El trabajo
en Mexico

© 52° Congreso

Internacional Amedirh
Conoce a los conferencistas

internacionales parael 6y 7
de septiembre.

© Trabajo infantil en México
/ \ Exploramos la situacién de este
fendmeno que sigue vigente.

amedirh

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.

© Retorno de inversion
Mayo 2017 y el pago de PTU.


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

I\

amedirh

PARTICIPA

EN LOS
GRUPOS DE
INTERCAMBIO

CONTAMOS CON 5 GRUPOS PARA INTERCAMBIO DE CARTERA

4 POR ZONA GEOGRAFICA

‘ fi
CENTRO

[ ]
‘ fi
SANTA FE

‘ fi
VENTAS

1 POR AREA

Estos grupos se retiinen una vez al mes en un dia ya establecido.
Comparte tus vacantes y recibe apoyo del grupo con candidatos acordes a tu perfil.
Les recordamos que este es un SERVICIO TOTALMENTE GRATUITO
para todos nuestros socios y universidades participantes

INSCRIBETE: Enrique Chavez / Tel: 5140-2205 / echavez@amedirh.com.mx


http://www.amedirh.com.mx/
mailto:echavez@amedirh.com.mx?subject=

L]
Accede atoda la informacion de nuestra
ontemdo =i
Esto es parte de AMEDIRH en Movimiento.

VALOLZ www.amedirh.com.mx

[
-
‘ DN A

Editorial

El trabajo en México: ;Qué futuro nos espera?

?

o Investigacion RH

Rugrl bO al ) Encuesta sobre ejecutivos RH y trabajo en México
52° Congreso -

de Recursos —
Humanos P16

+ Enfoque de Negocios

El futuro del empleo en América Latina

?

|’ :

Grandes Tendencias * = =

México necesita abatir el trabajo infantil

s 4

e-= Marco LEGAL
Empleoy grupos vulnerables



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

Editorial

El trabajo en México:

¢Queé futuro nos espera‘-"

Del escritorio de Pedro Borda Hartmann, Director General de Amedirh

medirh celebrd el foro El futuro del empleo en
México: Desarrollando nuestras competencias
rganizado en coordinacion con el CONOCER y
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). En este
evento se presentaron expositores de notable reconoci-
miento nacional e internacional que realizaron aporta-
ciones desde la academia, la iniciativa privada, la admi-
nistracion publica y el ambito legislativo.

Con un formato que incluyé conferencias con expertos
en la transformacion del trabajo hacia el 2020y 2050, asi
como dos paneles sobre convivencia entre generaciones
y gestion de competencias, los participantes tuvieron la
oportunidad de aproximarse a los grandes retos que te-
nemos que resolver como pais.

Nos encontramos ante la imperiosa necesidad de cons-
truir la mejor version de México y los mexicanos. Esto
es inaplazable porque la sociedad y los mercados estan
entrando a una nueva era integrada fuertemente con la
tecnologia de informacion siempre en desarrollo. Se trata
de la Revolucion Industrial 4.0.

México tiene un rezago significativo que sdlo es posible
revertir y abatir actuando de forma estratégica y conjun-
tando la intervencién de los sectores educativo, empre-
sarial y laboral. Las nuevas formas de vida demandan mo-
dos diferentes de organizar la ensenanza, la generacion
de empleos, la contratacién, la formacién para el trabajo,
las relaciones sindicales y el desarrollo del talento.

Hay profesionesy ocupaciones que estan desaparecien-
do a gran velocidad. De acuerdo con Career Cast, oficios
como el de cartero tiene -28% de perspectiva de contra-
tacion debido al uso de las tecnologias de informacion.
Los reporteros de medios de comunicacién presentan un
-19%, los agentes de viajes un -12%, los asistentes de vue-
lo un -7% y los inspectores fiscales un -4%.

México ya no puede ni debe ser un pais con rezago, con
indicadores bajos en competencias basicas paralaviday
el trabajo. Los ejecutivos de Recursos Humanos, las ins-
tituciones educativas y las instancias gubernamentales
apropiadas tenemos que actuar con un compromiso sin
caducidad para asegurar el éxito en cada paso. /\

La transformacion digital
del trabajo es unarealidad
que nos llevard a mejorar

la manufactura industrial
tradicional y a superarnos
en las cadenas de valor
basadas en datos,
informacioén y conocimiento.
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En esta tercera edicion de 2017

® Trabajo en México es el tema de esta edicion en la que
se abordan diferentes facetas de uno de los aspectos
mds relevantes para la economia y la sociedad.

Resultados de la encuesta entre ejecutivos de RH acer-
ca de las practicas para mejorar la calidad del empleo.

Conversamos con la Mtra. Candita Gil, Directora
General del CONALEP acerca de los avances de la
institucion y su capacidad para insertar jovenes a la
vida productiva.

® José Manuel Salazar, Director Regional de la OIT dio

a conocer la vision del futuro del empleo en América
Latina.

Trabajo infantil: ;cudl es la definicion del término y
como es el panorama de México en cifras? /\

En Cifras

Trabajo Infantil en México

El 12 de junio se conmemora el Dia Internacional contra
el Trabajo Infantil. Al respecto y de acuerdo con la En-
cuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (INEGI, 2016),
los datos mas recientes revelan que:

® En México hay 29.4 millones de ninos entre 5y 17

anos en condicion de asistir ala escuela. 2 millones
8o milno lo hacen.

De ellos, 1.5 millones tienen entre 15y 17 anos.
La falta de interés, aptitud o requisitos para ingre-
saralaescuela esla primera razén de no asistencia.
Afect6 a 756 mil mexicanos de 5 a 17 anos.

e 21 millones de ninos y adolescentes realizan que-

haceres domésticos. 19 millones lo hacen en con-
diciones adecuadas, 1.6 millones en condiciones
no adecuadas y 1.2 millones en condiciones peli-
grosas.

e La tasa de ocupacion infantil no permitida es de

7.5 mientras la inasistencia escolar alcanza el 7.1
y la de quehaceres domésticos en condiciones no
adecuadasesde 5.7.

Fuente: INEGI

Visitanos en > www.amedirh.com.mx 5
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Nuevos
Socios

Damos la bienvenida a

las empresas y ejecutivos
de RH que se integran a

la comunidad de Amedirh.
Los invitamos a conocer

y aprovechar nuestra
plataforma de servicios
de valor agregado.

Avery Dennison S.A. de C.V.
Leonel Diaz

Gerente de Recursos Humanos
Celulosa / Papel

Background

José Manuel Reyna

Director Comercial

Reclutamiento y seleccion de personal

Beneficia.MX
Xochitl Cardenas
Contralora
Instituciéon financiera

Bianni Consultancy Services, S.A. de C.V.
Ing. Juan Carlos de la Cruz Santiago

Director General

Servicios deTI

Bruluagsa, S.A.de C.V.

C.P. Javier Cruz Hernandez

Director de Administracion Finanzas
Farmacéutica

CreandoValorRH | Mayo-Junio 2017

Compas

Victor Hugo Arias Sierra
Subdirector de Recursos Humanos
Automotriz

Estratégica

Karina Lopez

Gerente de Recursos Humanos
Servicios integrados de marketing

Fehlmex, S.A. de C.V.
Juan Garcia Sandoval
Contralor
Metalmecanica

Fit Integra

Raquel Villareal Pérez

Gerente de Recursos Humanos
Club deportivo

Grupo Freza

Lic. Mitzi Campos Morales
Jefe de Recursos Humanos
Alimenticia

Grupo HL Consultores

Lic. Zoila Castro Orozco
Directora de Recursos Humanos
Consultoria

Grupo Promotora Residencial
Lic. Lleymi Moo Gonzalez
Gerente de Recursos Humanos
Construccion

Grupo Ruz

Julieta Navarro Martinez
Directora de Recursos Humanos
Productos infantiles
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Nos avalan 70 anos de excelencia,
calidad y prestigio al servicio de
los Recursos Humanos en México.

Mettler Toledo The Cape A Thompson Hotel

Jennifer Covarrubias . Lic. Susana Lopez Navarro
Directora de Recursos Humanos . Directora de Area Servicio Personal de México
Comercial . Servicios de hoteleria y restaurantes
Oxfam México, A.C. . Timken de México

Cristina Razo : Lisette Quijano

Gerente de Recursos Humanos Gerente de Recursos Humanos
Organizacion no gubernamental : Metalargica

RGP - Resources Global Professionals : TPS Armoring

Humberto C. Pérez Flores . C.P.Jehtro A. Molina Herrera
Gerente de Servicio al Cliente - Capital Humano . Gerente de Recursos Humanos
Consultoria y proyectos - Automotriz

4\ COMITES DE TRABAJO

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

m Seleccion de Talento y Capacitacion = Salud

m Tecnologia Aplicada a RH m Relaciones Laborales
m Clima Organizacional m Compensaciones
m Fiscal en Seguridad Social m Comunicacion

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

¢ Como participar?

Inscribete enviando un e-mail a evelasco@amedirh.com.mx
Indica el comité al que deseas participar y los siguientes
datos: Nombre, puesto, empresa, teléfono, e-mail
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o Congreso Internacional
Recursos Humanos
HR Visions & Strategies 2017

Mas que un evento

ajo la premisa de desarrollar nuevas visiones y es-

trategias para el futuro, poniendo al centro al ta-

lento, Amedirh organiza el 52° Congreso Interna-
cional de Recursos Humanos, que se realizara los dias 6
y 7 de septiembre en el Centro CitiBanamex de la Ciudad
de México, con una participacion de 4 mil oo ejecutivos
de diferentes funciones organizacionales.

“En el marco del 70 aniversario de Amedirh, hemos
pensado y disenado el congreso como una experiencia
de conocimiento, analisis de tendencias, networking
y transformacion de RH”, explica el Lic. Pedro Borda,
Director General de Amedirh.

“Llevamos diez anos estableciendo marcas de audien-
cia y para este 2017 estamos preparando un congreso
que serda mucho mas que un evento empresarial de dos
dias, con sesiones especializadas sobre diversos temas,

previas y posteriores al congreso”, asegura el directivo de
Amedirh.

El programa de conferencias incluye la participacion
de empresarios, CEQ’s, lideres internacionales de Recur-
sos Humanos, asi como expertos en innovacion, gestion
y motivacion de talento, creacion de nuevos negocios,
compensacion y desarrollo de la fuerza de trabajo en el
ambito internacional.

“La calidad de los conferencistas del Congreso Amedirh
siempre es de excelencia extraordinaria. Adicionalmente,
hemos incluido en el programa un Panel de Diversidad en
el que participaran directores de diferentes empresas que
compartiran mejores practicas. Contaremos con Claudia
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Raunich, Vicepresidenta de Recursos Humanos de
Latinoamérica en American Express, como moderadora”,
agrega Pedro Borda.

Ademas de las conferencias magistrales, los participan-
tes podran visitar la ExpoRH que este ano contara con
103 stands de empresas de servicios y productos espe-
cializados en RH, asi como un auditorio alterno donde
se impartiran workshops para revision de competencias
especificas para el desarrollo ejecutivo.

El Congreso Amedirh es un evento con un gran nimero
de seguidores, calificado por ellos como el mas relevan-
te y grande en habla hispana en su categoria. Al mismo
tiempo, siempre estd basado en lainnovacién en la selec-
cion de temas, los conferencistas y las propuestas que se
discuten en cada uno de sus espacios.

“Cada ano incorporamos elementos diferenciadores y
este 2017 no sera la excepcion pues tendremos una expe-
riencia extendida que los participantes podran disfrutar
antes, durante y después del congreso. Esta es sin duda
una variacion significativa que potenciara el impacto del
evento y que nos guiard por la ruta de las grandes ten-
dencias actuales y las que vienen”, asegura el Director
General de Amedirh. 4\

6y 7 de septiembre:
Te esperamos en el
Congreso Amedirh
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Jean-Michel Caye

(Francia)
Lider de Boston Consulting Group

Es uno de los mds connotados expertos en desarrollo
organizacional y Recursos Humanos del mundo. Ha sido
lider de la practica de HR/People Advantage C~Talent Topics
a nivel global. En la actualidad es el Director Global de
Recursos Humanos y Talento en el Boston Consulting Group.
También es un integrante clave de las areas farmacéutica
y bancaria, participando ademas en las practicas de
industria y desarrollo corporativo.

El talento es el tema de investigacion principal de
Jean-Michel Caye. Su trabajo ha revelado que, a pesar
de las crisis del pasado y del futuro incierto, la llamada
guerra por el talento estallegando a niveles sin preceden-
tes, a causa del envejecimiento y el desarrollo econémico
mundial.

Jean-Michael Caye suele cuestionarse acerca de las im-
plicaciones paralas empresas cuando eligen “adquirir” el
talento, en lugar de “desarrollarlo” de manera interna,
generando una espiral de agotamiento de la fuerza pro-
ductiva.

Antes de unirse a Boston Consulting Group en 1998,
Jean-Michel fue Director de Hay Group, responsable de
beneficios y farmacéutica en Francia. Cuenta con el
master de HR Management porla Universite Paris Dauphine,
el master de Business Law en la Université Bordeauxy en el
Institut d’Etudes Politiques de Bordeaux.

Juan Alberto Gonzalez
(Estados Unidos)

CEO de B+20

Egresé de la Universidad La Salle donde estudio
Cibernéticay curso el posgrado en el Massachusetts Institute
of Technology (MIT), la Universidad Wharton, el Instituto
Hoffman y la formacion de Liderazgo y Administraciéon en
The Microsoft Academy. En la actualidad es CEO de B+2oy

conferencista motivacional de reconocimiento mundial.

Juan Alberto colabord en Microsoft durante 21 anos y
antes de dirigir la empresa en México, fue director de las
subsidiarias de Colombia y Perti. En este tltimo territo-
rio condujo las negociaciones que derivaron en un acuer-
do maestro de cooperacion vigente entre la compania y
el gobierno peruano.

Su desempeno propicid que fuera nombrado Director
General para la Region Andina, abarcando Colombia,
Ecuador y Venezuela. En esta posicion generd un creci-
miento acumulado del 70% en un periodo de tres anos.

Se ha desempenado como Presidente del Consejo
Directivo de la Asociacion Mexicana de la Industria de
Tecnologias de Informacion (AMITI); miembro del Consejo
Directivo de US-Mexico Foundation; del Consejo Directivo
de OQjos que Stenten A.C.; y del Young Presidents’ Organization.

Visitanos en > www.amedirh.com.mx
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Pablo Habichayn
(México)
Director de RH, Edenred México

Pablo es uno de los ejecutivos de alta direccion de
Recursos Humanos mds destacados en el pais. Ademas
del desempeno de su funcién, participa en el Comité
Directivo de Edenred, donde tiene como mision el cuidado
del capital humano y el desarrollo organizacional de la
empresa.

Habichayn Polloni retne actualmente una trayectoria
de 30 anos de experiencia. Veintinueve de ellos con Grupo
Accor ahora Edenred donde ha liderado los proyectos del
desarrollo de la estrategia para la transformacion de
papel a tarjeta. Asimismo, ha participado en fusiones
con empresas que ha adquirido la organizacion.

En Francia, ocup¢ la Direccion de Operaciones y tam-
bién ha colaborado en otros puestos directivos en areas
como TI, Operaciones y la Unidad de Negocios de Bene-
ficios Sociales.

En 2015 fue reconocido por Amedirh como Ejecutivo
del Ano de Recursos Humanos por su labor al frente de
esta funcidény en 2017 fue clasificado por la revista Mundo
Ejecutivo dentro de los 30 CHRO’s que transforman el
capital humano de México.

Es egresado de la Universidad Auténoma Metropoli-
tana y cuenta con varios diplomados otorgados por el
ITAM y el Tec de Monterrey en Alta Direccion, Direccion
de Recursos Humanos y Técnicas de Productividad.
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Fred Kofman
(Estados Unidos)

Vicepresidente de Desarrollo
Ejecutivo en Linkedin

Ademas de su posicion destacada en Linkedin, Fred
Kofman se desempena como Director del Conscious
Business Center International de la Universidad Francisco
Marroquin, que ofrece programas de formacion de
posgrado para consultores y directivos.

Su libro, La empresa consciente, ha sido traducido a mas
de diez idiomas y ha recibido numerosos premios. Sus
articulos académicos han aparecido en publicaciones
como Econometrica, The Journal of Public Economics, The Fifth
Discipline Field Book y The Journal of Organizational Dynamics.

Es licenciado en Economia por la Universidad de
Buenos Aires y Doctor en Economia por la University of
Berkeley. Ha colaborado en el Massachusetts Institute of
Technology (MIT), donde participd como investigador
senior con Peter Senge en el Center for Organizational
Learning. Adicionalmente, es miembro fundador del area
de negocios del Integral Institute de Ken Wilber.

Desde 1996, Fred ha creado e impartido programas
de liderazgo, dominio personal, aprendizaje en equipo,
efectividad organizacional y coaching para miles de eje-
cutivos y consultores a nivel mundial. Ha disenado y
facilitado programas para altos ejecutivos alrededor del
mundo en companias como Linkedin, Google, Facebook,
Yahoo, Microsoft, Citicorp, General Motors, entre otras.
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Trabajo en México
Investigacion RH

Encuesta sobre
ejecutivos de
RH v trabajo
en Meéxico

Por: Amedirh

se realizan en Amedirh, se llevd a cabo la aplicacion

de la encuesta sobre acciones realizadas y actitudes
que presentan los ejecutivos de Recursos Humanos en las
empresas y que tienden al desarrollo y promocion de la
calidad del empleo y las mejores condiciones del mismo
en las organizaciones del pais.

( : omo parte de las actividades de investigacion que

En el estudio, participaron ejecutivos de Recursos Hu-
manos de las companias que conforman la base de socios
de Amedirh. Se conté con la participacion de 2,700 per-
sonas que facilitaron sus respuestas y a partir del analisis
de los datos obtenidos se obtuvieron las siguientes obser-
vaciones.

Iniciativas para mejorar calidad del empleo

Practicamente con el mismo porcentaje se ubicaron
la implementacion de programas de equidad de géne-
ro (31%), capacitacion en tecnologias de informacion
(20%), gestionar la diversidad generacional (20%), aten-
der enfermedades relacionadas con el trabajo (18%) e
incluir personas con discapacidad (17%). Las practicas
menos representadas fueron la contratacién de adultos

mayores (3%) y la implementacion de programas para la
comunidad LGBTTTI (1%).

Compensacion y productividad

Se pregunto a los participantes qué pensaban acerca de
incrementar los sueldos de acuerdo con la productividad
y si esto mejoraria la calidad del empleo. 51% de ellos es-
tuvieron totalmente de acuerdo y 30% de acuerdo, lo que
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representa una mayoria donde la proporcion es de 8 de
cada 10 ejecutivos a favor de la compensacion con base
en los resultados.

Calidad del empleo

En la encuesta se pregunto a los ejecutivos de Recursos
Humanos qué opinaban sobre la mejoria de la calidad del
empleo, en lo general, en los ultimos anos. De acuerdo
con su experiencia, 7.5 de cada 10 ejecutivos considera
que ha habido mejora. No obstante, hay un 20% de par-
ticipantes en el estudio que mantuvieron una opinién
neutral.

Situacion laboral de la mujer

6 de cada 10 ejecutivos considera que hay mayor equidad
de género y 2 de cada 10 considera que ahora se apoya
mads a las mujeres para ocupar puestos directivos.

Trabajo y adultos mayores

Tratandose de los adultos mayores, los ejecutivos mos-
traron una inclinacion de 67% a contratar a adultos ma-
yores, o bien, a retenerlos. En contraste, un amplio seg-
mento del 25% se mostré con una opinién neutra (ni a
favor ni en contra). S6lo 8% dijo no estar dispuesto. 4\

Se conto con la participacion de
2,700 personas que facilitaron

sus respuestas de forma anonima
y confidencial.




¢En los seis meses recientes ha emprendido
alguna de estas iniciativas relacionada con
la mejora del empleo en México?

Implementar programas para comunidad LGBTTTI .

Contratacidn de adultos mayores 31% de los ejecutivos

Inclui personas con discapacidad [ de RH han optado por
Atender enfermedades relacionadas con el trabajo implementar programas

Gestionar diversidad generacional [l de eqUidad de género.

Capacitar en tecnologias de informacién [l

Implementar programas de equidad de género .

Fuente: Amedirh

En su opinion, ¢incrementar los sueldos de acuerdo
con la productividad mejoraria la calidad del empleo?

51%o de los participantes
dijo estar totalmente
de acuerdo con el

incremento de sueldos por
productividad.

Totalmente de acuerdo [l

De acuerdo [l

Ni a favor ni en contra [l
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Amedirh

Considerando su experiencia,
¢éla calidad del empleo ha mejorado
en los ultimos cinco anos?

Solo 5% respondieron
gue estan totalmente en
desacuerdo con que haya
mejorado la calidad del
empleo.

De acuerdo [l
En desacuerdo [l
Ni a favor ni en contra [l

Totalmente de acuerdo

440/0 31 .
/5

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Amedirh
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Considerando su experiencia,
éla calidad del empleo ha mejorado
en los ultimos cinco afios?

58% de los ejecutivos de
RH senalaron que hay mas

i
equidad de género en el

7%
trabajo en México.

Ahora se destina mayor capacitacion para ellas [l

Cuentan con el beneficio del tiempo flexible [Jjj
Ninguna de las anteriores
Se les considera para puestos directivos [

Hay més equidad de género [l

Fuente: Amedirh

Tratandose de los adultos mayores,
équé tan dispuesta esta su empresa
para contratarlos o retenerlos como talento?

El 25% de los participantes
no se encuentra en contra

y tampoco afavordela
inclusion laboral de adultos pispuesta [l
mayorES- Ni a favor ni en contra [l

Totalmente dispuesta

Indispuesta [l
46%

Totalmente indispuesta

21 0/0 80/0

0%

Fuente: Amedirh
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Futuro del
en

America Latina

Por: Amedirh

n torno al futuro del empleo en México y en

el contexto regional de América Latina, la

Organizacion Internacional del Trabajo ha
realizado uno de los analisis mas amplios y com-
pletos acerca de las tendencias y perspectivas.
Uno de los mayores retos consiste en la compren-
sion veloz y 4gil de los factores que estan apalan-
cando e impulsando la transformacién demografi-
ca, tecnoldgica, industrial, migratoria y educativa
en todo el continente.

Al respecto, José Manuel Salazar-Xirinachs, Direc-
tor Regional de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), comentd que “vivimos tiempos de
una gran convergencia tecnoldgica, social y eco-
nomica que involucra el internet de las cosas, la
inteligencia artificial, las nuevas interfases huma-
no maquina, la robdtica y la impresion 3D”, asi lo
preciso durante su exposicion en el evento El futuro
del empleo que se llevo a cabo en marzo de 2017 con
la participacion y coordinacién conjunta de Ame-
dirh, la OIT y el CONOCER.

Para Salazar-Xirinachs, “este proceso de cambio
traera consigo, entre otras consecuencias, la apa-
ricion de productos inteligentes, logistica smart,
nuevas cadenas de suministro, fabricas inteligen-
tes, manufactura distribuida, tamanos diversos de
empresas y nuevas formas de contratacion”.
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El especialista y titular regional de OIT explico
como es que las plataformas tecnoldgicas podrian
tener un impacto profundo y a la vez positivo en
la produccion. Asimismo, compartio su reflexion
acerca de los desafios demograficos que hay que
tomar en consideracidon en la planeacion de la
fuerza de trabajo de los paises de la zona continen-
tal.

“Para el ano 2050, la poblaciéon de América Latina
tendrd cerca de 155 millones de adultos mayores.
Esto representa el 20%, lo que significa que los sis-
temas de proteccion social enfrentarin mayor pre-
sion. Deigual forma, el incremento que vivimos en
la base poblacional de jovenes, representa un alto
potencial siempre que estén debidamente educa-
dos, de lo contrario pesara sobre ellos la sombra de
sumarse al segmento de personas que no estudian
ni trabajan o NiNis”.

Por si mismos, el bono demografico y el envejeci-
miento de la poblacién econémicamente activa
ejercen una fuerte presion sobre los mercados la-
borales. A ello, en opinidn de José Manuel Salazar,
hay que anadir la necesidad urgente de formar
nuevos grupos profesionales, técnicos y operati-
vos para responder ante las demandas.



“El operador del futuro debe contar con compe-
tencias como la capacidad para lidiar con maqui-
nas inteligentes; habilidad para la adaptacion,
observacion, medicion y decisiéon. Asimismo, ser
capazde aprender a aprendery a adaptarse, siendo
consciente de que la innovacion es hecha por las
personas. Los mejores trabajos demandan estas
competencias”, senala José Manuel Salazar.

En lo que concierne a la dindmica aparicién de
nuevos empleos y la desaparicion de otros, asi
como la irrupcion del desempleo tecnoldgico a
causa de las transformaciones en la economia di-
gital y la automatizacion, el titular regional de OIT
expuso dos perspectivas diferenciadas. “Todas las
entidades relacionadas con el empleo deberan to-
mar en cuenta una perspectiva pesimista en la que
las maquinas van a sustituir masivamente a los
humanos en muchas ocupaciones. Como lo han
senalado Frey y Osborne, 47% de las ocupaciones
actuales estdn en riesgo”, explico.

“En el sentido optimista, es posible reconocer que,
si bien habra sustitucion, también se producira la
complementariedad y aumento de las capacidades
humanas. Por cada empleo ‘comun’ perdido, otros
tres seran creados con la explosion de innovacion,
de acuerdo con Gil Giardelli”.

“El operador del futuro
debe contar con
competencias como la
capacidad para lidiar con

magquinas inteligentes;
habilidad parala
adaptacion, observacion,
medicion y decision.”

José Manuel Salazar preciso que, en términos eco-
nomicos y sociales, la humanidad esta ingresando
auna Cuarta Revolucion Industrial, que estd gene-
rando también un proceso global de transforma-
cion de las ocupaciones. La demanda por nuevas
competencias avanzadas aumentay la obsolescen-
cia de las habilidades existentes se acelera. “Con
ello emerge el incremento del riesgo de mayor
desigualdad. Los trabajadores con altas califica-
ciones y ‘conectados’ ganan; pero aquellos con
bajas calificaciones y ‘desconectados’ pierden”,
cito José Manuel Salazar al referirse al estudio de
Hollowing.

El cambio acelerado en el perfil de habilidades de
la Cuarta Revolucion Industrial demanda la crea-
cién de nuevos sistemas de educaciéon formal y
la renovacion de la formacién profesional, lo que
también indica que se requiere de una Agenda de
Desarrollo del Talento Humano. #\
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“Todas las entidades
relacionadas con
el empleo deberan
tomar en cuenta una
perspectiva pesimista en
la que las maquinas van a
sustituir masivamente a

los humanos en muchas
ocupaciones. Como
lo han sefalado Frey y
Osborne, 47% de las
ocupaciones actuales
estan en riesgo”
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José Manuel Salazar, Director Regional
de OIT compartio datos sobre la des-
aceleracion y como impacta negativa-
mente en el panorama laboral:

La tasa de desempleo:
Aumento de 6.6% en 2015 (tercer trimestre)
a8.1 % en 20106 (tercer trimestre).

Esto es 5 millones de nuevas personas des-
empleadas, para un total de 25 millones de
personas sin empleo.

Desempleo juvenil:
Aumentod de 15.1 % en 20142 18.3% en 2016.

Empleo asalariado:
De 2003 a 2013 habia aumentado de manera
sostenida.

Con la desaceleracidn, su crecimiento cesd
en 2014y decrecid en 2015.

Mientras que el empleo por cuenta propia
aumento.

Salarios reales:
La desaceleracion también los afectd negati-
vamente: 2.4% en 2012; 1.3% en 2013, -0.2%
en 2014;-1.3 en 2015.

En 2015 cayeron en varios paises: Brasil -2.1

pp, Colombia -1.3 pp; Pert —o.5 pp.

Fuente: Panorama Laboral 2016 de América Latina
y el Caribe, OIT. http://bit.ly/2hlSPSZ
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Meéxico necesita

Por: Dr. Silvano Soto Hernandez, editor

n el marco del Dia Internacional Contra el Traba-

jo Infantil 2016, el Fondo de las Naciones Unidas

para la Infancia, UNICEF, dio a conocer que en
México hay 2.4 millones de nifios y nifias entre los 5 y los
17 afos de edad que se encuentran en alguna modalidad
de esta situacion.

“La inasistencia escolar esta ligada a factores econémi-
cos incluyendo el trabajo infantil, por lo que tenemos
que multiplicar y conjuntar esfuerzos, porque realmente
esta es la tnica forma en la que vamos a coincidir para
erradicarlo”, senald Isabel Crowley, representante de
UNICEF en México, durante un acto en el que estuvo
presente el titular de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

Por su parte, el Secretario del Trabajo, Alfonso Navarrete
Prida senald que desde 2014 “se asumio el compromiso
de proteger a la ninez del trabajo, como politica de es-
tado”. Asi lo comentd en la reunion de entrega de dis-
tintivos a organizaciones que implementaron programas
de responsabilidad social para erradicar esta faceta de la
vida laboral del pais.

Ademas, Isabel Crowley se manifestd en contra de que

el trabajo infantil se vea como algo normal y que sea
aceptado socialmente. Insistio en que se trata de una ex-
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presion “de la pobreza, de la vulnerabilidad y exclusion
social a la que se enfrentan un buen numero de familias

en México”.?!

n

abatir el trabajo infantil

Definicion de términos

Tal como se difunde a través de la pagina web de UNICEF,
“el trabajo infantil constituye una violacién de los
derechos de ninos, ninas y adolescentes, especialmente
del derecho a estar protegido contra la explotacion, al
sano crecimiento, a la educacion, al juego, la cultura y el
deporte. Es decir, a desarrollarse plenamente” 2.

En tanto, conforme lo dado a conocer por la Organiza-
cion Internacional del Trabajo (OIT), es usual que el tér-
mino trabajo infantil se defina como toda actividad que
priva a los ninos de su ninez, potencial y dignidad, y que
es perjudicial para su desarrollo fisico y psicologico. Lo
anterior implica que cumple con las caracteristicas si-
guientes:

® Es peligroso y perjudicial para el bienestar fisico,
mental o moral del nino.

® Interfiere con su escolarizaciéon puesto que priva
de la posibilidad de asistir a clases; obliga a aban-
donar la escuela de forma prematura, o exige com-
binar el estudio con un trabajo pesado y que con-
sume mucho tiempo.



En la medicion mas reciente del Médulo
de Trabajo Infantil (INEGI, 2016)

Para la OIT, calificar o no como trabajo infantil a una
actividad especifica, depende de “la edad del nino o la
nina, el tipo de trabajo en cuestion y la cantidad de horas
que le dedica, las condiciones en que lo realiza, y los ob-
jetivos que persigue cada pais. La respuesta varia de un

pais a otro y entre uno y otro sector”. *

Asi que el trabajo infantil adopta formas diferentes y
para la comunidad internacional de naciones, este feno-
meno representa una prioridad entre las problematicas
que requieren de eliminacion inmediata; especialmente
en lo que concierne a las peores manifestaciones confor-
me la definicién del Articulo 3 del Convenio num. 182 de
la OIT:

a) Todas las formas de esclavitud o las practicas ana-
logas ala esclavitud, como la venta y la trata de ni-
nos, la servidumbre por deudas y la condicién de
siervo, y el trabajo forzoso u obligatorio, incluido
el reclutamiento forzoso u obligatorio de ninos
para utilizarlos en conflictos armados.

b) La utilizacidn, el reclutamiento o la oferta de ni-
nos para la prostitucion, la produccion de porno-
grafia o actuaciones pornogréficas.

c¢) La utilizacidn, el reclutamiento o la oferta de ni-
nos para la realizaciéon de actividades ilicitas, en
particular la produccion y el trafico de estupefa-
cientes, tal como se definen en los tratados inter-
nacionales pertinentes.

d) El trabajo que, por su naturaleza o por las condi-
ciones en que se lleva a cabo, es probable que dane
la salud, la seguridad o la moralidad de los ninos.

En México, los articulos de la Ley Federal del Trabajo que
prevén la regulacion de la ocupacion peligrosa de los ni-
fos y adolescentes son: 22, 22 Bis, 23,173, 174, 175, 175
Bis, 176,177y 178.

El estudio de la problematica

El INEGI inicid los primeros ejercicios para estudiar el
fenomeno del trabajo infantil en México a partir de las
encuestas en hogares realizadas en 1997 y 1999. Mas
adelante, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social y el
instituto, levantaron los datos del primer médulo de tra-
bajo infantil anexo a la Encuesta Nacional de Ocupacion
y Empleo en el cuarto trimestre de 2007.

El objetivo de este modulo consiste en contar con una
base de informacidn actualizada de las caracteristicas
sociodemograficas y las actividades econdmicas, domés-
ticas y escolares de la poblacion infantil de 5 a 17 anos
en el pais y las entidades federativas. La informacion se
obtiene con una periodicidad bienal desde 2007. La co-
bertura tematica incluye los aspectos siguientes:

® Actividades domésticas, econdmicasy de estudio.

® Experiencialaboral y aspectos ocupacionales.

® Condiciones laborales (ingresos, horas, dias y me-
ses trabajados).

e Importancia del trabajo infantil.

® Consecuencias de dejar de trabajar, accidentes, le-
siones y enfermedades laborales.

e Asistencia, interrupcion y abandono de la escuela.

En la medicion mds reciente del Mddulo de Trabajo
Infantil (INEGI, 2016) se reportaron 29.4 millones de
nifnos entre 5y 17 afos de edad. De los cuales cerca de 2
millones no asistian a la escuela debido a:

e 286,010 /Trabajo.

e 115,573 / Realizar quehaceres domésticos en su
hogar.

® 102,200 / Inseguridad, discriminacién y distancia
de la escuela.

® 750,406 / Falta de interés, aptitud o requisitos
para ingresar a la escuela.

® 335,400/ Falta de recursos econémicos.
129,337 / Enfermedad, accidente y/o discapaci-
dad.
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186,106 / Embarazo, matrimonio o unién y motivos familiares.
169,311 / Otra razon.

Los ninos entre 5y 18 afios que se reportaron ocupados en el modulo
de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo fueron 2,475,989, de
los cuales:

258,341 desempenaron una ocupacion permitida.
2,217,648 desempenaron una ocupacion no permitida.
887,041 abajo de la edad minima.

1,330,007 en ocupacion peligrosa.

Lo anterior implica que la tasa de ocupacidn infantil no permitida fue
de 7.5, la tasa de ocupacion infantil debajo de la edad minimade 3.9y
la tasa de ocupacion peligrosa de 19.2.

0Qué puede hacer Recursos Humanos?

Se estima que en el mundo hay 168 millones de nifios de 5 a 17 afios

de edad que se encuentran en situacion de trabajo infantil y 85 millo-

nes estan en alguna de sus peores formas, como el trabajo peligroso.

Al respecto, la funcién de Recursos Humanos tiene la oportunidad

de participar, activamente, emprendiendo alguna de las acciones si-

guientes.

Influir en otros actores de la organizacién para que erradiquen
el trabajo infantil como son los proveedores y los clientes.

Promover el uso de campanas de comunicacion para sensibili-
zar, informar y llamar ala accion contra el trabajo infantil.

Implementar programas de responsabilidad social empresarial
avocados a la lucha contra el trabajo infantil (se puede partici-
par en la obtencidn de distintivos especificos por accién en la
temadtica).

Comunicar la importancia del tema y en especial alrededor del
Dia Internacional Contra el Trabajo Infantil que se conmemora
el 12 de junio de cada ano.

Promover el conocimiento sobre derechos de la infancia entre
la fuerza de trabajo.

Prevenir el contacto de ninos y adolescentes con agentes delin-
cuenciales por internet que pudieran desembocar en las peores
manifestaciones del trabajo infantil.

S

MEXICO

SIN TRABAJO INFANTIL

El Distintivo México sin Trabajo
Infantil (MEXSTI)

Es un reconocimiento que entrega el Gobierno
Federal a las instituciones publicas federales,
estatales, municipales, a organizaciones del
sector privado y social, organizaciones sindi-
cales, asi como confederaciones de camaras
y asociaciones patronales, que cuenten con
procesos, politicas, programas y acciones que
contribuyan a la prevencion y erradicacion del
trabajo infantil y a la proteccién de las y los
adolescentes trabajadores de edad permitida en
México. Algunos de sus beneficios son:

® Reconocimiento institucional por su
contribucion a la prevencion y erradi-
cacion del trabajo infantil y la protec-
cion de las y los adolescentes en edad
permitida para trabajar.

® DPosicionamiento ante inversionistas,
clientes, proveedores, autoridades y
sociedad en general al ser reconocidas
como centros de trabajo “Sin Trabajo
Infanal”.

® Mayor productividad del personal al
saber que la empresa o centro de tra-
bajo promueve y desarrolla acciones
para el bienestar de sus hijas e hijos, lo
que genera un aumento en sus niveles
de satisfaccion, pertenencia, compro-
miso y lealtad.

* El Universal. Trabajo infantil incrementa riesgo de pobreza: Unicef. Publicado el 15 de junio de 2016. Consultado el 03 de abril de 2017.

2 UNICEF. Trabajo infantil. Consultado el 03 de abril de 2017. https://www.unicef.org/mexico/spanish/17044.html

* OIT. ;Qué se entiende por trabajo infantil? Consultado el 03 de abril de 2017. http://www.oit.org/ipec/facts/lang--es/index.htm
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¢+ Como contratar trabajadores
remotos productivos y felices?

Esencial la seleccion por rasgos
de caracter y motivacion

Originally published as “ How to Hire Remote Workers—and Keep Them Productive and Happy” by
Natalie Krok in HR Magazine, by SHRM (issue Jun 16,2016). Used with permission of the publisher. All rights reserved.

on frecuencia, los ejecutivos de RH tienen reservas

acerca de permitir que los trabajadores realicen

sus labores fuera de la oficina o la planta. Parte del
papel de RH consiste en apoyar a que los lideres contro-
lenla ansiedad que se despierta con estas modalidades de
contratacion y operacion.

Mis y mas empleados son contratados directamente
para puestos de trabajo remoto y, muchos de ellos nunca
llegan a conocer fisicamente las instalaciones. Los exper-
tos opinan enfaticamente que, en promedio, las personas
que trabajan desde casa suelen ser mas productivas e in-
cluso comprometidas, se toman menos dias por enferme-
dad y presentan tasas de desgaste menores.

En el primer Foro sobre Trabajo basado en Telecomuni-
caciones, Remoto y Distribuido (TRaD), en Washington,
DC, celebrado en junio de 2010, se revisaron las diferen-
tes formas en que los empleados pueden trabajar fuera
del centro laboral. Se hicieron varias distinciones termi-
noldgicas.

® Los teletrabajadores realizan sus actividades desde
casi cualquier lugar con conexion disponible.

® Los trabajadores remotos lo hacen desde casa exclusi-
vamente.

® Los trabajadores bajo la modalidad distribuida son
aquellos cuyo empleador sdlo cuenta con oficinas vir-
tuales; por tanto, deben trabajar desde fuera, en cual-
quier lugar.
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Desafios que plantea la contratacion
Algunos candidatos para call centers cometen el error
de pensar que, por tratarse de un trabajo que se puede
hacer desde su casa, éste serda mas relajado. “El trabajo
es realmente idéntico a cuando se ocupa un lugar en
una oficina”, asegura Cynthia Barlow Doi, Directora de
Operaciones de American Express. Al contratar, la compania
observa las actitudes en los aspirantes y busca personas
que muestren mayor interés en brindar atencién al
cliente, antes que en su propia comodidad.

Es importante asegurarse de que los aspirantes o can-
didatos cuentan con las habilidades bésicas para la so-
lucidén de problemas de tecnologia. Los expertos de TI de
la empresa pueden guiar a un empleado a través de cual-
quier problema informatico, pero en la préctica, para que
esto funcione, el trabajador remoto debe comprender los
términos basicos de la computadora, explicé Barlow Doi.

TeleTech Holdings, proveedora de soluciones de consulto-
ria y servicio, atiende a empresas de la lista Fortune 100.
Para ello adopta un enfoque basado en el andlisis. La
compania recibi6 125,000 solicitudes de puestos virtua-
les y contratd a 12,000 personas (95% de los puestos dis-
ponibles son a tiempo parcial). La organizacion depende
en gran medida de un proceso de seleccion y evaluacion
cientifica que se centra principalmente en cuatro carac-
teristicas y habilidades: la resistencia, la auto-motiva-
cion, la gestion del tiempo y la toma de decisiones inde-
pendientes.



Debido a la enorme cantidad de contrataciones de tra-
bajadores remotos que lleva a cabo cada ano, 7eleTech em-
pleaun equipo de cuatro biopsicélogos para perfeccionar
continuamente la evaluacién del solicitante, ponderan-
do cada pregunta por su correlacion con la productividad
de los empleados o la duracion de la antigiiedad. “Todo el
tiempo hacemos ajustes a las metodologias y procesos”,
dice Sarah Chouinard, Directora de Adquisicion de Ta-
lento, con base en Canada, y quien hace viajes regulares
ala sede de la compania en Estados Unidos.

Mari Kent, Directora Senior de Operaciones Académi-
cas de Kaplan Test Prep, comenta que estaba fascinada con
el proceso de evaluacion en 7elelech, aunque cuestiono:
“si existe en verdad una evaluacion que pueda juzgar con
precision” entonces un aspirante llegara a ser un trabaja-
dor remoto exitoso. En Kaplan, Kent dice que el proceso
de contratacién de trabajadores remotos se centra en las
competencias para la actividad y no es tan diferente del
proceso de contratacion que una vez existio para los em-
pleados con presencia en el centro laboral.

En 2009, la compania emprendio el cambio de su mo-
delo de negocio; el mantenimiento de instalaciones fi-
sicas resultaba limitante y la demanda de sus servicios
de preparacion para examenes académicos se extendia
mucho mads alla de los centros de Kaplan. En 2010, la em-
presa decidid ser virtual y cerrd casi todos sus centros de
diagndstico. Ahora es 86% virtual.

¢Cual rasgo busca Kaplan especialmente en los traba-
jadores remotos? Una disponibilidad para pedir retroa-
limentacién y apoyo cuando sea necesario. “Alguien no
siempre puede tener una visiéon completa cuando traba-
jaen remoto” desde casa, senala Kent. Por esta razdn, la
compania busca empleados que voluntariamente levan-
ten la mano y digan: “No sé como ensenar esto” o “estoy
luchando con tal estudiante”.

En TeleTech, los aspirantes deben proporcionar su pro-
pio equipo y una demostracion de uso de tecnologia de
varios pasos. Ambos elementos son parte de la evalua-
cion para la contratacion. Esta prueba determina si cada
aspecto del equipamiento y usabilidad del solicitante
-desde auriculares hasta capacidad de memoria- cumple
con los estandares de la compania. Si no es asi, el can-

didato recibe un grado de reprobacion en esa drea en
particular, pero no por ello es descartado.

“Podemos arreglarlo o asignar a la persona a un clien-
te con diferentes necesidades de tecnologia”, dijo
Chouinard. Esto continta incluso después de que un
solicitante haya sido incorporado. Los empleados pue-
den esperar pruebas recurrentes cada dos semanas y el
equipo de tecnologia ayuda a cualquier persona que no
recibe un grado de aprobacion, “asi que nuestros em-
pleados pueden seguir teniendo éxito desde el punto de
vista tecnoldgico”, dijo.

Medir el éxito en perspectiva

American Express evalua a los trabajadores remotos de la
misma manera que a los presenciales, utilizando métri-
cas de efectividad y tomando en cuenta el ausentismo
y otros indicadores de confiabilidad. Por su parte, el
enfoque analitico de 7eleTech se extiende a las medicio-
nes de éxito. Los datos demuestran que “hay zonas del
pais que producen el 75% de las contrataciones con em-
pleados remotos”, o bien, “existen al menos 10 fuen-
tes de reclutamiento que se estan convirtiendo en las
mds atractivas para aspirantes con mayor potencial de
desempeno”, dijo Chouinard. Entonces la compania
apunta hacia esos lugares o fuentes en cada ronda de
contratacion.

Mantener conectados

a los trabajadores remotos

A falta de la interaccion cara a cara que proporcionan
los centros laborales presenciales, los trabajadores re-
motos corren el riesgo de sentirse aislados, incluso con
el apoyo de las juntas via Skype o webcams.

Las organizaciones han encontrado maneras de ayu-
dar a sus trabajadores a distancia a disfrutar de una ex-
periencia laboral mds interactiva. En Kaplan, hay juegos
virtuales y una hora feliz virtual.

Los empleados remotos de 7eleTech se benefician de
una intranet muy activa, que forma parte de la cultura
de la empresa. Hay un club de fotografia, un club de vo-
luntariado y un club de libros, entre otras alternativas
de interaccion, y a menudo se celebran concursos con
premios que incluyen tarjetas de regalo. /\
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Vulnerables

Empleo y Grupos

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

1 27 de febrero se conmemora el Dia Nacional por

la Inclusién Laboral, fecha instaurada a partir del

ano 2013y que recuerda la importancia de respetar
y fomentar el respeto a diversos principios en materia de
derechos humanos. En la Constitucion Politica de los Es-
tados Unidos Mexicanos se consagra:

Articulo 1. “En los Estados Unidos Mexicanos, todo
individuo gozara de las garantias que otorga esta Consti-
tucion, las cuales no podran restringirse ni suspenderse,
sino en los casos y con las condiciones que ella misma es-
tablece.”

Este postulado constitucional que, relacionado con el
articulo namero 123 (“Toda persona tiene derecho al tra-
bajo digno y socialmente util; al efecto se promoveran la
creacion de empleos y la organizacién social para el tra-
bajo, conforme a laley”), y con el 5 (“A ninguna persona
podra impedirsele que se dedique a la profesion, indus-
tria, comercio o trabajo que le acomode, siendo licitos”);
constituye el marco de principios fundamentales en ma-
teria de trabajo en el pais.

Observar la vulnerabilidad

México es uno de los paises con mayor nivel de desigual-
dad entre quienes mas ingresos perciben y las personas
que sobreviven con su salario. Este problema debe en-
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frentarse desde las diferentes circunstancias que lo ge-
neran (alimentacion, acceso a la educacion y servicios de
salud, entre otras), sin olvidar la atencidn de sus conse-
cuencias inmediatas (delincuencia, desintegracion fami-
liar, migracién, adicciones, y un largo etcétera).

La desigualdad laboral y el complejo panorama de opor-
tunidades de un trabajo digno se agudizan exponencial-
mente cuando, ademds, se considera esta problematica
desde la perspectiva de una persona o grupo de personas
consideradas como vulnerables. En efecto, esos derechos
fundamentales contenidos en la Carta Magna se convier-
ten en un objetivo dificilmente alcanzable.

El elemento vulnerabilidad se puede entender como to-
dasaquellas desventajas o limitaciones a que una persona
o un grupo de personas son sometidas en los dmbitos cul-
tural, econdmico, politico, social y laboral, por el simple
hecho de tener un determinado origen (discriminacion
racial hacia indigenas y extranjeros, por ejemplo), tener
ciertas preferencias (sexuales, politicas, religiosas, cultu-
rales, etcétera), contar con algun grado de deficiencia fi-
sica (cualquier grado de incapacidad), o simplemente por
caracteristicas propias de cada persona (jovenes, adultos
mayores, mujeres), entre otras. Traen como consecuencia
la disminucion o eliminacién de oportunidades de incor-
porarse al mercado laboral y de contar con igualdad de



condiciones de desarrollo profesional y personal dentro
de la fuente de trabajo.

Existe una vasta cantidad de instrumentos legales que
pretenden garantizar la igualdad de oportunidades labo-
rales de quienes integran estos grupos. Sirvan como refe-
rencia los siguientes cuerpos normativos a nivel nacional
e internacional, cuya lectura es recomendable.

® Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Articulos 1, 5, 123. Marco fundamental de los derechos
humanos en materia de trabajo.

® LeyFederal delTrabajo. Articulos 2, 3, 4, 86 y 133. Regla-
mentacion de los principios constitucionales en mate-
ria de trabajo.

® Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.
Articulos 1, 2y 9. Especialmente importante es este ins-
trumento juridico, pues en él se define la discriminacion
como “... toda distincidn, exclusién, restriccion o prefe-
rencia que, por accidén u omision, con intencién o sin
ella, no sea objetiva, racional ni proporcional, y tenga
por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir,
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio
de los derechos humanos y libertades”; asimismo se in-
corporan directrices para detectar y erradicar cualquier
tipo de discriminacion.

® Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres.
Articulos 33 y 34. Acceso igualitario a oportunidades de
trabajo sin importar el género.

® Ley General para la Inclusion de las Personas con Dis-
capacidad (articulos 1, 4 y 11) asi como su reglamento
(articulos 20 al 24). Garantizar y proteger el derecho de
las personas con cualquier tipo de discapacidad, de con-
tar con igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

® Ley de los Derechos de las Personas Adultas Mayores.
Articulos 5, 6, 8y 19. Velar por el respeto de los derechos
humanos de las personas que, por su edad, puedan ver
menoscabado su derecho a un trabajo digno.

® Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Arti-
culos 1, 2 y 23. Documento que contiene principios uni-
versales inherentes a todo ser humano, sin importar su
condicion, origen, raza, religion, etcétera.

e Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. Articulos 1, 3 y 27. Reconocimiento del
derecho humano de todas las personas que cuenten con
cualquier tipo de discapacidad, para acceder a cualquier

actividad que les permita desarrollarse en el dmbito la-
boral y personal.

También existen leyes que hacen referencia a la erradi-
cacion de cualquier tipo de discriminacion y que con-
templan beneficios o incentivos para toda aquella per-
sona o empresa que contrate personas identificadas
como parte de un grupo vulnerable. Entre otras leyes,
podemos referir las siguientes:

® Ley del Impuesto Sobre la Renta. Articulo 186. “El
patron que contrate a personas que padezcan disca-
pacidad motriz y que para superarla requieran usar
permanentemente prétesis, muletas o sillas de rue-
das; mental; auditiva o de lenguaje, en un 80% o mas
de la capacidad normal o tratandose de invidentes,
podra deducir de sus ingresos, un monto equivalen-
te al 100% del impuesto sobre la renta de estos tra-
bajadores retenido y enterado” (...) “Se otorgara un
estimulo fiscal a quien contrate adultos mayores,
consistente en el equivalente al 25% del salario efec-
tivamente pagado a las personas de 65 anos y mas.”

® Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios
del Sector Publico. Articulo 14, segundo parrafo. “En
el caso de licitacion publica para la adquisicion de bie-
nes, arrendamiento o servicios que utilicen la evalua-
cion de puntos y porcentajes, se otorgaran puntos en
los términos de esta Ley, a personas con discapacidad
o ala empresa que cuente con trabajadores con disca-
pacidad en una proporcion del 5% cuando menos de la
totalidad de su planta de empleados, cuya antigiiedad
no sea inferior a seis meses.”

Como se advierte, se trata de un entramado legal que
tiene como objetivo fundamental prevenir y eliminar
todo tipo de discriminacion y vulneracion de los dere-
chos humanos de ciertos grupos de personas. Es impor-
tante recordar que, desde la creacion de los principios
fundacionales, c6digos de ética, politicas y reglamentos
de la empresa, es recomendable plasmar una filosofia
de respeto e igualdad que pueda permear la actividad de
todas las areas de la organizacion, lo que generard una
filosofia e importante mensaje de respeto al interior y
exterior; ademas traerd beneficios econémicos y de ven-
taja frente a su competencia. /\
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Los jévenes mexicanos
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Mtra. Candita Gil Jiménez
Directora General de CONALEP

Por: Dr. Silvano Soto Herndndez, editor

rectora General del CONALEP, implica descubrir

que su vida ha estado entregada a transformar a
México a través de la educacién como la mejor forma de
brindar a los jévenes oportunidades de trabajo y de con-
tinuar una carrera. Los cargos publicos que ha ejercido le
han permitido consolidar una trayectoria solida, integra
y reconocida. Compartimos con los socios de Amedirh los
fragmentos mds relevantes de este encuentro.

( : onversar con la Mtra. Candita Gil Jiménez, Di-

CVRH: ;Qué debe conocer un ejecutivo de recursos huma-
nos acerca de los jovenes que se forman en el CONALEP?

CG: Sin dudarlo, representan la mejor opcion paralos em-
pleadores a nivel nacional. Son jévenes bien preparados,
formados en el aulay en el campo laboral, con competen-
cias que hoy se requieren en el mercado. Nuestros progra-
mas de estudio tienen 2,250 horas de formacién orienta-
da al desarrollo de competencias laborales, el equivalente
al 60% de su carga académica.

CVRH: En este sentido, gel modelo educativo de
CONALEP contribuye a la reduccion de brechas?
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CG: Los programas de estudios son elaborados en conjun-
to con los sectores productivos y ofrecemos una oferta
a nivel regional, unica en la educaciéon media superior,
que incluye trayectos técnicos para satisfacer necesida-
des especificas de las empresas. La mayoria de los plan-
teles se encuentran certificados en el Padron de Buena
Calidad de la Educacion Media Superior de la SEP y en
ISO goo1:2008.

CVRH: ;Cémo describiria la relacion actual entre el
CONALEP y los empleadores?

CG: Contamos con 307,951 alumnos que se forman en 48
carreras, dentro de 308 planteles en las 32 entidades del
pais. Tenemos un modelo educativo basado en compe-
tencias laborales indispensables para insertarse con éxito
en el mercado laboral, ademds de prepararlos para conti-
nuar sus estudios en el nivel superior.

En los tres anos recientes hemos tenido una vincu-
lacion mas estrecha con los empresarios a través del
“Programa de Formacién Profesional Técnica Bachiller en
laEmpresa”. Aqui, el trabajador se inscribe al CONALEPy



adquiere el rol de alumno para formarse como Profesional
Técnico-Bachiller en su centro de trabajo. Ademds, a tra-
vés de laelaboracion de los“TrayectosTécnicos”, hacemos
trajes ala medida de empresas que buscan incrementar la
productividad. De 2013 a la fecha se han elaborado 138
trayectos técnicos para los sectores energéticos, de tele-
comunicaciones y laboral.

CVRH: ;Cuadles son los principales programas que fa-
cilitan la insercién laboral de los jévenes egresados del
CONALEP?

CG: De 2013 alafecha hemos colocado a més de 28 mil jo-
venes por medio de nuestra bolsa de trabajo. Los progra-
mas consideran la formacion de profesionales técnicos y
la colaboracion con instituciones y empresas. En el pri-
mer aspecto, los estudiantes reciben certificaciones digi-
tales avaladas por Microsoft y un titulo y cédula profesio-
nal al finalizar su carrera, a diferencia de los egresados de
otras instituciones educativas del nivel medio superior.

En cuanto a los acuerdos relevantes para apoyar la em-
pleabilidad, tenemos importantes alianzas estratégicas.
Mencionaré algunas de ellas. Con la Fundacion Forge, es-
tablecimos un acuerdo en 2015 para otorgar capacitacion
en habilidades sociales y valores. Se han capacitado 374
alumnos en 42 sesiones. Con Nestlé México se firmé en
2015 un convenio de colaboracion para el lanzamiento
de la “Iniciativa por los Jévenes”, con el fin de dotar de
herramientas practicas para la incorporacion al mercado
laboral de 11 mil 886 estudiantes en 2015 y de 3 mil 981
en 2010, en los planteles del CONALEP ubicados en la
Ciudad de México.

Con la IYF hemos desarrollado trayectos técnicos para
fortalecer las carreras del colegio en temas de tecnolo-
gia de informacién, comercio y turismo. Asimismo, im-
plementamos el “Programa Rutas”, iniciativa sin fines
de lucro en conjunto con la Federacion del Empresariado
Chihuahuense (FECHAC) y la Agencia de los Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional (USAID), en cuyo marco se
generaron dos trayectos técnicos para la industria aeroes-
pacial de laregion.

CVRH: ;Hacia donde se dirige el desarrollo y crecimiento
de CONALEP?

CG: Nos encontramos en un momento de consolidacion y
reforzamiento de alianzas estratégicas de largo plazo. Uno
de los proyectos mas importantes de mi administracion
es la creacion de la carrera en Industria Automotriz, con la

Agencia de Cooperacion Internacional de Japon (JICA) en cua-
tro planteles de El Bajio. En su primera etapa, ya opera en
cuatro unidades con 409 alumnos.

Otro proyecto relevante es la instrumentacion del Mo-
delo Mexicano de Formacion Dual, que es un esquema
de educacion dentro de la organizacion, que permite a las
empresas obtener técnicos con un perfil de egreso especi-
fico y a los estudiantes, formarse en el ambiente real con
posibilidades de empleo mayores. Se ha instrumentado en
11 colegios estatales, con una cobertura de 67 planteles y
1,228 alumnos de 106 carreras. Para su operacion se cuenta
con una alianza estratégica en la que participan empresas
formadoras, COPARMEX y las cAmaras afiliadas al Consejo
Coordinador Empresarial (CCE).

Mtra. Candita Gil Jiménez, Directora General de CONALEP

Mtra. Candita Gil Jiménez
Directora General de CONALEP

Maestra en Administracion con Mencion Especial
por el ITAM. Certificada en Contabilidad y Audito-
ria Gubernamental por el Instituto Mexicano de Conta-
dores Piblicos; y por la Asoctacion Nacional de Facultades
y Escuelas de Contaduria y Administracion. Curso el Di-
plomado en Direccion Estratégica de Instituciones
Publicas por la University of Berkeley. Es postulante a
Doctora en Educacion. Fue la primera Rectora de la
Universidad Judrez Autonoma de Tabasco (UJAT) durante
el periodo 2004 a 2008 y también del 2008 al 2012. De
2013 a 2016 cumplid su primer periodo como la pri-
mera Directora General en la historia del CONALEP
(fundado en 1978) y en enero de 2017, fue ratificada
por un segundo periodo, conforme lo dispuesto por
el Secretario de Educacion Pablica, por instrucciones
del Presidente Enrique Pena Nieto.
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Mayo:
Mes para el pago
de la PTU

Por: Ernesto Vazquez Landero.

empresa genero utilidad gravable, debe repartir par-

te de la misma a los trabajadores, pues ellos ayuda-
ron a generar dicha riqueza. Para calcular la utilidad a dis-
tribuir, la cantidad que corresponde a cada trabajadory el
impuesto a retener, se debe tener en cuenta lo dispuesto
tanto en la legislacién laboral como en la fiscal, cuyos as-
pectos principales se revisan enseguida.

Si para efectos del Impuesto Sobre la Renta (ISR), su

Ingresos
Menos: Deducciones fiscales
Igual: Utilidad fiscal (B)
Menos: Pérdida fiscal de anos anteriores
Igual: Subtotal
Menos: PTU pagada en el ejercicio
Igual: Resultado fiscal (A)
ISR (A x 30%)
PTU a distribuir (B x 10%)
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Cuanto se debe distribuir?

Las empresas constituidas como personas morales, de-
bieron presentar a mas tardar el 3 de abril de 2017 su
declaracion anual del ISR. En dicha declaracion se mani-
fiestan los ingresos acumulables y las deducciones auto-
rizadas por la ley, asi como la utilidad fiscal sobre la cual
se deberd repartir la PTU. Consideremos los siguientes
supuestos:

100,000 100,000 100,000
70,000 75,000 120,000
30,000 25,000 0

25,000
30,000 0 0
30,000 0 0
9,000 0 0
3,000 2,500 0



® En el supuesto “A”, se generd una utilidad de 30,000
por lo cual se deberd pagar PTU.

® En el supuesto “B”, la empresa tenia pérdidas de ejer-
cicios anteriores y por lo tanto no pago ISR. Sin em-
bargo, para efectos de la PTU no se pueden compensar
las pérdidas de anos anteriores contra las utilidades
del afio en curso. Por lo tanto, la empresa tendra que
pagar PTU sobre la utilidad generada de 25,000.

® Enelsupuesto“C”no hay utilidad y no se distribuye PTU.

De la utilidad (renta gravable) se distribuye el 10%. Este
porcentaje se determind en la Resolucion de la Quinta
Comisién Nacional para la Participacion de los Trabaja-
dores en las Utilidades de las Empresas.

Empresas que no estan
obligadas al reparto

En principio todas las empresas deben distribuir utilida-
des. Sin embargo, existen algunas excepciones que estin
previstas en el articulo 124 de la Ley Federal del Trabajo:
® Las de nueva creacién durante el primer ano de fun-
cionamiento.
® Lasempresas cuyo capital sea menor de 300 mil pesos.

Reparto de PTU a

trabajadores eventuales
Para que el trabajador que tiene un contrato por tiempo
u obra determinada tenga derecho al pago de PTU, debe

Monto a repartir en funcion
de salarios pagados
$250,000

Total a distribuir
$500,000

Monto a repartir en funcion
de dias laborados
$250,000

haber prestado sus servicios al menos por 6o dias duran-
te el afio.

Limites aplicables a

trabajadores de confianza

Se consideran trabajadores de confilanza aquellos que
realizan actividades de administracidon, direccidn, fis-
calizacion y supervision. Ellos si tienen derecho a PTU,
pero el monto que se toma de base para el reparto no
puede exceder a 1.2 veces el salario del trabajador sin-
dicalizado de mayor ingreso. Si no se cuenta con perso-
nal sindicalizado, entonces se considerard como tope el
equivalente a 1.2 veces el salario del trabajador de planta
de mayor ingreso.

PTU que corresponde a

cada trabajador

Una vez que se conoce el monto total a distribuir y los
trabajadores que tienen derecho a PTU, se debe deter-
minar el monto que corresponde a cada empleado. Para
ello se divide el total a repartir en dos partes iguales. La
primera se distribuye en funcion de los salarios pagados
y la segunda en funcién de los dias laborados.

Monto a distribuir $250,000
Entre:
el '0tal de sueldos pagados 2'500,000
Igual:
Factor 0.10

Monto a distribuir $250,000
Entre:
Total de dias laborados 8,970
Igual:
Factor 27,87
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Siun trabajador labord en el ano 270 dias y percibié un salario de $112,500.00, la PTU que le corresponde se calcularia
como sigue:

Dias laborados 270
Factor sobre dias laborados 27.87
Subtotal (A) 7,524.90
Salario devengado 112,500.00
Factor sobre salarios 0.1
Subtotal (B) 11,250.00
Total apagar(A+B) 18,774.90

Para el computo de los dias laborados se debe considerar lo siguiente:

® |os de incapacidad prenatales ® |ncapacidades por enfermedad general.

y posnatales. . . .
® Permisos sin goce de salario.

® |ncapacidad por riesgos de trabajo,

aun en trayecto. ® Faltas injustificadas.

® Permisos con goce de salario por
nacimiento, matrimonio, etc.

® Dias festivos, descansos semanales
y vacaciones.

ISR a cargo del trabajador
Por la PTU recibida, los trabajadores tienen derecho a una exencién equivalente a 15 UMAS (actualmente $1,132.35).
Sobre la diferencia se calculara el ISR que corresponda.

Multa por no pagar la PTU
Las empresas que no cumplan con el pago de la PTU seran acreedoras a una multa de entre 250y 5,000 UMAS (18,872.50
a377,450 pesos). Cabe considerar que la multa puede aplicarse por cada trabajador afectado. #\
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/ \ EVENTOS DE CAPACITACION
Mayo-Junio

amedirh

EVENTOS BOLSA DETRABAJOY GENTE GRANDE
TALLER DE GRAFICOS Y TABLAS DINAMICAS / Mayo 16

TALLER ;COMO APROVECHAR EL TALENTO DE LA GENTE GRANDE MEDIANTE
LA MENTORIA?/ Mayo 25

CURSO BASICO DE LA TECNICA DE ASSESSMENT CENTER / Junio 14y 21

TALLER FORMACION DE FACILITADORES PARA LA PRE-JUBILACION: TRAIN DETRAINERS / Junio 27

INFORMES ‘ Enrique Chavez / echavez@amedirh.com.mx / Tel: (55) 5140 2205

EVENTOS RECURSOS HUMANOS

COMO ASEGURAR RELACIONES SANAS Y PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION / Mayo 3y 4

ACCOUNTABILITY: RESPONSABILIDAD PERSONAL Y ACTIVA PORTUS RESULTADOS / Mayo 9

COMISIONES MIXTAS QUE DEBE TENER UNA EMPRESA / Mayo 11

PREVENCION EN MATERIA LABORAL / Mayo 18y 19

TALLER PARA IMPLEMENTAR POLITICAS ANTICORRUPCION EN LAS ORGANIZACIONES / Junio 1

COMO ELABORAR EL PRESUPUESTO DE RECURSOS HUMANOS /Junio 7y 8

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO EN EL TRABAJO / Junio 15y 16

BOOTCAMP: INNOVACION A TRAVES DEL DESIGN THINKING / Junio 22
PRODUCTIVIDAD Y RECURSOS HUMANOS / Junio 28 y 29

INFORMES ‘ Mariana Ramirez / eventos@amedirh.com.mx /Tel: (55) 5140 2214
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Actualidad RH

La revolucion de los

beneficios en Recursos Humanos

Por: Jean-Hubau, Director General de Edenred México

ivimos una época donde la mezcla de generacio-

nes fuerza a las empresas a mantenerse atentas a

las tendencias que la era digital demanda para la
competitividad. Las personas son clave en la vida de las
organizaciones y exigen cambios a las estructuras tradi-
cionales de empleo.

Las mejores practicas se encaminan a tener presente el
valor de la calidad de vida en el trabajo. Este es uno de
los aspectos mas cotizados. Segun la OIT, se define como
el estado de satisfaccion con base en aspectos objetivos
(los bienes materiales, el ambiente y las condiciones de
trabajo) y subjetivos (autopercepcion, factores internos
y emocionales) que influyen en la salud, dignidad y bien-
estar de los colaboradores y, por consiguiente, en su pro-
ductividad, lealtad y compromiso.

El concepto también es primordial en la responsabili-
dad social corporativa. Como consecuencia, se han mo-
dificado los esquemas laborales tradicionales hacia am-
bientes de trabajo flexibles. Por ejemplo, en Edened se han
implementado los horarios de trabajo flexibles, la ‘cafete-
ria de compensaciones’y los espacios colaborativos.

Horarios de trabajo flexibles: De acuerdo con la encues-
ta Workplace Flexibility the World at Work, las organizaciones
con estos horarios presentan aumento en la productivi-
dad del 13%. Ala par, confluye la demanda de més lugares
de trabajo con autonomia para auto-gestionarse mien-
tras se cumplan los objetivos con politicas claras.

Cafeteria de Compensaciones: Es una innovacion que se

basa en el diseno de planes de beneficios flexibles para sa-
tisfacer de manera individual a los empleados de acuerdo

k¥ CreandoValorRH [Mayo-Junio 2017

con sus caracteristicas y necesidades, logrando asi una
personalizacion completa. De acuerdo con KPMG?, una
propuesta de valor clara y diferenciada suma en la atrac-
cion del talento y mejora el compromiso de los nuevos
empleados hasta en 29%. Este modelo implica el uso de
diversas alternativas como ayuda de comida, apoyo para
el uniforme o vestuario, seguro médico familiar, despen-
sa, distribucion de aguinaldo, tiempo de vacaciones, en-
tre otros.

Espacios colaborativos: Una oficina con espacios abier-
tos facilita la comunicacion y el trabajo en equipo. No
hay barreras y las relaciones se vuelven mas horizontales
y la toma de decisiones es casi inmediata, sin fronteras
e interactiva. Un espacio abierto, colaborativo, ayuda a
maximizar los recursos de una empresa. También favore-
ce la confianza entre los equipos y permite un ambiente
propicio para la creatividad y la innovacion.

En conclusion

Para encontrar el equilibrio perfecto entre las necesidades
del personal y los beneficios de las organizaciones, mu-
chas empresas estan considerando las ventajas de aplicar
modelos innovadores. Elreto es lograr un aumento en el
ingreso del personal sin comprometer el presupuesto y el
equilibrio en la calidad de vida. Al final, la compania gana
alcanzando mayor motivacidn, satisfaccién en el trabajo
y compromiso a largo plazo. /\

*Presentacion “Como ganar la guerra por el talento”, en el mar-
co de la XI Cumbre de Compensaciones & Beneficios. Febrero
25 de 2016, Ciudad de México.



Actualidad RH

Lideres RH:
El reto estaenla
supervivencia

Por: Dr. Silvano Soto Hernandez, editor

n un ambiente de negocios que experimenta el
impacto de fuerzas como la volatilidad, la incerti-
dumbre, la complejidad y la ambigiiedad, los lide-
res deben imprimir un esfuerzo permanente para ser re-
levantes hacia el interior y el exterior de la organizacion.

“En Europa, Asia y América, los directivos tienen con-
ciencia de que se vive en este entorno de gran fragilidad,
falta de claridad, cambio acelerado y modos de gobernar
que antes eran aceptables y ahora no lo son”, explica en
entrevista Javier Fernandez Aguado, Presidente de Mind-
Valuey Director de la Catedra de Management Fundacion
Bancaria la Caixa en el Instituto de Empresa-IE.

Reconocido como uno de los pensadores espanoles
universales y como el tnico profesional del management
citado en todos los libros que se han escrito sobre auto-
res de esa ciencia de habla hispana, Fernandez Aguado
senala que, en el caso de los lideres de RH se requiere ex-
periencia multisectorial, multicultural y gran habilidad
de adaptacion alas nuevas tendencias y demandas de los
negocios.

“La funcion de Recursos Humanos se ha transformado
profundamente para dejar de ser instrumental y conver-
tirse en mano derecha estratégica de la alta direccion. De
no ser asi, puede verse convertida en un peon del ajedrez
de la organizacion”.

Qué debe hacer un ejecutivo de RH

para sobrevivir como lider?

Senala Fernandez Aguado que, en el momento en que los
Directivos de Recursos Humanos sean capaces de hacer
compatible la gerencia cuantitativa con la cualitativa,
entonces mejoraran su posicionamiento dentro del go-

Javier Fernandez Aguado, Presidente de Mindvalue (Espaiia).

bierno de las organizaciones. “Lo que ha de conseguir el
gerente de RH es la autoridad suficiente para permitir
que se le escuche en la alta direccion cuando propone
medidas que buscan el equilibrio de intereses entre to-
dos los grupos de interés”.

Asimismo, debe contar con cualidades especificas como:

® Flexibilidad y capacidad de adaptacion superior a
la que hubo en el pasado.

® Distinguir entre el acceso a los datos, la informa-
cién y la formacidn; esta ultima es la capacidad
para reinventarse y reinventar el ambiente en el
que se vive.

e Empatia para ponerse en el lugar de las personasy
tomar decisiones siempre a favor del bien comun.

“Lo mejor de las personas en las empresas no se compra,
sino que se merece. Lo que se propone es encontrar equi-
librio armdnico entre las necesidades del empresario o
directivo, que debe generar resultados; y, las necesidades
de los subordinados que buscan resultados y ganar dine-
ro sin ser explotados”, agrega Javier.

De acuerdo con el autor de mas de 30 libros sobre li-
derazgo, gestion organizacional y formacién de ejecuti-
vos clave, en los tiempos actuales, uno de los mayores
riesgos consiste en convertirse en directivo veleta. “Es
decir, que viva pendiente del ultimo titular de la prensa
y las redes sociales; en esta civilizacion del ultimo “tuit”,
el ejecutivo de RH debe apoyar sus decisiones sobre un
conocimiento sélido de la organizacién y de las perso-
nas, considerando que ambas presentan voluntad, sen-
timientos e inteligencia y debe aprender a liderarlas y
gestionarlas”, concluye. 4\
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Mundo
Ejecutivo

Colaborador remoto:
¢funcional para

todas las empresas?

Acerca de las ventajas y desventajas del home office
en las empresas, scomo sacar el mejor provecho?

Por: Mundo Ejecutivo

remotos y las diferencias en la felicidad y las rela-

ciones de trabajo”, los colaboradores encuestados
senalaron que, de acuerdo con la dindmica de trabajo, en
unaescaladel 1 al 10, quienes lo hacen a distancia remota
valoran la felicidad con 8.1, mientras que los de oficina
asignan un 7.42.

En el estudio realizado por ZinyPulse, “Trabajadores

La encuesta se aplico a una muestra de 509 emplea-
dos estadounidenses que trabajan a distancia y 200 mil
trabajadores que laboran en oficina, los resultados mds
interesantes fueron las calificaciones que asignaron a la

felicidad laboral.

Otra perspectiva positiva la dio a conocer la Universidad
de Harvard, institucién que afirmé en un reporte que el
desempeno de las personas que aplican zome office aumen-
ta por minuto. Ademas, la modalidad contribuye a reducir
periodos de descanso y dias de enfermedad reportados de-
bido a las condiciones de tranquilidad en el hogar. Es decir,
los empleados se liberan del estrés y presion por llegar a la
oficina en caso de mal tiempo o trafico excesivo.

El trabajo remoto como alternativa para las empresas
suele ser atractivo, pues entre todas las ventajas observa-
bles, la mas jugosa es el abatimiento del costo en gestion
(mantenimiento, equipo, inmobiliario, etc.). Algunas
otras bondades son:

® Ahorro en soporte técnico.

k(] CreandoValorRH | Mayo-Junio 2017

® Ahorro de tiempo y dinero al resolver problematicas
cotidianas.

® Independencia de los colaboradores y delegacion de
responsabilidades.

® Pago por resultados y no por un horario trabajado.

® Evitar distracciones.

® Incremento del tiempo de vida de los activos.

No obstante, para que el objetivo del Zome office se cumpla
correctamente es necesario contar con un equipo de co-
laboradores comprometidos y entablar previamente una
cultura organizacional adecuada.

La esencia de esta nueva forma de trabajo se pierde
cuando se conduce bajo la premisa principal de reducir
costos. El método, técnica y dindmica radica en brindar
calidad de vida y trabajo al colaborador, para aumentar
la productividad. Ese gran paso requiere gente muy com-
prometida con la empresa.

Antes de cambiar la dindmica de trabajo es importante
tener en cuenta que lo que adquiere valor son los resulta-
dos, mismos que dependeran de muchos otros factores.
Tener modelos de negocio actualizados, mas productivos y
eficaces es necesario para competir. Sin embargo, hay que
evaluar previamente los cambios que se desean hacer, pues
por mds innovadores que sean, al ejecutarse de forma ina-
propiada, repercutiran en sentido inesperado. / \
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Homenaje a
Don Lorenzo Servitje

Ejemplo de liderazgo empresarial y social

Por: Dr. Silvano Soto Herndndez, editor

medirh llevd a cabo un acto conmemorativo in

memoriam en el que se celebré la gran influencia

jercida por Don Lorenzo Servitje Sendra en el
ambito empresarial y social mexicano, asi como en el campo
especifico de la funcién de Recursos Humanos en México.

Como sucedié anos atras, cuando Don Lorenzo imprimio
su firma en uno de los muros del Centro de Desarrollo para el
Talento de Amedirk, en esta ocasidn, se develd un retrato con la
presenciade la Sra. Pilar Servitje Montull, hija del empresario.
La imagen fue captada durante uno de los encuentros del
equipo directivo de Amedirh con el senor Servitje.

Don Lorenzo nacid en la Ciudad de México el 20 de noviem-
bre de 1918. Se encontraba muy cerca de celebrar los 100 anos
cuando llegé la hora de despedirse de su familia, su empresa El Lic. Pedro Borda dirige mensaje sobre la trascendencia de
y de sus amigos, la madrugada del 3 de febrero de este 2017. Don Lorenzo Servitje en el campo de los Recursos Humanos.

El legado de Don Lorenzo Servitje dejo huella en varias ge-
neraciones por su impetu empresarial, la capacidad de ser el
mas critico con su pensamiento y proceder, la vocacion y la
inspiracion hacia el servicio a la comunidad y, la creacion de
Bimbo, una compania que ha sido ejemplar. Entre las apor-
taciones mads relevantes a la gestion de talento se encuentra
su filosofia centrada en el desarrollo integral de las personas
bajo principios éticos solidos. 7\

La Sra. Pilar Servitje Montull realiza la develacién
del retrato de Don Lorenzo Servitje en Amedirh.

Don Lorenzo Servitje Sendra, empresario mexicano que
transformo la vision sobre la gestion del talento en México.
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Infografia

ElTrabajo en México

Pob,lacién.o.cypadaf/sudi.sm'bucién porcentual
segun posicion en el trabajo :

© 73.16% Trabajadores asalariados.

]
DT T, =
©10.91% Trabajadores por cuenta propia. 90.4
]

02.78% Trabajadores sin pago.

Poblacion Economicamente Activa Poblacion No Economicamente Activa
54.0 364

]
' ' Disponibles para trabajar
Ocupados Desocupados 5.8
52.1 )
No disponibles para trabajar
W Con experiencia laboral 30.5
Nota: Cifras en millones L

de personas.
Fuente: INEGI. Encuesta ! ) ]

Nacional de Ocupacion Informales Sin experiencia laboral
Empleo (ENOE) 2016. Trim. IV. 29.8 0.2

Prestaciones laborales a personas con un trabajo subordinado (formal e informal).

Licencia o incapacidad
con goce de sueldo

SAR o AFORE

Poblacion asalariada: 32,984,604

Fuente: INEGI. Encuesta Nacional Ingreso Gasto, 2015. Sin prestaciones

CreandoValorRH |Mayo-Junio 2017



4/ \ RENTA DE SALONES
amedirh DE CAPACITACION

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.

Ponemos a tu disposicién aulas totalmente equipadas
para la imparticién de cursos y conferencias:

5 Aulas de capacitacion

Auditorio hasta para 100 personas

2 Salas de juntas

1 Aula de cémputo

Terraza networking lounge

Todas las rentas incluyen:
m Equipo audiovisual (sonido, caién y pantalla) u Servicio de coffee break basico

Conoce nue’a propuesta www.amedirh.com.mx

INFORMES
Tel: (55) 5140-2204 / e-mail: rentaaulas@amedirh.com.mx
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SOLUCIONES
A LA MEDIDA DE TUS
OPERACIONES

Incentiva, retén, enorgullece y haz crecer a tu empresa.

[ | Despensa

Beneficia a tus empleados con la
mejor solucion y app del mercado

a Uniforme

Conecta a tus empleados
el estilo de tu empresa

@ Ticket°+ ® ecovale®
by [3) Edenred

I LOombpusiinie
— wULTHTUUOS MG

E Viaticos Q

Innovacion tecnoldgica para Gestiona los gastos
controlar la presencia al momento empresariales con la mejor app

B Restaurante l.l B Incentivos %

Alimenta la productividad Motiva y recompensa la energia
con la ayuda de comida de tus publicos de interés.

Marca desde cualquier lugar de la republica: (55) 5262 8889 D
telemarketing-mx@edenred.com @

Siguenos en [J /EdenredMx [ @EdenredMexico Buiscanos en [f}] como Edenred México


mailto:telemarketing-mx@edenred.com?subject=
https://www.facebook.com/EdenredMx
https://twitter.com/EdenredMexico
https://twitter.com/EdenredMexico
http://www.edenred.mx/soluciones/ticketvaledespensas/landings/beneficios-para-empleados/Paginas/default.html
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