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Editorial

Ustedes fueron los actores mds importantes para el éxito alcanzado en

Del escritorio
de Pedro Borda

nuestro reciente Congreso Internacional de Recursos Humanos Creating
People Advantage.

Muchas gracias, si muchas gracias por la confianza que patrocinadores,
expositores, conferencistas y socios depositan cada ano en los eventos que
organiza AMEDIRH con mucho gusto y compromiso de ofrecer una calidad de
excelencia.

Las calificaciones que ustedes otorgaron a los conferencistas fueron de 8.9 a 9.9.

Para recordar lo realizado, en este nimero de noviembre compartimos con
ustedes algunos aspectos.Ofrecimos tocar corazones y creo que si lo logramos.Ya
hoy estamos entregados a preparar para ustedes el Congreso 2012: RH

Liderando el cambio, que se celebrard los dias 5 y 6 de Septiembre en el WTC,
Ciudad de México.

Es importante que ya reserven en sus organizaciones las fechas, porque
tendremos muchas ideas nuevas.

Les_envio un gran abrazo y nuestro agradecimiento.

Siguenos en :

Twitter: Amedirh_ Lic. Pedro Borda
Facebook: www.facebook.com/amedirh Hartmann
LinkedIN: Grupo AMEDIRH Director Generl

Amedirh




Nuevos Socios

5w México S.A. de C.V. Lic. Josefina Morrison Rosillo

GELCAPS Lic. Ricardo Ortiz

Capsugel de México. S de R.L de C.V. Lic. Benito Rivas Minero

Homex Lic. Ana Cristina Herrera Lasso Espinosa
Security Finance Lic. José Barragan Tellez

Coahuila Motors S.A. de C.V. Lic. Gerardo de Jesus Monjardin Montiel
Premium Outsourcing de México Lic. Victor Joaquin Abogado Jiménez
Global Novations - FBC México Lic. Joe Amkie

Data Iq S.A. Lic. Elsa Rocha Andrade

Edisa Latinoamérica Lic. Alfonso Amorin

Libertad Servicios Financieros S.A. de C.V. Lic. Rubén Gémez Ramirez
Administracién Corporativa Yri S. de .R.L Lic. Antonio Bello

Dimension Data S. de R.L. Lic. Myriam de La Cruz

Garlock De México S.A. de C.V. Lic. Andrés Martinez Garcia
Schneider National Lic. Maria Teresa Velasco
Spextec S.A. de C.V. Ing. Jezuz Herndn Escudero Melo
The British Council A.C. Lic. Chris Rawllings

Dicipa S.A. de C.V. Lic. Ana Maria Estévez

Nissan Mexicana S.A de C.V. Lic. José Araiza Diaz
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Nuevos Socios

Jugos del Valle

Aptum Global

Q MAX México

Grupo RH Maq

Ryder

Key Telent Recursos Humanos S.A. de C.V.
Wintell S.A. de C.V.INTELL S.A DE C.V.
Julio

Consultores Profesionales Corporativos
Excelencia en Contratacién Industrial, S.C.

Netafim Manufacturing México, S de R.L. de C.V.

Grupo Star Médica

Lic. Jorge Herndndez Martinez
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Lic. Sergio Delgado Lépez

Lic. Eduardo Chavez Tellez Girén

Lic. Laura Lépez

Lic. Jesus Maldonado Corona

Lic. Maylet Simancas Coronado

Lic. Omar Manzur Ruiz

Lic. Claudia Irina Herndndez Martinez
Llc. Vicente Ortiz Soto

Lic. Nacy Edith Salinas Alanis

Lic. Valeire Ferndndez Gonzdlez Aragén
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Webcast

RUMBO AL 2012

Estamos por cerrar el ano y en Amedirh continuamos
desarrollando herramientas innovadoras y diferenciadas para
las empresas afiliadas y los ejecutivos de Recursos Humanos
que conforman parte de nuestra comunidad.

El Lic. Pedro Borda Hartmann, Director General de Amedirh,
comparte con todos nuestros lectores un balance sobre los
resultados de este aino que estd a punto de concluir y sobre
los proyectos que estdn por llegar en el 2012.

Cada vez cobra mayor importancia el mirar con
detenimiento hacia el desarrollo del talento, gestiondndolo a
través de modelos que nos permiten generar contribuciones a la
economia Yy la sociedad en el pais.



Honestidad y Transparencia:

Un tema de Recursos Humanos




Conoce o

EL LADO VERDE DEL INFONAVIT:

visitando un sorprendente jardin en medio de la urbe mexicana

Con una vista impresionante
del sur de la Ciudad de
México y 5 mil 300 metros
cuadrados de superficie, la
Azotea Verde del Infonavit es
la mds grande de América
Latina. Fue en junio de este
aio cuando se inaugurd este
recinto con la presencia del
Presidente de la Republicq,
Felipe Calderén Hinojosa. En
esta ocasién también se llevd
a cabo una carrera en la que
participaron  colaboradores
de la institucién.

“Todo comenzdé como una idea
del Director General, Victor
Manuel Borrds Setién. Primero
nos encargd la creacién de un
huerto y de ahi, comenzé a
crecer el proyecto como un
objetivo relacionado con la
sustentabilidad que promueve
el propio Instituto”, comenta
en entrevista Miguel Angel
Herndndez Pastrana, Gerente
de Desarrollo Inmobiliario del
Infonavit.

“Es la primera y la mds
grande en América Latina.
Estamos utilizando eco-tecnologias

en este desarrollo verde,
basdndonos en el concepto de
sustentabilidad que el Instituto
estd imprimiendo desde el
proyecto de hipotecas verdes
que se otorgan a los
derechohabientes”, senala
Herndndez Pastrana.

Este proyecto, contribuyé
para que el Instituto del Fondo
Nacional de la Vivienda para
los Trabajadores pudiera
recibir la Certificacion del

Edificio Sustentable con Grado
de Excelencia por parte del
Gobierno del Distrito Federal.
“Hemos utilizado tecnologia
suiza y nos aseguramos de
que no haya filtraciones que
repercutan en la operacion




del Instituto. La iluminacion
procede de fotoceldas que se
alimentan de energia solar. El
riego proviene de agua
tratada y la captacién pluvial.
Ademds, contamos con una
pista para correr con las
mismas propiedades que
tiene el tartdn, pero que no se
encharca; usamos madera
reciclara y toda la azotea
funciona con base en la
sustentabilidad”.

Miguel Angel Herndndez
Pastrana comenta que el
proyecto tiene numerosos

beneficios sociales como son el
rescate de las dreas verdes
urbanas,  generacién de
oxigeno, reducir la produccién
de calor que genera el
edificio, bajar la temperatura
del inmueble en 15 por ciento,
entre otros.

En cuanto a los beneficios
desde la optica de Recursos
Humanos, “ha  generado
orgullo entre nuestros
colaboradores que presumen
lo azotea a los visitantes y
externos”, senala el lider de
este proyecto. “Tenemos un
promedio de 40 personas que
suben a caminar todos los dias
y gente que viene a correr, a
hacer yoga o trabajar incluso
en la zona de estar que
también cuenta con Internet”.
Ingeniero civil de profesién,
Miguel Angel Herndndez

Pastrana ha dejado wuna
huella personal en el diseio
de la azotea verde del
Infonavit.  “Tenemos  una
vertiente en el disefio con una
rama temdtica con representacion
de tres ecosistemas como son
el bosque alto de la Ciudad
de México; el desierto
mexicano Yy el trépico.

Adicionalmente, contamos con
el huerto y en conjunto reunimos
a 70 especies vegetales
cultivadas originalmente en los
invernaderos de Chapingo e
invernaderos  UMA  que
incluyen Dos especies de
cactus en peligro de extincién”.

Por el momento no hay acceso
al publico, pero el Infonavit
dard a conocer préximamente
de qué manera se podrdn
realizar visitas guiadas a su
azotea verde.




Columna Fiscal

PROGRAMA DE PRIMER EMPLEO

Por: Ernesto Vdzquez Landero

La desaceleracion econdémica
incrementard el problema de
desempleo, por lo que se
necesita crear nuevos modelos
para que los jévenes ingresen al
mercado laboral.

La posibilidad de una nueva
recesion econdmicq, ha
inquietado a diversos sectores
de la sociedad.

La desaceleracion de la actividad
econdmica mundial podria generar
en 2012 un fuerte desempleo
entre los miembros del G20, advierte
la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) en un estudio
realizado conjuntamente con la
OCDE con motivo de la reunién
ministerial del G20 que se
celebré en Paris, el 26 y 27 de
septiembre.

El estudio revela lo siguiente:

* El empleo deberia crecer a una
tasa anual de al menos 1.3%
para llegar al 2015 con una
tasa de empleo igual a la
que existia antes de la crisis.
Una tasa de crecimiento de
tal grado permitiria crear unos
21 millones de empleos adidonales
por ano, reauperar los puestos de
trabajo que se han perdido
desde 2008 y absorber el
incremento de la poblacién
en edad laboral.

* En 2010, la disminucién en la
tasa de desempleo en la
mayoria de los paises del
G20 fue moderada, por lo
que el nimero total de
desempleados se sitGa ain
en 200 miillones a nivel mundial.

* Los mercados laborales de cada
pais se han comportado de
manera muy diversa.
Mientras que algunos paises
(Alemania, Brasil e Indonesia)
han registrado un fuerte
crecimiento en la tasa de



empleo y una disminucién Al mismo tiempo, la crisis del

importante en la tasa de empleo estd afectando la
desempleo, otros, como Argenting, demanda de los consumidores y,
han mostrado poco o ningun por lo tanto, ejerciendo mds
crecimiento en la tasa de presién sobre una recuperacion
empleo, y muchos otros han que de por si ya es débil.
experimentado un alto * Existe una creciente dualidad
desempleo persistente entre aquellos trabajadores
(Unién Europea, Suddfrica, que tienen trabajo decente
Espaiia, Reino Unido, y aquellos que no.
Estados Unidos). Por ejemplo, en muchas

* La “crisis persistente del empleo” economias desarrolladas del G20,
también estd exacerbando un porcentaje importante de
problemas estructurales, que trabajadores estd empleado
se traducen en un alto y, por lo en la economia informal con
general, creciente desempleo contratos temporales.
juvenil, y en una creciente
incidencia del desempleo a ] 5

largo plazo.




En la reunién de los ministros
de Trabajo de los paises del
G20 se discutieron los
siguientes temas:

* Promocion del empleo pleno

* Trabajo de calidad

* Respeto de los derechos y
principios fundamentales en
el trabajo

* Fortalecimiento de la
coherencia politica a nivel
multilateral

En su participacion, el Secretario
del Trabajo, Javier Lozano
Alarcén, afirmé que “el Empleo
debe estar en el centro de toda
politica econémica humanista”.
Durante su intervencién en la
sesion "Los retos del mercado
laboral” hablé de la frascendencia
de generar empleos y proteger
a grupos vulnerables. Agregé
que “el empleo para los jévenes
debe ser el objetivo fundamental
de nuestras politicas publicas”.




En ese sentido expuso la
necesidad de emprender en
México reformas estructurales,
“como la Reforma Laboral
largomente diferida en México,
que fadlite el acceso al mercado
formal de trabajo a jévenes,
mujeres y adultos excluidos en
la crisis, con nuevas modalidades
de contratacion acordes con el
mundo real; que aumente la
productividad laboral para
crear riqueza y mejorar el
salario de los trabajadores;
que la inclusion laboral de
grupos vulnerables; agilizar y
transparentar la justicia laboral,
y mejorar los mecanismos para
supervisar y sancionar violaciones
ala ley”.

Fuente: hitp://www.ilo.org y
www.stps.gob.mx
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PRESENTACION

Gracias a i,

El 46° Congreso Internacional de
Recursos Humanos: Creating
People Advantage ha sido un
éxito indiscutible.

Impacto, trascendencia y valor son
las tres palabras clave que
describen el resultado de este
gran evento organizado por
Amedirh, teniendo como mirada
central a la creacién de ventajas a
partir de la gente para beneficio
de los negocios, empresas,
instituciones y organizaciones.

Con una vocacién clara de
servicio y la demanda de mejores
condiciones para sostener la
economia mexicana, basada en
un mayor nimero de empleos y
candidatos con competencias
mejor desarrolladas, logramos
convocar a 4,020 ejecutivos.

Este ano, coordinamos once
conferencias magistrales en el
salén principal y la participacion
de 106 empresas en el Area de

Negocios —la mds grande en

su categoric—, confirman una vez

mas el liderazgo del
Congreso Internacional de

Recursos Humanos de
Amedirh.

Estamos orgullosos de organizar
un evento exitoso y extraordinario
que estd al servicio de México,
de sus empresas, sus ejecutivos
y, finalmente, cada uno de los
colaboradores que reciben los
beneficios finales de esta
dindmica estratégica para el
aprendizaije y el networking.

Las voces de los especialistas
mexiconos Y de otras nadondlidades
que nos acompanaron siguen
teniendo eco en la mente de
todos los asistentes al Congreso.

Siempre tenemos en mente que
hay un lugar para cada uno en
este  encuentro para la
socializacién del conocimiento
sobre lo que nos ataiie en torno



a la gestion del talento.
Desarrollar personas es una
tarea de educacion que comienza
en la familia, continba en las
instituciones escolares y culmina
en los entornos laborales. De
ahi la importancia de pensar en
contenidos de alta calidad e
impacto para que repercutan
positivamente y en grande en
todos los interesados en la
conformacion de un sector
empresarial e industrial mds
solido y fuerte de cara a nuestra
sociedad y al mundo entero.

Ponemos en tus manos esta
reseia detallada del Congreso,
en este dossier especial de la
revista electrénica de Amedirh
Direccién de Recursos Humanos.

Nuevamente, quedamos agradeddos
y satisfechos, pero ademds, seguros
de contar desde ahora con tu
presencia en el 47° Congreso
Infernacional de Recursos Humanos
el ano préximo, los dias 5 y 6 de
septiembre, en el WTC Ciudad
de México.

Congreso Internacional
de Recursos Humanos

Creating People Advantage
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INAUGURACION

La comunidad de negocios de
México, representada por los
4,020 participantes de las
diversas dreas estratégicas de
las empresas convocadas,
asistié¢ a la inauguracion del
46° Congreso Internacional
de Recursos Humanos:
Creating People Advantage.

“Hemos ampliado nuestros
limites y horizontes para influir
positivamente en un nimero mayor
de ejecutivos de diferentes dreas”,
indicé Pedro Borda Hartmann,
Director General de Amedirh.

“Tenemos una responsabilidad
social que nos remite a
satisfacer las necesidades de
conocimiento y generacion de
redes de colaboracién entre la
alta direccién, los financieros,
los lideres de produccién y
operaciones, ventas N
mercadotecnia; y desde luego,
con Recursos Humanos”.

El Lic. Pedro Borda Hartmann,
destacé la presencia de los
integrantes del Consejo de la
North American Human Resource
Management —Canadq,
Estados Unidos y México —,
que adicionalmente, se reunieron

en junta de Consejo en el marco
del congreso.

Asimismo, agradecié la presencia
de Henry Jackson, Presidente
de NARHMA, instancia que
reune a 240 mil personas en el
mundo relacionadas con el
desarrollo del talento.



EL DISCURSO INAUGURAL

El Lic. José Luis Lépez Lepe,
Presidente del Consejo Directivo
de Amedirh, se dirigi6 a la
comunidad participante en el
congreso, sefalando que en
2011, el tema central del
evento consiste en revisar las
oportunidades de crecimiento
a través de la creacién de
ventajas competitivas a través
de las personas.

El taombién ejecutivo principal de
Recursos Humanos en Bachoco,
se refirid a la trascendencia
del liderazgo en los tiempos
de cambio vertiginoso que
enmarcan nuestra épocal.

“La verdadera fuerza de los
lideres radica justo en la
riqueza de los paradigmas
que utilizan para identificar y
desarrollar al talento como la
base de las organizaciones.
Con este espiritu iniciamos los
trabajos del 46° Congreso
Internacional de Recursos
Humanos que ha sido un éxito
desde el momento en que
ustedes, hace un aio, justo en
este mismo lugar, decidieron
seguir en el camino emprendido
por Amedirh”.

Horacio Quirds, Presidente de
la Federacién Mundial de
Recursos Humanos con sede en
Inglaterra, asistié como invitado
de honor a la inauguracién.
Junto con él, estuvo presente
Williom Greenhalgh, Presidente
Ejecutivo de la Asociacion de
Recursos Humanos de Canadd.



“INNOVACION EN RECURSOS HUMANOS

COMO UNA VENTAJA COMPETITIVA”
John Farrell: CEO Google México

Google es una de las empresas
mds poderosas del mundo
contempordneo.

Ofrece intangibles a través de
una amplia variedad de
aplicaciones de internet que van
desde el correo electrénico, el
almacenamiento y difusion de
video, hasta la inserddn de publiddad
en diversas modalidades.

Es una marca que la gente
adora y su producto lider
continba siendo su poderoso
buscador de informacién en la
red de redes.

“Uno de los pilares de Google
consiste en tener una vision
clara. Todos los colaboradores
de Google saben que la misién
de Google es organizar toda la
informacidon del mundo y hacerla
accesible para un fin Util. Esta
visién nos alineq, nos impulsa y
nos lleva a mantener el perfil de
empresa que queremos.

Tenemos una misién inspiradora
que transforme al mundo.

Los reto a que pregunten en sus
empresas quién conoce y puede
repetir rdpidamente la misién
de la compaiia".

John Farrell fue nombrado CEO
de Google México en abril de
2008. Anteriormente fungia
como Director de Desarrollo de
Negocios de Asia y Latinoamérica.

Su principal responsabilidad
consiste en fortalecer la presencia
de México a través de la
implementacion de estrategias
dirigidas para cada uno de los
productos, herramientas y servicios
que ofrece la compaiia.

Google ha logrado mantener
un mismo espiritu de innovacion
en una masa enorme de
empleados que ronda los 28
mil en mds de 60 oficinas
repartidas en el mundo.

La empresq, tiene un valor de
mercado 180 millones de
délares. 3Cémo lo han hecho
posible? “Teniendo un enfoque
de largo plazo, realizando
inversiones potentes en negocios
que sabemos de inicio que los
veremos prosperar con el paso
del tiempo, tal como sucedid
con la adquisicién de YouTube”,
explica Farrell.

Un hecho contundente es que
Google destina importantes
recursos para la innovacion



“Tenemos una vision clara y

poderosa que alinea a toda la
gente que colabora en Google y
que la pone al servicio del mundo
entero”, comenté John Farrell CEO de
la empresa en México al presentarse
como conferencista en el 46°
Congreso
Internacional de Recursos
Humanos: Creating People
Advantage.

(cerca de un 70 por ciento de
sus remanentes fienen este
destino). Asimismo, su estrategia
se basa en la contratacién de
los mejores candidatos para
cada puesto.

“Esto es diferente a lo que
ocurre en la mayoria de las
empresas donde el CEO vy los
directores tienen que ser los
mds competentes, pero de ahi
en fuera, se contrata a los
recursos mds econdmicos para
que desempenen los puestos
que se necesitan”, destaca John
Farrell.

En Google, “buscamos a los
mejores porque siempre van
detrds de la mejor manera de
agregar valor. Hacen muy bien
lo que les toca y nos dan mds.
La seleccién de colaboradores
se realiza colegiada, no es una
decision unilateral. Cuando se
llega a un consenso, por ejemplo,
en México, el candidato
seleccionado es escalado a
nivel internacional para que
sea evaluado y validado”.

Google sale de los esquemas
tradicionales de gestion de
talento debido al crecimiento
exponencial que tienen como
empresa Yy que deben
mantener bajo control.



“Somos 28 mil personas y
trabajamos en grupos pequeiios.

Ademds, nuestra evolucion al
interior de la compania es como
una seleccién natural.

Entre nosotros, lo relevante
consiste en ser el préximo que
tenga una gran idea para los
consumidores y saber qué va a
requerir el mercado”.

Lo que impera en Google es un
ambiente de colaboracién
completamente distinto a lo que
la mayoria de las empresas
suelen visualizar.

“Hemos descubierto y comprobado
el impacto que tiene el ambiente
de trabajo relajado, libre de
tensiones y  supervisiones
innecesarias para que la gente
desarrolle aportaciones realmente
importantes.

Pensamos desde la dindmica
del salario emocional.

Sobre todo, cuando tenemos
contratada a una diversidad de
perfiles de edad con
necesidades  completamente
distintas a las de las §Cémo se

traduce este impacto? En la
fortaleza que representan 3
millones de buUsquedas en
Google Search; 2 millones de
consultas en YouTube, el hecho
de que Google Chrome esté
desbancando al explorador
Firefox en el mercado y que
Android se haya convertido en
el sistema operativo para
dispositivos moviles de mayor
penetracién.  Google crea
ventajas enormes a través de su
gente.



MENTALIDAD GANADORA:
8 ESTRATEGIAS PARA EL EXITO Y EL TRIUNFO

Jeff Brown: Jefe de psicélogos del Maratén de Boston

gHay una psicologia para el éxito?

Esta es una interrogante que buscan
responder los responsables de la
gestién de talento en la mayoria
de las empresas del mundo. Jeff
Brown, jefe de psicdlogos del
Maratén de Boston, competencia
de renombre mundial, ha
encontrado la respuesta a través
de un minucioso proceso de
investigaciéon cuyos resultados
fueron compartidos con los
asistentes al 46° Congreso
Infernacional de Recursos Humanos.

“Crear ventaja a través de la
gente, tal como lo propone este
Congreso Internacional, requiere
que logremos fomentar una serie
de estrategias en los lideres de las
empresas, asi como en los
diferentes colaboradores que
inciden en todos los procesos que
hacen posible su oferta dl
publico”, senalé Jeff Brown
durante su conferencia magistral.

Destacado miembro de Ia
comunidad de psicélogos del
deporte en la Unién Americana,
Jeff Brown ha desarrollado un
modelo reconocido por ofrecer 8
estrategias clave para el
fortalecimiento de las mentes de
campeonato como las ha llamado.

A lo largo de varios aios, junto
con su equipo, se ha dedicado a
escuchar y estudiar a fondo las
historias personales y estrategias
de los corredores del Maratén de
Boston, uno de los mas
desafiantes del mundo,
observando cédmo la mente y el
cuerpo son puestos al limite para
alcanzar el éxito.

“Las personas que tienen
éxito en la vida presentan un
elemento en comun. Ellos hacen
algo diferente y especial a nivel
cerebral que les permite
maximizar su potendial y alcanzar
sus objetivos.

Digamos que tienen un
cerebro ganador”.



El planteamiento de Jeff Brown y
su colega Mark Fenske, autores
del libro “El cerebro del ganador”,
propone que “el sistema neurolégico
en una persona triunfadora tiene
gran capacidad para sintonizarse
en lo correcto, haciendo a un lado
las distracciones, para seleccionar
la mejor manera de concentrarse
en una tarea con el fin de obtener
el mejor resultado posible”,
explico Brown durante su
conferencia.

Una de los principios claves es la
capacidad que tiene el cerebro
humano para adaptase. “A esto
le llamamos neuroplasticidad y
consiste en aplicar una serie de
estrategias que permitan alinear
al cuerpo y al cerebro en una
colaboracion armoniosa, centrada
en un objetivo de rendimiento
especifico. Hemos hallado ocho
factores que explican como se
puede mejorar el desempeio
personal hasta llegar a estdndares
considerados como éxito”.

Jeff Brown explicé que al
identificar los factores que permiten
desarrollar una mente de
campeonato, han logrado aplicar
el modelo con diferentes corredores
en el Maratén de Boston Y,
eventualmente, su enfoque ha
trascendido a otros medios como
son los centros escolares y las
empresais.

Factor 1:

Autoconciencia para construir el
auto concepto de persona
ganadora; quien logra generar
esta percepcion de si mismo,
comienza a desarrollar los ajustes
en su cerebro para visualizar la
vida y colocarse en ella de esta
manera.

Factor 2:

Motivacién que consiste
fundamentalmente en cultivar el
motor o los estimulos para ganar
o alcanzar el éxito.

Factor 3:

Focalizacion, es decir, mirar hacia
lo que es verdaderamente
importante en cada caso y evitar
todas las distracciones posibles.

Factor 4:

Balance emocional; hacer que las
emociones trabajen a favor de
uno, Y no en contra de la persona.



Factor 5:

Memoria para recordar
permanentemente que se es un
ganador y los procesos o tareas
que tiene que desarrollar nuestro
cerebro para lograrlo.

Factor 6:

Resilencia para aprender y dominar
los vaivenes del éxito en un
movimiento que suele ser como el
de un péndulo. El éxito no suele
ser un estado rigido o estdtico, sino
dindmico.

Factor 7:

Adaptabilidad, es decir, tener la
capacidad de reorganizar al
cerebro segin lo requiera la
diversidad de desafios que se nos
presenten.

Factor 8:

Cuidar el cerebro ddndole
mantenimiento, protegiéndolo y
mejordndolo, pues se trata de la
herramienta mds poderosa que
tenemos los seres humanos.

“Una amplia investigacion sugiere
que el cerebro humano es esenciall
en las carreras de altisimo
desempeiio como un maratoén. De
hecho, organiza sus pasos, regula
la temperatura, monitorea el
corazén y se encarga de cada
parte del proceso de manera
integral. Ahora, imaginen los
resultados si lo aplicamos a la
formacién de Recursos Humanos”.
Jeff Brown, ha estudiado de qué
manera las técnicas de trabajo
mental utilizadas por los corredores
derivan de la Psicologia
Cogpnitivo-Conductual (PCC), que
puede conducir realmente a la
remodelacién del funcionamiento
operativo del cerebro. “Piénselo
bien, quizd sea el momento de
volver la mirada a lo que podemos
lograr en las organizaciones
estimulando el desarrollo de la
mdquina mds poderosa en el
mundo”.



CONSOLIDACION DE BANORTE BASADA
EN LA GESTION DE SU TALENTO HUMANO

Dr. Alejandro Valenzuela, Director General Grupo

Financiero Banorte, México

Fue en noviembre de 2010
cuando Grupo Financiero Banorte
hizo publico el proceso de fusion
que realizaria con IXE, institucion
del mismo sector econdémico del
pais. El proceso de integracién

de outplacement que ha fadilitado
que no sélo se vayan de la
institucion con su liquidacién
completq, sino que también hayan
sido contratados por otras
organizadones, un de la competenda’”.

comenzé hasta abril de 2011.
Uno de los principales desafios ha
consistido en gestionar al capital
humano con una mirada amplia
que permita observar y considerar
la retencién del personal idéneo
para la organizacion.

“En Banorte somos mds o menos
25 mil empleados. Lo que
descubrimos es que habia una
redundancia positiva y que
teniamos que tomar una decision
sobre esta”, senala el Dr.
Alejandro Valenzuela refiriéndose
a que no sdlo existion colaboradores
en funciones duplicadas, sino que
en muchos casos estaban ocupadas
por personas talentosas que valia
la pena retener.

El Director General de la fercera
institucion  bancaria en  México
compartié con los participantes del
46° Congreso Internacional de
Recursos Humanos, de qué
manera han logrado establecer un
equilibrio con este movimiento
organizacional que no sélo ha sido
exitoso, sino que ha permitido
consolidar a Banorte.

“No fue sencillo porque estamos
hablando de alrededor de mil
300 personas en todo el banco
ubicadas en esta categoria de
redundantes. A la fecha, se ha
rescindido a cerca de 1000
colaboradores y en todos los
casos se ha realizado un proceso



<> BANORTE

EL BANCO FUERTE DE MEXICO

“Lo que hemos hecho es ser
transparentes”, explica el
Dr. Alejandro Valenzuela.
“Eliminamos la incertidumbre de
la manera mas rdpida posible. Si
les damos la noticia de que
continban, lo hacemos rdpido vy si
la noticia es que tendrdn que
cambiar de rumbo, también. La
toma de decisiones ha sido dificil
porque hay que elegir entre dos
personas igualmente estupendas
para cada puesto. En este sentido,
nos esforzamos por tener un
proceso claro, justo y rdpido”.

A lo largo de su conferenciq, el Dr.
Alejandro Valenzuela ofrecié una
aproximacién dagil del panorama
financiero mundial y su impacto
en Meéxico. “Estamos en una
industria que requiere entender al
cliente, ver sus necesidades en
lugar de arrojarle productos. El
desafio para nosotros es contar
con colaboradores que sean
capaces de hacer la diferencia
por su colaboracién y orientacién
hacia el servicio”.

Asimismo, el Director General de
Grupo Financiero Banorte, precisé
que “quizd el mayor desafio sea
lograr la fusién de dos compaiiias
sin perder el enfoque en el
negocio. De nada sirve realizar

todo este esfuerzo para asimilar
dos culturas, como en este caso, si
dejamos de mirar lo que hay de
fondo y que es lo que sostiene a
la empresa ahora y en el largo
plazo”.

Banorte era el banco nimero 17 en
1982, el ano de la nacionalizacion
de la banca. Ahorq, es el tercer
banco de México y se debate en
un sector econémico donde la
competencia es intensa y feroz.
2Cudl es la clave? El Dr. Alejandro
Valenzuela lo sefiald en una frase
breve y paradigmdatica que
también es una conclusion:

“En Banorte sabemos ser un
equipo Y trabajar en equipo. Asi
como he recibido el banco, en
estas condiciones, igualmente

quisiera transmitirlo a mi sucesor o
a la préxima generacion. Banorte
es ejemplo de algo que de pronto
se nos olvida a todos: que los
mexicanos sabemos hacer muy
bien las cosas”.




SINTONIZANDO DESTINOS: DESARROLLO DEL

TALENTO EN LA EMPRESA DEL SIGLO XXI

Richard Belluzzo, Former COO Microsoft Corporation

El cambio y la disrupcion son dos
ejes que estdn dominando el
panorama actual de los negocios.
Las empresas han reconocido que
“el cambio es una constante”, pero
de pronto no alcanzan a observar
el valor que tiene la disrupcion y
cdmo sintonizar el destino de la
organizacion con este movimiento.

Richard Belluzzo inicié de esta
manera su conferencia acerca de
la importancia que tiene el incluir
a estos dos procesos en la gestion
de negocios en la era
contempordnea. “Hay que enfocarse
en desarrollar una cultura donde
el cambio y la disrupciéon se
consideren oportunidades para
mejorar y crecer”, seiala el experto.

los efectos de los cambios
estructurales que hay en todo el
planeta, cada vez ocurren con
mayor velocidad, tienen un impacto
igualmente grande, son significativos
y dramdticos.

“Pero,  érealmente estamos
atendiendo a las causas que los
motivan y fomamos ventaja para
nuestras
organizaciones”,pregunta
Richard Belluzzo.

“Cada compaiiia pequena o
grande lidia con el proceso de

transformar su negocio, buscar
nuevas oportunidades, moverse a
través del cambio, construir
nuevas habilidades”, explica el
conferencista. “Para lograrlo, es
importante recordar que estos
cambios crean oportunidades para
consfruir  nuevos negodos O
mejorarlos”.



Microsoft

Sin embargo, una maryoria significativa
de empresas presenta altos indices
de aversién al cambio. “En general,
la gente estd conforme y se siente
bien tal y como hace las cosas, de
ahi que sea tan complicado hacer
que las personas piensen y actien
de forma distinta”, explica Belluzzo.

De acuerdo con su experiencia en
diferentes corporaciones como
son Microsoft y Hewlett Packard,
Richard Belluzzo considera que
“Una empresa realmente exitosa
va detrds de valores que todo el
tiempo la distingan y diferencien
de las demdas”. Es decir, de
manera proactiva planifica, empuja
y construye el cambio y la
transformaciéon. “De ahi la
necesidad de generar una cultura
abierta que aproveche los momentos
turbulentos del mercado en vez
de huir de ellos”.

Alcanzar una transformacion de
esta naturaleza requiere de la
conformaciéon de un equipo
altamente comprometido con gente
capaz de comprender la direccion
de la empresa y que encuentre
oportunidades en cada situacion
para contribuir con nuevas
habilidades y talentos que se
incorporan porque comparten y
disfrutan la propia dindmica del
cambio.

“Tiene que
enfoque del liderazgo donde se
compromete al equipo, donde se
les hace que sean parte de la
visidn, de la direccion para estar
abierto y crear el vinculo y las

surgir un nuevo

condiciones que les permitan
moverse rapidamente en las tomas
de decisiones y tener éxito con el
tiempo”’, comentd Richard Belluzzo
durante su conferencia magistrall.




Una condicién necesaria es la de
reducir los apegos hacia los
modelos mds tradicionales de
gestion. “Si no pensamos de forma
diferente, realmente estamos
atorados”. De ahi que cada
vez resulta mds necesario
cambiar incluso la manera en la
que se valoran las ideas e
iniciativas de los colaboradores.
“Tenemos que arriesgamos y darles
espacio para que emprendan y
echen andar proyectos; de otra
maneraq, no serd factible que surjon
innovadiones trascendentales para
la compainia”.

Para Richard Belluzzo, el desarrollo
de un estilo de liderazgo capaz de
sintonizar el destino y el compromiso
de los colaboradores estd
intimamente relacionado con
la continvidad en el aprendizaje
organizacional.

“Es necesario generar una cultura
de aprendizaje para contar con
un proceso donde nuevas ideas,
habilidades y principios sean parte
importante de la empresa, de
otra manera simplemente nos
quedamos atrds. El conocimiento
debe pasar por todos los niveles
de la empresa. Tenemos que ser
capaces de aprender nuevas

habilidades”.

Richard Belluzzo coincide con la
idea de que los equipos de
trabaojo tienen que configurarse
de ofra manera para crear
resultados diferentes. Para ello,
considera indispensable “restablecer
la awltura organizacional, dotdndola
de agresividad y competitividad,
de capaddad para la diferendadon,
con la fortaleza para llevar al
talento a su mdximo desempeiio y
hasta las Oltimas consecuencias”,
concluyé el experto.



DESAFIO DEL LIDERAZGO:
INSPIRANDO TALENTO HACIA NUEVOS RETOS

Pedro Padierna / Presidente PepsiCo México

PepsiCo ha alcanzado 60 miil
millones de ddlares en ventas. La
firma fiene presencia en mds de
200 pdises, 19 marcas principales
son las que la gente adora, 285
mil empleados distribuidos por
todo el mundo y solamente en
México retne a 55 mil colaboradores
directos.

Cada semanaq, sus productos se
distribuyen en toda la Republica
Mexicana realizando alrededor
de 2 millones de visitas a sus
puntos de venta. En resumen: su
fuerza de trabadjo es una red
poderosa que trabaja con un
mismo significado, Desempeiio
con Sentido.

En el marco del 46° Congreso
Internaicional de Recursos Humanos:
Creating People Advantage,
Pedro Padierna, Presidente de
PepsiCo México, conversé sobre
el desafio de liderazgo que ha
implicado inspirar al talento de
las diferentes organizaciones que
conforman esta compania una
vez que llegd a sus manos el
proyecto de fusionar a Sabritas y
Gamesa-Quaker en una sola
institucion.

“Algo que me llena el corazén es
el desarrollo del talento. Hacia
tiempo que anhelaba llevar o
cabo la fusién de estas empresas.
Significaba muchas cosas. Por un
lado, seguir la inspiracion de Indra
Nooyi, lider mundial de Ila
compaiia, quien tiene una visidn
clara: convertir a PepsiCo en la
empresa mds iconica del siglo
XXI”, expresé Pedro Padierna al
iniciar su conferencia magistrall.

“El éxito de la compaiia debe
estar ligado intrinsecamente all
éxito y bienestar de las
comunidades donde operamos.
Desempeiio con Sentido es la
misibn que nos mueve pdrd
alcanzar esta vision de la
compania’.



Pedro Padierna

expuso  los
diferentes indicadores que muestran
la complejidad de la fusion de
Sabritas y Gamesa-Quaker.

Como uno de los pilares para
lograr la meta, identificé la
sustentabilidad del talento. “Hay
que invertir en el talento. Hacer
que se desarrolle en las
habilidades que necesita la
companial.

&
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Para ello tenemos por supuesto
una plataforma de capacitacion
y todos los mecanismos adeauados
para esta tarea. ¢Qué hicimos?
Comenzar a desarrollar tres
competencias clave: apertura y
honestidad; comunicacion efectivo;
y trabajo en equipo’.

El proceso de fusion, que incluye el
desarrollo de la visidn estratégica
del proyecto, asi como modelos
de operacion y gestion, fue
integrado con un modelo de
transformacion. “Nos propusimos
hacer la infegracion en 100 dias
con el apoyo de un grupo de
trabajo interno”, explicé el

Presidente de PepsiCo México.




Esta tarea titdnica se logré en un
tiempo breve gracias, en parte,
como lo sefalé Pedro Padierna, a
la mirada inspiradora de su
liderazgo. “Un lider inspiracional
suefa Yy transmite, conecta con las
emociones y es capaz de motivar
a la gente a la accién. Es un lider
de la colaboracién, congruente y
que lidera con el ejemplo,
transforma y desarrolla”.

Base indiscutible para sostener
este movimiento de cambio en
PepsiCo México ha sido la gestién
de Recursos Humanos. “Tenemos
sistemas que son muy eficientes y
nos proporcionan informacién
detallada para aclararnos cudles
eran las decisiones que debiamos
tomar respecto a quién debia
quedar en cada posicion. Hemos
tenido que dejar ir a gente muy
buena como parte de la
reestructuracion; pero estamos
construyendo una cultura nueva”.
Pedro Padierna comprende a
profundidad su organizacion, estd
orientado por el liderazgo
internacional de la empresaq,
reconoce lo aprendido de sus
antecesores Yy se conecta
rdpidamente con las personas,
con cada ejecutivo y cada
empleado de la linea. No es
casual que sea PepsiCo México la
responsable de exportar talento
directivo a los mercados principales
de la firma global. “Estamos
claros que buscamos ser la opcién
nimero uno en alimentos que
apoyen el bienestar de nuestros
consumidores.

Lo estamos logrando gracias dl
valor de nuestra gente”.



3ESTAS LISTO PARA UNA (R)EVOLUCION

DE LIDERAZGO?

Richard Wellins, Vicepresidente Senior de DDI

Punto de quiebre, la formacion y
desarrollo de lideres de alta
competendia y desempeiio, capaces
de obtener resultados poderosos
a través de las personas, es uno
de los principales desafios del siglo
XXI. Richard Wellins, Vicepresidente
Senior de la firma consultora
internacional DDI abordé este
tema en la conferencia magistral
que impartié en el 46° Congreso

Infernacional de Recursos Humanos.

Como experto conocedor a
profundidad de lo que se
requiere para impulsar a lideres
capaces de satisfacer las demandas
actuales del mercado, Richard
Wellins reconocié que “los procesos
empresariales evolucionan a un
ritmo mds rdpido que las propias
empresas o que sus lideres.

Aqui cito a Gary Hamel, pues ‘en
la actualidad, las compaiiias tiene
procesos de negocio del siglo XXI
habilitados por Intemet, y procesos
administrativos de mediados del
siglo XX, todo ello construido
sobre la base de los principios de
administracion del siglo XIX".

De acuerdo con Richard Wellins,
lo que ahora se requiere es una
revolucion del liderazgo.

Su aseveracion foma como punto
de partida los resuttados del
Prondstico Global de Liderazgo 2011
redizado por DDl (Development
Dimensions International), empresa
dedicada a la gestién de talento y
especidlizada en cerrar brechas
organizacionales.




DDI&
T
Wy

DEVELOPMENT DIMENSIONS INTERNATIONAL

“La principal pregunta que queriamos responder en el Pronéstico de
Liderazgo Global 2011 es la de si los lideres de hoy estdn preparados
para la rdpida velocidad de los negocios, es decir, son mantener o
progresar?” El estudio realizado por DDI revela que los lideres de hoy
estdn equipados deficientemente para manejar los desafios que
enfrentan las organizaciones en el nuevo entorno empresarial.

“Sdlo el 38 por ciento de la muestra global informé que la calidad del
liderazgo en su organizaciéon es muy buena o excelente”, senald Wellins.
“En comparacion, solo 32 por ciento de los lideres mexicanos y un 23 por
ciento de los ejecutivos de Recursos Humanos se ubicaron en los rangos
altos de la escala”. Es decir, lo que funciona hoy, podria no hacerlo
manana y eso afecta el desarrollo de competencias requeridas, tal
como se muestra en la siguiente tabla.

Impulsar y manejar el cambio. Identificar/desarrollar futuro talento.
Ejecutar la estrategia organizacional. Impulsar y manejar el cambio.

Desarrollary dar coaching alos demds. | Desarrollar y dar coaching a los demas.
Tomar decisiones dificiles. Fomentar la creatividad e innovacion.
Mejorar el engagement del personal. Perspicacia empresarial/financiera.

La conferencia de Richard Wellins, presenté datos que sin duda son
importantes de reflexionar; por ejemplo; una de cada tres
organizaciones en México tiene una cultura efectiva, por ello, es
importante concentrarse en mejorar la toma de decisiones y construir un
nuevo conjunto de valores compartidos y con sentido tanto para los
lideres como para los colaboradores.

“Hablando de competencias, entre las que resultan criticas para los
préximos tres anos, los lideres mexicanos y los ejecutivos de Recursos
Humanos distinguen identificar y desarrollar talento para el futuro,
(43%); conducir y administrar el cambio, (39%); fomentar la creatividad
y la innovacion, (35%); y, desarrollar y formar a los colaboradores
35%)”, expuso Wellins.
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Otro hallazgo relevante presentado
por Wellins estd relacionado con
el aprovechamiento y la efectividad
de los métodos de desarrollo del
liderazgo.

Los ejecutivos mexicanos atribuyen
apenas un 66% de efectividad al
entrenamiento formal en aulg,
siendo este el de mayor
calificacion, seguido por los
proyectos y asignaciones
especiales, (63%); y el coaching
del jefe, (59%). Curiosamente, uno
de los métodos menos valorados
es el aprendizaje en aulas

virtuales (36%).

Para concluir, Richard Wellins compartio los ejes del modelo que permitird
a muchas empresas el llegar a construir lo que denominé Cultura de

Administracion Revolucionada:

* Procesos administrativos como ventaja competitival.
* Valores compartidos y significativos.

* Influencia basada en méritos.

* Oportunidades de innovacién para todos.
* Decisiones estratégicas abiertas a la discusion.

* Estructura flexible y dgil.

* Poder en manos de quienes valoran la innovacion.
* Metas de crecimiento, sustentabilidad y significado sociall.

El “Prondstico Global de Lliderazgo 2011” recogié informacién de
enorme valor a través de una encuesta aplicada a mdas de mil 800
profesionales de Recursos Humanos y mds de 12 mil 400 lideres

empresdriales de 74 paises.



LA FUSION DE DIVERSAS CULTURAS
ORGANIZACIONALES

Horacio Quiréds, Vicepresidente Recursos Humanos

Grupo Clarin

Presidente de la Federacién
Mundial de Recursos Humanos,
ademds de ejecutivo de uno de
los grupos de medios mds
sobresalientes en América Lating,
Horacio Quirds se presenté en el
46° Congreso Internacional de
Recursos Humanos para
conversar acerca del grado de
dificultad en los procesos de fusion
de culturas organizacionales.

“Es dificil manejar una fusion
porque la diversidad agrega
demasiada complejidad a todo el
proceso”, seiald Quirés mientras
ofreci6 un contexto sobre la
variedad de plataformas de
comunicacion con las que cuenta
Grupo Clarin, empresa en la que
colabora como Vicepresidente de
Recursos Humanos y que sirvid
como ejemplo de base para su
exposicion.

El avance tecnolégico y el hecho
de que hoy los usuarios producen
sus propios contenidos audiovisuales
han generado una transformacion
profunda en la industria de los
medios de comunicacién. En gran
medida, esta es la razén para
que algunos negocios se vayan
atomizando o aglutinando, siendo
atraidos por la fuerza de
gravedad de los grandes.

“Casi nunca resulta sencillo. Por

ejemplo, en Grupo Clarin
tenemos una cultura de éxito y
cuando uno vive de esta manera
auesta cambiar, arriesgar, pensar
en algo nuevo”, sefala Horacio
Quirés. “Cuando comenzé a
constituirse como grupo de
medios, ni siquiera se sabia bien el
significado de ese término”.

Grupo Clarin, como ha sucedido
en México con empresas como
Televisa o TV Azteca, comenzé a
incorporar negodos que resultaban
atractivos para integrar una
plataforma mds amplia y con
mayores ofertas para sus diferentes
publicos. Pero, ¢qué pasaba a
nivel de gestién de los recursos
humanos? “Los problemas los




teniomos adentro”’, sefnala el ejeautivo.
“Unos se sentian conquistadores y
duenos, mientras los otros se
percibican como la nueva generacion
que venia a remplazar a los viejos”.

Luego, invertimos en capacitacion
para la transformacion cultural de
toda la estructura gerencial,
trabajando a fondo la inteligencia
emocional y las capacidades para
el razonamiento”.

También se creé un modelo basado
en competencias, “‘con una sistema
de evaluacion del desempeiio
renovado donde las personas
realizan el ejercicio de auto medicion
con el monitoreo y couching de su
jefe”.

Asimismo, se actualizé el sistema
de compensaciones acorde con los
nuevos desafios.

En materia de decisiones, se
establecié que estas serian tomadas
por cada negocio de acuerdo con
la estrategia que disefiaran de
manera individual; pero en lo
general, todas se discutian en el
grupo para motivar la reflexion y
la eleccion del mejor camino de
manera colegiada.

Grupo Clarin

Ante una fusidn, se requiere generar

estrategias que permitan unificar el
significado, el sentido y la direccion de
los topicos cruciales en todos los
integrantes de la organizacién. “Lo
que hicimos en Grupo Clarin fue sacar
ventaja de lo que nuestra gente sabe
hacer mejor: la comunicacion”, asegura
Horacio Quirds.
“Creamos y definimos una identidad
corporativa induyente que cautivara
a la gente joven que se incorporaba.



“3Qué hicimos? Unir lo que estaba
separado”, explica Horacio Quirds.
“Edificamos una cultura con
gerentes de perfil completamente
nuevo, dando a conocer qué era
lo que esperdbamos de cada
colaborador.

Para ello, también fue necesaria
la incorporacion de nuevos lideres
preparados para gestionar todo
el proceso de cambio vy
transformacion”.

Pero el verdadero desafio en la
fusion de los diferentes negocios
que hoy conforman al Grupo
Clarin fue que tuvieron que hacerlo
con el talento que ya tenian en la
plantilla. “Hubiera sido mas fdcil
definir los nuevos perfiles y salir a
la calle a buscarlos, pero no fue
asi. Resulté indispensable realizar
todo el trabdjo de fransicion,
convencimiento, fomento de la
comprensidon de personas que
llevaban anos en la empresa, o
bien, de jévenes que no estaban
dispuestos a cambiar de rol”.

De esa manera, tal como
relata Quirds, crearon toda una
estructura para el cambio, con la
dificultad y la oportunidad de que
tenian que aprender a hacerlo todo.

“El gran aprendizaje que tuvimos
es que hay que hacer las cosas
simples y comprensibles para todos”,
concluye el Vicepresidente de
Reaursos Humanos de Grupo Clarin.




TALENTO DINAMICO PARA UN
MUNDO CAMBIANTE

Ralph Jacobson, Top Consultant in Leadership Affairs

Vivimos en un mundo lleno de
paradojas y Ralph Jacobson se ha
dedicado a redlizar un estudio
profundo sobre ellas y el impacto
que tienen en la organizacién. Asi
lo expuso ante los participantes
del 46° Congreso Internacional de
Reaursos Humanos: Creating People
Advantage.

“3Como puedo usar la paradoja
para construir reladones estrotégicas?”’
, cuestioné el experto a su
audiencia. “2Es posible que
podamos competir y cooperar al
mismo tiempo?”, continué con las
inferrogantes.

Para Ralph Jacobson, el entorno
laboral (como muchos otros de la
vida de los seres humanos) es “un
campo minado sembrado de
paradojas”. Por ejemplo, dilemas
como actuar a largo plazo con el
corto plazo de los resultados
encima de cualquier oftra
prioridad; o ser innovadores en un
ambiente totalmente tradicionalista.

Jacobson retomé diferentes
estudios realizados en las escuelas
organizacionales de Harvard que
enuncian que existen de 3 a 4
paradojas criticas en las empresas
y que una vez que llegan a ser

15 de ellos no comprendian
cabalmente el significado del término
“paradoja” y tampoco lo ubicaban en
sus empresas. “Ver la paradoja vy
reconocerla permite utilizarla con el
equipo Y sacar ventaja de la tension que
genera. Por ejemplo, si se tienen dos
funciones que trabajon de manera
coordinadaq, se puede estirar la cuerda
hasta que se obtenga un equilibrio”.



resueltas, impulsan el éxito de
estas agrupaciones. “Incluso, el
poder de las paradojas radica en
que al balancearlas, conducen all
empresario a niveles de friunfo por
encima de los resultados
financieros”.

Pero, 3como puede ser de este
modo? Jacobson entrevisté a 20
directores generales de diferentes
empresas.

2Qé significa esto y cdmo puede
llegar a identificarse? La paradoja
estd presente, por ejemplo, en el
terreno de la negociacién de
presupuestos.

“Al drea de mercadotemia y
ventas se le exigen mayores
volimenes de productividad vy
rentabilidad; sin embargo, la
mision del drea de finanzas
consiste en reducir, bajar y acortar
todos los presupuestos”, dice
Jacobson.

“La solucion llega cuando logra
consensuarse una negociacion de
tipo distributivo, es decir, aquella
donde las dos partes que estdn en
medio de la paradoja quedan
igualmente satisfechas”, sefala el
experto.

Y, érealmente podemos llegar a
aprovechar la existencia de las
paradojas? Ralph Jacobson asegura
que si es posible y que debiera
entrenarse a los lideres
organizacionales en una especie
de competencia para el manejo
de estas situaciones que
evidentemente afectan a todo fipo
de organizaciones.

Asi, las dreas de Recursos
Humanos se enfrentan a un nuevo
desafio pues las personas en
general lidiamos todo el tiempo
con la paradoja y, aunque no
necesariamente estamos enfrenados
para resolverlas cabalmente,
“tomamos muchas acciones para
llegar a un punto de equilibrio”,
estima Jacobson.




Por ejemplo, “en las empresas
buscamos ser transparentes, pero
nos comportamos con todo tipo de
secretos y reservas acerca de
toda clase de asuntos que atanen
a la organizacion”.

Para Ralph Jacobson, la tarea a
desarrollar por los responsables
de la gestion de talento consiste en
observar cvidadosamente cudles
son “las tensiones que se producen
al interior de la organizacién y
mirarlas como algo que puede
significar una contribucién, o bien,
como oportunidades’.

El especialista insiste en que “las
dreas de Recursos Humanos no son
las encargadas de resolver las
paradojas; eso no les corresponde.
Antes bien, tienen que hacerse
cargo de averiguar cudles son las
tensiones mds importantes en su
grupo de trabajo para fadilitar que
los demds puedan alcanzar un
balance”.

Jacobson seiiala que es en el seno
de estas paradojos donde se
produce lo que él mismo denomina
“tension estratégica”. Algunos de
los contextos donde emerge son el
trabajo de equipo que implica
diversidad de personalidades,

muchas veces antagédnicas. Otro
ejemplo es el de la toma de
decisiones que nos reta siempre a
llegar a una negociacion entre lo
deseable y lo que auténticamente
es posible.

Finalmente, tras su presentacion,
Jacobson explicdé que existen
siempre al menos dos lados en
cada situacidn que se nos presenta.
“Podemos verla como un problema
o como una paradoja. Si trato al
problema como paradoja, nunca
se arregla. Hay que mirar a cada
cosa en su proporcion correcta.
Los problemas tienen solucién, en
cambio, las paradojas son dilemas
en los que hay que mediar y
buscar el equilibrio”.



5COMO COMPROMETER A TUS EMPLEADOS
EN EPOCA DE TRANSFORMACIONZ?

Ernesto Herndndez, Presidente y
Director General de General Motors México

La transformacion es el mayor
reto de las empresas en el
momento presente, resultado de
arrastrar varias décadas de crisis
ciclicas que afectan al mercado, el
consumo, los productos y servicios,
y por supuesto, a la fuerza de
trabajo. General Motors no solo
no fue la excepcidon, sino que
debié atenerse al Capitulo 11 de
la Ley de Bancarrota de los
Estados Unidos.

“Las condiciones hicieron que de
pronfo nos viéramos ante un
recorte del 20 por ciento de la
fuerza laboral”, expresé Ernesto
Herndndez, Presidente y Director
General de General Motors
México, ante los asistentes al 46°
Congreso Internacional de
Recursos Humanos. “Imaginen la
moral que habia en Generadl
Motors. Tuvimos que aceptar que
en el camino habia que dejar ir a
talento que incluso no hemos
logrado reponer en la compaiia”.

Las condiciones eran graves.
General Motors estaba, en
general, sobrepasada en su
capacidad de produccion respecto
a la demanda del mercado.

Creamos una nueva vision.

En la nueva General Motors
buscamos disefiar, construir y
vender los mejores vehiculos del
mundo, explicd
Ernesto Herndndez
“Es una vision sencillo, fdcil de
entender y, por sencilla, capaz de
inspirar a la gente a unirse a la
vision”.

Lla mayor desaceleracién se
produjo entre 2008 y 2009.




Habia que emprender un proceso
de transformaciéon profunda que
lograra también hacerse del
compromiso definitivo de todos los
colaboradores.

Pero, 2cudl es la leccion de fondo
en el caso de General Motors? Es
cierto, de manera excepcionalmente
rdpida lograron recuperar su lugar
en el mercado.

Para lograrlo, no sélo se deshicieron
de las tres marcas de su portafolio
que poco o hada estaban aportando.

Emprendieron un programa que
involucrd a la gente con profundidad.

“Dentro de nuestro juego de
prioridades, ahora buscamos lograr
que nuestros colaboradores se
enganchen y se comprometan y
que, eventualmente, digan
General Motors es el lugar que yo
elijo para trabajar”’, enfatizé el
Director General de la empresa.

“Lo que hoy vemos en el producto
General Motors obviamente no es
obra de la casualidad.

Tenemos un compromiso renovado
de lograr cualquier resultado
financiero sélo si podemos alcanzar
la satisfaccion de nuestros clientes”.
2Como lo han hecho? La nueva
General Motors, como la llama su
director general en México, tiene
un enfoque diferente de liderazgo,
desarrollo y retencién de talento.



Asimismo, estrenaron un cédigo de
conducta que permite fomentar la
toma de riesgos estratégicos y
decisiones efectivas con toda
rapidez.

El proceso de transformacion
cultural ha sido clave y punta de
lanza en General Motors.

"Redactamos el plan de negodio de
manera sendilla, con roles claros
para la gente, para que sepan
con claridad de qué manera
contribuyen a la empresa, haciendo
un trabajo perfecto, entregdndolo
en tiempo y forma, generando
nuevas ideas y aportando valor”,
precisa Ernesto Herndndez.

General Motors México es una
organizacion que logré reauperarse
en pleno proceso de turbulencia
gracias a la gestién del compromiso,
motor indiscutible para la
transformacion y que nos coloca
como colaboradores dispuestos a
fortalecer el lugar en el que
trabajomos.




EL IMPACTO DEL MERCADO DE TRABAJO EN
LAS ORGANIZACIONES Y COMO LAS REDES
SOCIALES PUEDEN AYUDARNOS
Tig Gilliam, CEO de Adecco Group Norteamérica

En el marco del 46° Congreso
Internacional de Recursos
Humanos: Creating People
Advantage, se conté con la
presencia de Tig Gilliam, CEO de
Adecco Group Norteamérica.

La conferencia magistral que
compartié con los asistentes al
evento dejé clara una vez mds
por qué esta firma es una de las
mds visionarias en la industria de
servicios para los negocios.

Para Tig Gilliam, la huella
profunda que han dejado las crisis
financieras mundiales ha causado
una transformacion del entorno de
Recursos Humanos y como se
gestiona el ciclo de vida del
talento en las organizaciones.

“En prdcticamente todos los
escenarios econdmicos, las
organizaciones no pueden darse
el lujo de perder a sus
colaboradores mds talentosos”,
senald con énfasis Tig Gilliom.
“Hoy y siempre tenemos que estar
pendientes del desarrollo y
expectativas del personal de alto
potencial para asegurar la
continuidad de su crecimiento,
capacidad de innovacién y
eficiencia”.

De acverdo con el CEO de
Adecco Group Norteamérica, en
el ambiente de negocios actual y
el mercado laboral, una de los
vias mds rdpidas para conectar
con el talento de alto potencial es
a través de los medios y redes
sociales.

“Solamente en México, 70 por
ciento de los buscadores de
empleo estdn llevando a cabo sus
estrategias a través de Internet.

Ante esto, los profesionales de
Recursos Humanos tienen que
identificar rapidamente dénde estén
estas personas para encontrarlas
y evaluar si estdin o no en condidones
de agregarse a su organizacion”.



Adecco

Las herramientas que ofrecen los
medios y redes sociales aumentan
su numero Yy capacidad. “Tenemos
por ejemplo las APP en los
dispositivos méviles para buscar
empleo y aplicar a procesos de
seleccion. Facebook y Twitter son
espacios donde proactivamente
las empresas estdn publicando sus
vacantes.

Existen ademds nuevas alternativas
de contacto y difusién de contenidos
en forma de articulos, reportes,
recomendadones, videos instruadonales
y seminarios web”, explicé Tig Gilliom.

A estas opciones se suma Linkedin.

Los nUmeros muestran la evolucién.

Entre 2007 y 2011, Adecco
Norteamérica pasé del cero por
ciento al 14% de reclutamiento
via medios y redes sociales.

Particullarmente en Facebook,
“puede hablarse de toda una
cullura que supera la mera
publicacién de vacantes y perfiles
de puesto”, dice Gilliom.

“Hay que aprovechar la Cultura
Facebook que estd teniendo
especial impacto y desarrollo en
la  generacion de la nueva
generacién de trabajadores o
millenials”.

Por otro lado, para colaboradores
de las generaciones precedentes
como la X y la Y, mayores de 30
anos, Linkedin estd resultado una
mejor alternativa de exposicion.
“Con esta herramienta puedes
observar con mayor claridad la
trayectoria del futuro candidato a
un proceso de seleccion. Ahi estd
la informacidn sobre su experiencia
y cudles han sido sus logros, asi
como las relaciones con las que
cuenta y por supuesto,
recomendaciones sobre su
desempeiio que son de enorme
utilidad para Recursos Humanos™.



Como lider de una empresa clave
en el panorama mundial del
reclutamiento y los servicios de
colocacion de empleados, Tig
Gilliom resalta especialmente el
valor que fienen los medios y
redes sociales en la alineacién
estratégica de la comunicacién y
la creacion de identidad y sentido
en las organizaciones.

“Esta alineacién, o social alignment
representa al compromiso que
surge en las organizaciones para
lograr que efectivamente se
produzca una transformacion en
la forma que tienen para
colaborar”, expresa Gilliam.
“Tenemos que facilitar los procesos
de contribucién, engagement vy
creacion de relaciones poderosas
a favor de las empresas a través
de interacciones al servicio del
modelo de negocio, pero que
también resulten satisfactorias
para la gente”.

Para concluir, el CEO de Adecco
Norteamérica subrayé la
importancia que tiene el hecho de
que las organizaciones con altos
niveles de compromiso y relaciones
humanas fuertes permite desarrollar
a colaboradores mds satisfechos y
con ello, sumarse a la tendencia

de generacién de talento con
mayores competencias para
gestionar la motivacion, la voluntad,
las emociones y con ello, la
resolucion de problemas que
suelen ser considerados solomente
un “asunto de trabajo”.

Tig Gilliom es CEO de Adecco
Group Norteamérica, es miembro
del Comité Ejecutivo del Grupo
Adecco, encabezado por los 6
lideres mds importantes de la
organizacién mundial. Asimismo,
dirige una amplia goma de
negocios en América del Norte
con mds de 1,200 sucursales que
conectan diariomente a 120,000
personas con trabaijos significativos.



PEOPLE FIRST: EL PODER DE LAS
ACTITUDES Y LAS COMPETENCIAS

Howard Putnam, Former CEO Southwest Airlines

Considerado como uno de los
hombres que han logrado lo
extroordinario en la industria
aerondutica de los Estados Unidos
y también a nivel mundial,
Howard Putnam es el CEO
fundador de Southwest Airlines en
donde implementd la auttura basada
en el concepto “la gente primero”.

Presente como conferencista
principal en el 46° Congreso
Internacional de Recursos
Humanos: Creating People
Advantage, Putnam sostiene que
las culturas del negocio que ponen
a la gente como prioridad y en la
determinacion de su futuro,
encuentran impacto y éxito de
largo plazo.

“Cuando llegué a la compaiia
solamente tenian 12 aviones vy
nada mds volaban trayectos en el
estado de Texas’”, comentd
Howard Pumam para presentar
el contexto de sus logros.

“Treinta anos después, la Southwest
es la aerolinea mds grande de los
Estados Unidos en términos de
movilizacién de pasajeros. El ano
pasado cerramos con 88 millones
de personas vigjando y ahora, se
han logrado utilidades que no han

sido alcanzadas en ninguna ofra
linea aérea”.

Para Putnam, el desarrollo de una
visién poderosa es crucial.

“Teniomos daridad de que no éramos
una fransportadora masiva, sino
mds bien como un metro, como un
autobUs, cargando miles de personas
y nuestra idea era expandir el
mercado y hacer que la gente
saliera de sus salas y tuviera una
forma de viagjar que fuera
adecuada para ellos y que
pudieran hacerlo a precios muy
bajos, tal como cuando se maneja
el propio automévil’, seinala
Howard Putnam.




“Nos dimos cuenta que ahi estaba
la oportunidad para hacer un
mercado mds grande en el que no
habia que competir con aualquiera
de las grandes aerolineas”. La
estrategia de Howard Putnam fue
llevada a la gestion de talento,
anteponiendo a cada proceso la
idea de que la gente es primero
(tanto empleados como clientes),
hasta convertirla en un paradigma
que hoy atiende a miles y miles de
personas altamente satisfechas.

Howard Pumam ha pasado a la
historia por ser el primer CEO que
reestructuré con éxito una aerolinea
de primer nivel, Braniff Airlines, a
través del Chapter 11 de la Ley
de Bancarrota, de acuerdo con la
legislacion estadounidense para
empresas en riesgo financiero.

“La recesidn, la guerra de precios
y el fuerte aumento de los costos
del combustible hirieron de
gravedad a la industria de las
aerolineas durante los Ultimos
afios de la década de 1970.
Braniff International, era la novena
aerolinea mds grande de Estados

Unidos y se dedaré en bancarrota
en 1982,

——-&ﬂ% : 6(40——
SOUTHWEST

Fue el primer fracaso de una

aerolinea importante”,
Howard Putnam.

explico

“Yo habia renunciado a la
Southwest porque se me habia
presentado esta otra oportunidad
y no imaginaba lo que estaba
por suceder. Quise regresar a mi
empleo anterior, pero en ese
momento ya no fue posible”.

En cuestion de horas, Braniff,
encerré sus /5 aviones, canceld
todas las operaciones, despidié a
cerca de 9.000 empleados Yy
lanzé una guardia policial en
torno a su construccion lujosa sede

de $70 millones en el Aeropuerto
Dallas-Fort Worth.



“El fracaso de la aerolinea
realmente sorprendié a todos los
39 bancos, compaiiias de seguros
y otras instituciones a las que
Braniff debia $ 733 millones de
ddlares”, precisé Putnam en
entrevista luego de ofrecer su
conferencia. “Los rumores de la
desaparicion de Braniff habian
circulado durante meses.

Los empleados habian renunciado
al medio sueldo durante una
semana’’.

“Logramos que Braniff iniciara
una accién legal basada en el
Capitulo 11.

Eso significé que los aviones de la
aerolinea y otros activos no
pudieran ser embargados por los
acreedores y que se le destinara
a la compaiia un tiempo razonable
para presentar un plan de
reorganizoddn y pagos de la deuda”.

Howard Putham logré lo que
parecia imposible. Pero el destino
lo devolvié finalmente a la
compaiia que lo vio surgir como
ejecutivo: la  Southwest Airlines
donde volvié a re-procesar con su
equipo de lideres el esquema de
negocio de la aerolinea.



LA FUERZA DEL ESPIRITU

Las lecciones de un sobreviviente de los Andes:

Carlitos Pdez

Cuando salié de su casa en
Uruguay para abordar el avién
que lo llevaria a Santiago de
Chile para un partido de rugby,
Carlitos Pdez nunca imaginé que
seria uno de los protagonistas de
un evento con doble rostro: el de
la tragedia y el del milagro.

El accidente del vuelo 571 de la
Fuerza Aérea Uruguaya, ocurrié
el 13 de octubre de 1972. Era un
avién militar con 40 pasajeros y
cinco tripulantes que conducia dl
equipo de rugby Old Christians,
integrado por alumnos del colegio
uruguayo Stella Maris, se estrellé
en la cordillera de los Andes de
Mendoza, Argentina, a 3,500
metros sobre el nivel del mar.

“Nuestra historia es una historia
curiosa. Nosotros no estdbamos
preparados para vivir lo que vivimos”,
explic6  serenamente  Carlitos
Pdez al iniciar su conferencia en el
46° Congreso Internacional de
Recursos Humanos. “La nuestra,
la mia, es una historia de gente
comUn a la que le tocd vivir una

experiencia extraordinaria”.

La tragedia de los Andes se
produjo a causa de un error de
navegacion. El piloto informé a los
controladores de Santiago de Chile

que se encontraba en una posicidn
incorrecta. La diferencia de 100
kilbmetros dificultd las tareas de
rescate al grado de que los dieron
por muertos.

El avién se estrellé en el Glaciar
de las Lagrimas en la cordillera
andina. Ahi quedaron atrapados
durante 72 dias. De los 45
pasajeros Y tripulantes, 13 murieron
durante el accidente. Al final,
solamente lograron sobrevivir 16
personas, entre ellas Carlitos Pdez

“Se han escrito 18 libros, filmado
3 peliculas y realizado 9
documentales sobre nuestra historia”,
explicé Carlitos Pdez. “Es una de
las vivencias mds ejemplares de
trabajo en equipo, de toma de
dedisidn, de liderazgo, de toleranda
a la frustracién, pero, por sobre
todo, una de las historias mds
increibles de adaptaddn al cambio”.
A través de sus vivencias,
descarnadas sin duda, Carlitos
P&ez logré poner a los partidipantes
del 46° Congreso Internacional
de Recursos Humanos en una
sintonia donde resulta mds evidente
la comprension de conceptos como
el papel del lider, la construccidn
de la unidad, el compromiso y la
orientacién hacia los resultados.



“Claro estd. Si no lo haciamos de
esa manera la alternativa era
morir’, precisa Pdez. “Habia un
lider, que en medio del camino se
desmorond. Y nunca imaginamos
que serian Nando Parrado vy
Roberto Canessa quienes tendrian
la fuerza suficiente para caminar
por la cordillera hasta encontrar
ayuda y que pudiéramos ser
rescatados”.

A ftravés del relato de este
sobreviviente de los Andres, se
mostré a los ejeautivos de negocios
reunidos que cada quién vive el
ascenso y descenso de su propia
cordillera.

“Hace 37 aiios, un avion se estrelld
en Los Andes permitiéndonos Dios
a un grupo de uruguayos, sobrevivir
para —parafraseando al gran
poeta austriaco Rilke—, demostrar
que ‘el amor de un ser humano
por otro es tal vez para cada uno
de nosotros la prueba mas dificil,
el mds elevado testimonio de
nosotros mismos; la obra suprema
de la que todas las demds solo
son preparativos”, concluyd
Carlitos Pdez.




PREMIO AL EJECUTIVO DEL ANO

Un reconocimiento a las grandes contribuciones

Por primera ocasién, Amedirh
entregd el Premio al Ejecutivo del
Ano en materia de Recursos
Humanos. Tras un proceso de andlisis
y reflexion, fueron seleccionadas
las persondlidades de la comunidad
de especialistas en gestion de
talento que reunieron las condiciones
y cumplieron con los criterios
establecidos para este proceso.

El premio se otorgd en cuatro
categorias representativas  del
tamaio de las organizaciones, el
nimero de empleados Yy los
desafios que implica la gestion del
capital humano en ellas, tanto en
el aspecto técnico, como en lo que
refiere a valores y compromiso de
los colaboradores con la misién y
vision de cada empresa.

Claudia Maya de American Express
fue la primera en recibir el
galardén, en este caso, en la
categoria de empresas con hasta
cinco mil colaboradores. Ella recibid
el reconocimiento de manos del
C.P. Hector Macias, Asesor de
Negocios de la firma
PricewaterHouseCoopers.

El premio en la categoria de
empresas de hasta 10 mil
colaboradores fue para Miguel
Angel Sanchez de Kraft.
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Notoriomente emocionado, redbid
el premio de manos del Llic.
Mauricio Uribe Morales, consultor
en Recursos Humanos, figura
siempre cercana a Amedirh.

Héctor Herndndez de Grupo
Famsa recibié el premio en la
categoria de empresas de hasta
20 mil colaboradores. Le fue
entregado por el Lic. Jorge Cherit
Galindo, Subdirector General de
Administracion del Infonawit.

Javier Milléin, Director de Personal y
Relaciones de Grupo Bimbo, fue
galardonado como Ejecutivo dell

Ao en la categoria de empresas
de mds de 108,000 colaboradores.

Al recibir el premio, comenté:

“Me prometi, cuando era estudiante,
no entrar a trabajar en una
empresa grande. Rompi la promesa
porqgue en Bimbo, descubri que all
valor persona me lo ensefiaron mis
padres y en el seminario, pero
el verdadero sentido lo encontré
con la familia Servitje”.

El premio para Javier Milldn fue
entregado con la grata sorpresa
de la presencia de Daniel Servitje
Montull, Director General de
Grupo Bimbo.




TOCANDO CORAZONES

Honrando a los grandes de los Recursos Humanos

en México

A los pioneros de los Recursos
Humanos En el marco de nuestro
46° Congreso Internacional de
Recursos Humanos, el Lic. Pedro
Borda Hartmann, Director Generall
de Amedirh anuncié la entrega de
un reconocimiento especial para
Marco Antonio Flores, primer
presidente de la Federaciéon
Mundial de Recursos Humanos.

La distincion fue entregada por el
CP. Salvador Vega Casillas,
Secretario de la Funcién Publica,
con la presencia de José Luis Lopez
Lepe, Presidente del Consejo
Consultivo de Amedirh, Jorge
Jauregui, miembro de la misma
instancia y Horacio Quirds,
Presidente actual de la Federacién
Mundial de Recursos Humanos.

Al maestro. .. Con carino
Amedirh realizé un homenaje dl
Ing. Alberto Valdés Chavre,
pionero del desarrollo de la
comunidad mexicana de Recursos
Humanos. Acompanado por su
familia, recibié la ovacién y
reconocimiento de los ejecutivos
reunidos en el recinto principal de
conferencias. La familia del Ing.
Alberto Valdés Chavre recibié el
galarddén junto con él ante el
cdlido aplauso de todos los
asistentes.

amedirh

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.



En aquellos dias, surgié un grupo
de mexicanos llenos de visién que
emprendieron la creacion 'y
constitucion de la Asociacion de
Jefes de Relaciones Industriales.
Con el tiempo, esta agrupaciéon
llegaria a convertirse en la AMERI
y eventualmente, en la AMEDIRH”,
explicé Pedro Borda.

Fue por el afio de 1966 cuando
hombres de una altisima estatura
moral y profesional, hicieron todo
lo posible para generar un
proyecto con objetivos muy
similares en el norte de la
Republica Mexicana. Lo lograron
y la memoria de la comunidad de
Recursos Humanos también les
debe una distincion.

“Hoy hacemos homenaje a quien
fue maestro y guia de muchos, fue
mi mentor en los anos sesenta
cuando me incorporé al mundo de
los Recursos Humanos™.

Un honor por contribucién mundial
El Consejo Directivo y Consultivo
de Amedirh entregd un
reconocimiento muy especial al Sr.
Roberto Servitie Sendra, Presidente
del Consejo de Administracion de
Grupo Bimbo, como un gesto para

refrendar el premio Business for
Peace, que le fue entregado a
fines del 2010 en O:slo
(Noruega), considerado
equivalente del Premio Nobel
oforgado en el mundo
empresarial.

“Me encuentro sorprendido porque
vine invitado por otros motivos. En
Bimbo, las personas son el reflejo
de lo que son sus jefes y estos son
reflejo de lo que es su empresa”,
comenté emocionado el Sr.
Roberto Servitje.
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LA MEJOR AREA DE NEGOCIOS

Espacio para generar relaciones
poderosas y productivas

Con mayor tiempo para la
circulacion de participantes 'y
mayor espacio para el montaje y
visibilidad de los stands, este ano,
la respuesta de los visitantes ha
sido extraordinaria  con la
presencia de 4,020 asistentes que
ademds, han recorrido el Area de
Negocios con 10 mil metros
cuadrados y  stands  con
proveedores prestigiados de la
industria  de recursos humanos,
tecnologia, comunicacion, salud 'y
finanzas entre otras.

“Al final lo que se pretende es que
se hagan nuevos contactos los
cuales puedan cerrarse en el
menor tiempo posible y aqui pues
la gente estd muy contenta porque
nuestra gente tiene muchas tarjetas,
ya tienen programadas varias
citas enfonces es una experiencia’,
expresé en entrevista Héctor
Mdrquez, Director Comercial de
Manpower México.

En el Area de Negocios del
Congreso Infernacional de Recursos
Humanos logramos generar
conexiones altamente efectivas
entre las empresas de bienes y
servicios con mds de 4,500
clientes potenciales.



“El nivel de la gente ha subido
muchisimo. Nosotros no nos hemos
dado abasto desde ayer desde
las siete y media de la mainana
hasta ahorita, hemos estado
verdaderamente ocupados con
mucha gente interesada”, sefald

Javier Gémez, Director General
de DDI México.

Creamos para ti un espacio que
multiplica el éxito en tu comunicacion
de marca, captacion de prospectos,
establecimiento de relaciones, inicio
de proyectos y el inicio de historias
de crecimiento para tu empresa o
negocio.

“Mira es un momento donde
podemos establecer una relacion
un poco distinta con los clientes, son
clientes que vemos a lo largo del
ano pero a la vez, los vimos aqui
en el stand, también los recibimos
como amigos y nos da muchisimo
gusto poder estar con ellos”, dijo
Thierry Gonet, Director General
de Adecco México.

El Area de Negodios del Congreso
Infernacional de Recursos Humanos
es un espacio de proyeccion.
Ofrece un ambiente cdlido para
contactar con nuevos clientes.
Fomenta la integradién en la industria

de negocios y recursos humanos.
En definitiva, es un foro para la
exposicion de nuevas perspectivas
e ideas innovadoras.

“Llevamos participando desde el
2009, Pedro Borda y su equipo
han sido unos facilitadores
importantes para poder estar
aqui’, expresdé Roberto Esparza,
Director General de DCH Know
Who. “Nosotros hemos establecido
una estrategia muy interesante
para poder comentar lo que
hacemos, con nuestra gente y con
nuestros colaboradores; esto nos
ha permitido en este evento tener
mucho mds foco en saber qué tipo
de clientes son con los que
queremos trabajar, con los que
seguramente estdn interesados en
nosotros’.

Pensamos en la gente, el talento,
el empleo y el éxito. Brindamos un
marco de experiencia para que
tu negocio o empresa exponga
sus valores, capacidad de progreso
y trascendencia.

Este 2011, PepsiCo y Edenred
patrocinaron el refrigerio que se
ofrecié a los asistentes al Congreso
y al Area de Negocios.



CIERRE DE UN CONGRESO
QUE TRASCIENDE

Presencia de José Berrios, Chairman de la SHRM

En su mensaie, José Berrios hizo un
especial reconocimiento a la
Asociacién Mexicana en Direccién
de Recursos Humanos por ser la
instanciac mds importante en su
categoria en habla hispana. El
presidente de la Society For
Human Resource Management
senalo:

“Los Recursos Humanos son los

héroes andénimos de la cultura = José Berrios

global. Cada reto actual es un  Chairman de la SHRM
reto de recursos humanos. No

solamente ayudan a sus emprescs,

sino que forjan mas talento”.

Asimismo, agregé: “También
mejoran la calidad de vida de
las personas. Y como profesionales
de Recursos Humanos, 2cémo lo
hacen2 Considerando que hoy dia
nada es mds importante que el
desarrollo de la fuerza de trabaijo
para el presente y la vida futura.
No sélo estamos al servicio de las

empresas. Estamos construyendo Brian Bacon
naciones”. Presidente de la Oxford
Leadership Academy

Mensaije del Director Generall

Al redlizar la clausura del 46°
Congreso Internadional de Reaursos
Humanos, el Lic. Pedro Borda
Hartmann, Director General de
Amedirh, se dirigié a los asistentes



para establecer un compromiso
acerca de los objetivos y metas
que se buscard alcanzar en el
2012.

“Mi compromiso personal, asi como
el de nuestro equipo de
colaboradores, consiste en trabajar
con el mdximo esfuerzo posible
para garantizar el servidio integral
a nuestros afiliados a través de la
membrecia Amedirh; elaborar
contenidos de alto valor profesional;
desarrollar el drea de consultoria
con una oferta diferenciada de lo
que actualmente se ofrece en el
mercado”.

Asimismo, el Lic. Pedro Borda
Hartmann, asumié el desafio de
crear el Instituto de Capacitacion
en Recursos Humanos de Amedirh
en una instalacion con una superfide
de alrededor de 800 metros
avadrados, con sede en la Cudad
de México. “En resumen, los miembros
de Amedirh son nuestra prioridad
sobre cualquier otra y cumpliendo
con esto, todo lo damos por
vendrd por anadidura”.

Miramos con firmeza hacia el
2012 Serd los dias 5 y 6 de
septiembre del aho préximo
cuando se redlizard la edicidn
nimero 4/ del Congreso Intemadonall
de Reaursos Humanos. Compartimos
contigo quiénes serdn algunos de
nuestros conferencistas clave.

Pasion, conocimiento, innovacién y
éxito en el desarrollo del talento
de México

Kevin Colleran

Conferencista y el hombre mds
importante en las ventas de
Facebook a nivel global.

Jacques Stern
CEO de Edenred.

Carlos Labarthe
Presidente Ejecutivo
de Compartamos Banco.



¢TE URGE CUBRIR UNA VACANTE Y NO

ENCUENTRAS LOS CANDIDATOS ADECUADOS?

Te invitamos a participar en las 5 Juntas de
Intercambio presenciales que organiza
AMEDIRH mensualmente.

Contamos con 4 grupos divididas por diferentes
Zonas Geograficas (Centro, Sur, Norte y Santa Fe) y
otro grupo especializado en el area de Ventas.
Intercambia candidatos con varias empresas de giros
diferentes, de todas las areas y todos los niveles.

iNo esperes mas y aprovecha esta gran
oportunidad que te da ser socio de AMEDIRH!

Informes e inscripcion gratuita:
Patricia Sanchez Nava
Tel. 5140-2222

amedirh E-mail: psanchez@amedirh.com.mx

r'-n




Information Management

5QUE ES LA NUBE INFORMATICA Y COMO ESTA
TRANSFORMANDO A LAS EMPRESAS?

Por: : Silvano Soto Herndndez

Nadie pone en duda la efectividad
de Infernet y cdmo nos conecta a las
personas, empresas, organizacones
y gobiernos.

A pesar de las brechas y la
dificultad para el acceso en una
lista larga de paises del mundo, la
realidad en el contexto empresarial
y en el mercado de negocios nos
muestra que el impacto de la red
de redes en la vida social de la
humanidad es indiscutible.

Pero ya no hablemos de las
capacidades de Internet, sino de
las nuevas ventajas que nos propone.
Centremos la atencién en la nube
informdtica, también conocida como
cloud computing. Este concepto
establece una nueva forma de
utilizar servicios informaticos,
refiriéndose al uso compartido de
un conjunto de herramientas,
aplicaciones, informaciéon e
infraestructura, para ofrecer un
entorno informdtico adecuado y
ajustado a los requerimientos del
cliente, sin necesidad de realizar
costosas inversiones.

De acuerdo con la opinién de los
directores de escala mundial de
la firma KPMG, 35% estima que
la nube informdtica es la
transformacién mds grande que
enfrentan sus organizodones debido
a que representa el marco para
la dinamizacién de los servicios

compartidos que habitualmente
se llevaban a cabo de manera
tradidonal, directa y prdcticamente
en una ventanilla.

2Coémo podemos aplicar este
concepto en el campo de los
Reaursos Humanos y la gestion del
talento? Todavia es prdcticomente
una norma utilizar los sistemas de
informacién sobre recursos humanos
de manera local para obtener
todos los datos relacionados con
nuestros colaboradores.

El control de la informacion y los
estdndares de seguridad han
encerrado prdcticamente estos
instrumentos en las empresas. Sin
embargo, la tendencia apunta
hada llevarlos a la nube informdtica.
éPara qué? En primer lugar, para
responder a los nuevos esquemas
de ejecucion del trabajo donde
los responsables de la gestion
requieren mayor movilidad.

Por ejemplo, cada vez aumenta
mds el nimero de ejecutivos y
operarios de Recursos Humanos
que desarrollan proyectos del
drea fuera de sus ubicadones de
base. Esta nueva dindmica requiere
que los servidos compartidos de
manera fisica, también se puedan
gestionar desde cualquier lugar,
a aualquier hora y con las mayores
facilidades de acceso.
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Desde luego, Recursos Humanos no es la Unica drea que puede sacar
ventajas de la nube de computo en la que comenzamos a vivir. Son los
equipos de finanzas los que especialmente estdn dedicando mayores
esfuerzos para sacarle partido a este movimiento.

Una vez mds, los ejeattivos de Recursos Humanos estamos ante la
oportunidad de sumarnos a proyectos colaborativos donde la informacion
tiene un papel estratégico y desarrollar las competencias para gestionarlos
en este nuevo entorno, pueden llegar a hacer la diferencia en la
consolidacion de nuestro papel como asesores estratégicos de la Alta Direacion.
Algunos ejemplos concretos de servicios de la nube de cdmputo para
Recursos Humanos:

* Utilizacién de APP para gestion desde cualquier terminal con
de trdmites deempleados a acceso web.
través de dispositivos méviles. * Respaldo de informacién
*Acceso remoto a la informacién privilegiada de los colaboradores
sobre todos los colaboradores, en repositorios con seguridad
a través de motores de busqueda l6gica vy fisica integral.
desde cualquier dispositivo con * Evitar que se caigan los sistemas
acceso d internet. de Recursos Humanos
* Diferenciacion de permisos de porinestabilidad en los servicios
acceso a la informacién por de la red local de cémputo de
6 8 parte de los colaboradores la empresa.

aphaLith b el 7 Nucstro  proceso  evalia las  conductas vy
Tel. 56049 1301 e e A el

www.dpecorp.com.mx

A Posibilita la verificacion de los aprendizajes de la
persona durante el proceso,

Al Garantiza la objetividad y precision de los
resultadas,



Eventos
Gente Grande y RH / \

Noviembre amedirh

TALLER: “INTERPRETACION DE
RESULTADOS PARA PRUEBAS

PSICOMETRICAS DE
BATERIA BASICA”

22 y 23 de Noviembre

TALLER “ACTIVA MENTE"

Miércoles 30 de Noviembre

INFORMES
Patricia Sanchez / Tel. (55) 5140 2222
psanchez@amedirh.com.mx



——Columna Laboral

El compromiso laboral continba bajando:
Armando Herrera de Aon Hewitt

/70

Una de las variables que influyen
poderosamente en los resultados,
la productividad y rentabilidad de
los negocios es el compromiso de
los empleados. Para Armando
Herrera, Director de Consultoria en
Desarrollo de Negocios de la
firma Aon Hewitt, el engagement
ha registrado una caida que estd
teniendo repercusidon en el dmbito
empresarial mexicano.

“El compromiso de los trabajadores
con sU empresa se encuentra en
picada, pues derivado de la crisis
econdmica de 2008 registré una
caida de 35.16%, y la amenaza
de una nueva recesidon debe ser
una alerta para las organizaciones”,
expresd6 Armando Herrera en

entrevista con Direccidn de
Recursos Humanos.

El ejecutivo de Aon Hewitt,
especialista también en consultoria
de capital humano con una amplia
trayectoria en el tema, senalé que
podria ser lamentable que las
empresas lleguen a sostener como
un elemento determinante al recorte
de personal, pues como experto
considera que estd lejos de ser la
salida mds adecuada antes las
desventajas que muestra el dima
econdmico turbulento de la década.

Armando Herrera precisé que
“las empresas con altos indices
de compromiso son 78% mas
productivas y 40% mas
rentables”, de ahi la importancia
de trabajar para incrementar
el nivel de compromiso de los
trabajadores.

“En esta crisis econdmica, que
de alguna manera se observa
y se presume de magnitudes



importantes, hay dos variables
importantes: por un lado
observas una crisis y por otro
una actitud empresarial poco
innovadora, que de verdad
no ha hecho un esfuerzo por
renovarse y se toman acciones
reactivas como para salir del
paso. Cada vez es mds
urgente cambiar el modelo de
gestién que tenemos’.

En la crisis econémica mds
reciente, las organizaciones
acudieron a opciones para
sortear los efectos como son
los recortes de personal, revisién
de procesos, sin que hayan
obtenido los mejores resultados;
de ahi que “no pueden repetir
el modelo de dar de baja
mds gente”.

Herrera sostuvo que las empresas
deben trabajar por el compromiso
de sus empleados, pues las
personas altamente comprometidas
ejercen un 57% mds esfuerzo
y son 87% menos propensas a
la rotacién. Asimismo, el clima
laboral de tension que se vivid
en la crisis de 2008-2009
disminuyé en un 35.16% el
nimero de empleados activamente

comprometidos, y se incrementé
en un 19.23% los empleados
activamente no comprometidos
con sus labores cotidianas.

Los despidos ademds tienen
implicaciones severas en la
economia de las empresas.
Hay repercusiones que se
traducen en largos procesos
tanto para los laboradores
como para los empresarios.
“Al final del dia, habria que
luchar para elevar el nivel de
compromiso al menos en unos
15 puntos, pues con ello se
obtienen incrementos en los
ingresos de operaciéon de un
10%;  satisfaccion  13%;
salidas de personal en menos
3%, y la rotaciéon disminuye
22 por ciento”, concluyé
Armando Herrera de Aon
Hewitt.
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anunciarte en la Revista?

iContdctanos!
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