraldine Castro Martinez Borja Diaz-Pache Moreno de la Cava
Jefe de Recursos Humanos DirectorTalengo México

Siegwerk México, S.A. de C.V. Travel Team México

C.P. Javier J. Trevifio Villa José Antonio Compean

Director General Director General

Softland Universidad Tec Milenio

Teresa Morales Marcos Fabian Gonzilez Szymanski
Directora de Softland Capital Humano Director de Vinculacion Corporativa
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CONGRESO 2016

Conocealos

conferencistas del
()

congreso

2016 - Internacional
sRecursos HUManos

The rise of HR adding people value

rganizado por Amedirh, el Congreso Interna-
O cional de Recursos Humanos llega a su edicién
numero 51 con la presencia de conferencistas
de gran categoria y nivel de especialidad en el ambito
de los negocios y la gestion de talento. Compartimos

contigo otras excelentes razones para participary rea-
lizar tu inscripcion de inmediato.

1. Innovacién

Somos la comunidad de recursos humanos mas gran-
de y con el liderazgo de innovacion de mayor impacto
en México. Cada ano, nuestra creatividad en temati-
cas, logistica y estrategias de aprendizaje corporativo
sobresale por su reconocida calidad.

2. Excelencia

Amedirh se caracteriza por organizar el congreso me-
jor valorado por los ejecutivos de recursos humanos
y de otras dreas de negocio como finanzas, comercial,
operaciones, desarrollo e investigacion.

3. Evolucidn

Los expertos de Amedirh contribuyen a la seleccion de
temas para conformar un programa de conferencias que
siempre estd a la vanguardia con las tendencias que in-
fluyen en el ambito de los recursos humanos.

CreandoValorRH | Mayo-Junio 2016
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Tenemos un
lugar para ti

7 y 8 de septiembre
Centro Banamex

4. Relevancia

Los conferencistas que participan en el congreso
Amedirh son lideres de alta direccién, consultores de
companias de alcance mundial, asesores de renombre
y escritores de auténticos best sellers de management.

5. Trascendencia
Participar en el Congreso de Amedirh es una oportu-
nidad de aprendizaje que va mds alla de la funcion de
recursos humanos, generando repercusiones positi-
vas en toda la organizacion.


http://congresoamedirh.com/

PANEL DE MUJERES

Monica Flores Barragan
Presidenta para Latinoamérica ManpowerGroup

s responsable de la operacion de 18 paises, con mds de 3 mil 500 em-
Epleados staff y mas de 100,000 empleados tercerizados a su cargo. Fue
distinguida por el Senado de la Reptiblica Mexicana como “Mujer Des-
tacada del Ano 2011”. Ha sido conferencista y panelista en foros nacionales
e internacionales en Europa, Asiay el continente americano enfocandose en
tendencias del mercado laboral, alineacion de la estrategia de negocios y ta-

Ménica Flores Barragan, Presidenta para lento, asi como innovacion en el futuro mundo del trabajo.
Latinoamérica ManpowerGroup

Claudia Jafiez Sanchez
Presidenta y Directora General de DuPont México,
Centroamérica y el Caribe.
Directora Juridica de DuPont México,
Centroamérica y el Caribe.
partir de enero de 2015, Claudia Janez asumio el cargo de Presiden-
A‘;a y Directora General de DuPont México, Centroameérica y el Cari-
e; ademads de seguir fungiendo como Directora Legal y de Asuntos
Gubernamentales. Las revistas Expansion y Forbes México reconocieron a . ]
Claudia como una de las mujeres mds importantes e influyentes en los ne- N - 13 i
o c o 2 Claudia Janez Sanchez, Presidenta y Directora General de
gocios. Cuenta con una larga trayectoria profesional en el area legal, asuntos DuPont México, Centroaméricay el Caribe
corporativos y gubernamentales de empresas transnacionales.

Krista Walochik
Presidenta de Talengo

e incorpor¢ a Talengo como Directora General y Consejera en los inicios
S de la firma en Espana. En 2004 fue nombrada Chief Operating Officery un

ano mas tarde ocupo la posicion de CEO de la compania a nivel interna-
cional. Actualmente es Presidenta de la organizacion en Espana e Iberoaméri-
ca. Desde 2010, Krista es Consejera de la Patronal de Busqueda de Directivos,
> 7 AESC (Association of Executive Search Consultants), siendo Presidenta para
Krista Walochik, Presidenta deTalengo Europa y miembro del Consejo Mundial con sede en Nueva York.

Ramoén Muinoz
Presidente del Centro de Innovacion y Paradigmas

amon Munoz Gutiérrez es el gran especialista de la innovacion en el mun-
do hispano. Es, ademas, uno de los pocos tedricos que han podido llevar a
a practica sus reflexiones, publicadas en numerosos textos. Lo mismo en
el Grupo Bimbo y en el Gobierno de Guanajuato, que en Los Pinos o en el Senado
de la Republica, desde donde impulsé exitosamente proyectos vinculados con
la innovacién y la competitividad. Es autor de ocho libros que respaldan su li-
derazgo en materia de innovacion y paradigmas, entre los que destacan: “Pasion
- : - » por un Buen Gobierno”, “Innovacion Gubernamental”, “Las dos mentes del ser

;z %‘;‘;‘j};‘,ﬁ;‘;’ % Presidente del Centro de Innovacién humano”, “El Poder de los Paradigmas” e “Innovacion a la Mexicana”.

Visitanos en > www.amedirh.com.mx
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PANEL DE DIRECTORES

Lino Cattaruzzi
Director General de Google México

!!- ntes de ingresar a Google, Lino ocupd varias posiciones en AOL, in-

cluyendo el puesto de Presidente para Latinoameérica y su subsidia-

ia en Argentina. En 2014, se incorpord como Director General de

Google México, habiendo desempenado el mismo puesto en Argentina. En

la matriz de Google en California, dirigié el equipo de Estrategia Comercial

para Soluciones OnLine y estuvo a cargo de la organizacion de Ventas OnLi-
ne para Google Alemania, Suiza y Austria basado en Dublin.

Lino Cattaruzzi, Director General de Google México

Louise Goeser

CEO de Siemens Mesoamérica

( : on casiunadécada en Ford, donde atrajo inversiones por mas de 5 mil

millones de dolares, y experiencia en Westinghouse, en el 2009 Louise

Goeser fue nombrada CEO de Siemens Mesoamérica. Ha posiciona-

do a México en el circuito de inversiones de la compania. En 2015, Siemens

México gano el premio Wernervon Siemens al mejor pais por sus resultados de

negocio, la satisfaccion de sus clientes y de sus empleados. Louise Goeser es-

tudio matematicas en la Universidad Estatal de Pennsylvania y completd el
Louise Goeser, CEO de Siemens Mesoamérica MBA en la Universidad de Pittsbul‘gh.

Scot Rank
Director General de Grupo Lala
Ejecutivo experto en las industrias de consumo y comercio en México y

Centroameérica, ha estado ligado a Latinoameérica por mas de 25 afos.

Es Director General de Grupo Lala y antes fue Presidente y Director Ge-
neral de Walmart de México y Centroameérica. Realizo el MBA y es Licenciado
en Economia y Biologia, en ambos casos por la Universidad de California. Ha
sido colaborador enThe Coca-Cola Company, Grupo Crisobay en la consulto-
ra McKinsey & Company. En enero de 2015 se incorpord a Grupo Lalayel 1 de
marzo del mismo ano fue nombrado CEO. Scot Rank, Director General de Grupo Lala

Juan Carlos Romero Hicks Senador de la Republica Mexicana
S Poh’tico y educador, Juan Carlos Romero Hicks es Presidente de la Co-

mision de Educacion del Senado. Se desempena también como secre-
tario e integrante de otros grupos dentro del Senado de la Republica.
Ha sido Gobernador Constitucional del Estado de Guanajuato, Director del
Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia; y Presidente del Consejo Directi-
vo del Consorcio para la Colaboracion de la Educacion Superior en América
del Norte. Es Licenciado en Relaciones Industriales por la Universidad de
: - Guanajuato y cuenta con la Maestria en Ciencias Sociales y Administracion
Juan Carlos Romero Hicks, Senador de la Republica 5
Mexicana de Negocios, ambas por el Southern Oregon State College.

Creando ValorRH | Mayo-Junio 2016
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SUCURSALES: Moliere, Acapulco, Campeche, Cancun, Ciudad Juarez, Coatzacoalcos, Cuernavaca,
Estado de México, Guadalajara, Hermosillo, Ledn, Mérida,

Monterrey, Poza Rica, Puebla, Querétaro, Reynosa, Tijuana, Veracruz y Villahermosa.
INTERNACIONAL: Costa Rica, Guatemala, Honduras, Panama, Peru y Republica Dominicana.
ORPORATIVO CENTROAMERICA: El Salvador.

N A: Los Angeles y San Diego, CA.
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s PRODUCTIVIDAD
Investigacion RH
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-

Pensar en la productividad:
Monztoreo con ejecutivos

de Recursos Humanos

desde el Ejecutivo Federal durante el sexenio an-

terior y el actual, han impulsado la necesidad de
alcanzar la mayor productividad y rentabilidad de las
empresas, haciendo uso efectivo de todos los recursos,
entre ellos, el talento de las personas.

l as reformas estratégicas que se han generado

El equipo de investigacion de Amedirh aplicé una en-
cuesta via web entre marzo y abril de 2016 a una mues-
tra representativa de 2900 personas principalmente de
Area Metropolitana Ciudad de México, Guadalajara,
Monterrey y 27 ciudades mas de la Reptblica Mexicana.
El monitoreo abordd cinco aspectos diferentes y a conti-
nuacion se exponen los principales hallazgos.

Conocimiento del marco regulatorio
2 de cada 3 ejecutivos dedicados a la gestion del talen-
to afirmaron desconocer cudl es el encuadre juridico
en materia de productividad en las empresas mexi-
canas. Este fendmeno representa una de las mayores
oportunidades en lo que concierne ala familiarizacion
y capacitacion de los responsables de la funcion.

Participacion de la alta direccion en
el diseno y desarrollo de estrategias
para mejorar la productividad

En el 35% de los casos se considero que los altos lideres
estan muy involucrados y el 32% solamente involucra-
dos. Un 26% percibe que se encuentran algo involucra-
dosy 6% reconoci6 que en sus empresas no estan invo-
lucrados. En resumen, sélo 6 de cada 10 participan en
iniciativas de mejora a la productividad.

P8 CreandoValorRH | Mayo-Junio 2016
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Principales acciones para

mejorar la productividad

Se propuso a los participantes una lista de acciones
predefinida por el equipo de investigacion de Amedirh.
53% senalo el establecimiento de indicadores clave de
negocio, 15% el desarrollo de lideres y mandos medios
para la productividad, 13% los programas de capacita-
cién ligados a indicadores, 12% la implementacion de
programas de calidad y 7% los estimulos econémicos
para incrementar la productividad.

Obstaculos para la productividad
Acerca de los factores que obstaculizan la mejora de la
productividad, los participantes en la encuesta le atri-
buyen un 33% al estado de 4nimo de los colaboradores.
Por otro lado, con idéntico porcentaje de 20% a los altos
indices de enfermedades vinculadas al trabajo, la crisis
econdmica en general, el ausentismo y los retardos. Un
14% fue asignado a los recortes de personal, capacita-
cién o prestacionesy solo 12% al presentismo laboral.

Percepcion del trabajador sobre
las medidas para mejorar
la productividad

Finalmente se abordd cdmo consideran los trabajado-
res el impacto de las iniciativas para mejorar los resul-
tados. 39% senald que la productividad incrementa el
valor de la empresa y mejora el empleo, 28% dijo que ser
mas productivo asegura la permanencia en el trabajo,
14% expreso que ser mas productivo mejora el sueldo,
11% que la productividad mejora la calidad de vida y 7%
que ser productivo facilita alcanzar un ascenso. 4\



Acerca de los factores que obstaculizan
la mejora de la productividad, los participantes
en la encuesta le atribuyen un 33% al estado
de animo de los colaboradores.

En tu empresa, ;qué tan involucrada estd la alta ¢Cudles de las siguientes opciones representan
direccion en el diseno y desarrollo de estrategias § un obstaculo para la mejora de la productividad
para mejorar la productividad? : en tu empresa?

Presentismo laboral

Altos indices
de enfermedades Los recortes de
vinculadas personal, capacitacién
al trabajo o prestaciones

Ausentismo y
retardos

La crisis economica
en general

No tiene No esta Algo Muy
relevancia involucrada involucrada Involucrada involucrada

El estado de Animo
de colaboradores

¢Cudles dirias que son las principales acciones que . Entuexperiencia, gcudl dirfas que es la percepcién
se emprenden para mejorar la productividad © que tienen los colaboradores de tu empresa acerca
en tu organizacion? § de las medidas para mejorar la productividad?

Establecimiento de

indicacénres clave _ 53%

e negocio

Desarrollo de lideres E

y mandos medios para - 15%

la productividad

Programas de 11%
capacitacion ligados a P— 13% :
indicadores : 14%

Ser productivo facilita alcanzarun ascenso

Ser mas productivo mejora el sueldo

Implementacién :
de programas - 12% : Q0 Sermas productivoasegura la

de calidad perranenciaen el empleo
Estimulos econdmicos 39% lagmdnmw’ idad incrementa el valor
para incrementar - 7% : de la empresay mejora el empleo
la productividad :

O% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Direccion de Mercadotecnia Amedirh.
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Desarrollar la productividad para
generar trabajo decente

Por: Thomas Wissing, Director de la Oficina de la OIT para México y Cuba

Tendencias y retos globales y

de México desde la perspectiva
de la OIT

Uno de los grandes retos que enfrenta América Latina
para crecer, generar empleo de calidad y pagar salarios
dignos es el impulso a la productividad. El reciente
informe “Panorama Laboral 2015” de la Organiza-
cién Internacional del Trabajo (OIT), alerta sobre un
contexto regional de desaceleracion econdmica y una
creciente dificultad para mantener las tasas de creci-
miento econdmico de la ultima década, que habian
permitido reducir la desocupacion en América Latina
y el Caribe. También advierte sobre la probabilidad de
un estancamiento de los salarios medios reales, que en
el 2015 todavia alcanzaron un crecimiento muy mo-
desto en la mayoria de los paises de la region.

En México, el indice de productividad laboral ha
crecido en la tltima década con una tasa de o.5% pro-
medio anual con diferencias notables entre sectores,
regiones y tipos de empresas.” Mientras las empresas
grandes con mas de oo empleados lograron incre-
mentar su productividad casi en un 6%, en las mi-
croempresas con 10 o menos empleados decrecid casi
por la misma tasa.? Esto tiende a abrir atin mas la bre-
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cha salarial de la micro y pequena con la gran empresa,
que es del orden de 1:4y 1:2, respectivamente.3

Productividad, sostenibilidad y
gestion de recursos humanos

En este contexto y en concordancia con la agenda 2030
los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Uni-
das, resulta importante disenar y ejecutar politicas de de-
sarrollo productivo. Se requiere diversificar la estructura
de la produccién, promover el aumento de la productivi-

*INEGIL, Sistema de Cuentas Nacionales y Encuesta Nacional de Ocupaciony Empleo
(ENOE).

* A tale of two Mexicos: Growth and prosperity in a two-speed economy, McKinsey,
2014.

3 CEPAL/AL-INVEST, 2013; OCDE/CEPAL, 2012, Perspectivas Economicas De
América Latina 2013.
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Se requiere diversificar la estructura
de la produccion, promover el aumento
de la productividad y el crecimiento de

las empresas, con el fin de crear mas

y mejores empleos y poder pagar
mejores salarios.

dad y el crecimiento de las empresas, con el fin de crear
mas y mejores empleos y poder pagar mejores salarios.
Para impulsar la productividad a nivel de pais, es indis-
pensable lograr una mayor especializacion y articulacion
delas pequenasy medianas empresas (PyMEs) en cadenas
productivas que generen un alto valor agregado.

En el ambito de las empresas, trabajar conjuntamente
para incrementar la productividad requiere el compromi-
so de los trabajadores de mejorar y certificar sus compe-
tencias; y de los empresarios de respetar los derechos de
los trabajadores, propiciar la capacitacion, reconocer sus
contribuciones a la productividad mediante mejores in-
gresos e invertir en condiciones de trabajo dignas, seguras
y salubres. Implica un didlogo social respetuoso y cons-
tructivo en el marco de las Comisiones de Capacitacion y
Productividad en las empresas. Requiere también el com-
promiso de los gobiernos de generar un entorno favorable
para la formacion de capital humano y del desarrollo de
empresas sostenibles.

El papel de la innovacion
tecnologica, organizativa y social

Para ser mas productivo, es importante innovar. La in-
novacion es la aplicaciéon de nuevos conocimientos a los
procesos productivos que genera nuevos valores econo-
micos, sociales y ambientales, resultado del aprendizaje
por parte de los actores sociales en las organizaciones. Es
necesario transitar de un paradigma de la competitivi-
dad por bajos salarios a la generacion de modelos de in-
novacion tecnoldgica, organizativa y social, incluyendo
las relaciones laborales a nivel de empresa, que permiten
mejorar el estatus de bienestar de los trabajadores. En
esta vision, aumentar la productividad implica:

P Incrementarla habilidad y los incentivos para aprender.
» Reducir la brecha de conocimientos.

» Aprender de ‘como hacer las cosas mejor’.

P Aprovechar el potencial productivo no utilizado de
las personas (sus ideas, propuestas, motivaciones,
experiencias).

P Incorporar al proceso productivo al maximo posi-
ble a grupos de trabajadores normalmente exclui-
dos (personas con discapacidad, jévenes, mujeres,
adultos mayores, trabajadores indigenas).

Esto significa crear en el lugar de trabajo ambientes de
aprendizaje y una cultura de productividad, incluyen-
do el diseno de incentivos de compensacion moneta-
ria y no monetaria (motivacional).

Herramientas de la OIT para una
gestion integral de la productividad

Mediante la cooperacion con sus mandantes, la OIT
promueve “avanzar hacia una economia de productos
y servicios de mayor valor agregado y mas competiti-
vos, que permite mejorar los salarios y aumentar los
empleos formales, haciendo un uso eficiente y con-
trolado de los recursos naturales, sin comprometer la
calidad de vida de futuras generaciones.” +

La Oficina Regional de la OIT ha adoptado como una
de sus tres areas prioritarias de cooperacion en Ameri-
ca Latina y el Caribe, promover “Politicas de desarro-
llo productivo para el crecimiento inclusivo con mas
y mejores empleos”. Para ello, la OIT ha desarrollado
y puesto a disposicion de sus paises miembros una
serie de directrices y herramientas que promueven el
desarrollo sostenible de las empresas. Incluyen las que
inciden en el entorno, las politicas, los sistemas orga-
nizativos y de recursos humanos de las empresas.

+ OIT, “Conclusiones relativas a la promocién de empresas sostenibles”;
adoptadas por la Conférencia Internacional del Trabajo de 200.

Visitanos en > www.amedirh.com.mx 15



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

PRODUCTIVIDAD
Grandes TENDENCIAS

La herramienta para generar un entorno propicio para
la empresa sostenible, permite identificar y priorizar las
limitaciones que inhiben el desarrollo de mas y mejores
empresas y que requieren de acciones del gobiernoy de las
propias organizaciones de empleadores (ejemplo de Jalis-
co: http://www.ccij.org.mx/scorecard)/)

La guia de diagnostico empresarial acercala empresa
ala normativa internacional laboral y a los Convenios
y alas Recomendaciones de la OIT de manera practica
y sencilla. Ayuda a como medir y mejorar el desarrollo
de las empresas de manera responsable y competitiva.

En cuanto a sistemas organizativos y desarrollo de
recursos humanos, la OIT ha elaborado y probado un
paquete de herramientas que sirvan a las empresas
— empresarios y trabajadores — para mejorar y medir

la productividad (SIMAPRO); reducir riesgos de acci-
dentesy enfermedades de trabajo (SafeWork); atender
adicciones y factores psicosociales en el trabajo (SOL-
VE); introducir esquemas de formacién dual con un
alto componente de aprendizaje practico en las em-
presas; eliminar el trabajo infantil (IPEC) y promover
practicas y empleos verdes en las empresas.(www.he-
rramientasoit.org)

La productividad no es un fin en si mismo. Debe ser-
vir para mejorar la competitividad de la economia,
el bienestar de quienes laboran en las empresas y efi-
cientizar el uso de los recursos naturales. No significa
trabajar mas, sino trabajar mejor, mas inteligente, con
mayor innovacion y trabajo decente, cuidando el me-
dio ambiente. #\

Herramientas de la OIT para el desarrollo de empresas sostenibles

(20 SIMAPRO

El contenido del articulo es responsabilidad del autor.
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Monitoreo de la productividad
de los empleados: Pros y contras

Fuente: Lee Michael Katz, “Monitoring Employee Productivity: Proceed with Caution”,
HR Magazine, 60(5), June 2015. Reprinted by permission of the publisher. All rights reserved.

ucho antes de que los dispositivos de moni-

toreo de actividad en el trabajo, como Fitbit

y FuelBand se hicieran populares, los pasos
de Patty Jo Toor ya estaban siendo contados, pero no
por ella. Su empleador utilizaba una cinta meétrica
cuando comenzo su carrera de medicina en 1979 como
un recurso para medir el recorrido que hacian las en-
fermeras al caminar en sus rondas diarias.

Hoy en dia, Toor es directora de enfermeria en el Flo-
rida Hospital Celebration Health, cerca de Orlando.
La fuerza de trabajo que ella supervisa se monitorea
de la misma manera en cémo Toor fue observada hace
35 anos, pero la tecnologia actual brinda mayor pre-
cisién. Las 300 enfermeras y técnicos de atencion al
paciente a su cargo llevan consigo gafetes con senso-
res que registran exactamente a donde van durante un
turno. El sistema de localizacidn en tiempo real mues-
tra con qué frecuencia un empleado visita la habita-
cién de un paciente y el control de enfermeria.

El monitoreo automatizado ayudo al personal del
hospital para descubrir que no se habia surtido sufi-
ciente medicamento en ciertas estaciones para toda
una noche, situacion que provoco tiempo extra en las
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enfermeras. Como resultado de la monitorizacidn, el
hospital mejoré sus procedimientos de suministro y se
hizo mas eficiente.

En la era digital, sin embargo, el uso del monitoreo de
los empleados no se limita a las situaciones con posibles
consecuencias de vida o muerte, como las relacionadas
con la atencion y la seguridad del paciente en un hos-
pital. Las empresas de todo el mundo dan seguimiento
a las actividades de los trabajadores en diversidad de
formas, en un esfuerzo por ser mas dgiles y productivas.

Algunas companias miden las pulsaciones del tecla-
do o el uso de programas que pueden demostrar a los
supervisores cuando hay inactividad en un equipo por
mas de 15 minutos. Otras organizaciones utilizan pala-
bras clave para detectar los sitios web visitados por los
colaboradores y bloquean los que no estan relacionados
con el negocio. De hecho, casi es posible medirlo todo
a través de tarjetas de seguridad y escaneres de huellas
digitales, GPS y camaras de foto y video.

“El monitoreo se lleva a cabo por infinidad de razo-
nes”, dice Lewis Maltby, Presidente del Instituto Na-
cional Workrights en Princeton, N. J. “Virtualmente



Mientras que el monitoreo puede mejorar la
productividad de los empleados, simplificar
el calculo de la ndmina, hacer eficiente la
documentacion y respaldo de la informacidn
y reducir responsabilidades futuras; también
puede generar desconfianza y miedo.

cada empresa lleva a cabo la vigilancia electronica de
acuerdo con sus necesidades.”

John Angle, Director de Recursos Humanos de Shuttle
Express Inc., aprendié los beneficios del monitoreo de
los empleados cuando una de las camionetas de su com-
pania, equipada con camaras, fue alcanzada por un auto.
El otro conductor dijo que el accidente no fue su culpa.
No obstante, “hemos sido capaces de mostrar el video
con evidencias que nos ahorraron cien mil délares”, re-
cuerda el ejecutivo.

Los 200 conductores de la compania saben que, si una
de las cdmaras en sus camionetas esta rota, “ese vehicu-
2
lo no debe moverse hasta que el dispositivo sea rempla-
zado”, asegura Angle. “De esa magnitud es la relevancia
que tiene el monitoreo para nosotros”.

Pero si bien es evidente que los empleadores pueden
medir casi todo lo que hacen los empleados, la pregunta
para muchos es si deberian hacerlo. Para averiguarlo, es
importante que las empresas tengan un sentido claro de
lo que esperan lograr con esta accion, con transparencia
en su comunicacion. Cuando el monitoreo se ejecuta de
forma inapropiada, pueden perderse el compromisoy la
confianza hacia recursos humanos.

Las ventajas

El monitoreo de la productividad de los empleados puede
ser tan simple como dar seguimiento al registro de llegadas
y salidas en la computadora de la oficina o en un portal web
de la compania. En el negocio de la transportacion, Angle
observa a sus conductores a través de dispositivos que ad-
quirio por $ 200 ddlares cada unoy que estan equipados con
Google Maps y un software especializado.

United Parcel Services (UPS) ahorra millones de ddla-
res al ano utilizando programas de computo de analisis
para monitorear los servicios de entrega que ofrece. De

este modo, la tecnologia ayuda a que los conductores
eviten perder tiempo y combustible al dar vueltas in-
necesarias en sus rutas y facilitando que tomen deci-
siones en el camino, para aumentar su efectividad.

En las circunstancias apropiadas, el monitoreo de
productividad puede brindar una variedad de resulta-
dos positivos, incluyendo:

P Se aprende como los empleados pueden trabajar
mejor. Las organizaciones pueden reunir datos
para inteligencia de negocios a partir del conoci-
miento que sus trabajadores generan cada dia, en
opinién de Kate Bischoff, SHRM-SCP y abogada en
Minneapolis y directora de recursos humanos. Los
beneficios incluyen la mejora de la estructura orga-
nizacional, identificando cudles son las herramien-
tas que necesitan los colaboradores y los periodos
de mayor productividad alcanzada por ellos, asi
como aquellos equipos en los que funcionan mejor.

» Reduce las distracciones. Diversos estudios mues-
tran que mucho del tiempo perdido en el trabajo
se va en distracciones, dias festivos no oficiales y
juegos en linea en la computadora y los dispositi-
vos moviles. Corinne Jonnes, consultora de recur-
sos humanos ubicada en la ciudad de Nueva York,
desarrollé una lista de sitios web que de manera
ordinaria son buscados por las personas y que las
distraen; incluye desde tiendas hasta paginas para
adultos. Ademas, hay una categoria especial: vi-
deos de gatos. “Por ejemplo, tenemos un caso don-
de los empleados del equipo de operaciones estan
obsesionados con este tipo de video clips”, asegura
Jones. Esto se descubrié monitoreando las busque-
das que se realizan y cuanto tiempo se les dedica.
“Identificamos que en un mes se dedicaron 8o ho-
ras a ese tipo de contenidos™.

» Brinda seguridad a los empleados. Paul Randhawa,
analista senior de gerenciamiento en Santa Clara
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Valley Water District en California, comenta al respecto
que, “si un empleado no regresa a su hora y nadie sabe
sobre su paradero e integridad, entonces hay que echar
mano de sistemas como el GPS para asegurarse de que se
encuentra seguro trabajando fuera de las instalaciones
de la empresa”.

» Promueve la cultura de la seguridad. En las camione-
tas utilizadas por UPS se ha instalado un dispositivo
tipo“cajanegra” con un sistema de monitoreo avanzado
que detecta si los conductores estan utilizando o no el
cinturdn de seguridad, que es uno de los principales fac-
tores de accidentabilidad en esta categoria de negocio,
de acuerdo con el punto de vista de Jack Levis, director
senior de procesos administrativos de la compania.

» Asegura la puntualidad. El monitoreo electrénico fa-
cilita la atencidn a cierto tipo de situaciones como el
control de la asistencia. “Rapidamente puedo extraer
un reporte del reloj checador y observar cuantos dias ha
faltado un colaborador”, dice Cathy Plouzek, SHRM-
SCP, directora de recursos humanos de Alliance Benefit
Group en Peoria, Illinois. “Hace poco se nos presentd un
caso donde un trabajador tenia go dias en la empresa y
ya se habia ausentado nueve dias laborales”.

» Es una herramienta de entrenamiento. Por ejemplo, a
través del monitoreo de llamadas a los clientes, muchos
empleados pueden entrenarse con efectividad al escu-
char sus grabaciones y observar lo que hacen bien y lo
que no.También se puede echar mano de los registros de
colaboradores que lo hacen con excelencia. “Nosotros
utilizamos este método para la mejora continua”, ase-
gura Plouzek.

» Ayuda en la evaluacion del desempeiio. David Swan-
son, SHRM-SCP, vicepresidente ejecutivo de recursos
humanos de SAP, firma de tecnologia de Silicon Valley,
senala que la compania utiliza sus propios productos de
software para evaluar el desempeno de los trabajadores
y formar una base de informacién que consultan con
frecuencia. Los empleados pueden escribir un resumen
de suactividad y logros e incluso agregar un video corto.
Los registros electronicos sirven como una pauta para
abrir conversaciones sobre los resultados y estan susti-
tuyendo poco a poco a“la dolorosa evaluacion anual”.

P Facilita la documentacién de comportamientos ina-
propiados. Los mensajes de correo electronico pueden
documentar conductas que dejan ver el potencial de
responsabilidad de los empleados. Hace varios anos, por
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ejemplo, Swanson tuvo en las manos un caso en el que
un colaborador acosaba de forma muy evidente a un
companero, incluyendo el uso del e-mail. Con todo y
que el acosador borraba de su computadora los textos
enviados, se logré recuperar dicha informacién y sus-
tentar un despido justificado.

Las desventajas

Mientras que el monitoreo puede mejorar la productivi-
dad de los empleados, simplificar el célculo de la némi-
na, hacer eficiente la documentacion y respaldo de la in-
formacion y reducir responsabilidades futuras; también
puede generar desconfianza y miedo en los colaboradores
a quienes no les interesa ser observados a cada paso que
dan.“Aveces piensan que estan en Big Brother”, comenta
Dan Quillen, director de servicios internos y recursos hu-
manos para la ciudad de Aurora, Colorado.

P Aumenta la rotacion de personal. Hay empleados que
llegan a sentirse ofendidos por los esfuerzos de moni-
toreo de productividad. “Afecta la moral definitiva-
mente”, expresa Bischoff. Para algunos empleadores,
“una consecuencia es la baja de retencion de talento
porque a las personas no les gusta ser fiscalizadas todo
el tiempo”.

P Genera tension. Existen ocasiones en las que el moni-
toreo puede hacer que la productividad disminuya en
lugar de incrementar, porque “después de todo nadie
hace bien su trabajo teniendo al jefe mirando por enci-
ma del hombro”, anade Lewis Maltby.

» Inhibe el trabajo. Debido a que mas colaboradores es-
tan usando las redes sociales en sus lugares de trabajo,
expertos y ejecutivos de recursos humanos advierten
acerca de como las politicas de bloqueo de estos sitios
web pueden inhibir el desempeno. “Solemos creer que
nadie necesita el acceso a Pinterest, por ejemplo”, dice
Quillen. No obstante, el ejecutivo descubrio que los
empleados de la ciudad lo utilizan para tomar ideas y
desarrollar actividades para los nifios de la comunidad
durante el verano.

P Sale del algoritmo. En ocasiones, la tecnologia requie-
re mas de la mano y la mente humana. Levis recuerda
como en UPS, durante una sesién de entrenamiento
en la que él mismo marco los limites de velocidad a un
nuevo colaborador, simplemente se encontroé con que
los dispositivos avanzados de la compania no funcio-



naron. “Digamos que siempre hay algo que se queda fue-
ra del algoritmo y cuya solucion pasa a nuestras manos”.

P Reconoce la naturaleza humana. Por otra parte, hay
algo mas que comentar acerca del otorgamiento de per-
misos para que los trabajadores “tomen un respiro” na-
vegando en un sitio web o visitando las redes sociales.
Esos pequenos recesos pueden hacerlos sentirse revita-
lizados y mas productivos a lo largo del dia. Ademas, es
un reconocimiento a la condicion humana que todos te-
nemos y que las personas no son maquinas que pueden
operar de forma continua sin descanso o un tiempo para
el esparcimiento.

Reducir el miedo y el rechazo

Si la organizacion decide monitorear a los empleados sin
duda habrd mejoras para el negocio y las mediciones ayuda-
ran también a reducir algunas controversias. Para lograrlo se
requiere de:

» Comunicacion oportuna y efectiva. Es indispensable
brindar a los empleados la posibilidad de comprender
a fondo porque el monitoreo de la productividad es
critico. En Santa Clara Valley Water District se entrena
a los colaboradores de sus diferentes unidades acerca
de las razones por las que se hace seguimiento en sus
unidades y como puede afectar en su desempeno el
dejar de hacerlo. De hecho, todos los temas se discu-
tieron y analizaron durante los seis meses previos al
inicio de la practica de monitoreo.

P No se convierta en un “cuenta centavos”. Demasiada
obsesidn en el monitoreo puede desmoralizar ala fuer-
za de trabajo. Actuar sélo a favor de la medicion sin
considerar al factor humano “puede representar un
costo mayor que el que se queria cuidar”, anota Levis.

P Hay que evitar las sanciones y mejor enfocarse en la
mejora. En el caso del desempeno de las enfermeras,
Toor destaca que solo se pueden obtener grandes bene-
ficios del monitoreo altamente automatizado cuando
los empleados no sienten temor. “Nunca usamos los
castigos como medio para razonar”, asegura.

El futuro

Con toda esta ola de monitoreo en marcha, podria pa-
recer como si los empleadores quisieran conocer cada
pensamiento de la gente. Lejos de ser cierto, la verdad es
que las cosas siguen cambiando. El monitoreo todavia no

tiene una penetracion tan amplia como podria supo-
nerse. Es mds, hoy dia se estan incorporando progra-
mas de software que son capaces de identificar y cate-
gorizar el sentimiento que se encuentra detras de los
mensajes de las personas; por ejemplo, en los textos
de correo y redes sociales. Esta es una nueva tendencia
en la mineria de datos.

Por ejemplo, en Steelcase, compania de muebles y tec-
nologia para oficina, ubicada en Grand Rapids, Michi-
gan, estan experimentando con dispositivos y software
capaces de realizar una lectura de la expresion facial de
las personas que se puede asociar con determinadas pa-
labras y significados.

Steelcase, en colaboracion con un equipo del MIT, esta
probando tecnologia basada en un sensor habilitado
con un micréfono y una cimara, de acuerdo con lo re-
velado por Dave Lathrop, director de investigacion apli-
cada y consultoria dentro de la compania. Algunos de
los estudios que han realizado estdn apoyados por estos
recursos para observar mas de cerca como son las inte-
racciones de los trabajadores, su uso de la tecnologia y el
analisis del lenguaje no verbal.

Lathrop predice que, en un dia no muy lejano, los re-
sultados de estas pruebas serviran para fomentar que los
colaboradores mas introvertidos o timidos se animen a
proponer nuevas ideas en las reuniones creativas, por
ejemplo.

Para Lathrop, el propdsito de estas investigaciones resi-
de en el desarrollo de nuevos productos mas que en mo-
nitorear de manera permanente a las personas. Se trata,
de acuerdo con su opinién, de encontrar como ayudar
para que los colaboradores hagan mejor su trabajo.

No obstante, esta preocupado por el hecho de que la
combinacion de la tecnologia con la necesidad de mo-
nitorear a los empleados pueda resultar una accion in-
trusiva para la sociedad que vaya hacia los limites de la
ciencia ficcidn, tal como lo planted George Orwell en su
novela“1984”.“Creo que Orwell podria estar de acuerdo
conmigo en que Big Brother estd llegando al mundo del
empleo”, concluye Bischoff. #\
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El papel del
reclutamiento digital
en la productividad

Por: LinkedIn

cacion y mejorado muchos procesos que antes
equerian una inversion significativa. La hiper-
conectividad que se vive en la actualidad s6lo permite
abrir oportunidades y nuevas formas para realizar, casi,
cualquier actividad; el mundo digital es parte inherente
de lavida privada y profesional de las personas.

I as nuevas tecnologfas han facilitado la comuni-

En el ambito de los recursos humanos y el recluta-
miento, las herramientas digitales juegan un papel im-
portante para facilitar los procesos de busqueda y ubi-
cacion de candidatos, para hacer mucho mas sencillo
el proceso de reclutamiento, de forma modular y con
resultados mucho mds acertados y de mayor calidad;
pero, sobre todo, generar ahorros para las companias
empleadoras al tener mayor control de los candidatos
via remota, con mds datos y referencias dadas por la
interaccion con empresas, personas y la informacion
que consumen.

De acuerdo con el estudio Tendencias de reclutamien-
to zo16 realizado por LinkedlIn, las redes sociales y pro-
fesionales son la tendencia preponderante que se ha
detectado en este sector, lo que impacta positivamen-
te en las decisiones de las companias al enfrentarse
con candidatos digitales, informados y conectados y
a procesos de reclutamiento mucho mas productivos.
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En el ambito de los recursos
humanos y el reclutamiento,

las herramientas digitales juegan
un papel importante para facilitar
los procesos de busqueda

y ubicacién de candidatos.

El poder de las redes sociales
y profesionales en la calidad de
la contratacion

Las redes sociales y profesionales son la clave para po-
tenciar y hacer mucho mas productivas las contratacio-
nes para este ano. Dichos medios se posicionan como
la fuente esencial de reclutamiento con 57% en la pre-
ferencia, mientras que los portales de empleo en linea

pasaron del 43% al 38% en 2015.

Las contrataciones internas y las recomendaciones de
empleados contintian siendo programas importantes
en el mix de seleccion de personal en el que este tipo
de redes toma gran relevancia por el alcance que tienen.
El consumo digital de los internautas permite obtener
mds informacién de los candidatos que se postulan



Dentro de las herramientas mas eficaces
en la creacion de la marca empleadora
figuran el sitio web de la empresa con
76%, las redes profesionales en linea

con 71% y las redes sociales con 48%.

proactivamente o que han sido identificados a través
de las redes y relaciones; toda la informacién generada
al ser compartida y consumida se suma a su perfil y da
mejor visibilidad de las habilidades, aptitudes, gustos,
pasatiempos, etcétera; que impactan en el desempeno
del candidato y en la proyeccion de la carrera profesional
mucho mas acertada.

De acuerdo con el estudio
Tendencias de reclutamiento 2016
realizado por LinkedlIn, las redes
sociales y profesionales son la
tendencia preponderante que se ha
detectado en este sector.

La marca empleadora también

toma impulso

No obstante, la marca empleadora también forma par-
te de las principales tendencias que LinkedIn identificé
para la captacion de candidatos. Muchas empresas han
comenzado a generar estrategias para el desarrollo de la
creacion de la marca; sin embargo, los expertos ain con-
sideran que no tienen los recursos suficientes para ha-
cerlo bien. Esto se debe, probablemente, a que confian
demasiado en el sitio web de su empresa, en vez de con-
centrarse en los canales de salida, como las redes sociales
y profesionales en linea.

Se debe considerar que sdlo el 44% cuenta con el capital
para el desarrollo de la marca y programas de captaciony
retencion de talentosy se sugiere tomar de otras areas de
las companias, como mercadotecnia y ventas.

La marca empleadora puede ser parte importante de
los habitos de consumo de los candidatos al tener una

Linked[{}]

imagen congruente con los ideales de la companiay de
los aspirantes que se traducen en un mejor desempeno
y productividad.

Dentro de las herramientas mas eficaces en la crea-
cion de la marca empleadora figuran el sitio web de la
empresa con 76%, las redes profesionales en linea con
71% v las redes sociales con 48%.

En conclusion, la inminente pero vital necesidad de
crear programas para el desarrollo profesional y valer-
se del poder que el mundo digital ofrece es hoy el gran
reto que deben enfrentar las companias para su cre-
cimiento para asi, pasar del 14% de empleados proac-
tivos en este tipo de programas a un porcentaje mas
alentador que fortalezca su negocio y les permita una
cultura laboral de mayor compromiso y éxito, lo que
se traduce en la sana productividad que toda empresa
busca. 7\
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Tendencias de seleccion de personal
que llegaron para quedarse

Uso de redes sociales Programas Creacion de Identificacién de
y profesionales de reacomodacion la marca empleadora las mejores formas
de empleados de seleccionar
candidatos

Las redes sociales profesionales
impulsan las contrataciones de calidad

57%
0
52% 43% )
38% 28% 28%
- 23% 25%
= b L -
- s = g P T - - _ e -
- - .- L . .. - - - -
E= = i = - e -_ ® -
Redes sociales Portales web Contrataciones Programas de
profesionales de empleo internas recomendacion

de empleados

@® 2014 @ 2015

Fuente: México: Tendencias de seleccidn de personal 2016. LinkedIn Telent Solutions.

El contenido del articulo es responsabilidad del autor.
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Inspectores de La Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
validaran que las empresas estén afiliadas al instituto
Fonacot.

Es una obligacion de ley y un derecho de los trabajadores.

Derivado de las reformas a la Ley Federal del Trabajo en noviembre del 2012 en su
articulo 132 fraccién XXVI Bis establece la obligatoriedad de los patrones de afiliar a su
empresa al instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los Trabajadores a efecto de
que sus trabajadores puedan ser sujetos del crédito FONACOT.

La afiliacion de las empresas, permitira que mas trabajadores tengan acceso a créditos
competitivos en el mercado para la adquisicion de bienes de consumo duradero y servicios,
con ello se fomenta el desarrollo integral de los trabajadores y el crecimiento de su patrimonio
familiar.
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pgina de Internet www.inf
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el programa.
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El Talento Humano
como factor estratégico
para la competitividad

Por: Dra. Antonia Terdn Bustamante, Profesora-Investigadora de la

Licenciatura en Administracion y Recursos Humanos, Universidad Panamericana

tividades de la empresa, por lo que tiene una

estrecha relacidn e influencia con la productivi-
dad, innovacion y competitividad de esta, y por ende
con sus resultados (Ulrich, 2008). Su misma naturale-
za le da caracteristicas definitivamente distintivas de
cualquier otro tipo de recurso, asi que su desempeno
se vincula estrechamente con el de la empresa.

E ] factor humano esta presente en todas las ac-

Cequea y Rodriguez (2012) destacan que se requiere
de la participacién de las personas y de una perma-
nente relacion social-laboral, para obtener resultados.
Por su parte Hamburger (2008) senala que cualquier
intento por mejorar debe empezar por reconocer el va-
lorylaimportancia de las personas en la organizacion.

Sin embargo, a pesar de que el talento humano es
escaso, valioso, unico e inimitable (Barney y Wright,
1998), no basta con ello sila empresa carece de la orga-
nizacién e infraestructura adecuada para capitalizar el
valor potencial de las personas. Esta es una competen-
cia que le corresponde a la Direcciéon de Capital Hu-
mano, que de esta manera se convierte en elemento
clave para dar alos recursos humanos su caracteristica
de ventaja competitiva sustentable (Calderon, 2003).

Yy CreandoValorRH | Mayo-Junio 2016

Una buena gestion del factor
humano incidira en la construccion
de ventajas competitivas a través
del desarrollo de competencias
organizacionales que son
distintivas para cada empresa.

Por lo anterior, las personas adquieren relevancia en
tanto se reconoce su capacidad para generar valor a la
organizacion; no basta implementar practicas de alto
rendimiento si no existe detras de ellas un area de re-
cursos humanos bien estructurada que las soporte, las
integre y las sustente (Calderon, 2003).

Tampoco resultard suficiente sdlo hacer algunos ajus-
tes en las politicas o redisenar procesos. Es necesario
romper con paradigmas que han definido las practicas
en recursos humanos por muchos anos y que hoy ya no
son vigentes, para responder a los cambios constantes
del mundo globalizado. Hay que gestionar adecuada-
mente al talento humano.



Una buena gestion del factor humano incidird en la
construccion de ventajas competitivas a través del desa-
rrollo de competencias organizacionales que son distin-
tivas para cada empresa (Camisdén, 2002). Son las per-
sonasy el talento que poseen, el elemento fundamental
para lograr ser competitivo.

Actualmente, la gestion del talento humano es una de las
7 R . .y .
areas mas importantes de la organizacion, en virtud de que
es imprescindible contar con talento humano mejor for-
mado para lograr mejores resultados. Esto ha generado que
las empresas enfoquen sus esfuerzos en atraer y retener a
las personas que poseen las competencias acordes al puesto
y que estén alineadas con su mision, vision y valores.

Hoy, cuando una compania decide implantar nuevas
estrategias, un nuevo enfoque o una nueva direccion, lo
hace involucrando a recursos humanos como socio es-
tratégico desde el principio del proceso; en virtud de que
la gestion del cambio se vincula con una integracion mas
amplia de capital humano, porque se entiende que, en la
transformacion de un negocio, el proceso de gestion de
las personas resulta fundamental (Forbes, 2015).

La gestion del talento en las
empresas es compleja, y tiene
como factores estratégicos el
saber atraer, identificar, captar,
desarrollar y retener

a las personas.

En la realidad, las organizaciones no cambian, son
los individuos quienes lo hacen y corresponde a los res-
ponsables de recursos humanos promover las actitudes
necesarias y asegurarse de que los empleados tengan
los conocimientos, experiencias, habilidades, valores
(ética), actitudes y motivaciones para que la evolucion
empresarial resulte exitosa (Forbes, 2015).

Cada dia, al finalizar la jornada de trabajo, el talento
sale de la empresay se va a dormir a casa (Ramirez, 2012).
Es, por tanto, un activo que pertenece a la persona y que
ha de ser bien dirigido, administrado y liderado.

La gestion del talento en las empresas es compleja, y
tiene como factores estratégicos el saber atraer, iden-
tificar, captar, desarrollar y retener a las personas. Sa-
ber llevar a cabo todas estas funciones no es facil. Hay
empresas que son excelentes captadoras de talento; sin
embargo no aciertan a desarrollarlo o retenerlo. Cada
vez es mas valioso el liderazgo y el trabajo en equipo ca-
paz de balancear todas estas labores (Ramirez, 2012).

El éxito competitivo no depende solamente de formular
la estrategia sino de contar con una organizacion capaz de
implementarla y de un grupo humano comprometido con
este propdsito. Aunado a lo anterior, la funcion de recursos
humanos necesita generar indicadores e informacion que
se transformen en conocimiento; necesita ir mas alla de
los datos puramente informativos y avanzar en el analisis
predictivo (Weatherly, 2003). Esta es la esencia de su crea-
cion de valor, conectando e intercambiando datos que van
a influir en las decisiones sobre el futuro y la direccion de
la empresa. El valor de una organizacion se cimenta en los
individuos que la forman. 7\

Visitanos en > www.amedirh.com.mx 27



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

PRODUCTIVIDAD
Talento RH

Componentes esenciales de la gestion de Recursos Humanos

Enfoque en las personas como parte estratégica de la empresa.
Practicas diferenciadas de seleccion de personal, alineadas a la estrategia organizacional.

Alianzas con universidades e instituciones de educacion especializadas para captar a los mejores egresados.

vVVvYvyy

Procesos muy especializados de integracion a la empresa y al puesto, en donde se acompana a los nuevos colabo-
radores durante su proceso de induccion (tanto a la organizaciéon como al puesto).

v

Modelo de competencias alineado con la mision, vision y valores.

v

Mecanismos de vanguardia para identificar talento, externo/interno (reclutamiento 2.0., psicometria, entrevis-
tas profundas, evaluaciones de 360°, assessement de competencias, evaluaciones del desempeno, etcétera).

P Aplicacion de planes de desarrollo general e individual para fortalecer las competencias del personal, y as{ prepa-
rarlos para responsabilidades actuales y futuras.

» Esquemas de compensacion (sueldos y prestaciones) competitivos, flexibles y novedosos y de largo plazo para
promover la retencion.

P Programas enfocados al capital humano y su bienestar integral, que generen afiliacién y contribuyan a crear am-
bientes de trabajo satisfactorios y saludables (balance de vida y trabajo).

P Programas de marketing interno/externo para dar a conocer a la empresa como un “empleador modelo”, que
busca el desarrollo del talento de su personal (marca como empleador).

» Flexibilidad en el trabajo que permita tener armonia y comunicacidn a las distintas generaciones.

Fuente: La autora con base en Forbes (2015).
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nvestigaciones recientes muestran que el involu-

cramiento de los empleados impacta en la produc-

tividad y la retencion del talento. Segiin encues-
tas solo el 29% de colaboradores estan involucrados
(Gallup, USA) y fuera de los Estados Unidos los nu-
meros suelen ser mds bajos.

La encuesta tipica de involucramiento ocupa pre-
guntas para identificar qué es lo que los empleados
desean y/o qué es lo que la gerencia hace para fomen-
tar o dificultar el proceso. Las respuestas suelen ser
anonimasy los gerentes no pueden emplear éstas para
facilitar el involucramiento de los colaboradores en lo
individual.

El involucramiento surge

desde adentro del individuo

Las encuestas no aclaran las dinamicas internas del
involucramiento. Para incrementar este relevante in-
dicador y la productividad, los gerentes requieren in-
formacidén de expectativas individuales, necesidades,
prioridades, aspiraciones, motivaciones y comporta-
mientos importantes relacionados.

Recientemente, en un articulo de Modern Survey
se declara: “Nada creard altos niveles de involucramiento
en toda la organizacion como las conversaciones informales
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Incrementando la productividad por
medio de engagement analytics

entre gerentes y subordinados acerca de lo que cada empleado
quierey lo que les hace involucrarse.” Los gerentes necesitan
herramientas para sostener conversaciones efectivas
para el engagement. Estas se conocen como henamientas
analiticas del involucramiento.

Aplicacion de Engagement Analytics

en tres pasos cruciales

Paso 1: Asegurar que los intereses y tareas preferidas de
los empleados empaten con el puesto actual. Esto suele
no cubrirse en encuestas y otros andlisis que se aplican.
Sin embargo, sin un ajuste razonable, el involucramien-
to resulta improbable, ya que es un estado mental que
requiere tener interés por la materia y disfrutar las ta-
reas relacionadas.

Paso 2: Entender y discutir la importancia de diversas ex-
pectativas individuales buscando cumplirlas. Por ejem-
plo, un empleado podria darle importancia alta al avance
de carrera, mientras que a otro no le interesa, prefiriendo
un horario flexible y balance de vida. Entender el valor que
el empleado individualmente otorgue a cada asunto es
prerrequisito para facilitar eficazmente el involucramien-
to, la retencion e impulsar la productividad.

Paso 3: Ya que el empleado se encuentra en el puesto co-
rrecto y sus expectativas individuales son comprendi-



das, el tercer paso es buscar como lograrlas. En ocasiones
sera tan sencillo como resumir lo que se requiere para ob-
tener un mayor ingreso o trabajar un plan para lograr un
horario flexible. Sin embargo, habra casos mas complica-
dos como cuando los comportamientos del individuo no
se encuentren alineados con sus expectativas. Los geren-
tes necesitan identificar y entender las barreras internas
al involucramiento efectivo.

Engagement Analytics constituye una
responsabilidad compartida

Engagement analytics atiende factores internos y debera
ocuparse una responsabilidad compartida hacia su lo-
gro. Los gerentes aprenden las dindmicas internas del in-
volucramiento para cada empleado y con ello entran en
un didlogo, provocando la motivacion individual e incre-
mento de la productividad. Los empleadores tomaran la
iniciativa de sostener conversaciones significativas que
definan estrategias de involucramiento y productividad
ganar-ganar. Engagement analytics permite que organiza-
cion y empleado sean capaces de crear, juntos, una cul-
tura de involucramiento.

Deja de ser escurridizo

La meta escurridiza de lograr una cultura de involucra-
miento sera alcanzada usando engagement analytics. Como
con cualquier intervencién que integra informacién del
empleado, engagement analytics requiere una planeacion
efectiva y una comunicacién y definicién clara del pro-
posito. Presentandose como un proceso de desarrollo sin
implicaciones punitivas, engagement analytics cobrard un
valor significativo para los colaboradores, brindandoles
oportunidades para identificar asuntos clave de la reali-
zacion de carrera y alinear sus pasiones y talentos con las
necesidades de la organizacion.

Para mayor informacién acerca
de cdmo Harrison Assessments
le ayudara a construir una
cultura de involucramiento
aliado al incremento de
productividad,contacte a PLP en
info@plp-mexico.com

Clive Bayne
Director General de Professional
Learning Partners, un solutions

provider regional y distribuidor
de Harrison Assessment Talent
Solutions en México.
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PRODUCTIVIDAD
Marco legal

Marco juridico de la
productividad en Mexico

Por: Fernando Yllanes Martinez, Director General del Bufete Yllanes Ramos

a productividad laboral es un elemento esencial

para la subsistencia y progreso de las empresas, las

que desde hace ya varias décadas tienen que hacer
frente ala competitividad internacional.

Este concepto no puede contemplarse de manera aisla-
da solo para las empresas, ya que la productividad tam-
bién es un factor fundamental para el fortalecimiento
de la economia y la prosperidad de cada pais puesto que
este indicador depende en gran medida la competitivi-
dad en el plano internacional. Adicionalmente, estos
factores son indispensables para progresar, mejorar las
tasas de crecimiento econdmico, el desarrollo de cada
naciony los ingresos de los trabajadores.

Queda claro que no estamos tratando un tema irrele-
vante, por el contrario, se trata de una pieza clave para el
desarrollo econdmico y social y asi se puede asegurar que,
amayor productividad, mayor competitividad y progreso.

Lamentablemente, en México hemos venido sufrien-
do serios problemas para lograr ser mas productivos. De
hecho, enlos tltimos anos se ha observado un retroceso,
lo que se ha reflejado en un bajo crecimiento y desarro-
llo de la economia y la incapacidad para hacer frente a
los grandes retos que desafian a la nacidn, entre los que
destacan el aumento de la informalidad, el combate ala
pobrezay ala desigualdad y el desempleo, por ejemplo.

Desde el sexenio del entonces Presidente de la Repu-
blica, Carlos Salinas de Gortari, en el que formalmente
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Meéxico dejo de ser una economia cerrada al firmar y for-
mar parte del Tratado del Libre Comercio de América del
Norte, se planteo la necesidad de establecer mecanismos
de productividad, y al efecto, el gobierno llegd a imponer
a quienes celebraban o revisaban un Contrato Colectivo
de Trabajo que establecieran acuerdos de productividad
como un requisito de validez; es decir, para que se per-
mitiera el registro y aprobacion por parte de las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje.

En aquel entonces, la inica herramienta con la que con-
taba la autoridad laboral era el texto del ya modificado
articulo 153-A que establecia que los trabajadores tenfan
derecho a que el patron les proporcionara “capacitacion o
adiestramiento” para “elevar su nivel de vida y producti-
vidad...”. Lo cierto es que pocos lo entendian y menos lo
atendian con seriedad. Entonces se cayd en algo que por
desgracia en nuestro México es recurrente: la simulacion.

Asi, se procedia a través de establecer clausulas “de pro-
ductividad” que nunca se aplicaron. Del mismo modo, el
porcentaje de aumento salarial pactado se distribuia en
una parte al salario y otra a un “bono de productividad”.
Al final, se otorgaba el mismo incremento al ingreso de
los trabajadores a cambio de practicamente nada.

La incapacidad del gobierno para transmitir a los sec-
tores productivos la importancia de atender este vital
requerimiento; o bien, la posicion comoda de la gran ma-
yoria para atenderlo, fue metiéndonos en un circulo ne-
gativo del que ain no salimos y que se ve reflejado en las



bajas tasas de crecimiento de la productividad e incluso en
el decrecimiento de la misma, con todas sus consecuencias.

Las empresas y los trabajadores que si entendieron y en-
frentaron el reto de elevar la productividad, se distinguen
como empresas eficientes e innovadoras a nivel nacional e
internacional.

En la actualidad, los especialistas e incluso la Organi-
zacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE)* senalan que el futuro de la productividad es muy
incierto y que requiere de la voluntad individual y de una
serie de condiciones que inciden en el mercado del trabajo.
Los expertos identifican dos fuentes fundamentales:

1. Lacapacidad para aprovechar el potencial de la difusién
del conocimiento, que incluye la tecnologia, basada en
cuatro factores:

» Conectividad laboral.

» Experimentacién con nuevas ideas.

» Inversién en capital basado en el conocimiento.
P Eficiencia en la asignacién de recursos.

2. Lasegunda fuente para reforzar la productividad y redu-
cir las desigualdades, es a través de lograr “mayor con-
cordancia” entre competencias y puestos de trabajo. Al
respecto indica el estudio de la OCDE que aproximada-
mente una cuarta parte de los trabajadores senalan un
desajuste entre sus competencias y las que se requieren
para desarrollar su trabajo. En este marco destacaré los
ultimos avances, aunque no son los unicos, que se han
tenido en México, sin dejar de reconocer que el tema es
anejo en la discusion y “no nato” en la implementacion
institucional:

1. Tras un enorme esfuerzo de los sectores productivos
coordinados por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, el 22 de mayo de 2009 se firmd el Acuerdo
Nacional para la Productividad Laboral, ante el en-
tonces Presidente de la Republica Felipe Calderon
Hinojosa. Este instrumento contiene conceptos de
avanzada, compromisos sustanciales, propdsitos
loables y muchas otras virtudes; pero por falta de re-
cursos economicos, de vision responsable y tal vez
de tiempo, no se le dio el impulso y apoyo institucio-
nal que requerfa. Sin embargo, constituye un ante-
cedente digno de senalarlo.

La reforma ala Ley Federal del Trabajo, publicada en

el Diario Oficial de la Federacidn del 30 de noviembre

de 2012, salda la deuda dando un lugar importante

™

* OCDE. El futuro de la productividad. Nota conjunta de politica del departa-
mento de asuntos econémicos de la direccion de ciencia, tecnologia e inno-
vacion. Julio, 2015.

al concepto de “productividad” en el Capitulo IIT

bis del Titulo Cuarto articulo 153-A y siguientes,

que anteriormente se referia a la capacitacién y

adiestramiento para convertirlo en el capitulo

“de la productividad, formacién y capacitacién

de los trabajadores”, destacando los siguientes

conceptos:

i. Plantea de manera formal y obligatoria el esta-
blecer programas que tengan por objeto“elevarla
productividad de la empresa” (articulo 153-A).

ii. Determina que el adiestramiento al que tienen
derecho los trabajadores y que estan obligados
a recibir por parte del patron, tiene entre otros
objetos el de “la productividad”.

iii. Se impone la obligacion al gobierno de apoyar
a las empresas con hasta 5o trabajadores me-
diante la dotacion de programas que incenti-
ven la productividad (153-E).

iv. En el articulo 153-I se incorpora la definicién
de productividad y en las subsecuentes dispo-
siciones se plantean acciones especificas, in-
cluida la de constituir un 6rgano consultivo y
auxiliar del Poder Ejecutivo Federal constitui-
do por los sectores productivos y académicos
denominado “Comité Nacional de Productivi-
dad”, que fue constituido formalmente el 28
de mayo de 2013 (Diario Oficial de la Federa-
cién 17-05-2013) con obligaciones y facultades
de alta responsabilidad.

Por otra parte, el Instituto Nacional de Geografia y Esta-
distica (INEGI), ya cuenta con una metodologia para cal-
cular los indices de productividad laboral a partir de 2015.

Esta claro que ya contamos con herramientas para
hacer frente con seriedad al anejo reto de la productivi-
dad, tras de sufrir, a tiempo presente, las consecuencias
de no atender este elemento esencial para la competi-
tividad y el desarrollo econémico de las empresas y del
paisy que, sin duda, constituye uno de los factores que
inciden en el incremento de la economia formal y en la
falta de condiciones para hacer frente a la recuperacion
salarial, entre otros problemas.

Falta lo mas importante: compromiso y apoyo insti-
tucional, desarrollo e implementacién de politicas pa-
blicas, involucramiento social y también que no se nos
olvide que es responsabilidad de todos y que, sino lo ha-
cemos, seremos menos competitivos y menos capaces
de enfrentar los desafios de nuestro México. #\

El contenido del articulo es responsabilidad del autor.
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Limite a los salarios
caidos es constitucional

Por: Ernesto Vdazquez Landero

pido injustificado es constitucional, por lo tan-

to, no transgrede el principio de progresividad
ni es violatorio de derechos humanos. Asi lo dio a co-
nocer la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia
de laNacion (SCJN) al resolver la Contradiccion de te-
sis 291/2015.

E 1 tope al pago de salarios caidos en casos de des-

La Corte considera que la modificacion efectuada en
noviembre de 2012 al articulo 48 de la Ley Federal del
Trabajo, no desconoce un derecho anteriormente es-
tablecido. Tampoco elimina la obligaciéon que tienen
los patrones de indemnizar a los trabajadores que son
separados de manera injustificada de su fuente de em-
pleo, sino que simplemente regula en forma distinta
como debe calcularse dicha indemnizacion.

Alrespecto, vale la pena recordar que los objetivos de
la reforma eran los siguientes:

» Evitar que los juicios laborales se prolongaran ar-
tificialmente con el fin de obtener un mayor pago
por concepto de salarios caidos. Para ello, se im-
plementaron medidas tales como la imposicion de
sanciones a las partes o a los servidores publicos
que actten con la finalidad de prolongar, dilatar
y obstaculizar la sustanciacién o resolucion de un
juicio laboral.
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» Impedir la eventual quiebra de las fuentes de traba-
jo, con perjuicio incluso para otros trabajadores, lo
que generaria un gran desempleo que afectaria, sin
lugar a dudas, a la economia nacional.

Asimismo, hay que considerar que si bien se limito
a 12 meses como maximo el pago de salarios caidos,
también se contemplo la obligacion de pagar intereses
sobre el importe de 15 meses de salario, a razon del 2%
mensual, capitalizable al momento del pago.

Consideraciones de la Corte en
relacion con el pago de los intereses
Ademas de la jurisprudencia antes comentada, en fe-
brero de 2016 los Tribunales Colegiados de Circuito
emitieron diversas tesis aisladas relativas al pago de in-
tereses que deben cubrir los patrones. En dichas tesis se
precisan los casos en que deben pagarse los intereses, la
base del calculo y si existe o no obligacion de reclamarse
de forma expresa en la demanda, tal y como se explica
enseguida.

Obligacién de pagar intereses: Para determinar si
existe o no la obligacién de pagar intereses, se debera
analizar el caso particular conforme a los siguientes su-
puestos:

P Cuando el laudo se dicta antes de 12 meses compu-
tados a partir de la fecha del despido y antes de ese



lapso se hace el pago de la condena, Gnicamente se
cuantificardn y pagaran los salarios caidos y no habra
derecho al pago de intereses
P Cuando el laudo se dicta antes de 12 meses, pero su
cumplimiento se verifica con posterioridad, los sa-
larios caidos podran cuantificarse hasta por esos 12
meses, pero después de ese plazo ya no se generaran,
sino que sera procedente, entonces, el pago del inte-
rés sobre el importe de 15 meses de salario, a razon
del 2% mensual, capitalizable al momento del pago
P Siellaudo se dicta después de 12 meses se debera expresar:
® que es procedente el pago de salarios caidos has-
ta por ese limite, para lo cual debera precisarse el
lapso en el que se verificaron y su monto; y
® que es procedente el pago de intereses sobre el im-
porte de 15 meses de salario, a razon del aludido
porcentaje mensual, capitalizable a su pago, para
lo que debera senalarse que la temporalidad en
la que operaran inicid a partir del dia siguiente a
aquel en el que se cumplieron los 12 meses de sa-
larios caidos.

Salario sobre el cual se calculan

los intereses

La base del calculo de los intereses, es decir, el importe
de 15 meses de salario, ha de obtenerse, al igual que los
salarios caidos, considerando el salario integrado; al re-
sultar la interpretaciéon mas favorable al trabajador.

Necesidad de reclamar los

intereses en la demanda

Debido a que el pago de intereses tiene la misma natu-
raleza que los salarios caidos, para su condena no se re-
quiere reclamarlo de manera expresa en la demanda, es
decir, no es necesario que se plantee como prestacion,
sino unicamente que se demuestre el hecho del despido
y que se declare procedente alguna de las acciones fun-

dadas en él, para que la Junta fije la condena respectiva
, paraq 3| P
y los términos en los cuales debera pagarse.

Calculo de los intereses a pagar
Para ejemplificar el calculo de los salarios caidos y de
los intereses a pagar a un trabajador, consideremos los
siguientes supuestos:
e el laudo se dict6 cuando ya habian transcurrido 13
meses a partir de la fecha del despido
o el salario mensual del trabajador era de $10,000.00

Eneste caso, el total de intereses a pagar seria el siguiente:

Salario mensual sobre el que se

calcularan los intereses 10,000.00
Por: Meses sobre los que se calcula 15
Igual: Base de calculo de los intereses 150,000.00
Por: Tasa de interés aplicable
(2% xmeses en que se tardo 26%
en emitirse el laudo)
Igual: Intereses a pagar 39,000.00

El monto a cubrir al trabajador, incluyendo los salarios
caidos y los intereses se determina enseguida:

Salarios caidos (equivalentes a

. 120,000.00

12 meses de salarios) ’
Mis: Intereses a pagar 39,000.00
Igual: Total a pagar 159,000.00

Como se aprecia, si bien existe una carga econdmica
paralos patrones que despiden de manera injustificada
alos trabajadores, esta no se ve incrementada de mane-
ra indefinida aun cuando el juicio se prolongue por mas
deunano./\
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Conoce A

Ismael Sanchez Moreno
Director de Personal
de Bachoco

Por: Amedirh

anador del Premio al Ejecutivo de Recursos

Humanos 2015 en la categoria de empresas con

hasta 5o mil colaboradores, Ismael Sanchez
Moreno llegd a México para hacer una de las carreras
profesionales mas prolificas en el campo. Procedente
de Espana, ha echado raices creando una familia en el
pais y apoyando la vision transformadora de una de
las companias emblematicas de la nacidon: Bachoco.

“Esunaempresade procesos productivos muy inten-
sos que requiere una dinamica diferente donde Recur-
sos Humanos tiene un rol de business partner muy cla-
ro”, explica Ismael en entrevista con CreandoValoRH.

Apasionado y con una visualizacion consistente y
estructurada de cada proyecto que emprende, Ismael
Sanchez Moreno tuvo contacto con México a través de
Valenciana de Cementos, filial de Cemex en Espana.
Ahi desempend funciones ejecutivas como jefe regio-
nal de capacitacion al inicio de su trayectoria. “Surgio
entonces una oportunidad para participar en un pro-
grama de intercambio de ejecutivos para la ciudad de
Monterrey”, recuerda.

“Me convencieron y luego de una semana llegué a

México, directamente a la plataforma de Recursos Hu-
manos en Cemex que ha sido por anos una de las mas
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Ismael Sanchez Moreno, Director de Personal de Bachoco

modernas e innovadoras de Hispanoamérica. Esto me
dio proyeccion y un par de anos mas tarde me reinte-
gré a Cemex Espana como Director de Organizacion,
Calidad y Productividad™.

En el ano 2004, Ismael Sanchez Moreno recibi6é una
llamada telefénica de un companero espanol que ha-
bia trabajado en Cemex. Se traté de una invitacion
para incorporarse a Grupo Modelo. “Colaboré once
anos en la cervecera y participé en el proceso de des-



“Como director, lidero la funcion plena de
Recursos Humanos con nuevas areas y una
gerencia de relaciones laborales con 51
contratos colectivos de trabajo en todo
México y una unidad de negocio en Arkansas
con 2 mil 500 colaboradores”.

doblamiento de objetivos estratégicos y KPI’s, como Di-
rector Corporativo de Personas y Gestion del Cambio”,
agrega el ejecutivo.

“En Grupo Modelo tuve la oportunidad de colaborar en
el tema de gestion del cambio durante tres anos. Esto fue
lo que Bachoco observé en mi persona y me incorporo a
su fuerza de innovacién para facilitar el desdoblamien-
to de nuevos objetivos y, al mismo tiempo, soportar los
procesos de habilitacién organizacional y transforma-
cidn sin interrumpir la operacion”.

En Bachoco, es responsable de la Direccion de Perso-
nal que tiene un alcance amplio y a la vez profundo en la
organizacion. Ahi, Ismael Sanchez ha disenado e imple-
mentado una nueva metodologia de indicadores clave de
negocio que va del ciclo de gestion de las personas hacia
el ciclo de gestion del negocio.

Asimismo, se ha encargado de generar toda una pla-
taforma de Recursos Humanos con una renovacién
que incluye temas desde la contratacion hasta el retiro
y subprocesos como el de administracion del cambio,
planeacion y desarrollo organizacional, entrenamiento,
atraccion y contratacion de talento, relaciones laborales,
compensacion y beneficios, y sustentabilidad ambien-
tal, seguridad y salud de los colaboradores.

“Vivimos un proceso intenso de transformacion por-
que Bachoco es una empresa que emprende el rumbo ha-
cia nuevos escenarios todo el tiempo”, comparte Ismael
Sdnchez. “Como director, lidero la funcidn plena de Re-
cursos Humanos con nuevas dreas y una gerencia de re-
laciones laborales con 51 contratos colectivos de trabajo
en todo México y una unidad de negocio en Arkansas con
2 mil 5oo colaboradores”.

Alo largo de su estancia en México y la colaboracion en
empresas de gran prestigio y trascendencia en el medio

- Bachoco,

Todos los dias

corporativo nacional, Ismael Sanchez Moreno ha iden-
tificado que uno de los retos actuales para Recursos
Humanos radica en la retencion y creacion del talento.
Se trata de un tema critico, local y global; aunque no es
el tnico.

“El otro gran desafio tiene que ver con el hecho de que
olvidamos poner mayor énfasis en la diversidad de ge-
neraciones que conviven en las organizaciones y deja-
mos de ganar el compromiso de todos sus integrantes.
En Bachoco, por ejemplo, el 47% de la fuerza trabajado-
ra estd formada por millennials que acaban de ingresar a
la operacion. Ellos tienen ideas nuevas y mucha energia
que debemos hacer que combine a la perfeccion con el
resto de la gente que tiene el know-how”.

Finalmente, como especialista en gestion del cambio,
Ismael Sinchez Moreno reconoce que, en México a ni-
vel de las grandes corporaciones, ha permeado con gran
éxito el enfoque de los Recursos Humanos orientado en
las soft skills y el desarrollo de competencias y habilida-
des en lideres y gerentes.

“Digamos que en potencia si contamos con colabo-
radores preparados. No obstante, una pequena area de
oportunidad todavia es la formacion de la cultura de
la anticipacion. Al no existir este awareness o concien-
cia de lo que se requiere para la progresion del cambio,
llegan a surgir algunas resistencias basadas en la vision
construida sobre modelos tnicos en vez de dar paso a
los negocios exitosos creados a partir de formas inno-
vadoras y diversas”, concluye. /\
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,Qué iniciativas estan ejecutando

las empresas y negocios para facilitar

el arribo y acceso de sus colaboradores

a los centros de trabajo? f—

Hoy No Circula

48% 30% 10% 6% 2%

De los encuestados Permitira Modificara horarios Brindara ayuda
no aplicara ninguna actividades Home de trabajo. econdémica para
medida. B Office. transporte.

“Tensién, ausentismo y disminucion de los niveles de productividad
y rentabilidad vienen de la mano con las contingencias ambientales
o y las medidas de accion del programa Hoy No Circula.

. = Q@ En México, las empresas padecen el impacto de 7.3% en la némina por el
ausentismo de colaboradores.

Q 80% de la Ciudad de México esta disefiada para la circulacién de autos
y 70% de los viajes se realizan en transporte publico.

@ 22 kilémetros es la distancia promedio de los traslados en la Ciudad de México
con dos horas y media de duracion.

Q@ 75% de los trabajadores mexicanos sufren mayores gastos y problemas
laborales al experimentar el aumento en el tiempo de traslado al trabajo.

Fuente: Amedirh. Direccion de Mercadotecnia
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Participa en la Feria Virtual de Empleo

mas importante de México

29 DE AGOSTO AL 4 DE SEPTIEMBRE DE 2016

ADQUIERE TU STAND O SE NUESTRO SPONSOR
Y OBTEN LOS SIGUIENTES BENEFICIOS:

= Encuentra al mejor talento en México
» Recibe miles de CV’s digitales =Publica tus vacantes
= Promueve y posiciona tu empresa
= Ahorra costos de stands, flyers y edecanes

Resultados 2015:
= Mas de 50 empresas y universidades participantes
" Visitantes: 285,029 = Visitas Gnicas: 244,992

10% DE DESCUENTO A SOCIOS AMEDIRH
iAPARTA TU STAND!

Y APROVECHA LOS DESCUENTOS Y BENEFICIOS

INFORMES

mancona@amedirh.com.mx / echavez@amedirh.com.mx / Tels: 5140-2205 y 5140-2222
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53% 100%
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