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Tenemos la obligación de ser asesores expertos de la 
alta dirección de las empresas, ofreciendo claridad en los 
objetivos y en las estrategias que se implementarán para 
alcanzarlos. Se requiere que el ejecutivo a cargo del de-
sarrollo de las personas sea capaz de formular propues-
tas sólidas para que la gente alcance el máximo nivel de 
su desempeño.

México enfrenta un reto de grandes proporciones. Me 
refiero a vencer la pasividad y la ceguera ante la magni-
tud de las necesidades. Además de gozar de un territo-
rio de bondades geográficas y biológicas excepcionales, 
contamos con el componente vital para cualquier eco-
nomía en desarrollo. Son los mexicanos con sus habili-
dades para crear y producir.

No olvidemos que las capacidades de Recursos Huma-
nos influyen directamente en el desempeño económico 
de las empresas. De acuerdo con el informe “Creating 
People Advantage 2015” del Boston Consulting Group, 
cuando las compañías tienen fuertemente desarrolla-
dos sus equipos de RH en temas como talento, lideraz-
go, engagement, clima y cultura; así como estrategia, 
planeación y métricas, muestran mejores indicadores 
financieros que las compañías que no han fortalecido 
este músculo. 

Por esto, cada ejecutivo de Recursos Humanos tiene 
el compromiso de facilitar que cada mexicano libere lo 
mejor de sí y lo ponga al servicio de su comunidad.

Vivimos un momento de grandes retos en el ám-
bito de Recursos Humanos. La segunda mitad 
del siglo XX nos hizo crecer de manera impor-

tante como especialidad profesional luego de las gran-
des guerras mundiales. 

En una primera instancia, hacia los años cincuenta se 
retomó la visión estratégica militar para enriquecer lo 
que hoy conocemos como management y, en las déca-
das siguientes, se adaptaron nuevos modelos basados 
en el proceso administrativo.

Las circunstancias han cambiado dramáticamente. He-
mos colocado de nuevo al ser humano y sus talentos 
en el centro de los modelos económicos y sociales. Al 
mismo tiempo pensamos en rentabilidad y productivi-
dad con calidad de vida y bienestar para el empresario y 
el colaborador. Creemos en el compromiso de la gente 
como la principal ventaja para tener una economía sana.

No obstante estos cambios, todavía enfrentamos gran-
des retos. La función de Recursos Humanos opera en la 
actualidad con más variables alrededor del talento como 
son la diversidad, la comunicación, la salud, la tecnología, 
la capacitación, la innovación y la competitividad.

En este 2015, el 50° Congreso Internacional de Re-
cursos Humanos está enfocado en los retos que tene-
mos en nuestra área profesional, pues más que expec-
tadores, debemos comprender con mayor profundidad 
qué ocurre en el mercado y cómo afecta a nuestras or-
ganizaciones y colaboradores.

Síguenos a través de nuestras redes sociales

Por: Lic. Pedro Borda Hartmann, Director General de Amedirh
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BIG DATA
Big Data en Recursos Humanos
El estudio de los grandes volúmenes de datos está 
revolucionando a diferentes industrias en el mundo. 
Comenzó como un proceso innovador implementa-
do por las áreas de tecnología de información. De ahí 
saltó a mercadotecnia, publicidad, ventas y relaciones 
con los clientes. Recientemente, Recursos Humanos 
comenzó con la adopción del análisis para construir 
pronósticos con base en el comportamiento de los 
colaboradores, utilizando bases de datos de mayor es-
cala. ¿Qué hacer para ponerlo en práctica en nuestras 
organizaciones? ¿Qué se requiere? ¿Por dónde empe-
zar? Compartimos contigo esta introducción al mun-
do de Big Data.

GRANDES TENDENCIAS
Líderes multiplicadores:
¿Quiénes y cómo son?
Hay directivos y jefes de equipo que tienen la capaci-
dad para reunirse con personas, igual o más efectivas 
que ellos y ellas. Tienen la visión para identificar con 
gran rapidez el talento, las habilidades y las capacida-
des en los demás. Hacen que todos aquellos que los 
rodean se comprometan al grado de poner lo mejor 
de sí en cada proyecto y actividad. La Dra. Liz Wiseman 
estructuró este modelo con base en una investigación 
con líderes de empresas dedicadas a la innovación en 
diferentes industrias. Cómo son y qué impacto tienen 
en la organización son parte de una propuesta que 
impulsa la productividad.

CONOCE A
Dr. Manuel Mondragón: Comisionado
Nacional Contra las Adicciones
En esta edición, presentamos el resultado de una con-
versación con el Dr. Manuel Mondragón y Kalb, Comi-
sionado Nacional Contra las Adicciones. En la charla, se 
refirió acerca de la responsabilidad social del empre-
sariado respecto del bienestar de los colaboradores y 
sus familias, en un tema sensible que afecta a muchos 
mexicanos consumidores de sustancias legalmente 
permitidas e igualmente prohibidas por la ley. 

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


CreandoValorRH  |  Septiembre  20156
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Directora de Recursos Humanos

Madero Restaurant Café 
Ana Lizbeth Rojas Zenteno
Gerente de Desarrollo Humano

Penske
Kenia de Santos Torres
HR Project Manager

Prodhuman, S.A. de C.V. 
Jorge Luis Echeverría Pérez
Gerente de Recursos Humanos

Schenker International S.A. de C.V. 
Ingrid Mandujano Alquicira
Coordinadora de Desarrollo Organizacional

Sephora
María Eugenia Martínez Gómez
Human Resources Head

Special Outsourcing Service
Ing. Damián Queijeiro
Director Comercial

Taco Holding 
Johsune González Plaza
Gerente de Atracción de Talento

WINGSTOP
María Fernanda Güereña López
Gerente de Capital Humano
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jar con motivación bien fundamentada en la solución y 
salvación de los obstáculos.

Para Javier Fernández Aguado, Marcos Urarte y Francis-
co Alcaide, el mejor directivo es aquel que cuenta con la 
ecuanimidad e inteligencia empresarial para dirigir a sus 
colaboradores sin pasar por encima de ellos. Sus decisio-
nes están soportadas por la legitimidad de las relaciones y 
vínculos que ha generado con la gente. En este sentido, el 
líder necesita aprender a gestionar de manera experta la 
voluntad de quienes integran la organización.

Una forma de hacerlo consiste en ubicar al talento 
humano en un esquema donde queden alienadas las 
responsabilidades con las capacidades y la sensación de 
contribución al logro de los objetivos, de manera que 
todos los colaboradores hagan lo que saben hacer bien 
y que además les apasiona. Adicionalmente, se necesita 
desarrollar en cada persona el sentido de pertenencia y 
promover la adopción de actitudes positivas, propositi-
vas y proactivas.

Programas de lealtad para
colaboradores
Hoy se considera a la lealtad como un activo intangible 
en el valor de la marca de las empresas y también se 
puede aplicar hacia el interior de las organizaciones a 
través de iniciativas emprendidas por las áreas de Re-
cursos Humanos.

Cada colaborador implica en sí mismo un universo 
de posibilidades de desarrollo. El reto es obtener 
de esta persona el mayor compromiso posible 

para que establezca un lazo o vínculo de tal magnitud 
que se sume a la corriente de crecimiento que envuelve 
a la organización. El esfuerzo que se requiere involucra 
la visión y capacidades de los ejecutivos de Recursos 
Humanos, pues se necesita gestionar la voluntad del 
trabajador y ponerla al servicio de los objetivos de ne-
gocio.

Modelo de gestión de
la voluntad organizativa
En el libro, “Patologías en las organizaciones”, los auto-
res Javier Fernández, Marcos Urarte y Francisco Alcaide 
plantean que en la empresa contemporánea, los mo-
delos de dirección basados en las amenazas hacia los 
colaboradores a fin de que realicen una tarea, resultan 
inviables y hasta contraproducentes.

Si el líder sostiene el funcionamiento de la empresa 
con base en un sistema de represión, intimidación y 
sanciones, en efecto puede obtener resultados y cons-
truir lealtades. Lamentablemente, estas últimas suelen 
ser aparentes, frágiles y fugaces, pues en el momento 
en que la organización requiera la fuerza de su gente, un 
directivo se enfrentará con la enorme dificultad de no 
contar con la buena voluntad de los subalternos. Ante 
una crisis, pocos serán los que quieran apoyarle y traba-
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De acuerdo con trabajos de investigación desarrolla-
dos en Amedirh, los colaboradores conciben la lealtad 
como un valor que se expresa de forma bidireccional 
con la expectativa de que la organización también sea 
leal con ellos. Esperan que el esfuerzo y los resultados del 
desempeño se vean recompensados de formas diversas; 
por ejemplo, con una compensación en efectivo, entre-
namiento, prestaciones o beneficios flexibles.

En estos términos, el reto para los empresarios consiste 
en hallar la forma de generar una percepción apropiada 
de la lealtad ligada estrechamente con los indicadores 
clave de negocio. Cuando se alcanza el balance en esta 
ecuación, el compromiso se convierte en uno de los ac-
tivos más relevantes para la organización.

La lealtad de los empleados se consigue principal-
mente a través de su involucramiento en los proyectos 
de la empresa con objetivos claros y bien comunicados 
hacia los colaboradores. Activando la participación de 

las personas, la organización demuestra su aprecio por 
el esfuerzo que se imprime en el trabajo, se reconoce 
la importancia de todas las funciones del personal, se 
comparten las ideas producto del conocimiento y la 
creatividad; y, se mejoran las condiciones del clima la-
boral.

¿Cómo contar con un programa
de lealtad?
Los programas de fidelidad o lealtad son una iniciati-
va que proviene del ámbito de la mercadotecnia y las 
ventas. Fueron diseñados para que las marcas se vean 
revestidas de mayor atractivo y de este modo aumente 
el consumo de sus productos y servicios. Los efectos sin 
duda resultan a favor de los negocios. 

Analistas de The Boston Consulting Group estiman que 
40 por ciento de las personas incrementa sus visitas a un 
establecimiento tras sumarse a un programa de lealtad 

Hoy se considera a la lealtad como un activo intangible en el 
valor de la marca de las empresas y también se puede aplicar 
hacia el interior de las organizaciones a través de iniciativas 

emprendidas por las áreas de Recursos Humanos.



y alrededor del 25 por ciento aumenta su gasto prome-
dio. En México, los comercios que implementan un pro-
grama de lealtad llegan a incrementar sus ventas al año 
hasta en un 20 por ciento, de acuerdo con las estima-
ciones de Premier Loyalty & Marketing, propietaria y ope-
radora de Club Premier en el mercado de aerolíneas.

Es decir, los mexicanos ya conocen qué es un programa 
de lealtad y tienen conciencia de que representa benefi-
cios para su economía, dándoles acceso continuo a pro-
ductos y servicios con cierto valor agregado. Aplicando 
el modelo en Recursos Humanos es posible gestionar y 
elevar la fidelidad y el compromiso, abonando a la reten-
ción de talento.

Recomendaciones
Primer paso: Consiste en incrementar el nivel de 
apoyo y soporte que brinda Recursos Humanos; 
entre mayor sea la cercanía, aumentará la con-
fianza y mejorará la relación entre los ejecutivos 
del área y los colaboradores. Esto es básico.

Segundo paso: Diseña beneficios alternativos, 
flexibles y de bajo impacto en costos que real-
mente representen una compensación a favor 
de la lealtad.

Tercer paso: Incorpora beneficios diseñados de 
forma creativa que representen un valor para la 
organización y para ti. Algunos ejemplos:

Flex time: El colaborador controla sus ta-
reas diarias y asegura el resultado bajo un 
plan de agenda que él o ella diseñó.

Compressed work weeks: Para emplea-
dos que pueden trabajar intensamente con 
grandes resultados en 3 días de la semana, 
descansando 2.

Job sharing: Una misma posición asignada 
a dos trabajadores que comparten el em-
pleo y los beneficios.

Flex place: Para colaboradores que pueden 
trabajar desde casa. 

Cuarto paso: Mide el efecto del programa de leal-
tad por trabajador, equipo, departamento y área. 
Identifica dónde hubo ganancias y pérdidas para 
implementar acciones preventivas y correctivas.
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Albert Bandura de la Universidad de Standford con su tra-
bajo sobre la auto-eficacia del individuo.

“Los colaboradores tienen un grado de genialidad en un 
sentido no convencional o tradicional porque suelen des-
confiar de sí mismos. Sin embargo, cuando se encuentran 
con un líder multiplicador, descubren cómo hay en ellos 
una inteligencia única capaz de generar innovaciones, 
desarrollar nuevos productos y servicios, hacer sobresalir 
a sus equipos de trabajo y crear una alta competitividad 
en conjunto”, explica Liz Wiseman en un artículo publicado 
por el Harvard Business Review.

El estudio de los líderes multipliers también llevó a la Dra. Liz 
Wiseman a identificar a los llamados diminishers o reducto-
res. “A través del trabajo de investigación cuidadoso con este 
enfoque, encontramos que en el nivel más esencial, hay una 
diferencia dramática entre ambos perfiles. Me refiero al cri-
terio con el que clasifican a las personas que colaboran con 
ellos.  Hay una divergencia en la lógica para conceptualizar y 
etiquetar a la gente que parte del conjunto de ideas que asu-
men acerca de la inteligencia de quienes les rodean”, explica 
Wiseman.

Liz Wiseman identificó seis tipos de diminishers que pu-
diendo tener una buena intención como principio, son 
líderes que habitualmente siguen las prácticas convencio-
nales del management y que llegan a desestimar las habili-
dades de sus colaboradores.

¿Qué es un Multiplier?
De acuerdo con la definición de la Dra. Liz Wiseman, los 
multipliers o multiplicadores son aquellos líderes quienes 
utilizan el mayor número posible de recursos intelectua-
les con los que cuentan para amplificar las capacidades y 
competencias de las personas que están a su cargo y a su 
alrededor, incluso cuando no dependen jerárquicamente 
de ellos.

Cuando estos líderes llegar a la empresa destacan de 
inmediato. Son generadores de ideas y creadores de 
soluciones relevantes. Los multipliers son los líderes que 
inspiran a la gente para alcanzar los resultados que se es-
pera de ellos e ir más allá de lo sobresaliente. Estos líderes 
echan mano de su inteligencia para que todos en su cam-
po entreguen a la organización lo mejor de sí mismos.

Liz Wiseman es la especialista que desarrolló el concep-
to de los multipliers con base en una investigación origi-
nal y rigurosa realizada con líderes de organizaciones de 
una de las zonas donde se gestiona el mayor volumen de 
innovaciones en el mundo: Silicon Valley.

La investigadora afirma que los líderes multiplicadores 
son creadores de genialidades, pero sobre todo, de ge-
nios. Todos y cada uno de los colaboradores a su alrede-
dor son considerados personas inteligentes y capaces. Es 
un punto de partida indispensable, tal como lo señaló 
uno de los psicólogos más importantes del siglo XX y XXI 
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Diminisher Super Star
Quiere establecer altos estándares para la calidad y el 
progreso del negocio, creando para su equipo expecta-
tivas imposibles de alcanzar y que son fiscalizadas por 
el resto de la organización, condenando a su gente al 
fracaso.

Para llevar a cabo su investigación, la Dra. Liz Wiseman 
estableció como pregunta de estudio: ¿Cuáles son las 
diferencias sustanciales entre la inteligencia del líder 
multiplier y la del diminisher, y qué impacto tienen en 
sus organizaciones?

Las industrias que fueron seleccionadas para el análi-
sis incluyeron a la biotecnología, ventas on line, produc-
tos electrónicos, comunicación y networking, buscado-
res de internet y software. Participaron empresas como 
Affymetrix, Amazon, Apple, Cisco, Google, Intel, Micro-
soft y SAP. Se seleccionó a los líderes por nominación, 
es decir, éstos fueron postulados por las compañías. 
Posteriormente, se les aplicó una encuesta y luego se 
realizaron dos sesiones de entrevistas para profundizar. 
Se trabajó con 144 líderes.

Diminisher Optimista
Motiva al equipo bajo la creencia de que todo lo pue-
den lograr. No consigue el objetivo porque los colabo-
radores tienen mayor conciencia de la realidad.

Diminisher Acelerado
Responde más rápido de lo que requiere la organización 
sin tomar en cuenta la velocidad en la toma de decisio-
nes, aumentando la frustración del equipo.

Diminisher Rescatador
Busca asegurar el éxito de su gente protegiendo su re-
putación. En respuesta, el equipo se vuelve dependiente.

Diminisher Super Ideas
Su intención consiste en despertar el potencial creati-
vo de los demás, pero pierde el tiempo sintonizándose 
con personas que no ven su capacidad.

Diminisher Siempre Listo
Es el que crea una energía profundamente negativa e 
impone su visión. Consume todo lo que hay en el espa-
cio de trabajo y  atrae a gente igual de tóxica.

Diminisher: Líder de un equipo o una organización que opera con una visión
de silo o feudo, tiene dificultades para que se produzcan los resultados

e ignora las habilidades de sus colaboradores, considerándolos
incapaces de alcanzar los objetivos que les plantea.

http://www.amedirh.com.mx/
mailto:echavez@amedirh.com.mx
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Homologación de reglas
para determinar salario base
de cotización: IMSS 

Durante varias semanas han circulado notas perio-
dísticas en los medios de comunicación que han 
generado un problema serio de desinformación, 

al señalar que se han homologado las reglas para deter-
minar el salario base de cotización, que es el punto de 
partida para el pago de las cuotas obrero-patronales de 
seguridad social, de acuerdo con los lineamientos esta-
blecidos en la Ley de Impuesto Sobre la Renta. Por ello, 
es necesario dar a conocer la situación real, conforme a 
las siguientes consideraciones:

En efecto existe una iniciativa de ley que persigue 
los objetivos señalados en el párrafo anterior. De 
aprobarse traería consigo un incremento en las cuo-
tas obrero-patronales de la cual se explica cómo es 
la situación actual:

Fue aprobada por la Cámara de Diputados y tur-
nada a la de Senadores.
En el Senado de la República se han hecho ges-
tiones oportunas y pertinentes explicando la 
importancia y trascendencia de este asunto, así 
como las repercusiones que generaría un incre-
mento en los costos laborales, vía cuotas de segu-
ridad social. Muchos senadores han sido sensibles 
a estos argumentos y por el momento la iniciativa 
está en estudio, a pesar de la incesante gestión 
realizada por parte de algunos funcionarios del 
IMSS.

Por otro lado, en el año de 2014, la Dirección de In-
corporación y Recaudación del IMSS diseñó cuatro 

CRITERIOS NORMATIVOS bajo los números 01, 02, 03, 
04/2014 que se refieren respectivamente a: 

Los pagos hechos a los trabajadores por concepto de 
previsión social.
Por concepto de alimentación habitación. 
Por accidentes de trabajo no acontecidos.
Aportaciones a fondos de pensiones que son entre-
gados directamente a los trabajadores.

La justificación de estos criterios que establecen algunos re-
quisitos no previstos en la ley y la interpretación de la mis-
ma, es que existen muchas empresas que venden servicios 
de subcontratación, o bien ofrecen la implementación de 
esquemas a través de los cuales ofrecen a sus clientes “pa-
gar más a los trabajadores”, a un menor costo a través de 
una serie de acciones indebidas, que están dirigidas a eludir 
y evadir el pago de impuestos y de cuotas de seguridad 
social.

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

1.

2.

a)

b)
c)
d)

Las empresas que cumplen con
los requisitos del artículo 27 de
la Ley del Seguro Social, sin llevar
a cabo simulaciones jurídicas,
no deben tener problemas 
respecto de la determinación
del salario base de cotización.

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


Conclusiones
Los medios de comunicación periodística 
han difundido una información que no es 
correcta.
Ninguna disposición interna del IMSS pue-
de modificar a la ley y menos ir más allá 
de lo que la misma establece, imponiendo 
nuevas cargas o restringiendo derechos de 
los particulares. Cualquier acto que vaya en 
contra de este principio se puede impugnar.
El artículo 27 de la Ley del Seguro Social que 
establece las bases para determinar el sala-
rio base de cotización no se ha modificado. 
Por ahora sólo hay una iniciativa muy peli-
grosa que se está discutiendo en el Senado 
de la República y a la cual se le está dando 
seguimiento puntual.
Las empresas que cumplen con los requi-
sitos del artículo 27 de la Ley del Seguro 
Social, sin llevar a cabo simulaciones jurí-
dicas, no deben tener problemas respec-
to de la determinación del salario base de 
cotización, y si los hay, pueden impugnar el 
acto de la autoridad con muchas posibilida-
des de éxito. Asimismo, pueden acudir a la 
PRODECON.
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Lamentablemente esto es una realidad. Sin embargo, 
la acción seguida por la autoridad es tan solo un palia-
tivo pues no resuelve de fondo el problema y afecta a 
los patrones que sí cumplen, mientras las empresas irre-
gulares lucran abiertamente con el fraude fiscal desde 
hace muchos años con plena impunidad.

Situación actual
Estos “criterios normativos” fueron elaborados por la Di-
rección de Incorporación y Recaudación del IMSS y no 
por el Consejo Técnico como han sostenido algunas vo-
ces y comunicadores y “sólo son de observancia obliga-
toria” para las áreas internas del propio instituto.

De acuerdo con el artículo 35 del Código Fiscal de 
la Federación, estos criterios no generan obligaciones 
para los particulares; esto incluye a los sujetos obliga-
dos, a sus contadores y auditores, lo que significa que 
los actos de la autoridad que provengan de su aplica-
ción, si llegara a afectar los intereses de los particulares, 
se pueden impugnar. 

A pesar de la buena intención que aparentemente 
persiguen estos criterios, lo cierto es que, en muchas 
condiciones van más allá de lo que establece la ley.

Los criterios señalados están siendo aplicados por 
parte de algunas delegaciones del IMSS, pero eso no 
implica que la acción sea correcta. En última instancia 
habrá que estudiarse cada caso en concreto, siguiendo 
los lineamientos que establece la legislación. El contenido es responsabilidad del autor. 
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Por: Amedirh

Buenas razones para
participar y compartir
mejores prácticas
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COMITÉS
AMEDIRH

Amedirh cuenta con ocho Comités de Trabajo 
que se ofrecen a los socios como un beneficio 
de valor adicional a la membresía. Esta plata-

forma tiene como objetivo socializar las experiencias y 
nuevas tendencias entre los colegas del área.

Cada uno de los Comités de Trabajo es encabezado 
por un presidente invitado por Amedirh. Se trata de un 
especialista, responsable de dirigir las sesiones que tie-
nen periodicidad mensual. Se hace cargo de recapitular 
los temas más importantes tratados en la reunión, con-
siderando los puntos de vista de los participantes.

El presidente del Comité de Trabajo estructura la 
agenda con las sugerencias y necesidades de los inte-
grantes del grupo. En las sesiones, conduce la revisión  
de los temas, facilitando la discusión y la elaboración de 
conclusiones.

Los asistentes al Comité de Trabajo colaboran en em-
presas socias de Amedirh, en un área afín a los temas 
abordados en el grupo. Su función consiste en partici-
par activamente en las sesiones y desarrollar alguno de 
los tópicos que se abordan de acuerdo con el temario.

Clima Organizacional y Engagement
Tiene como objetivo apoyar a los responsables de la 
transformación cultural de las organizaciones o a quie-
nes participan en el proceso como agentes activos con 

metodologías de innovación para el logro de sus objetivos. 
Presidente: Lic. Francisco Von Drateln Salgado, Director de 
Pulso Vital

Compensaciones
Su propósito consiste en establecer el costo/beneficio del 
uso adecuado de un plan de compensaciones contemplan-
do todos aquellos pagos, en efectivo o en especie con que 
la organización retribuye a quienes trabajan en ella, lo cual 
permitirá atraer y retener al talento necesario. Presidente: 
Rocío Hernández, Director de Consultoría AON.

Comunicación
El objetivo es profundizar en la naturaleza y alcances de la 
comunicación como recurso estratégico de las organizacio-
nes para desarrollar alternativas de enriquecimiento de la 
función de Recursos Humanos y de aprovechamiento de 
las oportunidades que en materia de información y comu-
nicación ofrecen los procesos de cambio. Presidente: Mtro. 
Silvano Soto, Coordinador de Proyectos de Innovación en 
Televisa.

Diversidad
Este comité tiene como propósito conocer el mundo labo-
ral desde el punto de vista de la diversidad y sus ventajas 
competitivas dentro de las organizaciones como un primer 
paso para avanzar en pro de una sociedad más tolerante e 
inteligente que aprecie cada vez más las diferencias y co-

http://www.amedirh.com.mx/
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nozca el valor del respeto y la sensibilidad cultural. Presi-
dente: Lic. Madsi Lomelí Valero, Titular de la Coordinación 
Asesora de Programas Socioculturales de Pemex.

Fiscal en Seguridad Social
En un ambiente totalmente interactivo, este comité busca 
compartir con especialistas en materia de seguridad social, 
información relacionada con las estrategias que operan las 
empresas y su impacto en las finanzas de la organización. 
Presidente: Zoe Gómez, Gerente Senior de Human Capital/
Seguridad Social de Ernst & Young México.

Relaciones Laborales
Este comité tiene por objetivo compartir información 
sobre la situación laboral dentro de las organizaciones y 
con apoyo del presidente del comité, establecer procesos 
y generar soluciones de acuerdo con los requerimientos. 
Presidente: Lic. Hugo Alberto Araiza, Director de Relaciones 
Laborales CEMEX.

Salud
Dirigido a gerentes de Recursos Humanos y médicos de 
empresa responsables del área de Salud y Productividad, 
interesados en establecer criterios generales de la adminis-
tración del bienestar y compartir mejores prácticas. Presi-
dente: Dr. Miguel Ángel González Montiel, Health Manage-
ment Leader México, GE Global Growth Organization.

Tecnología aplicada a
Recursos Humanos
Este comité está dirigido a integrantes de la función in-
teresados en conocer las tendencias tecnológicas que 
han logrado hacer eficiente la gestión de talento. Las 
sesiones se realizan vía webinar. Los integrantes partici-
pan y aportan conocimientos y experiencias sobre he-
rramientas y prácticas para mantenerse a la vanguardia 
tecnológica. Presidente: Adela Giral, Human Resources 
Director, Microsoft.

Tu participación es importante
Cada vez son más los socios de 
Amedirh que se integran a los 
Comités de Trabajo descubriendo en 
las experiencias de otros ejecutivos 
de Recursos Humanos, el principio 
de soluciones a situaciones críticas 
que deben atender.

Las reuniones de los Comités de Trabajo 
se realizan una vez al mes, de 8:30 a 10:00 
horas en el Centro de Desarrollo de
Talento Amedirh, de acuerdo con
un calendario anual de sesiones.
Inscripciones: 5140-2204
ygonzalez@amedirh.com.mx 

mailto:ygonzalez@amedirh.com.mx
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Mayer-Schönberger y 
Cukier definen el Big Data 
como “la capacidad de la 
sociedad para asimilar la 
información mediante vías 
novedosas con el objetivo 
de producir conocimientos, 
bienes y servicios de valor 
significativo”.
Fuente: El País.

BIG DATA
www.amedirh.com.mx

Big Data en
Recursos Humanos

Por: Amedirh

La revolución del Big Data que introdujo una nue-
va visión global sobre la recolección, tratamiento 
y análisis de la información, tiene aplicación más 

allá de ámbitos como la mercadotecnia y las ventas. Las 
áreas de Recursos Humanos tienen la oportunidad de 
emprender proyectos de aprovechamiento de esta he-
rramienta para construir estrategias que van desde retos 
que parecen elementales hasta las soluciones innovado-
ras y disruptivas.

El término Big Data describe al volumen masivo de 
datos que se generan en todo tipo de organizaciones 
y que pueden adquirir expresiones diversas y crearse 
a gran velocidad. Esta información es producto de la 
operación de las empresas, desde la concepción de los 
objetivos y estrategias, hasta el resultado final que se 
obtiene con la retroalimentación por parte de los con-
sumidores, por ejemplo.

Este gran volumen de datos puede llegar a represen-
tar una auténtica dificultad porque se requieren gran-
des esfuerzos para acopiar, preservar, respaldar y orga-
nizar cada pieza de información. Analizarla implica un 
reto mayor todavía. Pero más importante aún es que 
Big Data es un nuevo modelo de oportunidades para 
que los empresarios, líderes y estadistas puedan tomar 
decisiones estratégicas.

Big Data y Recursos Humanos
Aunque la aplicación de soluciones de Big Data ya 
opera en los grandes corporativos de firmas y marcas 
globales, hay una realidad imperante en los equipos de 

71% 
de los CEO’s consideran que

el capital humano es el principal
factor que contribuye a sustentar

la creación de valor en
las economías.

Fuente: HBR
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factor número uno que contribuye a sostener el valor 
agregado en cualquier economía. De ahí que resulte 
esencial que los ejecutivos dedicados a gestionar este 
activo fundamental ingresen al juego del Big Data para 
garantizar que una empresa cuenta con el mejor talen-
to disponible o bien adquirirlo y retenerlo.

Los primeros grupos de ejecutivos de Recursos Hu-
manos que han adoptado las herramientas y modelos 
de Big Data han dejado atrás la toma de decisiones ba-
sada sobre la intuición, la sabiduría y la acumulación de 
experiencia. En cambio, han comenzado a implemen-
tar análisis y pronósticos más agudos, dando soporte 
y fundamento a las recomendaciones que realizan a la 
alta dirección.

Big data: Acceso a RH Analytics
La explotación de la información bajo el enfoque de 
Big Data permite identificar patrones, correlaciones, 
tendencias e insights de gran valor acerca del compor-
tamiento del colaborador. El objetivo detrás de poner 
en marcha proyectos con esta perspectiva consiste en 
identificar puntos ciegos que la empresa desconoce y 
que se puede comenzar a estudiar para mejorar el fun-
cionamiento y desempeño de la fuerza de trabajo.

En una economía basada en el conocimiento, en la 
que es una demanda tomar decisiones bien fundamen-
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Recursos Humanos. Sea por entrenamiento o incluso 
por el uso de procesos más convencionales, la gestión 
de la información se enfoca en la elaboración de repor-
tes de métricas de la fuerza de trabajo, resultado de la 
comparación o benchmarking, con base en estadística 
descriptiva.

Sin embargo, Recursos Humanos debe dar el siguien-
te paso en la evolución del análisis de los datos sobre el 
desempeño de todos y cada uno de los colaboradores 
a través de esquemas de pronóstico y predicción. Es 
decir, si bien se producen métricas y hay una línea de 
reporteo, el uso que prevalece está orientado hacia la 
reseña de lo que pasó y menos hacia la visión de lo que 
podría suceder.

Son pocos los equipos de Recursos Humanos en el 
mundo que utilizan Big Data a la manera de las áreas de 
planeación estratégica y mercadotecnia, para anticipar-
se al comportamiento de los trabajadores, tal como se 
predice la conducta del consumidor. Lo más relevante 
es que justo se está llegando al momento con las con-
diciones propicias para sacar mejor partido al análisis de 
los grandes volúmenes de datos para la contratación, 
evaluación del desempeño y retención del talento.

De acuerdo con el estudio “The Big Data Opportunity 
for HR and Finance” realizado por la revista Harvard Bu-
siness Review, 71% de los CEO’s encuestados consideran 
que los Recursos Humanos de la organización son el 

43% 
de los líderes de alta dirección

estiman que la inversión en
el capital humano es su

mayor prioridad.
Fuente: HBR
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tadas en métricas analíticas sólidas, Big Data ofrece todo 
un conjunto de oportunidades que se vinculan con la 
estrategia clave del Retorno de Inversión (ROI) en tér-
minos de la aportación del capital humano. Hacer más 
con menos exige tener una comprensión profunda de 
los indicadores clave de negocio.

Para Recursos Humanos, Big Data se refiere al uso de 
todas las fuentes de datos disponibles en el marco del 
negocio, incluyendo las que tradicionalmente no se to-
man como referencia significativa. Este ejercicio supone 
integrar y analizar todas las bases de información interna, 
análisis previos, métricas, evaluaciones, benchmarks exter-
nos y social media data, por ejemplo.

En combinación con el software adecuado para gestio-
nar todos los datos, se tiene el acceso a verdaderos table-
ros de control en los que se toma el pulso organizacional 
minuto a minuto, encontrando los puntos ciegos donde 
hay que emprender acciones preventivas y correctivas.

Recomendaciones:
¿Por dónde comenzar?

Reconocer de qué escala es el volumen de datos 
que se genera en la empresa. Están por todas par-
tes, casi siempre dispersos.
Definir con claridad cuál será el objetivo de aplicar 
el enfoque de Big Data en la organización, apun-
tando a mejorar el desempeño, la calidad y el retor-
no de inversión.
Proyectar la magnitud del cambio organizacional 
considerando a todos los grupos de interés: direc-
tivos, gerentes, operarios, inversionistas, clientes, 
proveedores, etc.
Identificar las herramientas, procesos y técnicas 
más idóneos de acuerdo con las características de 
la organización.
Crear alianzas con las áreas de Tecnología de In-
formación de la empresa para diseñar, desarrollar, 
implementar y potenciar un proyecto de Big Data.
Planificar la implementación de la tecnología re-
querida para ejecutar el análisis de grandes vo-
lúmenes de datos. Sólo así tendrán soporte los 
nuevos procesos para la recolección, depuración y 
análisis de la información.

Reto # 1:  
Hacer que la información fluya entre
los feudos o grupos que conforman

una organización.
Fuente: HBR

“Las decisiones dirigidas 
por Big Data tienden a 
ser mejores. Los líderes 
que abracen este modelo 
sobrevivirán, los demás 
probablemente serán 
remplazados. Las empresas 
ya están mirando cómo 
desarrollar el dominio 
de esta nueva ciencia 
de la información para 
permanecer por encima de 
sus rivales”. Andrew McAfee, 
Co-director de The Initiative 
on the Digital Economy 
en la MIT Sloan School of 
Management.

1.

2.

3.

4.

5.

6.
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Dr. Manuel Mondragón
Comisionado Nacional
Contra las Adicciones 
Por: Amedirh

Resumir trayectorias tan amplias y trascendentes 
como la del titular de la Comisión Nacional Con-
tra las Adicciones (Conadic) suele resultar injusto. 

Es Médico Cirujano por la Universidad Nacional Autó-
noma de México y Contralmirante Médico Naval por la 
Armada de México. Su vocación de servicio a la nación 
le ha llevado a formarse también en la Maestría en Alta 
Dirección de Empresas en el Instituto Panamericano de 
Alta Dirección de Empresas. 

Es el Dr. Manuel Mondragón y Kalb, quien está a cargo 
de una responsabilidad vital con el presente y el futuro 
del país. “Trabajo orientado a los resultados. No puedo tra-
bajar para hacer informes y reportes. Les comparto dos 
ejemplos de iniciativas que he impulsado en otros mo-
mentos y que tienen impacto real en la sociedad. Una de 
ellas es el alcoholímetro con el que se ha reducido el 30% 
de la mortalidad en la Ciudad de México por percances 
relacionados con el consumo de bebidas alcohólicas”.

El segundo ejemplo y caso de éxito es la iniciativa 
para la generación de espacios libres de humo de ta-
baco. “Tuve la oportunidad de impulsar este proyecto 
y, como Comisionado Nacional Contra las Adicciones, 
he recibido la instrucción del Presidente de la República 
para ampliar el alcance a los demás estados del país. Te-
nemos los protocolos para efectuar la implementación 
en las ciudades más importantes”.

Desde la Conadic, se contempla la relevancia que 
tiene la responsabilidad social de los líderes para con 
sus colaboradores en materia de prevención de las 

adicciones. Al respecto, el Dr. Manuel Mondragón consi-
dera que “el empresario tiene que establecer un criterio 
de orden humanista en su negocio. Tiene que ver por sus 
trabajadores y por sus familias. Si un colaborador es sano 
física, emocional y mentalmente, es más productivo. No 
importa la edad. Lo mismo sucede con los jóvenes que con 
las personas en etapa de retiro que pueden involucrarse en 
diversidad de actividades para continuar vigentes”.

El Comisionado Nacional contra las Adicciones estima que 
se requiere ir varios pasos más allá de las campañas de salud 
y bienestar. “Una cosa es que la empresa vea que su trabaja-
dor sea más sano en alimentación, actividad física, conductas, 
manejo del ocio, y otra que además se establezcan medidas 
que cuiden las adicciones. Asimismo, la organización se debe 
abrir a las familias. Si un trabajador, de cualquier sexo y edad, 

Dr. Manuel Mondragón, titular de CONADIC.
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no está bien en su hogar, tendrá un impacto negativo en 
su desempeño”.

La Conadic cuenta con cuatro direcciones generales, 
una de ellas dedicada exclusivamente a atender a la co-
munidad de empresas pequeñas, medianas y grandes 
para asesorar y convocar a la participación ciudadana. Asi-
mismo, desarrolla acciones para procurar la prevención en 
el caso de los adultos en edad de retiro.

“Un adulto mayor cae en adicciones, principalmente en 
el alcoholismo combinado con otra droga, debido a cua-
dros de depresión, ausencia de motivación y justificación 
de su vida; o bien, por abandono y falta de construcción del 
auto-estima en la etapa de jubilación. El duelo también es 
una causa que nos lleva al consumo de sustancias nocivas”.

Las adicciones siguen afectando a México. Por un lado, 
porque el territorio nacional produce, exporta y es puen-
te para el tráfico de drogas. Por otro, como lo destaca el 
Dr. Manuel Mondragón, debido a la oferta y demanda del 
menudeo de estupefacientes que afecta a familias, escue-
las y por supuesto, a las empresas.

“Tenemos el call center 01-800-9112000, donde pro-
porcionamos información a la ciudadanía sobre adiccio-
nes. De igual forma, recibimos notificaciones sobre la cir-
culación de sustancias nocivas para la salud. Desde luego 
que a la Conadic no le corresponde ejercer la procuración 
de justicia, pero sí hacemos todo lo que está en nuestras 
manos para fomentar la participación de las autoridades 
correspondientes”.

La experiencia del Dr. Manuel Mondragón y Kalb 
es tan basta como sabia. Ha desempeñado diver-
sidad de cargos públicos a nivel federal entre los 
que se encuentran:

Comisionado Nacional de Seguridad en la 
Secretaría de Gobernación.
Coordinador Nacional de Participación Social 
de la Procuraduría General de la República.
Presidente del Comité del Consejo Nacional
del Deporte.

En el Gobierno del Distrito Federal se ha desem-
peñado como:

Secretario de Salud.
Secretario de Seguridad Pública.
Coordinador de proyectos especiales de la 
Secretaría de Desarrollo Social.

A manera de conclusión, el Dr. Manuel Mondragón señala 
que “no hemos hecho nuestro trabajo cabalmente quie-
nes debemos informar, sensibilizar, educar y hacer todo lo 
que esté de nuestra parte para evitar el fenómeno de las 
adicciones. En esta labor, los padres de familia cumplían 
objetivos fundamentales. Hoy la familia ha cambiado y 
sus nuevas dinámicas influyen con fuerza en el compor-
tamiento de los niños y los jóvenes. A todo esto se suma 
el entorno, la marginación, la expulsión de los jóvenes y 
los adultos mayores a la calle porque en sus hogares no 
encuentran aliciente”.

http://www.conadic.salud.gob.mx/
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El fondo de ahorro:
Ventajas para todos

El fondo de ahorro es una prestación que las em-
presas ofrecen a sus empleados como parte de los 
beneficios que se obtienen al pertenecer a la orga-

nización. Esta práctica tiene como objetivo fomentar la 
preservación de los recursos entre los colaboradores de 
la fuerza de trabajo y de esta forma promover el bienestar 
económico y social de ellos y sus familias.

Para crear un fondo de ahorro se requiere de las aporta-
ciones de la empresa y del colaborador a partes iguales. 
Unificando estos recursos, se crea una base común que se 
invierte para obtener ingresos adicionales que represen-
ten una ventaja para todos los participantes.

Las aportaciones para la constitución del fondo de ahorro 
serán deducibles para la empresa y exentos para el trabaja-
dor, siempre que se cumpla con los requisitos previstos en 
la legislación. De acuerdo con el Comité Nacional Mixto de 
Protección al Salario y de conformidad con lo dispuesto en 
el artículo 93 de la Ley del Impuesto sobre la Renta (LISR), 
tanto el patrón como el empleado no pagarán impuestos 
sobre la obtención de ingresos provenientes de fondos de 
ahorro establecidos en sus contratos de trabajo cuando se 
reúnan los requisitos de dicha ley.

No deberán ser superiores al 13% del salario del tra-
bajador; en caso de ser superior por el excedente se 
pagará impuesto.
Las aportaciones de la empresa serán iguales al monto 
aportado por los trabajadores.
La aportación no deberá exceder del monto equiva-
lente a 1.3 salarios mínimos del área geográfica que 
corresponda al trabajador, elevado al año.

Ventajas para la empresa
Las aportaciones efectuadas por la empresa son deducibles 
del Impuesto Sobre la Renta (ISR) y no se integran al salario 
base de cotización para efectos de las cuotas patronales al 
IMSS y al INFONAVIT. Es un estímulo para los empleados que 
promueve mejores relaciones laborales y tiene un impacto 
sobre la productividad. De igual manera, se fomenta el valor 
del ahorro generando un impacto positivo en la organización 
y en los hogares. Adicionalmente, se convierte en una herra-
mienta para la negociación de contratos colectivos de trabajo.

Beneficios para los trabajadores
Las aportaciones patronales realizadas al fondo de ahorro no 
se acumulan al salario, por lo tanto los colaboradores no son 
afectados por deducciones adicionales. Además, cuentan con 
un complemento a su salario para cualquier contingencia y 
pueden acceder a préstamos.

Las aportaciones podrán retirarse únicamente al término de 
la relación de trabajo y una vez por año. También se puede 
otorgar un préstamo al año. El monto será hasta por la canti-
dad que tenga ahorrada el trabajador, incluyendo sus aporta-
ciones y las de la empresa. Se podrá otorgar más de un prés-
tamo al año siempre y cuando se haya pagado totalmente el 
anterior y haya pasado por lo menos seis meses desde que se 
pagó la totalidad del préstamo previo.

Si hay remanente, es decir en caso de no utilizarse la totalidad 
de los recursos disponibles, estos deberán ser invertidos en va-
lores, inscritos en el Registro Nacional de Valores, así como en 
valores de renta fija que el sistema de Administración Tributa-
ria determine. Los rendimientos generados por los préstamos 
deberán ser distribuidos entre los integrantes.

Por: Amedirh

MEJORES
PRÁCTICAS
www.amedirh.com.mx

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


http://www.fonacot.gob.mx/Paginas/default.aspx
http://www.fonacot.gob.mx/Paginas/default.aspx
https://twitter.com/Infonacot
https://www.facebook.com/INFONACOT


Desarrollando competencias para
los líderes financieros del mañana
en México
Armando Nuricumbo, de Nuricumbo + Partners, firma con-
sultora financiera en la Ciudad de México, es enfático en el 
camino a seguir para los ejecutivos financieros mexicanos. 
“Las tendencias son claras, los profesionales financieros y 
de contabilidad necesitan más habilidades estratégicas de 
negocio y capacitaciones adicionales con la finalidad de ser 
socios más efectivos dentro de sus organizaciones. Desde los 
socios y dueños de grandes firmas contables, hasta los con-
tadores más junior, necesitan adquirir habilidades de influen-
cia y liderazgo necesarias para ser consultores que agreguen 
valor al negocio de sus clientes. No podemos seguir viendo a 
la contabilidad y a las finanzas como un área exclusivamente 
técnica: Se necesita un componente importante de lideraz-
go y de soft skills para ser exitoso.”

Distintas formas de cerrar la brecha
en la oferta de talento financiero
y contable
El AICPA ha realizado esfuerzos en conjunto con The Char-
tered Institute of Management Accountants (CIMA, por sus si-
glas en inglés) para formar al Chartered Global Management 
Accountant con la finalidad de elevar la profesión de la ges-
tión contable. Aquellos aspirantes que deseen este título de-
ben contar con sólidas habilidades de comunicación y lide-
razgo, así como intentar fomentar un equipo que acepte el 
aprendizaje continuo.

Actualmente en este mundo de la post crisis finan-
ciera, el rol de los profesionales en contabilidad y fi-
nanzas se está ampliando. Los contadores públicos 

y otros ejecutivos en éstas áreas no pueden confiar de for-
ma exclusiva en su experiencia y habilidades técnicas. Ser 
un contador tradicional con sólidas habilidades técnicas 
parece ya no ser suficiente hoy en día. 

Las organizaciones requieren que sus profesionales finan-
cieros se encuentren involucrados en la estrategia y ejecu-
ción del negocio, por lo que requieren un entendimiento 
claro de cómo funciona la empresa. En México es necesaria 
una reevaluación del entrenamiento técnico que reciben 
los profesionales en las áreas de contabilidad y finanzas 
para incluir capacitaciones enfocadas en desarrollar las ha-
bilidades de análisis de negocio, estrategia y datos, al igual 
que promover las de comunicación, influencia y liderazgo.

El Instituto Americano de Contadores Públicos Certifica-
dos (AICPA por sus siglas en inglés) hace mención a este 
acercamiento en su conferencia anual 2015 en donde las 
sesiones como “Empoderar a través de la curiosidad en lu-
gar de las respuestas” y “Comunicando con convicción y es-
cuchando con Liderazgo” se imparten junto con los talleres 
tradicionales relacionados con habilidades técnicas.

La Universidad de Stanford también promueve en los es-
tudiantes a que piensen, de manera global, en las preocu-
paciones de toda la organización. La capacitación enfocada 
en cómo desarrollar un estilo de liderazgo más efectivo está 
incluida en su programa estratégico de liderazgo financiero 
para los futuros CFOs.

LIDERAZGO RH
www.amedirh.com.mx

Incrementando las habilidades 
de liderazgo en las profesiones 
de contabilidad y finanzas
en México
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Nuricumbo insiste en que el currículo ofrezca a los prac-
ticantes de contabilidad y finanzas un programa que incre-
mente sus habilidades y conocimiento con el que puedan 
dirigir sus carreras hacia el siguiente nivel. Este grupo de ta-
lento será retado para pensar de forma crítica, acerca de sus 
habilidades personales y a que aprendan a maximizar sus 
oportunidades para crear valor para ellos mismos y sus or-
ganizaciones. 

Los profesionales globales dentro de estas áreas se enfren-
tan a una serie de desafíos empresariales y normatividades 
complejas que necesitan nuevas habilidades, competencias 
y recursos para adquirir el éxito organizacional. 

Actualmente, los clientes confían en estos profesionales 
para que vean más allá de los números hacia conseguir los 
resultados e impulsar la estrategia del negocio, sostener la 
estrategia corporativa, empoderar la innovación y ofrecer 
un valor sostenible a sus organizaciones. Sus contrapartes 
mexicanos necesitan demostrar, al inicio de sus carreras, la 
habilidad de ser estratégicos y pensadores analíticos, comu-
nicadores equilibrados, líderes, tomadores de decisiones y 
solucionadores de problemas que entiendan el negocio de 
sus clientes. Conforme los profesionales de la contabilidad y 
las finanzas empiezan a ocupar posiciones de mayor respon-
sabilidad dentro de las organizaciones, mayor será la necesi-
dad de contar con las herramientas que les permitan ejercer 
su liderazgo de manera efectiva. 

Aun cuando muchas de estas habilidades son adquiridas a 
través de la experiencia, la capacitación y el aprendizaje jue-
gan un papel vital dentro de la creación de una base de co-
nocimiento de negocios necesaria. A Armando Nuricumbo 
le gustaría ver una iniciativa similar en México. Es por ello que 
ha patrocinado un programa en conjunto con Professional 
Learning Partners (PLP) que satisfaga las necesidades de ca-
pacitación actuales del ejecutivo de finanzas en México.

Currículo de habilidades para
ejecutivos financieros
Nuricumbo y PLP visualizan dos módulos “core” para los pro-
fesionales de contabilidad y financieros en México. Adicional-
mente, las firmas pueden construir sobre ésta base para crear 
un programa a profundidad impartido dentro de la organi-
zación.
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Inteligencia Emocional
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Desarrollando Líderes
(Liderazgo Situacional)
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Estratégicamente

Pensamiento 
Crítico y el Juicio 

Acertado

Coaching para 
Capacidad

Jessica Volin
Consultor y Coach certificada en

Birkman Method, Myers-Briggs,
Type Indicator y Master Trainer

de Situational Leadership en
Professional Learning Partners.

Armando Nuricumbo
Contador público certificado

en México y los Estados Unidos.
Director de Nuricumbo + Partners

y preside el Comité Financiero de la 
Cámara de Comercio Británica.
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Uno de los grandes jugadores en esta estrategia educativa 
es Udacity que ofrece cursos desarrollados por compañías 
globales como Google, Facebook, MongoDB, Cloudera y 
ATT entre otras ubicadas en Silicon Valley. Su modelo se 
basa en nanogrados educativos o programas compactos 
y flexibles diseñados para personas ocupadas, para la apli-
cación inmediata del aprendizaje, en contacto con una co-
munidad de coaches y con alternativas para demostrar las 
habilidades adquiridas.

Coursera es un portal de acceso a cursos, especializacio-
nes y posgrados en línea, desarrollados por universidades 
de enorme prestigio mundial. Cuenta con 30 áreas de co-
nocimiento impartidas en 20 idiomas diferentes. Ofrece 
además la alternativa para estudiar los programas con op-
ción a certificación mediante un pago adicional que apoya 
el financiamiento de la plataforma.

edX fue creada por estudiantes e instituciones educativas 
buscando transformar el talento humano en especialida-
des de nuevas tecnologías, a través de una pedagogía in-
novadora y con cursos de diseño y metodología rigurosa. 
No persigue fines de lucro y su plataforma es abierta, cola-
borativa y financieramente sustentable.

Khan Academy ofrece recursos de aprendizaje para todas 
las edades con ejercicios prácticos, videos instruccionales 
y que permiten generar una experiencia personalizada. 
Aborda temas como matemáticas, ciencias, computación, 
historia, economía entre muchos otros. Están auspiciados 
por la NASA, el MIT y The California Academy of Sciences.
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Lograr mejores resultados en los indicadores de 
negocio tiene una fuerte correlación con las com-
petencias de los colaboradores, pero el rezago en 

capacitación no es un problema menor en el país. Los 
jóvenes llegan a las empresas con deficiencias en as-
pectos clave y no cuentan con la experiencia que se 
requiere.

Por igual, los adultos con más años en las organiza-
ciones requieren actualización permanente y no hay 
presupuesto que alcance. En este escenario, el uso de 
los MOOC’s puede ser una respuesta para solucionar las 
necesidades de entrenamiento.

MOOC es el acrónimo en inglés de Massive Open Onli-
ne Course. En español, se traduce como Curso en Línea 
Masivo y Abierto. Tienen cinco características esencia-
les que los diferencian de otros recursos en la web. 

Orientación a metas de aprendizaje concretas con 
evaluaciones progresivas.
Acceso masivo a todo tipo de personas que circulan 
en la red de internet.
Ingreso libre, abierto, disponible y gratuito, aunque 
puede haber un costo adicional para acceder a re-
cursos como tutorías o certificaciones.
Desarrollo intencional para la web con elementos 
multimedia.
Interacción en línea con los demás participantes. 
Puede ser durante sesiones en vivo o de manera 
asíncrona, a cualquier hora.

¿Sabes qué es un MOOC?
Soluciones al reto
del entrenamiento

www.amedirh.com.mx
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exime del otorgamiento de la garantía del interés fiscal a las 
empresas que soliciten el pago en parcialidades o diferido de 
sus adeudos.

Para ello, será necesario que cumplan los requisitos esta-
blecidos en la Ley del Seguro Social y en el Reglamento de 
la Ley del Seguro Social en Materia de Afiliación, Clasificación 
de Empresas, Recaudación y Fiscalización. Además, al presen-
tar la solicitud de pago en parcialidades, se debe solicitar la 
dispensa de la garantía del interés fiscal, con fundamento en 
los siguientes acuerdos:

ACUERDO ACDO.SA3.HCT.101214/282.P.DIR publica-
do en el DOF del 15 de enero de 2015
ACUERDO ACDO.SA3.HCT.240615/134.P.DIR publica-
do en el DOF del 30 de junio de 2015

Es importante considerar que en caso de no cubrir el pago 
de dos de las parcialidades autorizadas, el IMSS requerirá a la 
empresa para que garantice el crédito fiscal dentro de los 10 
días hábiles siguientes a la notificación. De no hacerlo en el 
plazo citado, se revocará la autorización de prórroga para el 
pago de parcialidades. Este beneficio será aplicable hasta el 
31 de diciembre de 2015. 

Asimismo, te recordamos que en ningún caso se autorizará 
prórroga para el pago de las cuotas que hayas retenido a tus 
trabajadores. 

En el siguiente caso práctico se ilustra la forma en que una 
empresa desea regularizar un adeudo que tiene con el IMSS 
por las cuotas de mayo, y aprovechar el beneficio de no tener 

Cuando un patrón enfrenta problemas de liquidez 
puede presentar ante el IMSS una solicitud para 
pagar en parcialidades los adeudos que tenga por 

concepto de cuotas, capitales constitutivos, actualiza-
ción, recargos y multas. 

A fin de que proceda la solicitud, los patrones deben 
garantizar el interés fiscal a través de alguna de las formas 
previstas en el artículo 141 del Código Fiscal de la Federa-
ción, las cuales se enlistan enseguida:

Depósito en dinero
Carta de crédito 
Prenda o hipoteca
Fianza 
Obligación solidaria asumida por tercero que com-
pruebe su idoneidad y solvencia
Embargo en la vía administrativa

La garantía debe comprender las contribuciones adeuda-
das actualizadas, los accesorios y los recargos que se causen 
en los doce meses siguientes a su otorgamiento. 

Por ejemplo, si una empresa tiene un crédito cuyo mon-
to actualizado asciende a $100,000.00 deberá obtener una 
fianza por $113,560.00 a fin de garantizar tanto el monto 
de su adeudo como los recargos que se generarán en los 
próximos doce meses. 

Con el objetivo de apoyar a los patrones, el Consejo Téc-
nico del IMSS dio a conocer en el Diario Oficial de la Fede-
ración del 30 de junio de 2015 un acuerdo mediante el cual 

¿Tienes adeudos con el IMSS?
Es un buen momento
para regularizarte
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que garantizar el interés fiscal. La cuota patronal asciende a 
$82,000.00 y la obrera a $18,000.00, es decir, tiene un adeudo 
de $100,000.00

Para cubrirlo, el 31 de agosto de 2015 presenta una soli-
citud para pagar en cuatro parcialidades las cuotas patro-
nales.

Determina el adeudo total, para lo cual
se calcula la actualización y los recargos:

Total de cuotas omitidas

Factor de actualización (INPC 
julio 2015 / INPC mayo 2015)

Cuotas actualizadas (A)

Tasa de recargos (1.13% 
mensual por 3 meses

de atraso)

Recargos correspondientes 
(B)

Total a pagar (A + B )

Por:

Igual:

Por:

Igual:

100,000.00

1.0031

100,310.00

3.39%

3,400.00

103,710.00

Calcula el monto del primer pago a realizar 2.

Total a pagar

Cuota obrera 

Monto a pagar en parcialidades

Porcentaje del primer pago

Subtotal

Cuota obrera

Monto del primer pago

Menos:

Igual:

Por:

Igual:

Más:

Igual:

103,710.00

18,000.00

85,710.00

20 %

17,142.00

18,000.00

35,142.00

Calcula el monto de las parcialidades3.

Total a pagar

Monto del primer pago

Remanente  (A)

Tasa de recargos por prórroga
(1% mensual)

Recargos por prórroga (B)

Total a pagar en parcialidades
(A + B)  

Número de parcialidades

Monto parcialidad

Menos:

Igual:

Por:

Igual:

Entre:

Igual:

103,710.00

35,142.00

68,568.00

4%

2,743.00

71,311

4

17,828

1.
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El Banco del Conocimiento es una colección de recursos 
de información y herramientas de trabajo entre las más im-
portantes en América Latina y única en su clase en México. 
Cuenta con un acervo documental que abarca más de 20 
temas generales y 80 subtemas con énfasis en las siguien-
tes materias.

Estrategia empresarial
Gestión de capital humano
Desarrollo organizacional
Relaciones laborales
Gestión por competencias
Salud en el trabajo

“En Amedirh estamos convencidos de que el conocimiento 
y la información organizada, estructurada y catalogada tal 
como lo estamos haciendo, se convierte rápidamente en 
un valor agregado para los ejecutivos de Recursos Huma-
nos”, comenta Pedro Borda. “Hoy tenemos la posibilidad de 
acceder a millones de datos al día, pero se requiere que 
estén debidamente clasificados para que realmente sean 
utilizables y aprovechables”, concluye.

En un mundo en el que las redes sociales facilitan 
la comunicación entre las personas, los ejecutivos 
de Recursos Humanos tienen la oportunidad para 

identificar, obtener y gestionar el conocimiento. No 
sólo está presente la posibilidad de vincularse con los 
colaboradores de la organización, sino con la experien-
cia y mejores prácticas de otras organizaciones, univer-
sidades e instituciones dedicadas a la investigación.

Desde esta perspectiva, “Amedirh cuenta con una 
base de información, artículos, publicaciones y recur-
sos especializados en Recursos Humanos que están al 
alcance de nuestros socios”, explica el Lic. Pedro Borda, 
Director General de la asociación. “Tenemos ya una acti-
vidad importante de los usuarios que siguen las actua-
lizaciones que se realizan en el sitio web del Banco de 
Conocimiento.

El equipo de investigación de Amedirh realiza una 
búsqueda constante de recursos de información de 
publicaciones prestigiadas, así como las referencias de 
ediciones impresas y electrónicas que ingresan a las 
principales bibliotecas de las universidades y escuelas 
de negocios. De este modo, cada mes se actualiza el 
Banco de Conocimiento con los siguientes insumos:

40 Artículos de divulgación
10 Artículos de investigación o papers
20 Referencias bibliográficas
30 Recursos de interés en internet
20 Definiciones de conceptos asociados al vocabu-
lario de Recursos Humanos
10 Formatos para gestión de Recursos Humanos

Agregando valor con el
Banco del Conocimiento Amedirh 

INNOVACIÓN RH
www.amedirh.com.mx

El Banco del Conocimiento Amedirh
está disponible en el sitio web:
www.bconocimientoamedirh.com.mx 
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Lo que un buen presentador
debe saber sobre su audiencia 

COMUNICACIÓN RH
www.amedirh.com.mx

Por: Amedirh

sonas ponen atención de inmediato porque el cerebro 
humano buscará como completar la narración incluso con 
memorias del pasado o elementos del presente y futuro. 
Utilizar pequeños relatos que son relevantes para el tema 
de la presentación ayudará a mantener el interés durante 
mayor tiempo y permitirá crear una conexión emocional 
con la audiencia. Sea breve, vaya directo al grano y agregue 
valor a la exposición, charla o seminario.

Las personas interpretan el lenguaje corporal
Adicional a la primera impresión, las personas continua-
mente elaboran interpretaciones sobre el lenguaje corpo-
ral del presentador. De hecho, reaccionan a sus posiciones 
y gestos. Es recomendable permanecer siempre de frente 
al público. Asimismo, remover las barreras que hay entre 
la gente y quien presenta. Al escuchar a un participante 
o miembro de la junta, hay que mirarle directo a los ojos, 
pero evitando asentir con la cabeza porque puede signi-
ficar sumisión. Hay que mantenerse de pie, firme y balan-
ceado. Recargarse en la mesa, la silla o el muro comunica 
falta de auto-confianza. Procure que sus movimientos sean 
apacibles para evitar parecer nervioso.

Genere confianza en los participantes 
Si además se requiere que los asistentes a una presentación 
tengan una participación adicional, procure desde el prin-
cipio hacerlos sentir bienvenidos y como invitados. Esto 
ayudará a crear un clima de seguridad y confianza para que 
las personas levanten la mano decididos a preguntar.

Realizar una presentación a un grupo de personas 
a las que se quiere convencer sobre algún tema 
requiere mucho más que argumentos sólidos 

y puede ser una experiencia desafiante. Hay factores 
que un ejecutivo de Recursos Humanos debe recono-
cer acerca de cómo reaccionan las personas ante una 
exposición, incluyendo la forma en cómo afecta el len-
guaje corporal y cómo aprender a gestionar la energía 
de las personas.

La gente aprende mejor en bloques de 20 minutos
De acuerdo con la Dra. Maureen Murphy, veinte minu-
tos es el tiempo ideal para una presentación. Para pro-
bar su teoría, Murphy realizó infinidad de experimentos 
encontrando que ésta es la duración idónea porque 
es el tiempo justo para adquirir, procesar y retener in-
formación. Cuando sea necesaria una sesión larga, hay 
que hacer por lo menos dos o tres recesos breves para 
dar un respiro y volver a concentrar la atención.

Los cinco sentidos siempre compiten entre sí
Dar un discurso mientras se proyecta una presentación 
de Power Point o Kindle pone a competir los sentidos 
de la audiencia. Esta es una dificultad que encuentra la 
solución al hacer que las dos herramientas de comu-
nicación sean complementarias. Lo recomendable es 
utilizar diapositivas con un diseño gráfico más visual y 
menos cargado de texto. Hay que echar mano de foto-
grafías significativas y diagramas, alternando el discurso 
con las imágenes.

Contar una historia genera más 
engagement en la audiencia
Cuando la gente escucha la frase “les voy a contar una 
historia”, de manera natural se siente intrigada. Las per-

¿Sabías que a diario se producen 
alrededor de 30 millones de 
presentaciones de Power Point y Kindle?
Fuente: Comscore

http://www.amedirh.com.mx/
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En septiembre los mexicanos celebramos el Día del 
Ejecutivo de Recursos Humanos considerando la 
importancia que tiene la atracción de talento y su 

desarrollo para el fortalecimiento de las empresas en 
México, su economía y la sociedad. En este sentido, la 
Asociación Mexicana en Dirección de Recursos Humanos 
efectúa esta conmemoración el segundo miércoles del 
noveno mes del año.

“Es indispensable comunicar a la sociedad mexicana 
que no es suficiente con desarrollar a mexicanos talento-
sos, sino que tenemos que ponerlos en sintonía con las 
empresas”, asegura el Lic. Pedro Borda Hartmann, Director 
General de Amedirh. “Hay una guerra por el talento, es-
pecialmente en el sector energético, pero no es el único. 
Tenemos que ser capaces de llevar a la gente más prepa-
rada, más humana y ética a las empresas de México. Por 
esto tenemos un lugar relevante en el país”.

El objetivo central de la institucionalización del Día del 
Ejecutivo de Recursos Humanos comprende tres aspec-
tos fundamentales:

Aumentar el sentido de identidad y orgullo en el Eje-
cutivo Mexicano de Recursos Humanos como socio 
estratégico en el sector público y privado.
Reconocer una actividad profesional que es indispen-
sable para el desarrollo óptimo de las organizaciones, 
tanto las más pequeñas como las medianas y los gran-
des corporativos.
Dotar de significado social a la contribución que reali-
za el Ejecutivo Mexicano de Recursos Humanos difun-

diendo y promoviendo los principales beneficios y 
valores agregados que incorpora su función en las 
empresas y organizaciones del país.

Un día con valor para la sociedad
Es fundamental aumentar la visibilidad social del Eje-
cutivo de Recursos Humanos como un profesionista 
que facilita la transformación de las organizaciones. En 
sus manos se encuentran algunos de los procesos y 
procedimientos más delicados que intervienen en las 
empresas para el logro de sus objetivos y metas, la re-
ducción de la rotación de personal y del ausentismo o 
presentismo, así como el aumento de la productividad 
y el incremento de la rentabilidad.

Para promover la institucionalización del día del Ejecu-
tivo de Recursos Humanos, Amedirh llevó a cabo una in-
vestigación preliminar con las asociaciones que integran 
la Federación Interamericana de Asociaciones de Gestión 
Humana que promueve el tres de junio como el Día In-
ternacional del Gestor de Recursos Humanos. Naciones 
como Colombia, Guatemala, Nicaragua, Panamá y en Re-
pública Dominicana tienen su propio festejo.

Será este miércoles 9 de septiembre cuando los eje-
cutivos convocados por el 50° Congreso Internacio-
nal de Recursos Humanos tengan la oportunidad de 
reunirse en el evento empresarial icónico de México 
y dedicar un momento de la jornada para reconocer 
las múltiples razones que indican que la profesión está 
cambiando el rostro de las empresas. La cita es en el 
Centro Banamex.

9 de septiembre:
Día del Ejecutivo
de Recursos Humanos

www.amedirh.com.mx
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