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Como enfrentar las Pérdidas Significativas 25

CURSOS DE COMPUTO

( 40 afos y mas)

Power Point (18 horas)
Del 29 de octubre al 19 de noviembre

Excel (14 horas)

Del 21 de noviembre al 5 de diciembre
Internet y Redes Sociales (14 horas)
Del 8 al 10 de diciembre y del 5 al 14 de enero 2015

Principiantes: Lunes, miércoles y viernes de 9:00 a 11:00 hrs.
Intermedio: Lunes, miércoles y viernes de 11:30 a 13:30 hrs.

INFORMES E INSCRIPCIONES
Enrique Chavez | echavez@amedirh.com.mx / Tel: 5140 2205 / Oaxaca No.88, Col. Roma, Del. Cuauhtémoc, México, D.F.
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0s retos para los mexicanos son una fuente de impul-

so para el éxito en el logro de los objetivos fundamen-

tales de la sociedad: Libertad, igualdad, seguridad y
bienestar. A punto de concluir el 2014, tenemos la oportu-
nidad de hacer un balance al respecto y preguntarnos qué
nos corresponde hacery cdmo continuaremos para alcanzar
nuestras metas.

Este afo, la educacion y el empleo han sido dos temas cru-
ciales y lo seguirdn siendo. En los foros econémicos interna-
cionales de mayor prestigio, donde se dan cita especialistas,
gobernantesy empresarios, se reflexiona y coincide en torno
a qué hacer para enlazar al sistema educativo con el laboral.
No hay respuestas uUnicas ni sencillas. No obstante, hay que
trabajar para desarrollarlas.

Lo que resulta insoslayable es el hecho de que los mexi-
canos tenemos grandes desafios por superar. Me refiero a
la informalidad, el desempleo, la desercion escolar, los ba-
jos niveles de productividad y rentabilidad en los diferentes
sectores; asi como las dificultades en materia alimentaria, de
salud, pobreza, falta de vacantes y escasez de talento, por no
hablar de casi 8 millones de Ninis.

Esta es una historia que se repite constantemente y pa-
rece el sello caracteristico de nuestro pasado y presente. A
pesar de ello, considero que todos aspiramos a que el futuro
sea mejor y que traerad consigo un escenario mejor para los
mexicanos. En AMEDIRH creemos que la innovacion es un
tema crucial porque se requiere pensar y actuar diferente
para disefar soluciones a los multiples problemas que nos
atanen.

Innovacion y talento:

solv

Por: Lic. Pedro Borda Hartmann
Director General de AMEDIRH

Las personas, el talento, son la fuente natural para la gene-
racion de ideas. Por eso, los ejecutivos de Recursos Humanos
tenemos el enorme compromiso de asesorar estratégica-
mente a la alta direccion para fomentar y facilitar que todos
los colaboradores sean capaces de contribuir a diferentes
niveles. El primero de ellos, es a través de la mejora incre-
mental que es uno de los rostros olvidados de lo innovador.
Hacer todo bien a la primera y luego, con excelencia. Hay
que pensar fuera de la caja.

Un segundo nivel lo encontramos en la generacion de
ideas novedosas para agregar valor a los productos y servi-
cios del mercado. México sigue importando desde alimen-
tos hasta tecnologia. Estamos convencidos de que se puede
modificar dramaticamente este contexto. El tercer nivel es el
de lainnovacion social en el que los mexicanos y mexicanas
podemos visualizar, disenar y desarrollar proyectos que nos
permitan encaminarnos hacia el avance como nacion.

Estoy seguro de que podemos construir diversidad de
soluciones a los problemas. Tenemos que ver més alld del
presente y de lo que no funciona en nuestro sistema social y
economico. ks indispensable visualizar el siguiente paso que
podemos dar como pais si queremos un mejor entorno para
los nifios, los jovenes y los adultos de todas las edades. Hay
que pensar mas alla de un gobierno, un sexenio, un gober-
nador o un presidente.

El futuro de México estd en nosotros y llegar a él depende
especialmente de los maestros y de quienes, como noso-
tros, tenemos la responsabilidad de desarrollar al talento hu-
mano. Por eso somos: AMEDIRH EN MOVIMIENTO. 4 \
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HR Certification Institute

{Quiénes somos?

Cuando comenzd su gestién como Presidente del
Consejo Directivo de AMEDIRH para el periodo
2013-2014, el Ing. Alberto de Armas emprendio la tarea
de conducir los esfuerzos del equipo de la asociacion
para implementar el proceso de certificacion de
ejecutivos de Recursos Humanos en México. Este
proyecto ya es una realidad y existe un vinculo sélido
con HR Certification Institute (HRCI). A través de esta
organizacion, los responsables de la gestion de talento
de nuestro pafs podran obtener las credenciales de
validacion internacional que representan una mejora
incremental en el desempeno de sus funciones en el
ambito regional y local. Te invitamos a conocer mas
acerca de cémo puedes participar en el proceso.

ENFOQUE DE NEGOCIOS

El Salario Minimo: Una ecuacion complicada
parael 2015

Entre los retos que emergieron en el afho que termina
se encuentra la discusion alrededor del aumento de los
salarios minimos. El debate se ha intensificado con voces
que defienden la propuesta y otras que anticipan un
escenario adverso que, lejos de ayudar a los
trabajadores, podria resultar en contra de la economia.
Mitos y realidades han salido a la luz alrededor del
aumento a los ingresos de los mexicanos. No obstante
que aun no hay un acuerdo formal en el tema (al cierre
de la edicién), lo que estan observando los analistas es
que la tendencia mundial indica que los incrementos
tendrian que estar asociados, de manera directa, a la

productividad nacional, empresarial y de cada empleado.

GRANDES TENDENCIAS

Innovacion y Recursos Humanos: El desafio de
la confianza del lider

Hay un movimiento mundial alrededor de la
innovacion. Las empresas mas grandes del planeta,
en diversos sectores, estan destinando recursos
sobresalientes para la creacion de plataformas
tecnoldgicas y procedimientos que faciliten Ia
generacion de ideas y su implementacion.

Los expertos de diferentes dmbitos consideran que
es indispensable concretar el compromiso de los

RESUMEN EJECUTIVO
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colaboradores y en ello, los lideres tienen la enorme
responsabilidad de generar entornos de confianza donde

se sientan en condiciones de hacer propuestas sin temor

a ser criticados, juzgados o encontrarse sujetos a la
invalidacion de sus jefes. Compartimos contigo las visiones
de especialistas de diferentes campos de conocimiento
relacionados con el concepto de la gestion de la innovacion.

RH GLOBAL

Productividad: Distintivo del liderazgo femenino

La presencia de las mujeres en los entornos empresariales
sigue aumentando en numero y en profundidad dentro de
las jerarquias organizacionales. En este articulo, se reflexiona
alrededor de los casos donde el liderazgo de las ejecutivas
y directivas estd ejerciendo influencia positiva. Con todo,
McKinsey & Company reporta que a pesar de las diferencias
en estilos de direccién y la preferencia por las mujeres
como lideres, en todo el mundo, ellas siguen estando
subrepresentadas en los puestos de mayor responsabilidad
y alta direccion en las corporaciones. ;Como estan
manifestandose estas expresiones de la diversidad y

la inclusiéon con perspectiva de género en tu organizacion?

RESENA

49° Congreso Internacional de Recursos Humanos
Una suma de éxitos en el gran evento empresarial del afo. # \
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Te damos la bienvenida
En AMEDIRH nos integramos contigo

en una red que promueve y facilita la
generacion de ideas para la creacion
de nuevos escenarios de gestion de
los Recursos Humanos en un entorno
profundamente cambiante

Abilia Consultoria Inmobiliaria
Lic. lliana Diaz Bautista
Subdirector de Recursos Humanos

Analysales, S.A. de C.V.
Lic. Olga Nunez Morante
Directora Comercial

Armstrong Laboratorios de México, S.A. de C.V.
Carolina Lacy Rangel
Gerente de Gestién de Capital Humano

Atencion Telefénica
Lic. Laura Gallegos
Gerente de Reclutamiento y Seleccion

Banca Mifel
Lic. Martha Calderén
Director Ejecutivo de Recursos Humanos

Grupo Financiero Interacciones
Lic. Ricardo Garcia Luna y Martinez
Director Corporativo de Recursos Humanos

Boardman Haliscak Consultores

Lic. Salvador Eduardo Garza Boardman
Socio Fundador

E NOVIEMBRE >2014

CDG Leadership, S.A. de C.V.
Ing. Adridn Taboada Garza
Socio Director

Centro Escolar Cedros
Lic. Miguel Angel Alvarado Carranza
Gerente de Recursos Humanos

Church & Dwight Servicios, S. de R.L. de C.V.
Lic. rma Dorantes Angeles
Gerente de Recursos Humanos

Coconal, S.A.Pl.de C.V.
Lic. Jorge Marin
Jefe de Personal

Comercializadora Columbia, S.A. de C.V.
Donaji Romero Gallegos
Jefe de Recursos Humanos

Complementos Alimenticios, S.A. de C.V.
Lic. Miguel Angel Carral Gonzalez
Gerente de Recursos Humanos

Construcciones y Servicios Industriales
Globales, S.A. de C.V.

Lic. Maria Casilda Lopez Pérez
Especialista Talento Humano SR


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

nuEvossoctos RH (@

Converus
Tood Mickolsen
CEO

DKT de México, S.A. de C.V.
Lic. Lizbeth Castillo Correa
Gerente de Administracion y Recursos Humanos

Dr. José Polak, S.A. de C.V.
Lic. Maria Edith Redding Castilla
Gerente de Recursos Humanos

Embotelladora Las Margaritas, S.A.P.l. de C.V.
Jorge Enrique Lepe Villa
Director de Recursos Humanos

Ethos Laboratorio de Politicas Publicas
Verdnica Menchaca Garza
Directora de Recursos Humanos

Ferrocarril Mexicano, S.A. de C.V.
Lic. Cynthia Corina Morales Cambronero
Gerente de Integracién

Fundacion Cultural Rone, S.A. de C.V.
Lic. Federico Pérez Veraza
Lider de Proyecto

GMP Sistemas
Lic. Luz Maria Hernandez Obregén
Coordinadora de Marketing y Soporte al Cliente

Grupo Real Turismo
Francisco Ibanez
Director de Recursos Humanos GRT

Grupo Trevox
Verdnica Alonso Arista
Atraccion de Talento

Helvex, S.A.de C.V.
Lic. Elvis Tacuba Ramirez
Jefe de Personal

HR Strategic Partnership International
México, S.A.de C.V.

Héctor Miguel Hernandez Sandoval
Socio Consultor

HRsmart

Lic. Paul Fonolla

Director, Board of Directors & President Latin
America Operations

i-Grow Consulting
Lic. Vianey Luna
Coordinador de Marketing

Innermetrix Latinoamérica
Mtra. Camille Rouxel
Brand Manager

Inovo Staff México
Lic. Luis Gerardo Flores Garza
Gerente de Ventas

Instituto Mexicano de Teleservicios
Maria Eugenia Garcia Aguirre
Directora General

Instituto Tecnolégico Roosevelt
Alejandra Lira Rosales
Coordinador de Recursos Humanos

Cien Negocios
Sandra Ramirez Autran
Gerente de Recursos Humanos

International Private Security de México
Lic. Javier Sosa Salinas
Director de Factor Humano

Makymat, S.A.P.I.de C.V.

Lic. Luis Tenorio Martinez
Coordinador de Desarrollo Organizacional

SREANDD T T
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Muneris Consultoria
Lic. Marycarmen Arguelles
Director General

Museo Interactivo Infantil, A.C.
Lic. Marcela Garcia Nieto
Subdirectora de Recursos Humanos

Personna International de México
Lic. Frida Mayoral
Gerente de Recursos Humanos

Prosegur Seguridad Privada, S.A. de C.V.
Lic. Nelson Najera Franco
Director de Recursos Humanos

SEGLO Logistics
Martha Elena Ariza Salvatori
Directora de Relaciones Laborales y Juridico

Seguridata Privada
Jesus Vazquez Arciniega
Chief Financial Officer

Servicio Nacional de Sanidad, Inocuidad
y Calidad Agroalimentaria (SENASICA)

Sony Music México
Jorge Luis Martinez
Gerente de Recursos Humanos

Tiendas 3B
Lic. Beatriz Marquez
Gerente de Recursos Humanos

Unifin
Lic. Carla De La Cuadra Arenas
Gerente de Recursos Humanos

Variv Capital
Maria Guadalupe Alvarez Icaza
Directora de Recursos Humanos

Zarate Morales y Asociados, S.C.
Juan Zarate Morales
Socio Director

Unete al MOVIMIENTO AMEDIRH
contacto@Qamedirh.com.mx

Srita. Itzihuari Iratzi Montufar Burgos
Homologo a Enlace de Alto Nivel

de Responsabilidad membresia@Qamedirh.com.mx

conmutador: 5140-2200
Grupo Finvivir

Carina Guadalupe Lemus Gonzalez
Directora de Recursos Humanos

Simetrical
Lic. Fernanda Cervera
Directora

H NOVIEMBRE >2014
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— Empresarial®

Viaticos y nomina
Manejarlos de formaindependiente,
isi es posible!

Con Ticket Empresarial® evite el uso de la cuenta de némina para los
depdsitos de viaticos. Ademas le permite optimizar la administracion
de los gastos de viaje, representacion y caja chica, con servicios como:

PLATAFORMA WEB UN SOLO MEDIO DE PAGO PORTAL DE USUARIOS

PARA ADMINISTRADORES Una tarjeta con marca de Disponible las 24 horas para
Configure los parametros de uso de aceptacion MasterCard® para todos gestionar su tarjeta y solicitar,
las tarjetas segun la politica de su los empleados de su compania con controlar y reportar los gastos
empresa y administre los gastos en una amplia cobertura nacional profesionales.
tiempo real. e internacional.

iReciba el primer mes de servicio sin costo!
’ 5262 8889 » 01800 012 2267

Contactenos

@ telemarketing-MX@edenred.com

Ed en red www.edenred.com.mx
Siganos en [fj/EdenredMx  [FJ @EdenredMexico Biisquenos en [}J como Edenred México como Edenred MX .
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Cerramos el ailo con un mensaje
de nuestro Director Ejecutivo
Lic. Pedro Borda Hartmann en conversacion

Por: AMEDIRH

| 2014 fue un ano de logros cum-
E plidos. A instancia del liderazgo del

Ing. Alberto de Armas, Presidente
del Consejo Directivo de AMEDIRH, y del
Lic. Pedro Borda Hartmann, Director Ejecu-
tivo, fue posible visualizar metas ambicio-
sas que se han cumplido con alta efecti-
vidad.

En esta conversacion con la revista Crean-
doValoRH, el Lic. Pedro Borda hace una
reflexion sobre la funcion vital que tiene el
aprendizaje y cémo AMEDIRH ha emprendi-
do proyectos de gran escala a través de sus
diferentes diplomados, satisfaciendo esta
necesidad. De igual manera, tenemos la cer-
tificaciéon que por si misma representa un
valor indiscutible para las cualificaciones de
los Ejecutivos de Recursos Humanos. iHaz click en el video!

Ve y escucha la entrevista que realizamos
con el Lic. Pedro Borda Hartmann, Direc-
tor Ejecutivo de AMEDIRH. Solo tienes que
iniciar el reproductor de video que se en-
cuentra en la pagina siguiente.

Al cierre de esta charla, el Director Ejecu-
tivo de AMEDIRH pone énfasis en el lanza-
miento de la Membresia Elite Premium
que ofrecerd una nueva gama de benefi-
cios exclusivos y de alto valor agregado.
Por ultimo, Pedro Borda concluye envian-
do un mensaje de felicitacion y agradeci-
miento a Nuestros socios. 4\
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4,285 asistentes
11 conferencistas
104 stands participantes
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RESENA 492 CONGRESO AMEDIRH ‘

Inauguracion “Con felicidad v tristeza
Con un registro lleno de ejecutivos desde primera hora, comparezco ante ustedes en
el miércoles 10 de septiembre de 2014 inici¢ el 49° Con- esta mi ultima aparicién como

greso Internacional de Recursos Humanos. Conforme al . . . .
protocolo, se entond solemnemente el Himno Nacional Presidente del COHSGJO Directivo

Mexicano. de AMEDIRH, en el marco de un
Congreso. Ser Presidente es el

Pedro Borda Hartmann, Director General de AMEDIRH honor que la asamblea de esta

dio la bienvenida y salud¢ a los invitados especiales, na-

cionales e internacionales; y resalté la labor social y de organizacién me confirmo en
voluntariado que realiza la asociacién. Acto sequido, el octubre de 2012. Han sido muchos

Ing. Alberto de Armas, Presidente del Consejo Directivo, los retos. los esfuerzos y las
dirigié su mensaje inaugural a la comunidad presente. ’

Destaco los objetivos cumplidos durante su gestion al alegrias y satisfacciones _que
frente de AMEDIRH en 2013y 2014. he experimentado. Gracias”.

Ing. Alberto de Armas.

Networking en el coctel de
bienvenida

Con el apoyo y patrocinio de HR Certificate Institute, ce-
lebramos el coctel de bienvenida al finalizar la tarde del
primer dia de actividades del 49° Congreso Internacio-
nal de Recursos Humanos. El marco para este encuentro
tuvo lugar en la EXPO RH donde nos hacemos cargo de
generar las condiciones para facilitar y promover el net-
working entre nuestros socios y los empresarios.

ﬂ NOVIEMBRE >2014


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

RESENA 492 CONGRESO AMEDIRH ’

Inauguracion Expo RH. De izquierda a derecha, Diodoro Siller (Presidente de la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje), Alberto de Armas (Presidente de AMEDIRH), Amy Dufrane
(Executive director HRCI), Carlos Navarrete (Ex secretario del trabajo del GDF), Juan Carlos Foncerrada (trabajo y prevision social del GDF) y Tim George, Embajador de Australia en

Meéxico.

Este ano, la EXPO RH contd con 104 stands representan-
do a las marcas mas innovadoras en servicios y produc-
tos para Recursos Humanos.

Luego de cortar el listén inaugural, los participantes en
el congreso tuvieron la oportunidad de establecer o re-
forzar vinculos con los proveedores sectores como tec-
nologia de la informaciéon, compensaciones, beneficios,
capacitacion, reclutamiento, seleccion, administracion
de ndmina y desarrollo organizacional, entre otros.

En este 2014, buscamos ofrecer una experiencia de co-
nexion entre el talento y las mejores marcas de produc-
tos y servicios para Recursos Humanos. Organizamos la
exposicion de manera que hubiera mas espacio, tiempo
y visibilidad para facilitar la circulacion de los visitantes
con los ejecutivos de nuestros patrocinadores.

Cada ano procuramos alcanzar nuevos objetivos para
contribuir a lacomunicacion de marca de las companias
que participan con un stand en la EXPO RH.

Como una forma de buscar que tu estancia en el Con-
greso vy la Expo RH resultara mas acogedora, nuestros
patrocinadores Edenred, Fud y Pepsico, compartieron el
box lunch durante el almuerzo y snaks a lo largo del dia.

CREANDO' 7./ 11
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Eduardo Sojo. Presidente de la Junta de Gobierno del INEGI

Eduardo Sojo
Presidente de la Junta
de Gobierno del INEGI

“Megatendencias del México de hoy”

| titular del Instituto Nacional de Estadistica y Geo-
grafia realizd una presentacion abundante en datos

relevantes, pero sobre todo, en reflexiones acerca
de cémo México es el resultado de una sociedad que ha
aumentado su expectativa de vida, el nimero de afos de
escolaridad y la capacidad para generar recursos.

Este comportamiento como pais también es producto
delimpacto de megatendencias como apunto el Dr. Eduar-
do Sojo cuando habloé del bono demografico, la reduccion
de la mortalidad materno-infantil, el incremento en el nu-
mero de jovenes hacia el 2050 y la dificultad que enfrentan
la nacion y el mundo para mantener un equilibrio entre
la igualdad de clases, la inseguridad, la educacion vy la sa-
lud. No obstante, la expectativa es que México recupere su
capacidad econdmica con las reformas implementadas en
los Ultimos cinco anos.
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Jonas Prising
CEO de ManpowerGroup

“Acercando a los jovenes al cambiante
mundo del trabajo”

preocupacion que existe ante la falta de oportuni-

dades que viven los jovenes en las economias en
desarrollo. Senald que los que no tienen trabajo o no ac-
ceden a las vacantes experimentan mayor descontento
que la poblacion que ya tiene acceso.

EI lider mundial de ManpowerGroup transmitio la

El 45% de quienes tienen 22 anos de edad también
quiere tener un empleo. Ademas, Jonas Prising destacé
que, al ingresar tarde al mercado laboral, los chicos tie-
nen mayores dificultades para alcanzar una mejor vida a
futuroy que el 36% de los empresarios dice que la dificul-
tad para encontrar al talento les imposibilita ejecutar con
efectividad sus estrategias. Concluyd que hay una fuerte
discordancia en el panorama del talento que continuara
avivando la guerra entre las organizaciones por los mejor
preparados y capacitados.
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Jonas Prising, CEO de ManpowerGroup
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Rodolfo Tuiran, Subsecretario de Educacion Media Superior
de la SEP

Rodolfo Tuiran
Subsecretario de Educacion
Media Superior de la SEP

“Desarrollando habilidades en la
educacién media superior para
incrementar la productividad”

E n su exposicion, el subsecretario sefald que los tra-

bajadores mexicanos compiten en desventaja en el

escenario mundial. Noruega tiene 6 veces mas pro-
ductividad que México; Estados Unidos 4 veces mas y Co-
rea 2 veces mas. Es decir, que nuestro pais se ha estancado
y no ha aumentado significativamente en los Ultimos afos;
especialmente cuando se compara con China e India.

“Tiene que ver con el déficit en la capacidad de innova-
cién en nuestros ambientes de negocios y con la falta de
desarrollo de competencias de la fuerza laboral’, asegurd
el Dr. Rodolfo Tuiran. Si bien, en México incrementé el pro-
medio de escolaridad a 8.9 afios, esto no significa mayor
productividad. La escolaridad crecié 33%, pero la produc-
tividad solo 7%.

Para avanzar, la Subsecretaria de Educacion Media Su-
perior promueve la implementacion del modelo de edu-
cacion dual alemana, los planteles de emprendedores,
fortalecer la orientacion vocacional, reconocer el impacto
de las habilidades socio-emocionales, asi como la revision
de planes de estudio y la vinculacién con organizaciones
de la sociedad civil, entre ellas AMEDIRH.

Anna Tavis, Consultora Global de RH y Socio Estratégico de
Future Workplace

Anna Tavis

Consultora Global de RH
y Socio Estratégico de
Future Workplace

“Cambiando la perspectiva de RH”

a especialista presentd un panorama sobre el fu-
turo de los centros de trabajo que se ven profun-

damente influidos por la experiencia de conexién
que permite internet. Este nuevo contexto ha promovido
que incremente el grado de sofisticacion en el compor-
tamiento de las personas, su consumo y la capacidad de
auto-gestion del talento. Puso especial énfasis en las im-
plicaciones que tiene este esquema de vida al estilo de la
realidad aumentada y como ahora todo es susceptible de
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estar bajo escrutinio publico. A este fendmeno se le conoce
como economia de la reputacion donde las empresas, los
lideres y los candidatos crean conversaciones acerca de su
desempeno y el de sus grupos de interés. Esta informacion
ahora se encuentra en internet y tendrd enorme peso en
la manera en como reclutamos o nos vinculamos con una
organizacion en términos de gestion del talento.

Jorge Salgado, Director General de Liverpool

Jorge Salgado
Director General de Liverpool

“Desarrollo del talento para el
crecimiento de la empresa”

| lider de Liverpool compartié que, desde el afo 2000,
inicio el desarrollo de su Universidad Corporativa que

es todo un caso de negocio. Dicha institucion cuenta
con mas de 4,500 estudiantes/colaboradores que han cur-
sado estudios de licenciatura en diferentes dreas de conoci-
miento vinculadas con los negocios de la empresa (ventas,
crédito e inmuebles).

La mayoria de estos trabajadores, cerca del 60%, ha recibido
una promocion a partir de haberse graduado en alguno de
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los programas educativos de la universidad. Ademas, han
recibido diferentes reconocimientos de instituciones mexi-
canas e internacionales gracias a que han buscado ser muy
profesionales en el desarrollo de las actividades; entre estas
distinciones se encuentran varios primeros lugares en Best
Place to Work en la categoria de tiendas departamentales.

Laércio Cosentino, Presidente e idealizador de TOTVS

Laércio Cosentino
Presidente e idealizador
de TOTVS

“Pensar fuera de la caja: un elemento
esencial para atraer y retener talentos”

omo resultado de una ardua trayectoria y de asu-
mir el riesgo de conquistar a Brasil con sus produc-
tos de gestion automatizada de informacion, Laér-

cio Cosentino se presentd en el congreso para compartir
su enfoque sobre la innovacion.

A lo largo de su conferencia, Laércio Cosentino desta-
co la enorme importancia que hoy tienen los grandes
volimenes de datos sobre los clientes, como se analizan
y como se generan productos y servicios innovadores a
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partir de ellos. Asimismo, exhorto a los ejecutivos de recur-
sos humanos para que exploren este universo conocido
como Big Data y ahora apliquen todas estas técnicas para
potenciar el desarrollo del talento en sus empresas.

Jorge L. Torres, Presidente de FedEx de México

Jorge L. Torres
Presidente de FedEx
de México

“El mejor servicio a través de la
mejor gente”

edEx es una empresa de soluciones logisticas y trans-
porte internacional. Atiende 4 millones de envios

diarios con 8 millones de clientes interviniendo. Para
lograrlo, su lider principal en México ha llevado la filosofia
de esta empresa estadounidense al ADN social de la orga-
nizacion. Jorge L. Torres presento a FedEx como un estudio
de caso donde se ha efectuado un trabajo de alto impacto
para consolidar su cultura laboral.

Para ello, en FedEx, todos han adoptado medidas para
mantener conectada a toda la gente, asegurando el nivel
del sentido de pertenencia, impulsando altos niveles de

productividad que se traducen en experiencias de gran
valor para los clientes; todo esto en un marco de recono-
cimiento y celebracion por cada éxito alcanzado.

Gautam Mukunda, Experto en liderazgo y académico de
Harvard

Gautam Mukunda
Experto en liderazgo y
académico de Harvard

“Como desarrollar a los lideres de la
nueva generacion”

| experto en liderazgo realizd una exposicion rica
E en ejemplos extraidos del andlisis de los casos para-
digmaticos que cambiaron al mundo desde el dm-
bito militar. Compartid con los participantes su teorfa de

liderazgo basado en el proceso de filtracion. Explicod que
existen dos tipos de lideres.

Los primeros son producto del desarrollo de la vida orga-
nizacional (modelos) y los sequndos llegan e irrumpen en
la compania transformandola enérgicamente (extremos).
Planted la necesidad de hallar un estado de equilibrio en-
tre las dos perspectivas ya que cada una propone ventajas
y desventajas: entre las mds grandes, el riesgo que implica
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incorporar a lideres sin conocimiento de negocio y de las
personas que conforman la empresa.

amedirh

sociacion Mexicana en Direccio
de Recursos Humanaos A.C.

Vicente Fox, Ex Presidente de México

Vicente Fox
Ex Presidente de México

“El talento, los retos y las relaciones
empresariales en el mercado global
del trabajo”

| ex presidente Vicente Fox realizd una exposicion
paulatina y detallada sobre la importancia que jue-

ga la auto-confianza, la seqguridad y la formacién de
las personas para lograr el maximo aprovechamiento del
talento. Particularmente, el también fundador del Centro
Fox, institucion dedicada a la formacion de lideres, resaltd
que en este siglo XXI es necesario que México se decida de
forma indiscutible a convertirse en la proxima meca del ta-
lento, tal como lo estan siendo las economias emergentes
del blogue asiatico.

El ex mandatario preciso que la revolucion educativa sera
resultado de la cantidad de conocimiento y equipamiento
que tengan las personas. Por ultimo, invitd a los ejecuti-
vos de Recursos Humanos para que ningdn mexicano se
quede detras de otro, pues todos merecen tener la misma
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oportunidad de ir a una escuela, contar con un ingreso y
mejor calidad de vida.

Mario Nissan, Director de Innovacion, Estrategia y Tecnologia
de Flock

Mario Nissan

Director de Innovacion,
Estrategia y Tecnologia
de Flock

“¢Innovar o extinguirse?: La nueva
revolucion del talento”

n su conferencia, Mario Nissan presentd un con-
Ejunto de las innovaciones tecnolégicas que estan

transformando la vision humana sobre el trabajo.
Destacé que las empresas que estan ascendiendo de for-
ma exponencial en el mercado de productos y servicios,
tienen talento no rutinario que requiere de una formacion
mas exigente en competencias como la creatividad y la
proactividad.

Asimismo, apunto que las fuerzas laborales del siglo XXI
que seran mas fuertes seran aquellas que empoderen el
trabajo de la gente con la tecnologia a través de la digitali-
zacion de la informacion y el crowdsourcing. La propiedad
intelectual y la creatividad son intangibles que solo pue-
den ser producidos por el talento humano.
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Ramona Pierson Fundadora
Declara y Nelson Gonzalez
Co-fundador Declara

“Rompiendo paradigmas en el
desarrollo de talento”

Conectar a la gente con el talento es la mejor forma
de describir la vision que compartieron Ramona
Pearson, fundadora de Declara (en comunicacion via
remota desde Estados Unidos) y su socio, Nelson Gonzalez. A
raiz de una tragedia personal, Ramona tuvo que aprender de
nuevo a hablar, escribir, caminar y desarrollar sus facultades.
El proceso inspird la aplicacion de las neurociencias en los
modelos de aprendizaje y asf surgi¢ Declara.

En su conferencia conjunta, Ramona y Nelson distinguieron
Nelson Gonzélez, co-fundador Declara que en este siglo el aprendizaje es social, mas informal, cola-

borativo, basado en la observacion, modelado y con mento-
res mas que profesores tradicionales. Asimismo, utiliza nuevas herramientas, busquedas en grandes bancos de datos, el andlisis
y los dispositivos moviles. Como resultado, las organizaciones incrementan sus indicadores de innovacion, creacion de mejores
practicas y retencion de talento. Estos, sefalaron, son asuntos estratégicos del CEO y de Recursos Humanos.

v A ) 3

Panel con los 5 integrantes del
Reconocimiento al Ejecutivo de RH 2013

Los ganadores del 2013 conversaron sobre las experiencias que los llevaron a ser galardonados por AMEDIRH. Se abordaron
temas como el impacto a partir de la distincion, el valor que agregd a sus empresas y funcion; y, la repercusion en la atraccion
y desarrollo del talento. Gerardo Valdés, Consultor en Gestion Estratégica de Recursos Humanos, fungié como moderador. El
panel estuvo integrado por:

e Patricia Lavoignet Pérez, categoria de empresas con hasta 1,000 colaboradores.
Alan Gamboa Lépez, categoria de empresas con hasta 5,000 colaboradores.
Edgar Rosas Lopez, categoria de empresas con hasta 10,000 colaboradores.
José Luis Lopez Lepe, categoria de empresas con hasta 25,000 colaboradores.
Eduardo de la Garza, categoria de empresas con hasta 50,000 colaboradores.
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Con la presencia del jurado de la Premiacién del Ejecutivo
del Afo (Jorge Cherit, Mauricio Uribe, Jorge Jauregui, Mau-
ricio Brehm, Mauricio Reynoso y Héctor Macias), AMEDIRH
entrego los siguientes reconocimientos:

Premio a empresas con hasta 1,000 colaboradores
Adela Giral L6pez
Directora de Recursos Humanos, Microsoft México

Premio a empresas con hasta 3,000 colaboradores
Luis Bernardo Silva Bejarano
Director de Talento y Recursos, Telefonica

Premio a empresas de hasta 15,000 colaboradores
Alejandro Noriega Besga
Director de Recursos Humanos, GNP

Premio a empresas de hasta 35,000 colaboradores
Ignacio Cano Cervantes
Director Ejecutivo de Capital Humano, ICA

Premio a empresas de hasta 50,000 colaboradores
Ramén Arroyo Ramos

Director General de Recursos Humanos

Grupo BBVA Bancomer
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Celebra AMEDIRH por primera
vez el Dia del Ejecutivo de

Recursos HUmanos

El Presidente del Consejo Directivo de AMEDIRH, el Ing.
Alberto de Armas, confirmd que la iniciativa ha sido lle-
vada ante el Senado de la Republica e invité a la comu-
nidad presente a firmar el libro que serd entregado a los
legisladores como prueba de consenso. Al final del dia, se
partio el pastel conmemorativo en el marco del coctel de
bienvenida en la EXPO RH.

El objetivo de la institucionalizacion del Dia del Ejecuti-
vo de Recursos Humanos contempla:

a) Aumentar el sentido de identidad y orgullo en el Eje-
cutivo Mexicano de Recursos Humanos como socio
estratégico en el sector publico y privado.

b) Reconocer a una actividad profesional indispensable
para el desarrollo dptimo de las organizaciones.

c) Dotar de significado social a la contribucion que rea-
liza el Ejecutivo Mexicano de Recursos Humanos di-
fundiendo y promoviendo los principales beneficios
y valores agregados que incorpora su funcion en las
empresas y organizaciones del pafs.

Durante el primer dia de actividades del 49° Congreso
Internacional de Recursos Humanos, Jorge Jauregui,
Presidente Electo de la WFPMA recibi6é un recono-
cimiento especial de parte del HRCI, entregado por
Amy Dufrane.
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Visién, compromiso, Innovacion
y desarrollo: AMEDIRH en
Movimiento emprende y lidera
los cambios en la funcion de
Recursos Humanos.

El Mtro. Ignacio Rubi, Subsecretario de Previsién Social de
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dirigié un
mensaje acerca de la reestructuracién orgénica y funcional
de lainstitucién que lidera la politica laboral en México.
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GLOBAL
CORPORATE PAYMENTS

Cada vez se vuelve mas
Importante mantener las
finanzas de su Empresa
separadas de las personales.

Las Tarjetas Corporativas de
American Express le ayudaran a
obtener el control total del presupuesto
de su negocio y facilitaran la comprobacion
fiscal de los gastos de su Empresa.

Ademas, disfrute de los siguientes beneficios:

* Cuente con financiamiento de hasta 39 dias
naturales sin costo para liquidar su saldo al corte.

* Realice el pago de impuestos como ISR, IVA,

estatales, municipales y de organismos de agua, Adquiera La Tarjeta
entre otros. ahora llamando al

* Evite reembolsos por gastos de viajes y 01800 900 19 00

representacion. de 9 a 18 horas o visite
amexempresas.com.mx
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GRANDES TENDENCIAS

Innovacién y Recursos Humanos:
El desafio de la confianza del lider

Por: AMEDIRH

xisten mas de cien modelos para ges-

tionar el proceso de innovacion en

las organizaciones. Cada uno de ellos
cuenta con herramientas propias, o bien, se
comparten de un modelo a otro. La mayo-
ria ha probado su efectividad y se operan en
empresas y centros de investigacion y de-
sarrollo de todo el mundo. La pregunta es:
/Cual es la labor de Recursos Humanos en la
gestion de la innovacion?

Todos somos creativos

Entre los grandes mitos alrededor de la innovacion, se
encuentra la creencia de que el talento creativo sélo resi-
de en unos cuantos individuos. Tratdndose de ideas pre-
concebidas, circula el prejuicio de que en los equipos, la
creatividad se concentra en el 20% del talento, mientras
que el otro 80% se encarga de la ejecucion desde la ra-
cionalidad.

Para expertos de diferentes dmbitos y tal como se ha
publicado en el Creativity and Innovation Management
Journal, la creatividad es un atributo de personalidad in-
herente al ser humano. En mayor o menor grado, los in-
tegrantes de los equipos de trabajo tienen el potencial y
para aprovecharlo es indispensable identificarlo y poner-
lo al servicio de un proyecto. La innovacion es el proceso
organizacional para encaminar las ideas hasta convertir-
las en un valor agregado.

A menudo, cuando se aborda el tema de la creatividad,
vienen a la mente las imagenes de personas talentosas




GraNDES TENDENCLAS ()

en diversidad de terrenos casi siempre artisticos. Pero a
decir verdad, ellos no son los Unicos, pues de otro modo,
Silicon Valley no serfa el lugar que retine a miles de las
personas mas creativas del planeta de campos de cono-
cimiento como las tecnociencias y las humanidades con-
temporaneas.

En su libro Creative Confidence, David y Tom Kelley, fun-
dadores del método Design Thinking, explican que en el
fondo, lo que se requiere es un cambio de direccién en el
pensamiento individual y colectivo. Este produce efectos
que tienen consecuencias positivas, alineandose a los ob-
jetivos de negocio.

"Hemos apoyado a miles de companias para generar
ideas para el mercado, desde el primer mouse para com-
putadora creado por Apple hasta las herramientas de ci-
rugia de Ultima generacion para Medtronic. En todos los
casos, lo que hemos observado es que nuestros métodos
pueden producir un nuevo enfoque creativo en la gente
que mejora dramaticamente sus vidas, asi como su traba-
jo en diversidad de campos”.

La confianza del lider

Hay un panorama con diversidad de propuestas y he-
rramientas para facilitar los procesos de innovacion v,
tal como sefnalan David y Tom Kelley, se requiere de un
cambio en el estilo de pensamiento. Los responsables de
dar el primer paso son los lideres, pues en esa medida, es
posible crear las condiciones que se requieren para em-
prender cualquier tipo de proceso hacia lo nuevo.

Justo, el enfoque de la Universidad de Standford, una de
las mas prestigiadas en los Estados Unidos y reconocida
mundialmente, recomienda que se desarrolle el liderazgo
para la innovacion y, en esa medida, quienes encabezan
los equipos podran ejercer mas influencia.

“Si los lideres tienen confianza en su equipo y recono-
cen su potencial creativo, entonces la gente no tendra
el temor a hacer propuestas, guidndose por distintos ti-
pos de comprensiones emocionales y mentales, que las
hacen tomar riesgos v llevar su propio conocimiento y
experiencia al limite’, asegura, Hayagreeva Rao, Profesor
de la Escuela de Graduados de Negocios de Stanford,
institucion donde se imparten algunos de los cursos de
certificacion en innovacién mas importantes a través del
Stanford Innovation and Entrepreneurship Professional Cer-
tificate Program en Silicon Valley.

The Walt Disney Company, una de las firmas mas em-
prendedoras por definicion, considera que la innovacion
radica en como el lider genera las condiciones de seguri-
dad emocional para que sus colaboradores expresen su
creatividad."El proceso creativo en equipo sélo puede ser
exitoso cuando los niveles de confianza son altos y don-
de se considera que las personas no se califican a partir
de la calidad de las ideas que proponen. En un ambiente
de confianza, el foco son las ideas y no las personas’, se-
fala Bruce Jones, Director de Programas Educativos del
Disney Institute.

Encender la chispa

De acuerdo con los estudios realizados por Anne
Elerud-Tryde, investigadora de la Universidad de Tecnolo-
gia de Suecia, y Sophie Hooge de MINES ParisTech, cada
vez son mas las empresas alrededor del mundo que de-
dican grandes esfuerzos al disefio e implementacion de
sistemas para gestionar la innovacion.

“Las organizaciones estan estableciendo, por ejemplo,
plataformas de tecnologias de informacion para compro-
meter a los colaboradores en el proceso de generacion
de ideas. Ademas, estan invitando a participar a los pro-
veedores y clientes dentro de sus dindmicas y concursos
para la innovacion’, aseguran las investigadoras.

A través del andlisis del comportamiento en empresas
productoras de vehiculos automotrices, identificaron que
estas plataformas para la innovacion funcionan, particu-
larmente, gracias a que se han implementado a través de

“Sllos lideres tienen
confianza en su equipoy
reconocen su potencial
creativo, entonces la gente
no tendra el temor a hacer
propuestas”. Hayagreeva
Rao, Profesor de la Escuela
de Graduados de Negocios

de Stanford.
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Tratandose de ideas preconcebidas, circula el
prejuicio de que en los equipos, la creatividad se
concentra en el 20% del talento, mientras que el otro
807% se encarga de la ejecucion desde la racionalidad.

campanas especificas para despertar el interés por la ge-
neracion de ideas por parte de los empleados.

"El compromiso de la gente surge debido a que las
campanas, junto con las plataformas, son un medio de
apoyo para la creatividad y proporcionan un medio para
involucrar a las personas a todos los niveles en los proce-
sos de innovacion’.

Elerud-Tryde y Hooge sugieren que, ademas de las pla-
taformas tecnoldgicas vy las campanas que encienden la
chispa de la creatividad, es indispensable vivir en am-
bientes que estimulen la innovacion.“El primer paso es la
confianza y que participe el talento sin subestimar a los
colaboradores por su posicion jerarquica’, por ejemplo.
En este sentido, es indispensable contar con una estrate-
gia solida por parte de Recursos Humanos.

Elretopara Recursos Humanos

Tomando como punto de partida la capacidad creativa
del talento humano, la organizacién necesita encaminar

esa energia y conocimiento a través del proceso de inno-
vacion que se traduce en generar ideas para productos y
servicios que tendran impacto en el mercado y que agre-
garan valor de negocio. A Recursos Humanos correspon-
de, como en otros procesos, disefiar y proponer la estra-
tegia para facilitar a los lideres cuatro asuntos clave:

® F|cambio de estilo de pensamiento, dirigiéndolo ha-
cia la innovacion.

® [l desarrollo de las competencias para crear ambien-
tes de confianza donde las ideas se proponen sin
censurar, criticar o invalidar a los colaboradores.

® F| aprendizaje para utilizar el procedimiento para la
innovacion; de otro modo, las ideas se quedaran en
el tintero, no seran filtradas y por lo tanto, no se vera
su utilidad préctica para agregar valor a la empresa.

® |a capacidad para generar prototipos con base en
planes de negocio claros que coincidan con la iden-
tidad organizacional, sus estandares y mejores prac-
ticas. 4\

Mapa de Métodos de Innovacion

En el mapa de los métodos de la innovacion desarrollado por GK VanPatter y Elizabeth Pastor de la consultora
Humantific, figuran seis grandes grupos de enfoques. Cada uno de ellos se concentra mayormente en un as-
pecto de la vida productiva de las empresas y equipos de trabajo.

interaccion humana.

Fuente: OPEN Innovation Consortium.
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Creative Problem Solving: Enfocados a la resolucién de problemas.

Design Process Models: Centrados en el desarrollo de procesos.

Product Design Models: Dirigidos al disefio de productos.

Service Design Process Models: Dirigidos al disefio de servicios.

Organizational Process Models: Focalizados en el desarrollo organizacional.

Social Innovation: Orientados a la mejoria de la calidad de vida de las personas en diversos campos de la
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ENFOQUE DE NEGOCIOS

El Salario Minimo:
Una ecuacion complicada para el 2015
Por: AMEDIRH

éxico vive un reto de productividad y com-

petitividad. El  pafis descendié  seis

posiciones en el [ndice Global de
Competitividad 2014-2015 elaborado por el Foro
Econémico Mundial. La nacién se encuentra
ubicada en el lugar 61 de la lista que reune a 145.
Hay un deterioro en el funcionamiento percibido de
las instituciones, la calidad del sistema educativo
y bajo nivel de implementacion de las tecnologias
de informacién, lo mismo que en la productividad.
Y sin embargo, la opinidn se mueve y hay quienes
se inclinan hacia el aumento del salario minimo a
pesar de las circunstancias.

En materia de empleos y salarios, la tendencia mundial
se dirige a que los trabajadores reciban un mayor ingreso
sélo si sus niveles de productividad aumentan en tres
planos: el individuo, la empresa vy el pafs. Al respecto, el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) explicd que esto
serd posible Unicamente con politicas industriales que
eliminen el favoritismo politico, el dispendio de recursos
y la corrupcion.

A pesar de las advertencias, en México se discute la
factibilidad deaumentarelsalariominimoa los trabajadores
en alrededor de 23% en el primer afio de deslizamientos,
desvinculando esta variable de otra que es fundamental:
la productividad. La medida puede ser considerada o no
como clientelista (segun las propuestas del Partido Accién
Nacional y de Miguel Angel Mancera, Jefe de Gobierno del
Distrito Federal). No obstante, requiere reflexion y examen.
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Sobre todo, si se toma en cuenta que en las tres décadas
recientes, lejos de reducirse, la brecha de productividad en
América Latina y los Estados Unidos, se ha duplicado. Para
Eduardo Fernandez, economista del Departamento de
Investigacion del BID, “la evolucion de los salarios depende
del nivel de productividad y el salario real crece en paralelo
a la tasa de ganancia de las empresas, es constante en el
tiempo”.

La sociedad mexicana tiene que cuestionarse con
objetividad y frialdad la conveniencia de esta medida, sobre
todo ante los obstaculos que el BID ha sefalado ante el
incremento de los salarios reales, en contraste con la baja
productividad. Destacan:
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La sociedad mexicana tiene que cuestionarse
con objetividad y frialdad la conveniencia de esta
medida, sobre todo ante los obstaculos que el BID
ha serialado ante el incremento de los salarios
reales, en contraste con la baja productividad.

e La tasa de trabajadores que operan en la economia
informal.

e Argentina, Bolivia, Guatemala y México generan menos
de una empresa formal por cada mil habitantes en
edad laboral cada afo.

® Carencia de infraestructura.

e Acceso limitado al financiamiento de sectores
productivos. En México, el crédito al sector privado
ronda el 20% del Producto Interno Bruto.

e Niveles por debajo de lo minimo en investigacion,
innovacion y desarrollo.

e Desvinculacion entre los sectores productivos vy el
sistema de educacion.

Expectativas salariales para
el 2015

La perspectiva en materia salarial para el ano proximo
se observa a la baja. De acuerdo con lo difundido por la
firma consultora HayGroup, se espera que los aumentos
sean de 4.6%, menos que en el 2014 cuando fueron de
4.9%. Estas medidas incluiran lo mismo a trabajadores
operativos, supervisores, gerentes y mandos ejecutivos.

Las expectativas salariales dadas a conocer por los
expertos de HayGroup derivan del sondeo que la
compania realizé entre 397 empresas que significan
alrededor del 30% del PIB de México. El estudio reporta que
los incrementos al salario podrian estar asociados con el
llamado pago por desempefio, en funcion del crecimiento
econdmico previsto para el 2015. 4\

« En México, 6.57 millones de personas
reciben un salario minimo y el costo de la
canasta alimentaria en las zonas urbanas
segun el Consejo Nacional de Evaluacion de
la Politica de Desarrollo Social es de 1,225.16
pesos.

« Cuando se anade la canasta no alimentaria
que asciende a 1,293 pesos (transporte,
vestido, educacion, vivienda y salud) la cifra
final es de 2,518 pesos.

PRODUCTIVIDAD

NUTRICION JORNADA LABORAL
CALIDAD DE VIDA VALE COMIDA

EMPLEADOS SANOS ACEPTACION NACIONAL
DEDUCIBILIDAD 100% VA ACREDITABLE
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SERVICIOS DE CALIDAD DE VIDA

Maximiza tu presupuesto, llamanos y comprueba los resultados
D.F. 5262.2978 e Del Interior. 01800.110.1999
www.sodexobeneficios.mx e Siguenos en Twitter @SodexoMx
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Productividad:
Distintivo del liderazgo femenino

Translated with permission from the Society for Human Resource Management.
(Copyright (c) 2014. Society for Human Resource Management).

Traducido con permiso de la Society for Human Resource Management.
(Copyright (c) 2014. Society for Human Resource Management).

Fecha de publicacién: Marzo, 2014.

n lo que se refiere a lideres ejecutivos, la gente prefie-

re a las mujeres. Asi lo afirma un estudio reciente en

el que participaron mas de 2 mil adultos estadouni-
denses, quienes confirmaron que prefieren que sus lideres
posean virtudes que se asocian con el perfil de personali-
dad y de conducta de las mujeres, de acuerdo con la firma
global de consultoria de negocios financieros Pershing. Por
ejemplo, ‘que estén mas dispuestas a cooperar”.

Por el contrario, el 77 por ciento de los encuestados expre-
so su rechazo a lo que definieron como “lideres de modelo
tradicional”. A estos se les identifica con los altos ejecutivos
que giran tanto 6rdenes como castigos para sus subordi-
nados. Ademas, la investigacion reveld que este comporta-
miento se identifica, mayormente, con los varones.

"Las mujeres estan contribuyendo con nuevas e intere-
santes formas de abordar la administracion y el liderazgo”,
sefald Kim Dellarocca, Director global de la practica de
administracion y mercadotecnia de segmento en Pershing.
“Sin embargo, el estudio muestra que la brecha entre la
aceptacion del estilo de gestion y las preferencias reales en
cuanto a las alternativas de liderazgo sigue existiendo”.

Desde 2007, la firma consultora global de administracion
MecKinsey & Company ha publicado cada afo su estudio titula-
do Women Matter, el cual ha mostrado que las companias que
tienen una masa critica de mujeres ejecutivas en la alta direc-
cion, se desempefian mejor que aquellas donde no es asi.

“Descubrimos que una de las razones de este mejor
desempeno reside en las conductas de liderazgo que las di-
rectoras y gerentes presentan, en contraste con sus contra-
partes del género masculino”

Al sefalar dichas actitudes, McKinsey & Company indica-
ron que las mujeres ofrecen mas inspiracion y favorecen la
toma de decisiones participativa, la direccion y la motiva-
cion. En cambio, los hombres se apoyan mas en la toma de
decisiones individualista, son mas controladores y favore-
cen las acciones correctivas mas que preventivas.

McKinsey & Company reporta que a pesar de las diferencias
en estilos de direccion y la preferencia por las mujeres como
lideres, en todo el mundo, ellas siguen estando subrepresen-
tadas en los puestos de mayor responsabilidad vy alta direc-
cién en las corporaciones. El reporte incluso reveld que si bien
muchas firmas poseen mecanismos para promover mujeres,
“pocas logran un impacto significativo”
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“Una de las razones del déficit en los resultados es el
tiempo. Como ocurre con todos los programas de trans-
formacion, las medidas destinadas a mejorar la diversidad
de género requieren tiempo para surtir efecto’, sefala
McKinsey & Company.

“Contar con buenos modelos de liderazgo es esencial
para resolver la paradoja del género’, dijo Dellarocca en un
comunicado de prensa. “Si la exposicion a individuos que
desafian los estereotipos ayuda a mitigar las tendencias,
entonces esa podria ser una estrategia prometedora para
ganar mayor aceptacion hacia las mujeres en puestos de li-
Ellas también necesitan ganar conflanza en su habilidad derazgo tradicionalmente masculinos”.
para desempenar el trabajo. 79 por ciento de las mujeres
que participaron en el estudio aspiraban a ocupar pues-
tos de primer nivel, pero muchas no estaban seguras de
poder cumplir realmente con las responsabilidades. Al

mismo tiempo, 86 por ciento de los hombres confiaban

McKinsey & Company ofrecié estas sugerencias a aquellas
firmas que deseen promover a mas mujeres:

e Implementar masy mejores condiciones de trabajo flexi-

en que tendrfan éxito en alcanzar un puesto de direccion,
pero solo 69 por ciento de las mujeres se sentian de esa
manera.

Asimismo, los varones siguen sobrepasando a las mu-
jeres en los puestos de mando claves, incluso aunque las
mujeres obtienen mas titulos universitarios que ellos y
por encima del hecho de que con frecuencia se convier-

bles para todos.

e Promover la igualdad en los permisos por maternidad o

paternidad.

e Facilitar permisos para ausentarse por paternidad/mater-

nidad u otras razones.

e Aceptar un rango mas amplio de estilos de liderazgo

para asegurarse de que ningun tipo o categoria de ta-
lento resulte soslayado. 4\

ten en la principal fuente de ingresos de la familia.
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Capacitacion, productividad e
incremento al salario minimo

Por: Ernesto Vazquez Landero

e acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupa-
D ciony Empleo del segundo trimestre de 2014,
el 59.68% de la poblacién econdmicamente
activa que se encuentra ocupada percibe ingresos

de hasta tres salarios minimos (aproximadamente
$6,000.00 mensuales).

§ 7.68% Sin ingresos 3,806,498

# 13.26% 1 salario minimo 6,567,928

% 24.33% De 1 a 2 salarios minimos 12,054,956

f 22.09% De 2 a 3 salarios minimos 10,943,875

¥ 14.57% De 3 a 5 salarios minimos 7,220166

f 6.72% Mas de 5 salarios minimos 3,327,753

! 11.35% Sin especificar nivel de ingresos 5,623,980

Este ingreso no permite que los trabajadores y sus
familias hagan frente a todas las necesidades que tie-
nen. Por ello, se ha planteado la necesidad de elevar
el salario minimo. Diversos sectores han manifesta-
do sus posiciones sobre las consecuencias que ten-
dria dicho aumento. Se ha analizado el impacto en
los precios e inflacién: costos asociados derivados de
que muchas multas y servicios publicos estan deter-
minados en salarios minimos; y la necesidad de ligar
el incremento a la productividad.

Ciertamente, los empresarios requieren mantener su
margen de ganancia, y por ello ponen especial énfasis

en la productividad, la cual puede definirse como la
habilidad para producir mas (servicios o productos)
con menos recursos (humanos y materiales).

Sin lugar a dudas, una de las herramientas para ele-
var la productividad consiste en contar con buenos
programas de capacitacion. Estos programas deben
planearse en funcion de las necesidades reales de la
empresay del trabajador y no solo para cumplir con
una obligacion legal.

Empresas y trabajadores son corresponsables de la
capacitacion, y asi esta previsto en los articulos 153-
A, 153-Dy 153-U de la Ley Federal del Trabajo (LFT)
los cuales sefialan lo siguiente:

ol D g pg pg g D
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e |05 patrones tienen la obligacion de proporcionar * Presentar los exdmenes de evaluacion de conoci-
a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capa- mientos y de aptitud o de competencia laboral que
citacion que les permita elevar su nivel de vida, su sean requeridos.
competencia laboral y su productividad, conforme e Siuna vez implementado un programa de capacita-
a los planes y programas formulados, de comun Cion, un trabajador se niega a recibirla por conside-
acuerdo, por el patron'y el sindicato o la mayoria de rar que tiene los conocimientos necesarios para el
sus trabajadores. desempeno de su puesto y del inmediato superior,

® | 0s patrones pueden convenir con los trabajadores debe acreditar dicha capacidad mediante el certifi-
en que la capacitacién se proporcione dentro o fue- cado de competencia laboral correspondiente o pre-
ra de la empresa. sentar y aprobar, ante la entidad instructora, el exa-

® | os trabajadores deben: men de suficiencia respectivo.

« Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de
grupoy demas actividades que formen parte del Es muy importante que la gerencia de las empresa mo-
proceso de capacitacion. tive a sus colaboradores a participar activamente en los

« Atender las indicaciones de las personas que im- programas de capacitacion que se implementen, pues
partan la capacitacion y cumplir con los progra- les permitira contar con herramientas no sélo para ha-
mas respectivos. cer mejor su trabajo, sino para obtener mejores ingresos

eventualmente. #\
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HR Certification Institute
cQuiénes somos?

esde el comienzo de su gestion, el Ing. Alberto de
DArmaS, Presidente del Consejo Directivo de AME-

DIRH, promovié que la asociacion contara con las
herramientas para facilitar la certificacion de los ejecuti-
vos de Recursos Humanos. Asi se emprendio la colabora-
cion con el HR Certification Institute (HRCI), lider global en
el desarrollo de procesos rigurosos de examinacion para
validar el dominioy la implementacién de practicas inno-
vadoras, politicas y principios de Recursos Humanos. Esto
es posible a través de la obtencion de las credenciales de
certificacion. Asi, el profesional incrementa su credibilidad
de cara al servicio de las organizaciones.

Son mas de 135 mil ejecutivos de Recursos Humanos en
100 paises los que con orgullo cuentan y mantienen las cre-
denciales del HR Certification Institute como un sello distinti-
vo de gran valor profesional. El Instituto ofrece un portafolio
que comprende credenciales como son:

Professional in Human Resources (PHR®)

Senior Professional in Human Resources (SPHR®)
Global Professional in Human Resources (GPHR®)
California Certification (PHR-CA® and SPHR-CA®)
Human Resource Management Professional (HRMP<)
Human Resource Business Professional (HRBP*)

HR
CERTIFICATION
INSTITUTE™

Misién

Desarrollar y entregar a la sociedad programas de certi-
ficacion del maés alto nivel para validar el dominio de co-
nocimiento y maestria en el campo de la gestion de Re-
cursos Humanos, contribuyendo a los procesos de mejora
continua de las personas y las organizaciones.
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Significado de la Certificacién

Alrededor del mundo, las certificaciones del HRCl son el es-
tandar de oro para los ejecutivos de Recursos Humanos. El
Instituto es reconocido como el de mayor relevancia, rigor
y reputacion en la industria. Las certificaciones son otor-
gadas exclusivamente a quienes cumplen con los requeri-
mientos educativos y profesionales en materia de Recursos
Humanos y que acreditan los exdmenes, criterios y proce-
sos de evaluacién con base en la realidad contextual de
nuestra funcion.

La certificacion del HRCl implica un compromiso de largo
plazo en la carrera profesional que demuestra dedicacion,
credibilidad y dominio de los principios que rigen a la ges-
tion de Recursos Humanos, considerando a los colabora-
dores, clientes, miembros del staff y pares.

La certificacion es también una evidencia que atestigua
los resultados de la inversion organizacional en el desarro-
llo de Recursos Humanos y un reconocimiento a la labor
profesional de los ejecutivos.

Para obtener la certificacion, es necesario contar con la for-
macion y experiencia que demandan los exdmenes y evalua-
ciones. Asimismo, para mantener la certificacion, se requiere
permanecer laborando en la funciény cada tres anos se reali-
za el proceso de examinacion para darle validez.

Son cuatro los componentes fundamentales de la HRC|
Certification:

® Flegibilidad considerando una combinacion entre la
experiencia profesional en Recursos Humanos y la edu-
cacion formal.

® Adopcion de estandares de ética profesional.

® Aplicacién de conocimiento y habilidades a través de
una examinacion.

® Desarrollo y mejora continua a través de la recertifica-
cion.
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HRCIy AMEDIRH:
¢Cuadles certificaciones
ofrecemos en México?

Human Resource Business
Professional (HRBP®)

Es de caracter global y esta disefada para validar el nivel
ejecutivo, los conocimientos y habilidades fundamen-
tales en Recursos Humanos. Esta credencial demuestra
dominio de los principios generales, técnicos y operati-
vos de la funcién. Sin importar la ubicacion geogréfica,
esta certificacion complementa las practicas locales de
Recursos Humanos e incrementa la credibilidad de los
profesionales y desde luego, de las organizaciones don-
de colaboran.

22% 22% 20% 15% 14% 7%
HRBP CAMPOS DE CONOCIMIENTO

B Administraciéon de Recursos Humanos

B Reclutamiento y seleccion

B Comunicacién y relaciones con los colaboradores
¥ Capacitacion y desarrollo

B Compensacion y beneficios

B Salud y seguridad

+ 1 ano de experiencia profesional como minimo
en Recursos Humanos con grado maéster o su
equivalente. O bien,

* 2 anos de experiencia profesional como mini-
mo en Recursos Humanos con licenciatura o su
equivalente. O bien,

« 4 anos de experiencia profesional como minimo
en Recursos Humanos con diploma de bachille-
rato o preparatoria o su equivalente.

Human Resource Management
Professional (HRMP®)

Es de caracter global y esta disefada para validar el nivel
ejecutivo y estd basada en competencias, habilidades y

conocimiento en Recursos Humanos. Esta credencial de-
muestra dominio de los principios generales a nivel es-
tratégico, politicas de desarrollo y servicio de la funcion.
Sin importar la ubicacién geografica, esta certificacion
complementa las practicas locales de Recursos Humanos
e incrementa la credibilidad de los profesionales y desde
luego, de las organizaciones donde colaboran.

32% 29% 23% 16%

HRMP CAMPOS DE CONOCIMIENTO

W Recursos Humanos como lider de negocio
B Desarrollo de la gente y gestion de talento
B Gestion de servicios de Recursos Humanos
B Medicion de Recursos Humanos

» 4 anos de experiencia profesional como mini-
mo en Recursos Humanos con grado master o
su equivalente. O bien,

* 5 anos de experiencia profesional como mini-
mo en Recursos Humanos con licenciatura o su
equivalente. O bien,

« 7 anos de experiencia profesional como minimo
en Recursos Humanos con diploma de bachille-
rato o preparatoria o su equivalente.

Contacto:

Si requieres mayores informes o quieres apli-
car para obtener alguna de las certificaciones
del HRCI en México, ingresa a la pagina web.

http://www.hrci.org/hr-spotlight/mexico
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¢Qué tanto

tienen sus lideres?

Por: Jessica Volin

0s sorprende que pocos lideres po-
seen un autoconocimiento profundo,
y sus organizaciones han hecho poco
por rectificar esta situacion. Los lideres efec-
tivos han aprendido a como apalancar este
autoconocimiento, logrando compensar sus
puntos débiles y saben utilizarlo como base
en procesos de coaching y mentoring, motiva-
cion y desarrollo de sus seguidores. Siendo asi,
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;qué es lo que un lider efectivo necesita co-
nocer de si mismo? Sugerimos las siguientes
areas como guia para lograr esto:

Retroalimentacién 360: Los lideres necesitan conocer
qué es lo que esta sucediendo en su area, y las percep-
ciones de los demas, siendo esencial que entiendan el
“porqué” detrds del “‘qué” (patrones de comportamiento)
de éstas. Sin embargo, lo que puede no ser tan obvio
para el lider es qué esta provocando este patron. Silogra
comprenderlo, entonces tendra una mejor oportunidad
de seleccionar e incluso modificar su comportamiento.

Energia organizacional: Los lideres necesitan compren-
der donde se encuentran enfocados sus intereses organi-
zacionales y hacia dénde destinan su tiempo y energia. El
Método Birkman es un excelente instrumento para ma-
pear aquellas areas en las que el lider muestra predisposi-
Cion para contribuir. jSeran ventas, mercadotecnia o areas
relacionadas con personas? ;Disefio y estrategia? ;Aspec-
tos fiscales o administrativos? ;Areas tecnoldgicas u ope-
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racionales? La informacion serd invaluable para los lideres y
miembros de su equipo.

Resolucion de problemas: Los lideres tienen que anali-
zar y procesar grandes cantidades de informacion, llegar
a conclusiones y tomar decisiones. Algunos lo hacen de
forma répida (como Sherlock Holmes), mientras que otros
toman mas tiempo para ponderar la informacion (como el
Dr. Watson). El procesamiento cognitivo y solucién de pro-
blemas son atributos que no son buenos ni malos, son lo
que son.

Personalidad: La regla de oro para los lideres es que de-
ben de ser capaces de manejar su personalidad y no que
la personalidad los maneje a ellos. El Global Personality In-
ventory (GPI) proporciona informacién relacionada con los
estilos de pensamiento, tendencias de planeacion y ejecu-
cién, y estilos interpersonales dejando al lider comprender
qué aspectos de su personalidad le estan facilitando u obs-
taculizando involucrar e influir en otros.

Descarriladores profesionales y de carrera: Es un pun-
to ciego para muchos lideres. Las investigaciones sugieren
que el egocentrismo, la microgestion, la manipulacion y la
tendencia a evadir el conflicto son los descarriladores mas
comunes de liderazgo. Estos pueden ser modificados a tra-
vés de coaching, aunque es poco probable que suceda si el
lider no estd consciente de ellos.

Inteligencia emocional: Los lideres efectivos logran que
las personas quieran trabajar con ellos. Para esto se requiere
de altos niveles de inteligencia emocional. Es critico utilizar
un instrumento robusto y validado cientificamente como
el EQ-i 2.0, para aumentar el autoconocimiento dentro de
las organizaciones.

PROFESSIONAL
LEARNING PARTNERS

Comportamientos bajo estrés: Saber como el lider res-
ponderd ante situaciones estresantes es otra parte funda-
mental dentro del autoconocimiento. £l Método Birkman
dentro de nuestros programas de codaching ejecutivo ge-
nera informacién invaluable acerca de los comportamien-
tos de un lider cuando opera fuera de su zona de confort.

Utilice el checklist proporcionado al final del articulo.
Reflexione acerca del autoconocimiento de sus lideres y
promueva que den un paso hacia el mundo del autodes-
cubrimiento y apreciacion de si mismos. Se beneficiaran
enormemente, jal igual que las personas con las que co-
laboran!

Qué herramientas utiliza su organizacion para
fomentar el autoconocimiento en sus lideres?
Retroalimentacion 360.

Energia organizacional.

Resolucion de problemas.
Personalidad.

Motivadores de liderazgo.
Descarriladores de liderazgo.

Inteligencia emocional.

Doooooot

Comportamientos de estrés.

Jessica Volin
consultor y coach
certificada en Birkman
Method, Myers-Briggs
Type Indicator y
Master Trainer de
Situational Leadership
en Professional
Learning Partners

Insercion pagada. El contenido y las opiniones de este articulo son responsabilidad
de quien lo firma.

ICREANDO" 7. 1
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AMEDIRH:

Presente en "El México que queremos”

Por: AMEDIRH

MEDIRH se une a los esfuerzos del proyecto “El

México que queremos’, apoyando y patrocinando

sus actividades. “Esta es una participacion que in-
crementa el valor de nuestra responsabilidad como orga-
nizacion de la sociedad civil y también es una manera de
vincularnos con la innovacion social que se esta gestando
en el pais’, asegurd Pedro Borda Hartmann, Director Gene-
ral de la asociacion.

Las actividades del nuevo periodo de funciones del pro-
yecto "Bl México que queremos”dieron inicio en un evento
que contd con la presencia del Dr. José Narro, Rector de la
Universidad Nacional Auténoma de México. “Este es uno
de los foros mas importantes de la discusion estratégica
nacional en torno a la educacion y el desarrollo del talen-
to” senald Narro Robles.

El evento tuvo lugar en el Club Piso 51 de Torre Mayor
donde expusieron ideas acerca de los retos y desafios de la
educaciéon en México, en el panorama mundial, los exper-
tos que conformaron el panel:

e José Narro, Rector de la UNAM.
® Nuria Sanz, Representante y Directora de la Oficina de
la UNESCO en México.

e Daphne Koller, Presidente y Fundadora de Coursera
(via web).

® Fugenia Garduno, Directora del Centro de la OCDE en
México para América Latina.

"El México que queremos”es un espacio de reflexion rigurosa
y de didlogo plural creado por jovenes para promover la par-
ticipacion ciudadana responsable y para generar, de mano
de los expertos, propuestas que se traduzcan en una mejor
calidad de vida de los ciudadanos. Por lo que desde sep-
tiembre de 2010, el foro ha reunido semanalmente en mesas
tematicas y didlogos ciudadanos a especialistas del ambito
econdmico, politico, empresarial, académico y social.

"Los ejecutivos de Recursos Humanos también tenemos
que pensar como es el México que queremos’, agrego Pe-
dro Borda. "Queremos un pais con democracia y justicia
social, con bienestar y calidad de vida para los mexicanos.
Al mismo tiempo, el México que queremos es proactivo,
formal, productivo y rentable. Ofrece a sus ciudadanos
oportunidades de educacion y de empleo basadas en lo
que requiere con mayor relevancia nuestro pueblo, nues-
tra nacion. El México que queremos es un pais de talento’,
concluye. 4\
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EL MExico QUE QUEREMOS
' ACCIONES HACIA EL FUTURO
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a donde quiera que vayas

APP AMEDIRH

[ App Store

\- G oot\k play

Descarga ya la aplicacion que te pone en contacto con la comunidad mas
grande de Recursos Humanos ahora en dispositivo movil.

INFORMES:
Tel: (55) 5140-2204
¥ e-mail: rentaaulas@

. RENTA DE SALONES
ssommane  DE GAPACITACION

de Recursos Humanos A.C.

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

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

1 Camara de Gesell.

2 Salas de Juntas.

1 Oficina con opcidn a renta diaria.

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

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

Conoce nuestra propuesta en: www.amedirh.com.mx
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adecco.com.mx

better work, better life

En Adecco
encontraras el talento
que fu empresa
necesita

Nuestros servicios:

* Subcontratacion de personal  Reclutamiento y seleccion de personal
e Atraccion de perfiles ejecutivos y mandos medios ¢ Maquila de némina
e Consultoria organizacional

atencionaclientes@adecco.com

Contactanos
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