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Estimados amig@s,

Iniciamos el último bimestre del 2013 y con ello, 
llegan los recuentos de resultados necesarios 
en todas las organizaciones. Reflexionar sobre el 

desempeño, al final del día, implica que hagamos una 
serie de consideraciones sobre los logros auténticos 
que tienen nuestras empresas y Recursos Humanos 
es responsable, en muchos sentidos, de recopilar, ges-
tionar, procesar y reportar información para la toma 
de decisiones.

Los directivos y jefes inmediatos son los líderes res-
ponsables del desarrollo de sus equipos. Con cada 
uno de los colaboradores, realizan la evaluación de 
desempeño y comparten la retroalimentación nece-
saria para mantener alineadas las acciones respecto 
de los objetivos. Es aquí donde los ejecutivos y ope-
radores de Recursos Humanos tienen la oportunidad 
de efectuar una de las contribuciones más relevantes.

Sin importar el tamaño de la organización, todas re-
quieren indicadores. En una microempresa, el patrón 
tiene mayor claridad porque tiene dos o quizá cinco 
colaboradores. En ese caso, la capacidad para deter-
minar quién cumplió con las metas y obtuvo los resul-
tados es mayor. No obstante, a medida que aumenta 
el número de empleados, se requiere de seguimiento 
más preciso.

Es un hecho que las empresas y los empresarios 
se conducen y toman decisiones a través del idioma 
de los números y en las áreas de Recursos Humanos 
de México todavía tenemos varios pendientes que 
resolver sobre este tema.

Tenemos la responsabilidad de formarnos como 
ejecutivos y operadores con las competencias para 
gestionar y proporcionar los datos fundamenta-
les para que los líderes orienten y dirijan el rumbo 
empresarial. Asimismo, para llevar a cabo el análisis 
que permita solucionar y anticipar problemáticas 
vinculadas con la administración del talento. Esa es 
la invitación que les hacemos en este cierre de año. 

Por ahora, me resta solamente agradecer su pre-
sencia en el 48° Congreso Internacional de Recursos 
Humanos de AMEDIRH, compartiéndoles la reseña 
de nuestro evento. Asimismo, desearles por antici-
pado, los mejores momentos en las próximas fiestas 
de fin de año.

Atentamente,
Lic. Pedro Borda Hartmann
Director General

Del escritorio de 
Pedro Borda Hartmann
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GRANDES TENDENCIAS
Conexión, Compromiso y Motivación
¿Cuáles son los desafíos más importantes para man-
tener conectadas a las personas en la era del trabajo 
virtual? De acuerdo con estudios publicados por la 
Universidad de Michigan desde 1999 a la fecha, la 
ausencia de sentido de pertenencia es uno de los 
síntomas más claros de la depresión de los emplea-
dos. Existen 10 factores probados que contribuyen a 
la motivación de los colaboradores en general, pero 
en particular con el talento virtual. Conócelos en este 
artículo.

TALENTO MX
Certificación por Competencias 
en Recursos Humanos
Con un proyecto diseñado por AMEDIRH, la comu-
nidad de ejecutivos y operadores de Recursos Hu-
manos contará con una serie de estándares de com-
petencias que permitirán impulsar la calidad de la 
fuerza laboral del país, fortaleciendo la productividad 
y capacidad de crecimiento de las organizaciones. 
Será en el cierre de 2013 cuando se presente el pri-
mer estándar generado por el Comité de Gestión por 
Competencias y a partir de entonces, se darán a co-
nocer por lo menos dos estándares por año. Entérate.

RETORNO DE INVERSIÓN
Programas de bienestar laboral: 
¿gasto o inversión?
Los programas de bienestar a menudo se han con-
siderado como un gasto y muy poco como una 
inversión. Sin embargo, contar con un equipo de 
colaboradores sanos, permite reducir el ausentismo, 
incrementar la productividad, reducir la prima de ries-
go de trabajo y del seguro de gastos médicos. Los 
trabajadores que entienden y reciben los beneficios 
de estos planes, permanecen más tiempo en la em-
presa, disminuyen el índice de rotación, y se ahorra en 
la búsqueda, atracción y capacitación de talento.

RESEÑA
48° Congreso Internacional 
de Recursos Humanos
En esta edición te presentamos la reseña del evento 
más importante en Recursos Humanos, organizado 
por AMEDIRH. Gracias a ti por el éxito que hemos ob-
tenido en este 2013. Tu participación es lo más rele-
vante y esperamos que cada una de las conferencias 
magistrales y la presencia de los conferencistas inter-
nacionales invitados, haya resultado una experiencia 
de aprendizaje y acercamiento a las nuevas tenden-
cias que hay en el panorama global de los negocios.

 >Resumen Ejecutivo

http://www.humandevelopmentsolutions.com
http://www.humandevelopmentsolutions.com
mailto:info%40humandevelopmentsolutions.com?subject=Informaci%C3%B3n%20HDS
https://www.facebook.com/HDSMexico
https://twitter.com/humandevelopmnt
http://www.linkedin.com/company/human-development-solutions
http://hdsdesarrollomexico.wordpress.com
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A.N.A. Compañía de Seguros
Ángel Palomares
Recursos Humanos

Allianz México S.A. 
Compañía de Seguros 
Francisco García Casas 
Director de Recursos Humanos y 
Administración

Crédito Real S.A.B. de C.V. 
SOFOM ENR
Adalberto Robles Rábago
Director de Recursos Humanos

Registral Management S.A. de C.V.
Alejandra Favila Ávila
Gerente Administrativo 

Siegwerk de México
Carlos Daniel Zavala Mérida
HR Manager

C&H Empresarial S.A. de C.V.
Miriam Alcocer Macías
Directora de Gestión de Talento y 
Desarrollo Organizacional

Nacional Financiera S.N.C.
Eduardo de La Paz Vega
Director de Recursos Humanos y 
Calidad

Law Seg Sistemas de Seguridad 
Privada S.A. de C.V.
Yoahna Gutiérrez Solís
Directora de Recursos Humanos

SPG Capital Humano
Claudia Villal M.
Directora de Capital Humano

Apoyo & Couch Emocional
Gilberto Estrada Trigueros 
Consultor

Professional Learning Partners (PLP)
Clive Bayne
Director General

TICSA
Deyanira García Espinoza 
Gerente de Recursos Humanos

Compensa Capital Humano
Jaime Fontes Ramognino
Director de Recursos Humanos
 
Resuelve Tu Deuda
Francisco Quintana Lara
Director de Recursos Humanos

Boston Scientific de México S.A. de C.V.
Carolina Vázquez Montero
Gerente de Recursos Humanos México y 
Centroamérica

Global Staffing
Ana Elena Díaz S.
Directora General

Grupo Pochteca
Eduardo García Igartúa Pineda
Director de Recursos Humanos

KCSM Servicios S.A. de C.V.
Eugenio Vargas Chávez
Director de Recursos Humanos

Been Best México S.A. de C.V.
David Hernández García
Gerente de Control Interno

Grupo Gayosso
Luis Arturo Flores Cedeño
Director Corporativo 
de Recursos Humanos

Monsanto
Toni Maraña
Directora de Recursos Humanos 
Latinoamérica Norte

Grupo ICA
Ignacio Cano Cervantes
Director Ejecutivo de Capital Humano

Promoción y Operación S.A. de C.V.
Emmanuel Quezada Morales
Responsable de Administración
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Ecovale Opam
Vicente Ángel Mendoza Moreno
Gerente de Capital Humano

Nuxiba Technologies S.A de C.V.
Verónica Iliana Becerril Ramírez
Recursos Humanos

Farmacias Unión
Carlos A. Rosario Rocher
Director General

Steren
Brenda Ortega Reyna
Directora de Recursos Humanos

Archer Troy Publicidad S.A. de C.V.
Sandra Ceja Molina 
Coordinadora de Recursos Humanos

Matas Lorenzo S.C.
Antonio José Matas Vidal
Socio Director

Mas Talento RH
Mónica Estrada Pineda
Directora General

Axa Seguros S.A. de C.V.
Sandra Consuelo Zuluaga Rodríguez
Vicepresidente Ejecutivo 
de Recursos Humanos

Grupo Maya Seguridad Protección 
Personal Privada y Empresarial 
S.A. de C.V.
Ernesto Morán Santoyo
Director de Administración

Maquinaria S.A. de C.V. (MAQSA)
Luis M. Jiménez Rey
Director de Recursos Humanos

DVA Mexicana S.A. de C.V.
José Luis Ortega Rodríguez
Gerente de Recursos Humanos

Human Talent
José Antonio Muñoz Zanella
CEO

Centro de Investigación Científica y 
Educación Superior de Ensenada, 
Baja California
Lic. Maritza Chávez López
Subdirectora de Recursos Humanos 

Grupo Kuo una empresa de Grupo Desc
Ing. Roger Patrón González
Director Corporativo de Capital Humano

POSADAS
Lic. Adriana Alcalá Ruiz
Directora de Capital Humano

Grupo Vasconia S.A.B.
Lic. Francisco Javier González Villasana
Director Corporativo de Recursos 
Humanos

Porrúa
Lic. Cristina Valenzuela Betanzos
Gerente de Recursos Humanos

Wallenius Wilhelmsen Logistics
Lic. Filiberto Cortés Rosas
Gerente de Recursos Humanos

Sigma Alimentos S.A. de C.V.
Lic. Álvaro Madero Gómez
Director Capital Humano 

Corporación Puntos Net S.A. de C.V.
Lic. Erika Pérez Gutiérrez
Coordinadora de Recursos Humanos

DVA Mexicana S.A. de C.V.
Lic. José Luis Ortega Rodríguez
Gerente de Recursos Humanos
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WEBCAST

Conversando con Eduardo de la Garza
Ganador del Premio al Ejecutivo de 
Recursos Humanos 2013 para empresas 
con hasta 50 mil colaboradores

Durante la celebración del 48° Congreso 
Internacional de Recursos Humanos de AMEDIRH, se 
realizó la entrega del Premio al Ejecutivo de Recursos 
Humanos 2013. En esta ocasión, en la categoría 
de empresas con hasta 50 mil colaboradores, se 
entregó el reconocimiento al Ing. Eduardo de la Garza 
Zamarrón, VP & CPO Recursos Humanos PepsiCo 
Internacional México.

A través de una grata y amena conversación, 
conocimos un poco más acerca de la forma en cómo 
se gestionan los Recursos Humanos en esta compañía 
que tiene vínculo con millones de consumidores en el 
mundo a través de sus productos.

Visión, pasión, talento y una ejecución impecable 
distinguen la labor de Recursos Humanos en 
PepsiCo Internacional México. Compartimos contigo 
el resumen de esta entrevista con el Ing. Eduardo de 
la Garza Zamarrón.
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Con un proyecto diseñado por AMEDIRH, 
la comunidad de ejecutivos y operadores 
de Recursos Humanos contará con una 

serie de estándares de competencias que permiti-
rán impulsar la calidad de la fuerza laboral del país, 
fortaleciendo la productividad y capacidad de cre-
cimiento de las organizaciones.

“Buscamos garantizar que los ejecutivos de Re-
cursos Humanos cuenten con el conocimiento, ex-
periencia y habilidades probadas para desempeñar 
sus puestos”, explica en entrevista el Mtro. Alejandro 
Mora Gaytán, Director de Recursos Humanos de Li-
verpool y Ejecutivo del Año 2012, premio otorgado 
por AMEDIRH, quien preside el Comité de Gestión 
por Competencias de la asociación.

“Hoy día se requiere certificar que los ejecutivos 
cuentan con las competencias. El mercado laboral 
cada vez es más competitivo y además de los es-
tudios universitarios, se requiere validar las capaci-
dades a través de la observación, revisión del des-
empeño, resultados y objetivos logrados”, precisa el 
Mtro. Alejandro Mora.

Certificación 
por Competencias 

en Recursos Humanos
Fortaleciendo al talento mexicano desde 
la gestión del personal en las empresas

Por: AMEDIRH
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De acuerdo con el Índice de Competitividad 
del Foro Económico Mundial 2012-2013, 
México ocupa el lugar 53 de una lista de 
144 países y es superado por varios estados 
de la región, tales como Puerto Rico (31), 
Chile (33), Panamá (40) y Brasil (48). Para 
avanzar en la escala se requiere fortalecer 
las competencias del talento mexicano.
Fuente: CONOCER, SEP.

AMEDIRH cuenta con la certificación por 
la conformación del Comité de Gestión 
por Competencias. De igual manera, 
la asociación está acreditada como 
Entidad de Certificación y Evaluación 
para capacitar, evaluar y/o certificar las 
competencias laborales de las personas 
de acuerdo con los Estándares inscritos 
en el Registro Nacional de Estándares 
de Competencia. Asimismo, AMEDIRH 
podrá acreditar, previa autorización del 
CONOCER, Centros de Evaluación y/o 
Evaluadores Independientes en uno o varios 
Estándares de Competencia en un periodo 
determinado.



https://www.pae.cc
https://www.pae.cc
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>Talento MX

Los objetivos del Comité de Gestión por Competen-
cias de AMEDIRH son:
•	Promover el desarrollo y la implantación del 

Sistema Nacional de Competencias.

•	Definir la agenda de capital humano para la 
competitividad de la comunidad de Recursos 
Humanos.

•	Desarrollar estándares de Competencia, 
Instrumentos de Evaluación de Competencia y 
mecanismos de consecuencias que incentiven la 
certificación de las personas en la comunidad de 
Recursos Humanos.

•	Dar seguimiento e impulsar la excelencia en 
la operación de las soluciones de Evaluación y 
Certificación en su sector.

De izquierda a derecha: Lic. Pedro Borda, Director General de AMEDIRH; Dr. Rodolfo Tuirán, 
Subsecretario de Educación Media Superior de la SEP; Ing. Alberto de Armas, Presidente del 
Consejo Consultivo de AMEDIRH; y, Mtro. Alejandro Mora, Director de Recursos Humanos de 
Liverpool y Presidente del Comité de Gestión por Competencias de la asociación.

¿Qué es un Comité 
de Gestión por 
Competencias?

Es un foro estratégicos que 
sirve como marco o encuadre 
para definir la agenda de capital 
humano para la competitividad 
de los sectores productivo, social, 
educativo y de gobierno.

En este comité también se 
perfilan y proponen las soluciones 
de evaluación y certificación 
pertinentes para los diferentes 
Estándares de Competencia 
relevantes para el sector que 
representa; es decir, está encargado 
de precisar las instituciones que 
serán responsables de la evaluación 
y certificación de los trabajadores 
del sector.

Fuente: CONOCER, SEP.
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“Nuestra primera incursión en el trabajo que estamos 
realizando bajo la metodología del CONOCER, fue el 
establecimiento de un Comité de Gestión por Compe-
tencias que actuará como la instancia responsable para 
promover el modelo en las organizaciones interesadas 
en el establecimiento de estándares para la Gestión de 
Recursos Humanos”, explica la Lic. Sonia Ramírez, Direc-
tora de Operaciones de AMEDIRH.

Los Estándares de Competencia son las definiciones 
de los conocimientos, habilidades, destrezas y actitu-
des requeridas para que una persona realice cualquier 
actividad productiva, con un nivel de alto desempeño 
y que son definidos por los propios expertos de la co-
munidad.

“El primer estándar que estaremos desarrollando está 
enfocado a los generalistas de Recursos Humanos en 
empresas medianas y pequeñas que tienen bajo su 

responsabilidad la realización de las actividades básicas 
pero no por eso demeritorias de la administración de 
Recursos Humanos”, señala la Lic. Sonia Ramírez. 

“Esperamos que nuestro Comité de Gestión por Com-
petencias tenga listo este primer estándar a finales de 
noviembre de 2013 y luego desarrollaremos por lo me-
nos dos estándares por año”, comenta el Mtro. Alejan-
dro Mora.

Además de los socios de AMEDIRH, se verá beneficia-
da la comunidad de Recursos Humanos en general al 
contar con un estándar de competencia desarrollado 
por profesionales de la especialidad, ya que hasta aho-
ra ninguna otra instancia ha certificado las actividades 
que realiza un responsable del área en empresas me-
dianas y pequeñas que conforman el grueso de las or-
ganizaciones productivas en México. 

Los Estándares de Competencia son 
las definiciones de los conocimientos, 
habilidades, destrezas y actitudes 
requeridas para que una persona realice 
cualquier actividad productiva, con 
un nivel de alto desempeño y que son 
definidos por los propios expertos de 
una comunidad.

http://www.nwamex.com
http://www.nwamex.com
mailto:contacto%40nwamex.com?subject=Informaci%C3%B3n
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Habitualmente consideramos que el desempeño 
de las funciones del área representa por sí mis-
mo un valor para las organizaciones. Sin embar-

go, cada vez resulta mayor y más frecuente la demanda de 
una explicación clara del retorno de inversión de cada una 
de las acciones para gestionar el talento. ¿Estamos ofre-
ciendo la información apropiada y fidedigna a la empresa 
acerca de nuestros logros como ejecutivos y operadores 
de Recursos Humanos?

En el terreno bursátil se utiliza el concepto conocido por 
las siglas SV que significa “Valor para el Accionista” y es el 
resultado del valor de un negocio determinado menos el 
valor de su deuda. Si trasladamos esta visión hacia el ám-
bito de los Recursos Humanos, estaríamos hablando de 
reportar a la Dirección General cuál es el valor de negocio 
que aporta el área luego de restar el valor de sus costos y 
gastos de operación.

Sin embargo, hay que preguntarnos si estamos logrando 
comunicar apropiadamente este resultado a la alta direc-
ción, tomando en cuenta la importancia que tienen los in-
dicadores para mantener el rumbo organizacional. Hugh 
Bucknall y Zheng Wei, autores de “Magic Numbers for 
Human Resource Management”, coinciden en que una or-
ganización puede cuantificar el desempeño de su fuerza 
de trabajo de la misma manera en que se ponderan otros 
activos como los bienes raíces, el equipamiento, patentes 
y marcas entre otros.

Medir, controlar y transformar
¿Cómo crear valor para la empresa 

desde Recursos Humanos?

Muy pocas organizaciones 
conocen la respuesta. 
A todas luces, resulta poco sano e 
improductivo y a menudo revela que 
las empresas pueden saber mucho 
sobre su categoría de negocios pero 
muy poco acerca de lo que está 
ocurriendo con su gente.

Por: AMEDIRH
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“A lo largo del tiempo hemos sido testigos del surgi-
miento de indicadores de Recursos Humanos como el 
costo de la nómina, por ejemplo”, señalan Bucknall y 
Wei.  “Muchos de estos son indicadores centrados en la 
gestión y el costo administrativo ligado a las necesida-
des de reclutamiento. Sin embargo, históricamente nos 
ha faltado encontrar el camino o desarrollar el proceso 
para que estas mediciones tengan un significado en la 
práctica y que sean realmente útiles”.

Tan sólo en los Estados Unidos, apenas el 36% de las 
compañías conoce cuál es el retorno de inversión en 
Recursos Humanos por año. Estamos hablando de con-
ceptos como entrenamiento, programas de incentivos, 
planes de tiempo flexible entre otras prácticas. “Muy po-
cas organizaciones conocen la respuesta. A todas luces, 
resulta poco sano e improductivo y a menudo revela 
que las empresas pueden saber mucho sobre su cate-
goría de negocios pero muy poco acerca de lo que está 
ocurriendo con su gente”.

Estudios de firmas como Mercer, Towers Watson y Bos-
ton Consulting Group han mostrado variedad de temas 
emergentes en el desarrollo de las organizaciones, su 
liderazgo y el cultivo de culturas empresariales capaces 
de comprometer a los empleados. Uno de los hallazgos 
más relevantes en estas y otras investigaciones expone 
que las compañías, en un volumen considerable, están 
preocupadas por incrementar el potencial y mejorar el 
desempeño de su fuerza de trabajo y, con ello, de sus 
negocios.

No obstante, las áreas de Recursos Humanos no ne-
cesariamente están proporcionando información cuan-
titativa precisa para el análisis y la toma de decisiones 
respecto a la fuerza de trabajo. Esta debilidad en una 
competencia específica que se demanda hoy día en las 
profesiones como la capacidad para desarrollar indica-
dores clave en campos estratégicos del negocio, está 
teniendo repercusiones que probablemente no fueron 
anticipadas con toda oportunidad.

Este fenómeno, también señala que los planes de 
estudios de las licenciaturas universitarias en Recursos 
Humanos requieren fortalecer con un mayor número 
de asignaturas, aquellos campos de especialidad rela-
cionados con la construcción y cálculo de indicadores, 
así como las habilidades para la gestión financiera de la 
fuerza de trabajo.

Tres ejes para crear valor 
a través de la medición de Recursos Humanos

En su más reciente informe de la encuesta sobre el Retorno 
de la Inversión en Comunicación, Towers Watson señalaba, 
por ejemplo, que “la comunicación eficaz con el empleado 
es un indicador clave del desempeño financiero y un factor 
que impulsa el compromiso del trabajador. Las empresas 
que mantienen una comunicación altamente eficaz alcan-
zaron un 47% más de retorno total para los accionistas 
en los últimos 5 años que las que se comunican con menos 
eficiencia”.

Este es uno de los ejemplos que expresan el valor que tie-
ne una serie de acciones concretas y su efecto trascenden-
te en una organización. Sin embargo, pareciera que una de 
las mayores dificultades estriba en tener claridad acerca de 
cuáles son los ejes clave para transmitir el valor de Recursos 
Humanos para la alta dirección. Para Bucknall y Wei se trata 
de tres líneas fundamentales:

Elegir las métricas apropiadas: Las mediciones cobran 
relevancia en la medida que proporcionan orientación y guía 
para la toma de decisiones y conforman una base sólida para 
la gestión del desempeño. En este sentido, la importancia 
de las métricas de Recursos Humanos está determinada, pri-
mero por la clarificación de la relación causa-efecto entre los 
indicadores de RH y los resultados de negocio de la empresa.

Si no existe esta conexión, o es débil, lo mejor es replantearse 
la métrica. El segundo factor que influye es la magnitud del 
impacto de cambio, sobre todo, cuando podemos expresar-
lo en los miles o millones de pesos o dólares que representa 
el indicador.

Desarrollar un pensamiento sistémico: Hoy día, ya no es 
suficiente contar con las herramientas tecnológicas que fa-
cilitan la captura, acopio y procesamiento de la información 
sobre Recursos Humanos. Se requiere que el ejecutivo del 
área, el líder de la función, sea capaz de desarrollar una visión 
sistémica o de conjunto sobre la capacidad de generar valor 
y expresar apropiadamente a través de indicadores.

>Enfoque de Negocios
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Un cambio en este estilo de pensamiento permitirá que 
tanto los ejecutivos de finanzas como los de gestión de ta-
lento, se encuentren en condiciones de reportar con ma-
yor efectividad cuál es el auténtico sentido de la medición, 
la relación causa-efecto y la magnitud que tiene en las de-
cisiones. Es decir, conocer el costo/gasto sólo describe una 
situación determinada. En cambio, expresar el valor de ne-
gocio, permite anticiparse a las repercusiones económicas 
en la toma de decisiones.

En conclusión, en materia de métricas de Recursos Hu-
manos, la recomendación para los ejecutivos y operadores 
consiste en lograr desarrollar una comprensión del sentido 
y el significado que tienen en la actualidad los conceptos 
de productividad, rentabilidad y medición.

Más allá del control, se trata de aprender a cuantificar 
para tomar elecciones estratégicas, sin dejar de lado, por 
supuesto, el importante valor que agrega el carácter cuali-
tativo de las decisiones. En la medida de lo posible, contar 
con una visión de conjunto implica generar un esquema 
de sistematización de la información relevante, recopilada 
con rigor metodológico desde el diseño de los indicadores, 
las encuestas, los cuestionarios, etcétera; de manera tal que 
el ejecutivo de Recursos Humanos pueda integrarse apro-
piadamente al diálogo de negocios en la empresa.

>Enfoque de Negocios

En este sentido, hay tres aspectos relevantes a tomar en 
cuenta: 

a) Tener presente que todos los datos son interde-
pendientes. Ninguna información se presenta de manera 
aislada y hay que comprender cuál es la correlación que 
existe entre una variable y otra. 

b) Las decisiones que se toman y ejecutan en un ám-
bito particular de la organización tendrán un efecto 
positivo o negativo en muchos otros campos. El ejecu-
tivo de Recursos Humanos deberá anticiparse a los posi-
bles escenarios. 

c) Evitar la implementación al pie de la letra de las 
“mejores prácticas”. Dejarse guiar en la toma de decisio-
nes por el famoso benchmarking, sin tomar en cuenta en 
primer lugar los indicadores propios del negocio, puede 
traer más consecuencias adversas que favorables.

Concentrarse en el valor: Todavía es frecuente escuchar 
en las empresas que “las personas son el principal activo 
con el que cuentan”; sin embargo, la lógica con la que se 
realizan las mediciones de Recursos Humanos arrojan in-
dicadores de gasto sin dar el siguiente paso que implica 
formular el indicador de valor para la dirección, el negocio 
o los accionistas.

Una organización puede 
cuantificar el desempeño 
de su fuerza de trabajo 
de la misma manera en 
que se ponderan otros 
activos como los bienes 
raíces y las marcas 
Bucknall y Wei.
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Once 
conferencias y 
doce speakers 
internacionales Por: AMEDIRH
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Todos ellos son expertos 
de las industrias clave para el talento

4 mil 128 
participantes 
registrados

Gracias por compartir esta 
experiencia de aprendizaje, 

transformación y éxito
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Inauguración 
de un evento líder 
e innovador

El Congreso de AMEDIRH inició con la presencia de la 
Banda de Guerra de la Secretaría de la Defensa Nacional. 
Luego de rendir honores al Lábaro Patrio, se entonó el Him-
no Nacional Mexicano.

Fueron tres los discursos que enmarcaron la inauguración 
del 48° Congreso Internacional de Recursos Humanos. Pe-
dro Borda Hartmann, Director General de AMEDIRH desta-
có que “ser ejecutivo, de Recursos Humanos en el siglo XXI 
demanda tener visión y pasión”.

Invitado especial, Gerardo Gutiérrez Candiani, Presidente 
del Consejo Coordinador Empresarial (CCE) expresó duran-
te su intervención que es necesario “detonar una derrama 
de más de 300 mil millones de dólares, en nuevas inversio-
nes en el sexenio y cientos de miles de empleos”.

Alberto de Armas, Presidente del Consejo Directivo de 
AMEDIRH exhortó a los asistentes preguntándoles: “¿Esta-
remos preparando líderes para enfrentar los retos de nues-
tras organizaciones?” y mencionó que la asociación está 
“trabajando intensamente en un proyecto que nos permi-
tirá tomar la dirección de la certificación de Directores de 
Recursos Humanos en México”.

A la inauguración asistieron los representantes de países 
agrupados de la World Federation of People Management 
Associations (WFPMA), encabezada por Pieter Haen, Presi-
dente de esta institución.

Conferencias
Pedro Aspe (México) 
Ex Secretario de Hacienda 
y Crédito Público de México: 
“La recuperación económica de México: 
Avances y desafíos”

El destacado economista expuso un panorama que sor-
prendió por el impacto que tendrá en las diferentes dinámi-
cas del país. Los Estados Unidos de América prácticamente 
han logrado la autosuficiencia energética en materia de 
petróleo y gas, lo que cambiará dramáticamente la econo-
mía mexicana que, hasta hace no mucho tiempo, se sabía 
exportadora de estos recursos a la Unión Americana. 

No obstante, ante este escenario, México se encuentra 
ahora en una posición privilegiada respecto a China por-
que el bono demográfico que tiene nuestra nación y la ca-
pacidad para llevar a cabo manufactura de calidad, están 
haciendo mella en la fortaleza del llamado dragón asiático. 

“México tiene una demografía de país emergente como 
India y Brasil con muchos jóvenes entre 25 y 30 años”, ex-
plicó Pedro Aspe. “Esto hizo que en China se perdiera la 
competitividad y está saliendo del mercado de exporta-
ción. ¿Dónde competimos con China? En Estados Unidos. 
México tiene costos laborales de la mano de obra, unitarios, 
más bajos. Esta es la primera razón para estar muy optimis-
ta desde el punto de vista estructural”.

La invitación que hizo el Dr. Pedro Aspe fue a colaborar 
para formar a los Recursos Humanos que se requieren, for-
taleciendo tanto al sistema educativo como al energético.

Dr. Pedro Aspe Armella, Ex Secretario de Hacienda y 
Crédito Público de México.

Los directivos de AMEDIRH durante los discursos de 
bienvenida en la inauguración del Congreso.
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Tereso Medina (México)
Secretario General del Sindicato 
del Sureste de Coahuila:
“Sindicalismo Responsable en una 
globalización con rostro humano”

La responsabilidad social y el desarrollo de un contexto ar-
mónico para empresas y trabajadores es el núcleo central de la 
propuesta que presentó Tereso Medina ante los participantes 
en el congreso. 

“El sindicato debe entender que lo más importante para Mé-
xico y la empresa son los trabajadores y que se comprometa 
con ellos, que estudie todos los días y que haga valer los dere-
chos de sus trabajadores”, explicó Tereso Medina. “Si logramos 
estas garantías podemos comprometernos con la calidad, la 
productividad, transparencia, que son necesarias para generar 
los millones de empleos que estamos esperando”, agregó.

El creador de este modelo dio a conocer el marco filosófi-
co, la propuesta de valores y programas del Sindicalismo Res-
ponsable. “El principio rector principal está en los trabajadores. 
Comprendimos que lo más valioso para la empresa, para el sin-
dicato y para la comunidad en que se encuentra –municipio, 
estado y país-, son los colaboradores”.

Esta innovación busca la paz y estabilidad laboral, mitigando 
los embates del conflicto que ahuyentan las condiciones para 
crear empleos.

Lic. Tereso Medina, Secretario General del Sindicato del 
Sureste de Coahuila.

http://www.valmex.com.mx
http://www.valmex.com.mx
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Alejandro Valenzuela (México) 
Director General de Grupo Financiero Banorte: 
“La integración exitosa de dos culturas
en la organización”

Presente por segunda ocasión como conferencista inter-
nacional en el congreso, el Dr. Alejandro Valenzuela presen-
tó los resultados que, hasta el momento, ha generado la 
integración de IXE a Banorte conformando una sola insti-
tución bancaria. 

Hace dos años contaban con 23 mil colaboradores parti-
cipando en la fusión y entonces se conversó sobre la posi-
bilidad de despedir a 800 de ellos. En 2013, suman en total 
27 mil trabajadores, con un incremento evidente. 

“El tema más complejo fue que Banorte e IXE pasaron de 
la individualización a la masificación y viceversa sin perder 
clientes”, explicó el Dr. Alejandro Valenzuela. 

“Entre lo más relevante nos enfrentamos a la redundancia 
de talento. Cuando uno tiene un grupo de ejecutivos de 
gran calibre, en ambas instituciones, y todos son buenos, 
pero son redundantes, hay una decisión compleja que to-
mar. Es inevitable.”

Hoy, Banorte tiene 1,300 sucursales y 11 millones de 
clientes. Uno de los retos más grandes consiste en afiliar a 7 
u 8 millones de ellos a sus productos de nómina. 

Jean-Michel Caye (Francia)
Líder de Boston Consulting Group: 
“Creando ventaja competitiva 
a través de las personas”

El experto compartió los resultados de años de investigación, 
pero especialmente de la versión más actualizada del estudio 
“Creating People Advantage” del Boston Consulting Group, 
realizado en 2012. Expresó que, a nivel mundial, las economías 
cambiaron sus visiones, detectando que las empresas tienen 
gran ansiedad en cuanto al crecimiento del talento en temas 
como la gestión, mejora del desarrollo del liderazgo y planea-
ción estratégica de la fuerza de trabajo.

Asimismo, aseguró que los líderes consideran que la gente 
de Recursos Humanos tiene que ser experta en su ámbito y 
luego que hayan cubierto muy bien todos sus compromisos, 
pueden pensar en ser socios estratégicos. Esto quiere decir 
que un socio estratégico trabaja con el desempeño de las per-
sonas y garantiza que la gente cuenta con las competencias 
que se requiere.

“Los líderes están demandando que se les ayude o asesore 
para visualizar el futuro, respondiendo a preguntas cómo ¿qué 
se va a hacer?, ¿cómo se va a hacer?, en materia de talento. 
Sobre todo, porque ahora hay que pensar en función de las ca-
rreras individuales de las personas como parte de los desafíos 
del momento actual y los próximos diez años”, concluyó.

Dr. Alejandro Valenzuela, Director General de Grupo 
Financiero Banorte.

Jean-Michel Caye, Líder de Boston Consulting Group.
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Tammy Erickson (EUA) 
Autora y experta en Desarrollo Organizacional: 
“El poder inesperado de 
la diversidad generacional”

México es uno de los países que tienen más cambios po-
blacionales por los flujos de migración con los Estados Uni-
dos y, desde luego, el bono generacional. Se han invertido 
las tendencias y ahora se produce un regreso de mexica-
nos. La pirámide poblacional del país para el 2020 se está 
aplanando y achatando. 

“Este es un siglo en el que los demógrafos pronostican 
que la población global será plana a final de la centuria y 
quizá hasta disminuirá”, explicó Tammy Erickson. “No pode-
mos darnos el lujo de echar a la gente de las comunidades 
simplemente porque son menores o ancianos. Ahora ne-
cesitamos a todos, de todas las edades, simplemente por-
que no hay talento suficiente”.

Este fenómeno se debe a que en el mundo entero la gen-
te tiene menos hijos. De ahí que se avizora una guerra por 
el talento todavía más aguerrida en el entorno de Recursos 
Humanos. Esto aunado al panorama que plantea la con-
vivencia de múltiples generaciones en las organizaciones. 
“Los jóvenes de las nuevas generaciones quieren ser inme-
diatos, tienen confianza, son auto-determinados, optimis-
tas y parece que no tienen miedo a nada”, señaló Tammy 
Erickson. “No les gusta la retroalimentación y los más jóve-
nes hasta lo demandan, pero no se quedan contentos con 
lo que les decimos”, concluyó.

Fernando Valenzuela y Carl Rianhard  (México) 
Presidente Latinoamérica National Geographic Learning 
y Presidente OpenTec: 
“Las nuevas fronteras del aprendizaje 
en las empresas”

En una conferencia a dueto, Fernando Valenzuela y Carl 
Rianhard llevaron a cabo una demostración de cómo un 
cambio de paradigma en la capacitación del talento puede 
tener repercusiones altamente positivas.

“Los temas principales de este cambio de visión que se 
requiere en torno al aprendizaje son que vivimos en una 
Era del Conocimiento, una etapa que también es conocida 
como Human Age, donde son relevantes la conciencia so-
cial, la diversidad generacional y la innovación en el talento 
mexicano”, precisó Carl Rianhard.

Presentaron el modelo educativo de National Geogra-
phic. “Estamos en la era humana y en la era de la explo-
ración”, añadió Fernando Valenzuela.  “Ahí está el vínculo 
con National Geographic pues los miles de exploradores 
y cientos de investigadores unidos a sus proyectos, son un 
ejemplo de la transformación del aprendizaje cuya visión 
podemos adoptar en las organizaciones”.

La principal propuesta de Fernando Valenzuela y Carl 
Rianhard consiste en concebir al colaborador como un ex-
plorador, capaz de autogestionar sus propias necesidades 
de conocimiento y aprendizaje.

>Reseña Congreso

Tammy Erickson es autora y experta en 
Desarrollo Organizacional.

Fernando Valenzuela y Carl Rianhard, Presidente 
Latinoamérica National Geographic Learning y 
Presidente de OpenTec.
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Juan Alberto González (México) 
Director General Microsoft México: 
“El trabajo flexible, una nueva opción 
para las organizaciones del siglo XXI”

Juan Alberto González señaló que vivimos en una época en 
la que se demanda innovar y en la que cada persona tiene que 
aprender a generar formas alternativas para ejecutar sus tareas. 
“Hoy día necesitamos de protagonistas y agentes de cambio. Re-
querimos líderes que hagan a México moderno y diferente”, co-
mentó. 

“Para mí lo más retador ha sido el cambio de la cultura organi-
zacional. Es decir, cuál es esa nueva serie de comportamientos 
que queremos ver en la empresa donde el cambio de hábitos es 
lo más difícil. Hay expertos que hablan que en 21 días se puede 
cambiar de hábitos. Pero hay otros estudios que señalan que se 
requieren hasta 66 días”.

El ejecutivo compartió la visión de flexibilidad laboral en Micro-
soft México: “La flexibilidad es fundamental para la conformación 
de la capacidad de hacer contrapeso en la vida personal y son los 
jóvenes quienes están mirando distinto el balance entre la vida 
y el trabajo”. Asimismo, compartió cuatro premisas con las que 
se puede trabajar en cada organización: a) ‘Tu negocio es mejor 
con tecnología’; b) ‘Abraza la diversidad e inclusión porque hacen 
la diferencia’; c) ‘Potencia el talento femenino y de la juventud en 
México’; y, d) ‘Yo trabajo de forma diferente… ¿Podremos trabajar 
juntos?’.

Finalmente, Juan Alberto González lanzó una invitación a los eje-
cutivos de Recursos Humanos para arriesgarse a tomar decisiones 
y ser gestores del cambio. “Un día de flexibilidad puede hacer la 
diferencia en nuestro México. Hay que innovar, escogiendo un pi-
loto, atreviéndose a trabajar con la felicidad en sus empresas, de 
manera que haya liderazgo amplio; evaluando los resultados en 
función de su cultura y objetivos”.

 

Panel con los 6 ganadores del Reconocimiento al
Ejecutivo de Recursos Humanos 2012

Juan Pablo Ventosa, Director General de EPISE, moderó el Panel 
con los seis ganadores del Reconocimiento al Ejecutivo de Recur-
sos Humanos 2012. Con la presencia del Ing. Alberto de Armas 
(Cemex), el Mtro. Alejandro Mora (Liverpool), el Ing. Marco Murillo 
(Petróleos Mexicanos), el Lic. Jorge Cherit, el Lic. Antonio Ramírez 
(Ternium) y el Lic. Gerardo Valdés (Banorte), se dio paso a la con-
versación en torno al pensamiento que se requiere desarrollar hoy 
día desde las áreas de Recursos Humanos. Humildad, innovación, 
reflexión, cumplimiento de las expectativas, evaluación, transfor-
mación, gestión de la cultura organizacional y preparación de la 
generación de relevo para todos los ejecutivos del área que co-
menzarán a salir de las corporaciones y empresas por cesantía son 
algunos de los grandes asuntos que los panelistas presentaron al 
auditorio como los más sobresalientes.

>Reseña Congreso

Juan Alberto González, Director General Microsoft México.

Panel de ganadores del Reconocimiento al Ejecutivo del 
Año 2012. De izquierda a derecha: Juan Pablo Ventosa (EPISE), 
Lic. Gerardo Valdés (Banorte), Lic. Jorge Cherit, Lic. Antonio 
Ramírez (Ternium), Ing. Alberto de Armas (Cemex), Mtro. 
Alejandro Mora (Liverpool) y el Ing. Marco Murillo (Pemex).
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Dina Pyron (EUA) 
Directora Global de Capital Humano 
de Ernst & Young:
“La gestión de talento: Eje de la estrategia 
de negocios”

Comenzar por considerar a Recursos Humanos como 
socio estratégico ya no es suficiente en el clima de ne-
gocios global que se vive en el mercado mundial en 
sus diferentes industrias, estima Dina Pyron de Ernst & 
Young. Se requiere generar desde el área un cúmulo de 
información analítica y vital acerca del estado que guar-
da la fuerza laboral.

Para la especialista, “la gestión de talento es la clave 
esencial. Uno de los rasgos fundamentales es que a 
este aspecto se le considera el tercer elemento más 
complejo en las organizaciones según la encuesta Ernst 
& Young 2013”.

De hecho, es el asunto al que los CEO’s dedican al me-
nos el 70% de su tiempo. Asimismo, Dina Pyron expresó 
que uno de los principales desafíos en materia de de-
sarrollo de talento radica en la formación de ejecutivos 
con experiencia internacional en los mercados globales.

“Las compañías de diferentes naciones enfrentan una 
demanda de talento con experiencia y competencias 
enriquecidas luego de formar parte de proyectos en 
otras naciones. Además de la enorme ventaja que brin-
da la adquisición de segundas y terceras lenguas, hay 
beneficios que se desprenden del intercambio cultural”, 
precisó Dina Pyron.

Margarita Álvarez (España) 
Directora de Marketing y Comunicación 
Adecco España: 
“¿Es posible ser feliz en el trabajo?”

La conferencia tuvo como preámbulo una sesión de 
risaterapia que puso en acción y movimiento a los más 
de 4 mil ejecutivos participantes en el congreso. Acto 
seguido, apareció Margarita Álvarez para hablar de un 
tema que resultó clarificador e incluso conmovedor: ¿Es 
posible ser feliz en el trabajo? Rápidamente expuso de 
qué manera tiene impacto la felicidad en el incremento 
de los niveles de compromiso, productividad y rentabi-
lidad en las organizaciones. 

“La primera clave es que la felicidad se trabaja”, señaló 
Margarita Álvarez. “En Harvard se creó la cátedra sobre 
felicidad. El primer año tuvo sólo cuatro alumnos, al si-
guiente tuvo 900. Una de las cosas que decían ahí es 
que la felicidad se trabaja como las matemáticas y uno 
de los ejercicios que ahí se hace es pensar en tres moti-
vos por los que uno debe estar agradecido con alguien. 
Esto te obliga a pensar en positivo”.

Margarita Álvarez explicó que luego de años de inves-
tigación, el concepto de la felicidad aún permanece en 
proceso de construcción. “Me he encontrado con un 
número amplio de definiciones que nos hablan de la 
ambigüedad en el tema. No obstante, hay un enorme 
trabajo que realizan expertos de múltiples disciplinas 
para formular aplicaciones, programas y proyectos para 
que la felicidad repercuta positivamente en la producti-
vidad y la rentabilidad de las empresas”.

>Reseña Congreso

Dina Pyron, Directora Global de Capital Humano 
de Ernst & Young.

Margarita Álvarez, Directora de Marketing y 
Comunicación Adecco España.
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Cynthia Trudell (EUA) 
Senior Executive Vice President, and Chief HR Officer 
(CHRO) PepsiCo: 
“Talento Sustentable, transformando 
la organización”

El ciclo de conferencias del congreso cerró con la pre-
sentación de Cynthia Trudell que planteó una pregunta 
provocadora: ¿Por qué es tan importante la transfor-
mación?, a la que respondió: “Todo comienza con la 
globalización que nos ha puesto muchos retos y opor-
tunidades. Hemos aprendido que la fuerza laboral se 
distribuyó por todo el planeta generando todo tipo de 
fenómenos sociales”, aseguró. 

“Acerca de la productividad, necesitamos considerar 
que a veces puede congelar al crecimiento. La innova-
ción, cuando está bien empleada, facilita que las orga-
nizaciones compitan con auténtico poder en medio 
de las fuerzas que operan en los mercados globales y 
locales”.

Para ello, se requiere diferenciar “entre el cambio de 
transformación incremental y el transformacional. Las 
compañías que lo están llevando a cabo de este modo, 
han empezado a ejercitar sus músculos dirigiéndolos 
hacia nuevas latitudes que, al final del día, nos propo-
nen nuevas posiciones de liderazgo como empresas en 
la sociedad”.

Cynthia Trudell concluyó su exposición destacando 
el papel de los Ejecutivos de Recursos Humanos en el 
éxito organizacional. “Con sus acciones, ustedes son 
capaces de generar el cambio y la transformación que 
está dinamizando a las economías, especialmente, las 
emergentes”.

Jeff Dyer (EUA)
Autor de “El ADN de los innovadores”: 
“El siglo de los innovadores: Una oportunidad 
para Recursos Humanos”

Reconocido como el principal experto en materia de 
innovación, Jeff Dyer presentó los principales resulta-
dos de su trabajo de investigación que reunió informa-
ción estratégica de empresas como Amazon, Google, 
Apple, Virgin, entre otras.

“Se ha encontrado que en el 80% del desempeño en 
un examen de coeficiente intelectual interviene el fac-
tor genético. Sin embargo, de manera muy interesante, 
cuando analizan la creatividad, sólo un tercio del des-
empeño en esos exámenes depende del factor genéti-
co. Antes bien, parece estar directamente correlaciona-
do con el aprendizaje”, expresó el autor del “El ADN de 
los innovadores”.

Jeff Dyer y sus socios, realizaron entrevistas con líderes 
de las grandes empresas de hoy y, en resumen, expuso 
que la innovación depende menos de una capacidad 
innata para la creatividad y que está mucho más en fun-
ción del desarrollo de cuatro comportamientos: 

a) Cuestionar: Los innovadores interrogan el valor 
del statu quo y también se hacen preguntas del 
tipo  “¿qué pasaría si…?”.

b) Observar lo que hace la competencia: Tomar la 
idea y llevarla a la organización logrando hacerla 
crecer con éxito y valores diferenciados.

c) Experimentar: Es indispensable estar dispuestos a 
invertir en prototipos.

d) Establecer redes con personas para obtener re-
cursos; especialmente, con aquellas que generan 
ideas distintas para resolver los problemas. 

>Reseña Congreso

Jeff Dyer, autor del libro “El ADN de los innovadores”.

Cynthia Trudell, Senior Executive Vice President, and 
Chief HR Officer (CHRO) PepsiCo.
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Premiación: 
Ejecutivo de Recursos 
Humanos 2013

Con la presencia del jurado de la Premiación del Ejecutivo 
del Año (Jorge Cherit, Mauricio Uribe, Jorge Jáuregui, Mau-
ricio Brehm, Mauricio Reynoso y Héctor Macías), AMEDIRH 
entregó los siguientes reconocimientos:

Premio a empresas con hasta 1000 colaboradores
Patricia Lavoignet Pérez
Sheraton Hacienda del Mar Golf & Spa Resort Los Cabos

Premio a empresas con hasta 5000 colaboradores
Alan Gamboa López
Estée Lauder Companies México

Premio a empresas con hasta 10000 colaboradores
Edgar Rosas López
Cablemás

Premio a empresas con hasta 25000 colaboradores
José Luis López Lepe
Industrias Bachoco

Premio a empresas con hasta 50000 colaboradores
Eduardo de la Garza Zamarrón
PepsiCo Alimentos México

En este memorable evento los acompañaron familiares y 
directivos de las compañías en las que colaboran. Los resul-
tados de la premiación se publicaron el 12 de septiembre 
en los diarios “La Crónica”, “El Economista” y “El Universal”.

En el Jurado participaron distinguidas personalidades de 
nuestra comunidad de ejecutivos de Recursos Humanos: 
El Dr. Mauricio Brehm (IPADE), el Lic. Jorge Jáuregui, el Dr. Mau-
ricio Reynoso (MSD), el Lic. Mauricio Uribe (BD) y el Lic. Jorge 
Cherit. Como testigos estuvieron Pieter Haen, Presidente de la 
WFPMA y el Ing. Alberto de Armas, Presidente de AMEDIRH.

>Reseña Congreso

Con propósito y visión 
clara, los Ejecutivos de 
Recursos Humanos 
transforman a México 
para beneficio de una 
sociedad que demanda 
mejores condiciones 
de vida y mayor 
aprovechamiento de 
su talento: AMEDIRH 
reconoce el mérito de su 
actividad cotidiana, su 
ejecución y resultados en 
las empresas mexicanas.

Foto oficial de los Ganadores de la Premiación del Ejecutivo del Año.



De izquierda a derecha: Lic. Tereso Medina (Sindicato del Sureste de 
Coahuila), Ing. Alberto de Armas (AMEDIRH), Lic. Carlos Navarrete 
(Secretaría del Trabajo y Fomento al Empleo, GDF), Mr. Pieter Haen 
(WFPMA), Mtro. Diódoro Siller (Junta Federal de Concilicación y 
Arbitraje), y Lic. Álvaro Madero (Sigma Alimentos).

Inauguración de la ExpoRH
Con 102 stands de patrocinadores participantes, se inauguró la ExpoRH 
en los salones Olmeca del WTC Ciudad de México, con 5 mil 500 me-
tros cuadrados de espacio. El listón inaugural fue cortado por el Ing. Al-
berto de Armas, Presidente del Consejo Directivo de AMEDIRH, siendo 
anfitrión de Pieter Haen, Presidente del Consejo Directivo de la World 
Federation of People Management Associations (WFPMA); el Lic. Carlos 
Navarrete Ruiz, Secretario del Trabajo y Fomento al Empleo del Gobierno 
del Distrito Federal; el Mtro. Diódoro Siller, Presidente de la Junta Federal 
de Conciliación y Arbitraje de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social; y,  
el Lic. Álvaro Madero, Director de Capital Humano de Sigma Alimentos.

Acto seguido, se efectuó el recorrido inaugural en este espacio al que 
acudieron ejecutivos de Recursos Humanos, generándose un escenario 
de interacción para la comunicación de marca y creación de oportuni-
dades comerciales para productos y servicios dirigidos a la mejora de la 
gestión del talento. Por segundo año consecutivo, se ofrecieron confe-
rencias en un Auditorio Alterno al Salón Principal. En ellas participaron 
como expositores ejecutivos de diferentes empresas. 

Clausura del Congreso
Los trabajos del 48° Congreso Internacional de Recursos Humanos fue-
ron clausurados con la presencia de la Banda de Guerra de la Comisión 
Nacional de Seguridad, rindiéndose honores al Lábaro Patrio y entonan-
do solemnemente el Himno Nacional Mexicano.

http://www.peopleconnection.mx
http://www.peopleconnection.mx
mailto:soluciones%40peopleconnection.com.mx?subject=Informacion%20People%20Connection
https://www.facebook.com/peopleconnection.mx
https://twitter.com/people_connecti
http://goo.gl/zvn1zA
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10 y 11 septiembre 2014
WTC Ciudad de México

Gautam Mukunda
Experto en liderazgo y profesor de Harvard

Joyce Gioia
Presidenta de Herman Group 

y estratega futurista de negocios

Laércio Cosentino
Presidente e idealizador del grupo TOTVS

Dr. Rodolfo Tuirán
Subsecretario de Educación Media Superior de 
la Secretaría de Educación Pública de México

Sarah Layton
Consultora calificada por Blue Ocean Strategy de Londres



http://revistaconsultoria.com.mx/


|  32  |   Noviembre 2013

G
ra

n
d

e
s 

T
e
n
d

e
n
ci

as

El aumento del número de mujeres en el nivel eje-
cutivo, la incorporación de planes de diversidad, los 
programas de movilidad laboral, la convivencia de 

múltiples generaciones y el incremento del trabajo fuera de la 
oficina, en el hogar o extramuros son algunos de los fenóme-
nos que influyen en la vida comercial de las empresas.

Estas y otras dinámicas están exigiendo a los ejecutivos y 
operadores de Recursos Humanos una alta capacidad para 
gestionar el compromiso, fortalecer el liderazgo y mantener la 
cohesión de los equipos. Para Javier Fernández Aguado, uno 
de los expertos más influyentes en Hispanoamérica en mate-
ria de Recursos Humanos, es indispensable crear conexiones 
potentes y resistentes, a través de una comunicación de lide-
razgo con visión antropocéntrica.

“La organización, al igual que las personas, tiene inteligencia, 
voluntad y sentimientos; y un directivo tiene que aprender a 
gestionar conocimiento, compromiso y sentimientos colec-
tivos”, señala el expositor internacional de los programas de 
liderazgo que imparte AMEDIRH.

Para el autor de libros como “Feelings Management” y “Will 
Management”: “las organizaciones tienen que aprender a 
gestionar la voluntad colectiva, pues toda empresa tiene un 
estado de ánimo conjunto y es importante que los directivos 
sepan trabajar estos sentimientos en sus comunidades. En 
ello radica el estilo más contemporáneo de dirección”.

Conexión, 
Compromiso 
y Motivación

¿Cuáles son los desafíos 
más importantes para 
mantener conectadas 

a las personas en la era 
del trabajo virtual?

La organización, al igual 
que las personas, tiene 
inteligencia, voluntad 

y sentimientos; y un 
directivo tiene que 

aprender a gestionar 
conocimiento, 
compromiso y 

sentimientos colectivos. 

Javier Fernández Aguado

Por: AMEDIRH
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Pertenencia: Dotando de sentido al compromiso
Las necesidades actuales que surgen en el trabajo nos presentan situacio-

nes cada vez más desafiantes. Si bien aún existen grandes líneas de produc-
ción donde los obreros siguen ocupando un lugar importante, también es 
cierto que el número de colaboradores virtuales va en aumento.

En este sentido, Kevin Sheridan, Director Ejecutivo de Compromiso en HR 
Solutions, empresa de investigación sobre engagement ubicada en la Unión 
Americana, explica que los empleados virtuales, sus colegas y gerentes ahora 
necesitan superar dos retos vitales para la productividad y la rentabilidad. El 
primero consiste en mantener la fuerza de los vínculos y el sentido de perte-
nencia con la empresa. El segundo radica en sostener una motivación eficaz 
para lograr las metas comunes.

“Jerry Linenger, astronauta de la NASA, es uno de los 
ejemplos del trabajador virtual por excelencia”, comenta 
Kevin Sheridan. “Linenger fue miembro de la tripulación de 
la estación rusa MIR durante el famoso incendio en los años 
noventa que la puso en una situación crítica en órbita. Todo el 
equipo debió afrontar esta contingencia a pesar de la falla de 
los enlaces de comunicación con la Tierra. La colaboración fue 
exitosa durante toda la misión, aun cuando los cosmonautas 
no hablaban inglés y Linenger no hablaba ruso”.

En la era del trabajo remoto, 
los empresarios han tenido 

que visualizar, aceptar 
e implementar diversas 
transformaciones en sus 

organizaciones para alcanzar 
las metas de productividad y 
rentabilidad que demanda el 

contexto de la economía actual.

Pertenencia 
e Inteligencia 

Colectiva
Hay más de una buena 

razón para estimular 
el incremento en el 

sentido de pertenencia 
en los colaboradores. 

De acuerdo con el IBM 
Institute for Business 
Value, la pertenencia 

está vinculada al 
desarrollo de la 

Inteligencia Colectiva 
que puede elevar 

los indicadores de 
negocio a través 

de la mejora de sus 
procesos para crear 

conversaciones 
y compartir el 
conocimiento, 

descubrir y potenciar 
nuevas ideas, generar 

e impulsar otras 
habilidades para el 

trabajo y la efectividad.

Fuente: IBM Institute 
for Business Value
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Las empresas capaces de crear sentido mejoran 
la forma de relacionarse con los trabajadores. 
Algunas de las acciones que recomiendan 
expertos como Gurnek Bains son:

•	Plantear objetivos ambiciosos pero 
alcanzables.

•	Innovar y otorgar reconocimiento y be-
neficios a los empleados que participen 
en ello.

•	Permitir el desarrollo del talento indivi-
dual en armonía con las necesidades de 
la empresa.

•	Evaluar el trabajo a través de las aporta-
ciones individuales y de grupo.

•	Preocuparse por lo operativo sin dejar 
de considerar lo que resulta estratégico 
en la vida de las personas y en la vida 
institucional.

•	Ser una empresa congruente que actúa 
en función de los ideales que proclama.

 >Grandes Tendencias

Una situación extrema como esta generó mayor cohe-
sión, sentido de pertenencia y capacidad de compromiso 
hacia el objetivo final. Desde luego, es un ejemplo que se 
presenta en medio de una posible catástrofe y la necesidad 
de supervivencia facilitó que todas las conexiones intelec-
tuales, emocionales y conductuales de la tripulación estu-
vieran guiadas por ese propósito. 

Adicionalmente, el equipo de cosmonautas estaba 
consciente de lo que representaría a nivel público para los 
programas espaciales el hecho de que la estación MIR se 
derrumbara. Pero, ¿por qué la mayoría de las personas no 
experimentan esta necesidad de supervivencia en las em-
presas? ¿Qué están percibiendo en ellas que dificulta la ge-
neración de un sentido de pertenencia y de compromiso 
de alto impacto?

De acuerdo con estudios publicados por la Universidad 
de Michigan desde 1999 a la fecha, la ausencia de senti-
do de pertenencia es uno de los síntomas más claros de 
la depresión de los empleados. “Un colaborador deprimido 
comete errores y se ausenta del trabajo. Este fenómeno re-
presenta millones de dólares al año en pérdidas de produc-
tividad”, comenta el consultor británico Gurnek Bains en su 
libro “Meaning Inc”.

Para Bains cada vez es mayor el número de empresas que 
detectan cómo sus empleados no están plenamente com-
prometidos con sus obligaciones porque no se sienten 
totalmente parte de ellas. En Estados Unidos los reportes 
indican que sólo un 20% de los trabajadores experimenta 
entusiasmo por lo que hace en su centro laboral.

Cuando el lugar de trabajo deja de ofrecer una vincula-
ción emocional y de aportar significado a la vida del em-
pleado, aumenta el volumen del estrés, la rotación de per-
sonal, el ausentismo, desempeño ineficiente, desapego y 
con ello la falta de motivación y la desconfianza entre la 
empresa y los individuos.

La mayoría de las personas esperan que el trabajo que 
realizan sea importante, que contribuya a la sociedad y que 
sea reconocido. En este contexto, el trabajador encuentra 
sentido a lo que hace cuando sus actividades se relacionan 
con algo significativo (llegar a la edad de retiro o recibir la 
pensión en el caso de los baby boomers; o bien, contribuir 
a reducir el cambio climático en la generación milenio, por 
ejemplo). Así, tal como lo señalan diversos expertos de la 
psicología del compromiso, el sentido de las cosas tiene un 
efecto más potente cuando los trabajadores conectan sus 
propios valores y convicciones con la actividad y las metas 
institucionales.



El impacto de la motivación
Si resulta complejo sostener la pertenencia y el compromiso en 

los centros de trabajo presenciales, el grado de dificultad aumenta 
en las empresas donde se permite desempeñar las actividades a 
distancia. Para los líderes y gerentes más tradicionales llega a ser 
más compleja la comunicación vía e-mail o video conferencia por-
que están habituados a generar confianza a través del contacto 
físico y la proximidad.

Sin embargo, vale la pena tomar en cuenta lo reportado por Ke-
vin Sheridan en su estudio sobre el trabajo virtual. El especialista 
señala que el 72% de los participantes en investigaciones recientes 
prefiere emplearse en una compañía con disponibilidad para las 
actividades a distancia en combinación con el tiempo flexible. Asi-
mismo, el 60% aseguró tener mayor inclinación a conservar su em-
pleo, si tiene la oportunidad para hacerlo desde casa o cualquier 
otro lugar.

Existen 10 factores probados a través de diversos estudios realiza-
dos en reconocidas universidades y centros de investigación que 
contribuyen a la motivación de los empleados en general, pero en 
particular con el talento virtual.

•	 Reconocimiento a través de variedad de modalidades más 
allá del pago en efectivo.

•	 Ofrecer oportunidades para el desarrollo profesional para 
alcanzar metas comunes del trabajador y la empresa.

•	 Incrementar las habilidades de liderazgo gerencial para culti-
var el compromiso.

•	 Informar a los empleados virtuales cuáles son sus roles 
específicos para apoyar a la empresa a cumplir con las metas 
estratégicas.

•	 Asignar a los empleados virtuales actividades que coincidan 
con su vocación o lo que más les gusta hacer.

•	 Activar reuniones cara a cara con los empleados virtuales 
cada vez que sea posible.

•	 Fomentar la comunicación clara, exhaustiva, frecuente, opor-
tuna y reflexiva.

•	 Generar actividades de equipo, virtuales o presenciales, para 
promover el sentido de pertenencia a la empresa.

•	 Facilitar que los trabajadores cuenten con los recursos nece-
sarios para realizar su labor efectivamente desde cualquier 
punto.

•	 Estimular el orgullo por la empresa comunicando constante-
mente las acciones que la posicionan como una organización 
congruente con sus valores y convicciones personales.

Estas y otras dinámicas de reciente aparición en el entorno labo-
ral exigen modificar dramáticamente el estilo de reclutamiento y 
selección para identificar a aquellas personas que reúnen caracte-
rísticas como la iniciativa, la automotivación, capacidad de autodis-
ciplina y autosuficiencia para alcanzar los resultados. El reto para 
Recursos Humanos es cada vez más amplio pues la diversidad de 
pensamiento, estilos de vida y educación de las personas está po-
niendo en marcha a las empresas, pero a un ritmo muy distinto 
que permanece dictado por la escasez del talento. 

http://www.previta.com.mx
http://www.previta.com.mx
mailto:contacto%40previta.com.mx?subject=Informes
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Por: Ernesto Vázquez Landero
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Desde 1995, el porcentaje de empleados de Johnson & Johnson 
que fuman ha disminuido en 66%, y el número de colabora-
dores que tienen presión arterial alta se redujo a menos de la 

mitad. ¿Por qué esta información es relevante para los directores de esa 
compañía? Porque es resultado del programa de bienestar y al invertir 
de manera estratégica en la salud física y mental de los colaboradores, la 
empresa disminuyó los costos por atención médica en casi 250 millones 
de dólares en la última década y entre 2002 y 2008, el retorno fue 2.71 
dólares por cada dólar gastado.

Los programas de bienestar a menudo se han visto como un gasto 
y muy poco como una inversión. Sin embargo, contar con un equipo 
de colaboradores sanos, permite reducir el ausentismo, incrementar 
la productividad, reducir la prima de riesgo de trabajo y del seguro de 
gastos médicos.

Los trabajadores que entienden y reciben los beneficios de estos 
planes, permanecen más tiempo en la empresa, disminuyen el índice de 
rotación, y se ahorra en la búsqueda, atracción y capacitación de talento. 
Asimismo, se controla el estrés e impacta positivamente en el ambiente 
de trabajo. A fin de lograr implementar un plan de bienestar se sugiere 
considerar:

Programas 
de bienestar 

laboral: 
¿gasto o 

inversión?  

El reporte más reciente elaborado 
por el Instituto Nacional de 
Estadística y Geografía (INEGI) 
en torno al Bienestar Subjetivo 
Auto Reportado (BIARE) señala 
que en la población mexicana el 
41.26% de los varones no realiza 
ninguna actividad física. En el 
caso de las mujeres el porcentaje 
es mayor alcanzando los 58.74 
puntos porcentuales. Asimismo, 
son las personas entre 18 y 44 
años las que suman el 64.67% 
y que no desempeñan alguna 
práctica que les permita ejercitar 
su cuerpo.

Fuente: INEGI. ENGASTO. Módulo de 
Bienestar Auto Reportado (BIARE).
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Liderazgo multinivel
Aun cuando la empresa esté invirtiendo en este tipo de 
programas, es frecuente encontrarse con colaboradores 
que no están interesados en participar. 

Argumentan que es una pérdida de tiempo, que no les 
gusta hacer deporte, que el cuidado de la salud es un asunto 
personal y privado, o simplemente desconocen la iniciativa. 
Los directivos de todos los niveles deben provocar un efecto 
cascada en sus equipos para involucrarse en las diversas 
actividades que contemple el proyecto (semanas de salud, 
prácticas físicas, asistencia de nutriólogos, etc.). 

Alineación
Un programa de bienestar debe ser una extensión natural 
de la identidad y las aspiraciones de la empresa. 

Por eso, los ejecutivos tienen que recordar que el cambio 
cultural toma tiempo. Algunas empresas organizan una o varias 
jornadas de salud e invitan a conferencistas para motivar a los 
empleados a alcanzar mayores niveles de bienestar.

Ámbito de aplicación, 
relevancia y calidad
El bienestar va más allá de promover el ejercicio. Implica 
estar en buen estado físico, reduciendo las fuentes de 
pérdida de productividad como el estrés o la depresión. 

Algunas empresas cuentan con servicio de coaching para 
apoyar a los empleados a enfrentar situaciones difíciles tales 
como el divorcio, enfermedades terminales, la muerte, etc. Los 
servicios son confidenciales, libres y voluntarios.

Individualización
Otras organizaciones aplican una encuesta de estilo 
de vida (niveles de estrés, actividad física, patrones de 
alimentación, consumo de tabaco y de alcohol) y pruebas 
biométricas (presión arterial, colesterol, glucosa e índice 
de masa corporal). 

Los resultados se cruzan para determinar probables riesgos 
de salud, y la “edad real” del colaborador. Esta información 
es compartida confidencialmente con cada participante 
para establecer un plan personalizado, evaluar su progreso y 
proporcionar asistencia especializada.

>Retorno de Inversión

Los programas de 
bienestar a menudo se 

han visto como un gasto 
y muy poco como una 

inversión. Sin embargo, 
contar con un equipo 

de colaboradores sanos, 
permite reducir el 

ausentismo, incrementar 
la productividad, reducir 

la prima de riesgo de 
trabajo y del seguro de 

gastos médicos.

“El 47.22% de los hombres mexicanos considera que no ha 
tenido logros en la vida. En el caso de las mujeres, el indicador 

alcanza los 52.78 puntos porcentuales”. Fuente: INEGI. 
ENGASTO. Módulo de Bienestar Auto Reportado (BIARE).



Accesibilidad
El precio que paguen los trabajadores por el 
programa de bienestar tendrá que ser mínimo. 

Se pueden lograr convenios con laboratorios  para que 
los trabajadores se realicen diversos estudios a precios 
muy económicos. Adicionalmente, es posible utilizar los 
medios electrónicos para enviar mensajes sobre el tema 
o bien para que los empleados completen encuestas de 
estilo de vida y pruebas biométricas. 

Asociaciones
En la medida en que la empresa se asocie con 
proveedores de diversos servicios, se puede ampliar 
la gama de beneficios. 

Por ejemplo, se pueden contactar laboratorios que 
cuenten con unidades médicas móviles a fin de que los 
análisis clínicos se realicen en el centro de trabajo.

Comunicación
El programa de bienestar debe ser compartido a 
todos los grupos de interés de la empresa. Además de 
textos, se puede utilizar el video para promover los 
diversos componentes del plan de bienestar. 

También es recomendable recurrir a diferentes alternativas 
hasta encontrar la que resulte más efectiva: correos 
electrónicos, anuncios de beneficios, folletos sobre la 
salud en los ascensores y las escaleras, etc.

Conclusiones 
Si bien algunos factores de riesgo son hereditarios, 
muchos otros pueden prevenirse mediante la 
educación y la disciplina. Los resultados hacen que 
valga la pena el esfuerzo para la empresa y para el 
colaborador.

• Menores costos de atención médica y 
reducción tanto en la prima de riesgo 
como en la prima de los seguros de gastos 
médicos.

•	Mayor	 productividad	 al	 reducir	 tanto	
el ausentismo como el presentismo  
(cuando la gente acude a trabajar, pero 
tiene un desempeño inferior debido a 
una enfermedad o al estrés).

•		Mejor	ambiente	de	trabajo,	y	mayor	nivel	
de confianza y compromiso.

Por ello, vale la pena que cada organización cuente con 
algún plan para lograr el bienestar físico y mental de sus 
colaboradores, de acuerdo con sus presupuestos.

>Retorno de Inversión
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Reforzar la marca institucional de las empresas como emplea-
doras en las que todos quisieran trabajar es una de las deman-
das actuales en la guerra del talento. ¿Conoces cuáles son los 

estímulos más valorados por los colaboradores?

Conocidos como impulsores de la atracción, retención y el compromi-
so sustentable, existen estímulos que con mayor fuerza logran seducir 
a los candidatos y al talento disponible para integrarse a las organiza-
ciones.

De acuerdo con Towers Watson, firma mundial de investigación, en la 
edición más reciente del Estudio Global de la Fuerza Laboral, se iden-
tificó que en la actualidad para atraer al talento, retenerlo y elevar sus 
niveles de compromiso, se requiere de una combinación de dinámicas 
que faciliten a Recursos Humanos la concreción de cada proyecto de 
incorporación.

Existen impulsores distintos involucrados en las tres fases menciona-
das del ciclo de vida laboral, señala Towers Watson y “comprender lo 
que está involucrado en cada etapa y cómo dar forma a las prácticas 
y los programas correctos puede representar una gran diferencia para 
los empresarios”, con la finalidad de asegurar que incorporan y cuentan 
con el talento apropiado para cumplir con las metas de negocio.

Lo que mueve a 
la gente en las 

empresas
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El 57% de los 
empleados en México 

están altamente 
comprometidos con su 
trabajo, lo cual coloca 

al país como una de 
las naciones con el 
nivel más alto en el 

mundo; mientras que 
tan sólo un 11% están no 

comprometidos

Fuente: Towers Watson.

Por: AMEDIRH
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Lo que sin duda resulta interesante es identificar con cla-
ridad, qué está moviendo a la gente en tu organización. 
Estás ante la oportunidad de diseñar un instrumento 
que te facilite hacer la indagación y que eventualmente 
conformes un cuadro o tablero que te permita mejorar 
el diseño de estrategias.

Parte del negocio que se genera a través de las redes 
sociales en internet, representa grandes oportunidades 
para las empresas y una importante oportunidad de 
transformación organizacional.

Muchas compañías, después de realizar diferentes prue-
bas piloto dentro y fuera de sus muros, han identifica-
do que las redes sociales en internet están agregando 
enorme valor a sus dinámicas y procesos de comunica-
ción interna, fomentando el diálogo, la participación y 
finalmente el cambio de hábitos.

Para Matt Collins, Vicepresidente de Marketing de IBM 
Social Business (y su equipo de colaboradores investi-
gadores), la llamada Empresa 2.0 por fin está comen-
zando a aumentar la productividad de su fuerza de 
trabajo porque los CEO’s y líderes han descubierto que 
no todo el tiempo invertido en las redes sociales es un 
desperdicio, antes bien, es una oportunidad para acele-
rar los procesos de innovación.

Las redes sociales en internet están moviendo a la 
gente y este es uno de los factores que poco o nada 
tienen que ver con la compensación. Más bien con los 
beneficios de tipo flexible. La apertura y la confianza 
despiertan en la fuerza trabajadora una nueva esfera 
de seguridad en el ámbito laboral. Estos dos elementos 
aumentan las probabilidades de que la gente perma-
nezca o no en una organización, motivada para generar 
contribuciones importantes.

 ATRACCIÓN

1

2

3

4

5

RETENCIÓN

Sueldo base / Compensación

Seguridad en el trabajo

Ubicación conveniente del trabajo

Oportunidades de desarrollo profesional

Oportunidades de aprendizaje y desarrollo

Sueldo base / Compensación

Oportunidades de 
desarrollo profesional

Confianza en la dirección 
de la compañía

Relación con el 
supervisor / gerente

Oportunidades de 
aprendizaje y desarrollo

COMPROMISO SUSTENTABLE

Liderazgo

Estrés, equilibrio y carga de trabajo

Supervisión

Metas y objetivos

Imagen

Fuente: Estudio Global de la Fuerza Laboral realizado por Towers Watson. Base: 32 mil empleados conformados en grupos seleccionados de investigación. 
Representan poblaciones de colaboradores de tiempo completo que laboran en organizaciones grandes y medianas de diversas industrias en 29 mercados en el mundo.

PRIMEROS CINCO IMPULSORES GLOBALES DE ATRACCIÓN,
RETENCIÓN Y COMPROMISO SUSTENTABLE
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