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Editonal

Debemos convertirnos
en Recursos Humanos Digitales

Del escritorio de Pedro Borda Hartmann, Director General de Amedirh

n México hay poco mas de 62 millones de perso-

nas que se consideran usuarios de los servicios

que ofrece internet. Los hay desde los seis afios y
llegan hasta el grupo de los adultos mayores. En conjun-
to, representan 57% de la poblacion del pais.

Como lo ha senalado el Instituto Nacional de Geogra-
fia, el acceso a esta tecnologia de informacion es predo-
minante entre los jovenes. Casi el 74% de los usuarios
de internet tienen entre 6 y 34 anos de edad. Entre los
adolescentes de 12 a 17 afnos, la frecuencia de uso alcanza
el 85.9% y es muy similar a la de los jovenes de 18 a 24
anos que alcanzaron 83%. Esto significa que generacio-
nes como la Millennial y la Centennial son los individuos
que mas utilizan la herramienta. Ellos trabajan o se estan
preparando para hacerlo.

Las implicaciones para Recursos Humanos son relevan-
tes porque se estan redefiniendo los habitos culturales,
profesionales, de estudio y comunicacién de las perso-
nas. El reto que tenemos enfrente es de gran escala por-
que los centros laborales también deben transformarse.
Seria un grave error pensar que podemos contener esta
tendencia.

Tenemos que aprovechar sus ventajas y, siendo respon-
sables dela gestion del talento, hay que darse ala tarea de
crear estrategias altamente efectivas para atender necesi-
dades ante las que nadie puede cerrar los ojos. Las empre-
sas avanzan con rapidez hacia la virtualidad y eso exige
crear espacios de trabajo con las mismas caracteristicas.

La empresa en la nube va a superar la idea de la oficina
virtual. En muy corto plazo, procesos de negocio como la
planeacion estratégica, innovacion, diseno de producto,
comercializacidn, cobranza, administracion y gestion de
talento estaran radicados en un servidor o una aplica-
cion mavil (app) descargada en el teléfono celular. Esto
supone que Recursos Humanos genere nuevos modelos
de operacion para:

b Seleccion de colaboradores en redes profesionales web.

» Induccion, capacitacion y entrenamiento especializa-
do via universidades virtuales.

P Desarrollo del trabajo en equipo en multiples ubica-
ciones, horarios, idiomas y funciones.

P Evolucionar del esquema de servicios compartidos al
de servicios digitales de autoservicio en Recursos Hu-
manos.

P Procesos clave de negocio relacionados con finanzas,
contabilidad, auditoria, cobranza y pagos de toda in-
dole, operados desde gestores digitales.

p Analisis y toma de decisiones con Big Data, Data
Minning y Computo Cognitivo.

El nimero de empresas que cuenta con procesos en la
nube y que gestiona datos por medio de apps cada vez es
mayor. En Amedirh contamos con programas de asesoria,
capacitacion y apoyo en este tema que tiene mas y mas im-
portancia conforme nos acercamos al ano 2020.7\
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En esta edicién: TECNOLOGIA Y RH

Enfocada en hacer un reconocimiento sobre el impac-
to de la Tecnologia de Informacion (TI) en la funcién
de laRecursos Humanos, Amedirh dedica esta edicion
de CreandoValoRH a explorar los diferentes angulos
del tema. Presentamos desde un diagndstico hasta la
revision del marco legal, pasando por el cambio de en-
foque que los expertos entrevistados consideran que
debemos realizar como ejecutivos a cargo de la gestion
de talento.

Investigacion RH

El equipo de investigacion de Amedirh disend y apli-
c6 una encuesta entre los socios para diagnosticar la
vision y uso de laTecnologia de Informacién en la fun-
cion de Recursos Humanos. Conoce los resultados.

Enfoque de NEGOCIOS

Los lideres de Recursos Humanos de Microsoft y
Grupo Bolsa Mexicana de Valores realizan una aporta-
cion sobre la convergencia digital en nuestro ambito
para arrojar luz sobre los retos que enfrentamos y po-
sibles caminos de solucion.

Grandes TENDENCIAS

El IBM Institute for Business Value realizé un estudio de
alcance mundial sobre la redefinicién del talento,
encuestando a ejecutivos C-Suite en conjunto con la
perspectiva de los CHRO. Te compartimos los princi-
pales resultados de lamano de Judith Vila, HR Execu-
tive de IBM México.

Marco LEGAL

Juan Antonio Loredo, Socio en Legal Laboral Abogados,
estudio el encuadre juridico de la aplicaciéon de
TI en Recursos Humanos en México. Encontraras
elementos para tomar decisiones informadas con
base en aspectos juridicos vigentes.

CreandoValoRH tiene el objetivo de enrique-
cer la perspectiva de los socios de Amedirh a
través de articulos y reportajes que aporten un
valor agregado. Es una herramienta de consul-
ta que también contribuye a la promocion del
conocimientoy lalectura especializadas entre
los miembros de la comunidad de Recursos
Humanos. 2\
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NUEVOS
SOCIOS

AGO Consultores
Roberto Mejia
Responsable de Reclutamiento

All Personnel Services
C.P.C. Angel Francisco Torres Vidal
Director General

EFFIX
Kenia Guzman
Direccion en Recursos Humanos

Elevadores Schindler
Lic. Carlos Alberto Gomez Gajon
Director de Recursos Humanos

Fedex Trade Netwoorks
Guillermo Torres
HR Coordinator

Financiera Emprendedores
Lic. Araceli Sierra
Gerente de Administracion

FINMEX
Abigail Morales Correa
Direccion de Capital Humano

Grupo BPO
C.P. Sadl Barrén
Planeacion

Grupo CONSSA
Lic. Ivan Obregon Colin
Gerente de Recursos Humanos
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Grupo Milenio
Julio César Sanchez Ortega
Gerente Corporativo de Recursos Humanos

Gutermann Polygal Mexicana
Lic. Liliana Venegas Mora
Jefe de Recursos Humanos

Inssoft Soluciones TI para Negocios
Lic. MariaTeresa Cabrera
Lider de Recursos Humanos

Instituto Tecnoldgico de Zacatepec
MARH. Rogaciano Velazquez Vazquez
Docente del Departamento de Ciencias
Econdmico - Administrativas

Logistica y Servicios de Puebla
Maria Guadalupe Couoh Rodriguez
Gerente de Recursos Humanos

MegaEmpeiios
Alejandra Vazquez Maldonado
Gerente de Recursos Humanos

MER GROUP
Lic. Mireya Mora
Directora de Recursos Humanos

S&H
Mauricio Sanchez
Director General

Servicios Profesionales de Apoyo Administrativo

Yatzil Garcia
Analista de Capacitacion
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Ser parte de Amedirh te da derecho a los beneficios
de valor agregado que ofrece nuestra membresia.
Tenemos diversidad de actividades en las que
puedes participar, adquirir conocimiento, compartir
experiencias y aprender mejores practicas de
Recursos Humanos.

Sinergia Corporativo § Sura México

Elisa Rodriguez Garfias Gerardo del Olmo Jaramillo

Direccion Comercial y Finanzas Esp. Estructura

Siroco Consultores : Valuacion Efectiva y Recuperacion
Ana Isabel Iglesias de Portafolios de Créditos Vencidos
Directora Administrativa Hilda Avila Hernindez

Contadora General
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TECNOLOGIA Y RH
Investigacion RH

2 Cual es el impacto

de la tecnologia de
informacion en RH?

Por: Amedirh

a convergencia digital y el impacto de la Tecno-

logia de Informacidn (TI) en el mundo empresa-

rial es una realidad contundente. Para conocer el
pulso de la vision y ejecucion en la funcién de Recur-
sos Humanos, el equipo de investigaciéon de Amedirh
aplicé una encuesta a 2,900 ejecutivos, durante julioy
agosto de este 20106. A continuacidn, el resumen de los
principales hallazgos.

La mayoria de las empresas utilizan equipo de com-
puto (96%). En ellas, 73% de las organizaciones ad-
quiere computadoras y dispositivos moviles como
parte de sus activos y en el 24% se recurre a la renta
de estas herramientas. Solo en el 2% de las companias
encuestadas el trabajador aporta instrumentos de su
propiedad.

En términos generales, se puede afirmar que laTI po-
dria parecer un rasgo sobresaliente para el desempeno
de las funciones. No obstante, haciendo una aproxi-
macion a la vision que tienen los ejecutivos de Recur-
sos Humanos sobre el tema, el posicionamiento cam-
bia. Sdlo el 40% de los encuestados seiialo que se trata
de uno de los aspectos estratégicos para permanecer
vigentes en el mercado y apenas el 10% que se trata
de un tema decisivo. Poco mas del 20% estima que la
TI esta cambiando el modo de gestionar datos para la
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toma de decisiones y un 13% senala que es un factor cla-
ve para la innovacion. En contraste, existe un 13% que
visualiza a laTI acotada como el uso de computadorasy
dispositivos moviles.

En cuanto a la aplicacion de TI, los ejecutivos de Re-
cursos Humanos senalan que ésta se utiliza, especifica-
mente en su ambito de competencia y con mas prepon-
derancia, para el procesamiento de la nomina (29%) y
la gestion integral de RH (18%) con herramientas como
ERP, BMP, SAP u otras. 17% utilizan TI en reclutamien-
to y seleccion y 11% en capacitacion o e-Learning. Con
menores porcentajes se encuentran el uso de equipo y
software para hacer home office (7%), redes sociales de
comunicacion interna (5%), blogs para comunicacion
interna o capacitacion (4%), apps para gestion de RH
(4%) y analisis Big Data para toma de decisiones (2%).

Eluso deTI en el rengldn de capacitacion presenta que
en 5 de cada 10 empresas se emplean las teleconferen-
cias o videoconferencias. Sélo el 18% de los ejecutivos
encuestados respondio que se utilizan webinars en vivo
y 15% reportd que utiliza un Learning Management
System propio. 13% senald que en su empresa se cuenta
con una universidad on line y 3% que se han implemen-
tado los simuladores virtuales como herramienta para
el aprendizaje.
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Finalmente, la mayoria de los ejecutivos dijo que la
empresa tiene un departamento de TI establecido. Sélo
el 6% senal6 acudir a un proveedor externoy el 1% que no
cuenta con esta area. El tamano de los equipos de TI varia
de acuerdo con la dimension de la organizacion. 31% de
estos departamentos tiene de 1 a 5 personas, 23% de 16

a 20 personas, 20% de 6 a 10 colaboradoresy 18% de 11 a
15 trabajadores./\

Uso de dispositivos de computo en
la empresa (porcentaje)

Vision tecnoldgica de la empresa
(porcentaje)
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Investigacion RH

Los ejecutivos de Recursos Humanos sefialan que la tecnologia
de informacion se aplica, especificamente en su ambito
de competencia y, con mas preponderancia,
para el procesamiento de la ndmina (29%).

Tecnologia de Informacion (TI) aplicada a la empresa
(porcentaje)

Modalidades de capacitacion conTI (porcentaje) Volumen de colaboradores enTI (porcentaje)
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TECNOLOGIA Y RH
Enfoque de NEGOCIOS

RH:
Evolucion imparable

hacia lo digital

Por: Amedirh

Recursos Humanos ha evolucionado y en el pre-

sente hay que comprender hacia dénde se dirige
el mundo empresarial, donde se ubican las empresas
y acortar las brechas de talento para acompanar a las
personas y a los lideres de alta direccion. El actual, es
un momento que va mas alla de la transicion hacia la
transformacion.

Impulsado por la convergencia digital, el papel de

La disrupcion en Recursos Humanos
El equipo editorial de Amedirh conversé con Gerardo
Valdés Manzano, Director de Factor Humano de Grupo
Bolsa Mexicana de Valores, institucion que por suactivi-
dad se encuentra siempre a la vanguardia en los ultimos
avances en materia de negocios de calado global.

Al respecto de la disrupcion digital y su efecto en
Recursos Humanos, el experto considera que ésta “es
profunday desde hace algunos anos los investigadores
cientificos y asesores empresariales discuten sobre la
tematica pues la evidencia de diferentes insumos de
informacién reporta pérdida de empleos porque se-
guimos educando y capacitando en competencias que
no corresponden a lo que se demandara hacia el 2020
y 2030”.

En este contexto, los ejecutivos de Recursos Huma-
nos deben tener total claridad sobre la conceptualiza-
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“Tenemos en las manos la
atencion a las demandas de la era
digital porque se estan reduciendo
los plazos para la creatividad,

la innovacidén y la generacion

de ideas que se traducen en
productos y servicios de consumo
para la sociedad”. Gerardo Valdés,
Director de Factor Humano de
Grupo Bolsa Mexicana de Valores.

cion de la situacion para resolver los retos. De ahi que,
en primer lugar, sea indispensable crear conciencia de
adoptar la disrupcion en la organizacion. “Y, en segun-
do término, ser responsables de identificar las nuevas
competencias que exigen la convergencia digital, la in-
novaciony la solucion de problemas de alto riesgo, a fin
de generar nuevos negocios”, asegura Valdés Manzano.

Es un tema complejo y no es facil implementar la varie-
dad de estrategias para abordarlo. No obstante, es la fun-
cion de Recursos Humanos la que tiene que moderar el
proceso de cambio, el cuestionamiento del statu quo y la
creacion de nuevos ambientes para la productividad.



“En Recursos Humanos de Microsoft México,
iniciamos la capacitacion hace un ano para obtener
y comprender insights del negocio. Esto nos ha
permitido conocer qué nos dicen los datos acerca de
tendencias, fendmenos aleatorios, analisis en situacion
de crisis e impacto de la competencia”. Adela Giral,
Directora de RH Microsoft México.

“Tenemos en las manos la atencion a las demandas de
la era digital porque se estan reduciendo los plazos para
la creatividad, lainnovaciony la generacion de ideas que
se traducen en productos y servicios de consumo para
la sociedad”, senala el especialista. “En este momento,
dedicamos de 250 a 300 dias para lograrlo. No obstan-
te, ahora hay grupos en la red de Internet que concretan
una nueva oferta en 29 dias”.

Para Gerardo Valdés, la mayor parte del proceso admi-
nistrativo que se ensena y aprende en las instituciones
educativas, estd cambiando al 100%. “Los nuevos mo-
delos ayudan a agilizar y acelerar. Incluso, los grupos de
innovacion operan bajo la base del aprovechamiento de
las fallas (fail fast). Rapidamente detectan cuando una
idea no es productiva y la depuran, refinan o modifican,
hastallegar a lo que va a hacer frente a la competencia”.

Recursos Humanos tiene la oportunidad y el deber de
estructurar espacios de colaboracion y atraer al talento
para crear, evaluar y perfilar ideas de forma mas efectiva
para desarrollar bienes, productos y servicios en cual-
quier area de negocios. Esto nos conduce a transformar
las propias habilidades de los responsables de la funcién
para operar en esta nueva realidad.

“Estamos obligados a influir en las Generaciones Yy Z
para que sea posible gestionar los nuevos espacios para
la innovacidn y la productividad. En ellas se han desdi-
bujado las jerarquias y todos los implicados aportan a la
construccion con sus aprendizajes y experiencias”, ase-
gura el Director de Factor Humano.

Ademas de la tarea de identificar las competencias
para reducir las brechas de talento, se requiere capaci-
dad para analizar variables financieras, comerciales y de
productividad para comprenderlas y satisfacer las nece-
sidades con candidatos que llenen los nuevos perfiles.

Cada vez hay mas empresas que se dedican a localizar y
contratar a personas con alto potencial. Les llaman pools
de talento. “Primero, les dan una inmersion en los mode-
los de negocio, sus procesos y normatividad, asi como las
estrategias. Segundo, se integran grupos de trabajo que
operan como laboratorios de ideas para generar nuevos
modos de realizar las cosas, de manera disruptiva, o bien,
mas alineados a lo que ya estd en marcha. Tercero, se bus-
ca generar productos o servicios ganadores”.

Nuevamente, Recursos Humanos tiene la responsabi-
lidad de atraer el talento para estos grupos de trabajo
que deben innovar con efectividad, en plazos mas cor-
tos, y que al mismo tiempo lleguen a comulgar con la
filosofia, modelo y estrategia del negocio.

“Todos los ejecutivos de Recursos Humanos, desde los
generalistas por supuesto, debemos ir mas alla de las
operaciones habituales y transaccionales de ndmina,
seleccion y capacitacion. Hoy se espera de nosotros lo-
grar subir a la estrategia de negocio para transformarla
en términos de talento. Si seguimos haciendo lo mismo,
no llegaremos a ser socios clave de la alta direccion. Es
un salto cuantico quizd, pero hay que darlo”, concluye
Gerardo Valdés Manzano, Director de Factor Humano
de Grupo Bolsa Mexicana de Valores.

Analytics: la otra cara de la moneda
Para Adela Giral Lopez, Directora de Recursos Humanos
de Microsoft México, el estatus que guarda el desarrollo
de competencias de los profesionales de Recursos Hu-
manos en la convergencia digital, debe ser enriquecido
por altas capacidades analiticas. “En la actualidad tene-
mos acceso a grandes volumenes de datos y hay que ser
habiles en realizar andlisis que genere insights o reflexio-
nes sobre indices de desempeno del talento para orien-
tar la vision hacia el futuro y pronosticarlo de manera
mds efectiva”.
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Con la llegada del Internet de las Cosas hay mas
dispositivos conectados a la red. Estos emiten can-
tidades elevadas de datos que se miden en Zeta Bytes
(1,000,000,000 terabytes). Se trata de grandes voliume-
nes de informacion que exigen un tratamiento y anali-
sis especializado. Esta es una realidad en las empresas
mexicanas.

“Estos datos, o Big Data, nos encaminan al uso de he-
rramientas de Business Intelligence, para comprenderlos
mejor. En el caso de Recursos Humanos, me refiero al
conocimiento sobre nuestro talento, candidatos ex-
ternos, entrenamiento y resultados. Asi, a través de un
analisis poderoso, tendremos la oportunidad para ha-
cer los cambios apropiados en nuestra gestion”, explica
Adela Giral.

“Creo que lo primero es empezar a prepararse y capa-
citar a los equipos para entender estas tendencias y por
qué es necesario que nos desarrollemos en esta area.
Después se requiere un acercamiento con Tecnologia de
Informacién (TI), para conocer cudles son las opciones
disponibles y en conjunto disenar un plan para acercar
datos y herramientas de Business Intelligence a Recursos
Humanos.

En este sentido, el profesional de la funcidn tiene que
dar nuevos pasos para enriquecer su capacidad para
gestionar Big Data a favor de la organizacion. “Es impor-
tante entrenarnos con apoyo de otros equipos en la or-
ganizacién que, por su formacioén y experiencia, estan
habituados al tema de Analytics; por ejemplo, finanzas
o planeacion”.

Para la Directora de Recursos Humanos de Microsoft
México, debe desarrollarse el talento para “observar ca-
sos como, por ejemplo, la historia de rotacion forzada
y voluntaria de personal, organizarla por meses, anos
e indicadores; después analizar los datos de entradas a
la empresa, entender en que época del ano hemos trai-
do mds gente y cuando ha salido. Enseguida, hay que
identificar patrones de comportamiento del negocio”,
puntualiza.

“Con este procesamiento de los datos serd factible
descubrir si hay alguna forma para estar mejor prepa-
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rados para el siguiente ano, pronosticar las entradas y
salidas de talento y ser mds efectivos de cara ala organi-
zacion”, explica.

La funcién de analisis de Big Data se esta incorporando
a Recursos Humanos y ahora se requiere enriquecer el
perfil profesional de los ejecutivos, o bien, crear un darea
de Inteligencia de Negocios para la gestion del talento.
“Claro, esto va en funcién del tamano de la empresa.
Siempre sera mejor contar con una parte del equipo
que sea experta”, comenta Adela Giral. “El perfil de es-
tos colaboradores debe contener un alto nivel de uso de
hojas de calculo, graficas y tablas dinamicas, de ahi es
muy fécil salta a usar Power Bl, que es una solucién que
tenemos en Microsoft. Posteriormente serd necesario el
adiestramiento en las métricas de la organizacion, por
qué son importantes y para qué las usamos”.

Cada vez se cuenta con mas herramientas para el ana-
lisis de Business Intelligence mas sencillas para el usuario
final. Estas se conectan con las grandes bases de datos
de la compania o con hojas de calculo. Una de ellas es
Power Bl de Microsoft.

“Esimportante reunirse con el area deTI paraver de qué
aplicaciones y entrenamientos disponen. En Recursos
Humanos de Microsoft México, iniciamos la capacita-
cion hace un ano para obtener y comprender insights del
negocio. Esto nos ha permitido conocer qué nos dicen
los datos acerca de tendencias, fendmenos aleatorios,
analisis en situacion de crisis e impacto de la competen-
cia. Hay una cantidad de reflexiones que podemos hacer
cuando podemos ver nuestra informacion a través de este
nuevo paradigma”, concluye Adela Giral Lépez, Directora
de Recursos Humanos de Microsoft México. / \
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Herramientas tecnologicas para
hacer frente al ausentismo laboral

Fuente: Drew Robb, “Tech Tools for Managing Workplace Absenteeism,”
HR Magazine, 6o(2), March 2015. Reprinted by permission of the publisher.
All rights reserved.

do, pero si no se tienen las habilidades de plani-
ficacidn en su sitio, a la larga una breve ausencia
puede llegar a tener gran presencia en la empresa.

r I Yodo el mundo necesitauna pausa de vez en cuan-

“Cuando alguien se ausenta, ya sea de manera pro-
gramada o no, afecta la productividad, las fechas limi-
tes de entrega y la moral porque se duplican las cargas
de trabajo para otros. Implica sustituciones califica-
das y ocasiona retrasos”, dice Cheryl O’Connor, Ge-
rente de Operaciones de DynamicHR en Auburn Hills,
Michigan.

Por fortuna, los responsables de la funcién de Recur-
sos Humanos pueden hacerse de herramientas para
reducir el ausentismo y disminuir su impacto. Los
softwares que controlan la asistencia y la planeacion
pueden llevar registros del ingreso de los empleados
y de cuando debieron hacerlo. El andlisis informatico
incorporado permite identificar a quienes se ausentan
con frecuencia y calcular los costos de este comporta-
miento.

i1l CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016

Las herramientas tecnoldgicas
pueden ser especialmente
utiles para las organizaciones
con empleados que trabajan
en horarios variables.

Una planeacion mas inteligente

Las herramientas tecnoldgicas pueden ser especialmen-
te utiles para las organizaciones con empleados que
trabajan en horarios variables. Por ejemplo, el depar-
tamento de Recursos Humanos de Cooperative for Hu-
man Services Inc., un organismo sin fines de lucro ubi-
cado en Lexington, Massachusetts, que brinda apoyo a
adultos con discapacidades, se asocid con el proveedor
Acumen Data Systems para desarrollar un sistema para
gestionar su fuerza de laboral de 400 personas, dispersa
en varias ubicaciones.



El costo total de las ausencias con goce de sueldo
como porcentaje de la ndmina, que figura
en los costos directos e indirectos, se calcula en
por lo menos 20.9% en Estados Unidos, 32.8%
en Australiay 36.3% por ciento en Europa.
Fuente: Total Financial Impact of Employee Absences in the U.S.

“Operamos 24 horas al dia y ofrecemos servicios en
centenares de puntos a lo largo de todo el estado, dice
Rebecca Sarvela, Directora de Recursos Humanos y Con-
trol de Calidad. “Necesitabamos un sistema que pudiera
auxiliar en la administracion de una fuerza de trabajo
con horarios de trabajo flexibles y frecuentemente cam-
biantes”.

El sistema hace concordar las preferencias de los em-
pleados (dias, horarios, ubicaciones, etcétera) y acredi-
taciones con los turnos disponibles. Permite a los cola-
boradores establecer en linea sus propios horarios. Envia
automdticamente correos electronicos o mensajes de
texto a los trabajadores acerca de los horarios y turnos
abiertos. Del lado del patron, el sistema senala los retar-
dos o los registros de entrada faltantes, facilitando a los
supervisores saber cuando alguien llega tarde, se retira
temprano o se ausenta de forma habitual.

“Los empleados pueden solicitar via electronica los
turnos abiertos con base en su disponibilidad, o tienen
la opcidn de que se les incluya automaticamente cada
mes”, explica Sarvela. Anade que el sistema ayuda a los
trabajadores a lograr un mejor equilibrio trabajo/vida, al
tiempo que se reduce el ausentismo innecesario.

DynamicHR, firma de outsourcing de ndminas, em-
plea software de Attendance on Demand para llevar regis-
tros de asistencia de varios miles de trabajadores, entre
ellos sus propios empleados. Las solicitudes de permisos
para faltar se pueden procesar por medio de una aplica-
cién para teléfonos mdviles.

Cuando un colaborador realiza una solicitud, Recursos
Humanos puede identificar rapidamente quiénes han
requerido permiso para ausentarse en la misma fecha,
antes de enviar la aprobacion o la negativa. En cambio,
cuando alguien llama para avisar de manera imprevista
que no se presentara, es posible consultar sus estadisti-

cas, revisar quién mas esta programado en ese depar-
tamento y ver cudles empleados se aproximan a hacer
horas extras.

“Esto me permite llamar a un reemplazo en minutos,
con lo cual le ahorro mucho tiempo de produccion a la
compania”, explica Cheryl O’Connor. Su equipo tam-
bién puede calcular costos a futuro, dado que sabe quié-
nes ya han solicitado permiso para ausentarse y quié-
nes seran los reemplazos temporales.

Retencion de talento

Al notificar las ausencias de los empleados con antici-
pacion, las herramientas tecnoldgicas de sistemas de
informacidn son ttiles para administrar el talento. Esa
fue la razdén esencial por la que Living Alternatives for
the Developmentally Disabled Inc. recurrié a Attendance
on Demand.

La agencia tiene un equipo de 6oo empleados que
ofrecen servicios las 24 horas del dia en hogares de todo
Michigan. Se basa en una amplia variedad de recursos
y su administracion es complicada por el hecho de que
los trabajadores pueden elegir turnos en diversas insta-
laciones.

La agencia usa el programa para asignar turnos con
tres semanas de antelacién, pero los colaboradores
también pueden ingresar para efectuar cambios en sus
horarios. Cuando un empleado llama para decir que se
ausentara, el sistema recibe la notificacién y permite al
administrador consultar reportes y agregar comenta-
rios. Con frecuencia, se tiene la posibilidad de advertira
los empleados acerca del ausentismo antes de que éste
conduzca a un despido.

“En las zonas donde se desarrollan muchos de nues-

tros programas, incluso en areas muy remotas de Mi-
chigan, hay una reserva muy limitada de talento”, ex-
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plica Doris J. Miller, Directora de Recursos Humanos.

ara nosotros, el proposito de todo esto es atraer
“p t 1 propdsito de todo est traer y
retener el talento”.

Cumplimiento y control

Gordon Food Service, el distribuidorindependiente de
alimentos mas grande de Norteameérica, usa el siste-
ma de administracion de horarios de Mitrefinch Ltd.
para asegurarse de que a sus 12 mil empleados se les
paguen unicamente las ausencias por enfermedad a
las que tienen derecho, explica Corey Cullihal, Analis-
ta de Operaciones.

Cuando un trabajador falta por enfermedad, la in-
formacidn se contrasta con el tiempo a que tiene de-
recho. Cualquier disparidad se cuenta como ausencia
sin goce de sueldo. Asi, Recursos Humanos puede
acceder a los expedientes individuales para ver el his-
torial. “En vez de tener que revisar los expedientes
manualmente, podemos levantar un reporte y tener
datos actualizados en segundos”, dice Cullihal.

El sistema también brinda medidas legales para ase-
gurar el cumplimiento. La provincia canadiense de
Ontario, donde se ubica la compania, requiere que
los empleados trabajen turnos programados antes y
después de un feriado publico a fin de tener derecho
a calificar para percibir pago por dias festivos. El sis-
tema permite ver si algin colaborador tiene una falta
injustificada por enfermedad previa a un dia festivo,
antes de emitir el pago.

Deafblind UK, una empresa caritativa ubicada en el
Reino Unido e Irlanda del Norte, con 175 empleados,
utiliza el software Isys Group’s Intelligent Time para llevar
el registro de las ausencias. Recursos Humanos puede
revisar reportes en diferentes niveles: desde echar un
vistazo a la compania entera, hasta verificar informa-
cién caso por caso. El sistema envia informes men-
suales a los gerentes sobre sus subordinados y genera
informes que muestran el numero total de ausencias
y el costo global.

“En ocasiones es dificil saber estas cosas cuando tie-
nes que lidiar con el dia a dia todo el tiempo; necesi-

it CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016

tas ser capaz de dar un paso atrds y ver las cosas a la
distancia”, dice Natasha Newitt, Asesora en Recursos
Humanos.

Incrementar la transparencia

El Departamento de Carreteras Estatales y Transporte
de Arkansas implementd una solucion de adminis-
tracion del tiempo de Kronos Inc. para monitorear la
asistencia de sus 3 mil 6oo empleados, que van desde
personal del drea legal e ingenieros, hasta equipos que
dan mantenimiento a los caminos y la policia estatal.

“Algunas areas de la agencia han hecho un trabajo
estupendo con el entrenamiento cruzado, de manera
que los companeros de equipo de un trabajador pue-
den compensarla situacion durante la ausencia”, dice
Crystal Woods, quien encabeza la division de Recur-
sos Humanos en la dependencia. Sin embargo, “otras
areas tienen plantillas de personal muy limitadas o
puestos muy especializados, en los que una ausencia
prolongada o inasistencias frecuentes e intermiten-
tes pueden tener un impacto serio”.

Woods dice que el sistema de administraciéon del
tiempo ha incrementado la transparencia, tanto para
el departamento como para los empleados. “El siste-
ma nos ha dado la posibilidad de detectar tendencias,
costos y datos histdricos. También ha brindado a los
colaboradores una mejor comprension de sus tarjetas
para checar, balances acumulativos y el estatus de las
solicitudes de permisos para ausentarse”.

Aunque ain no se ha calculado la rentabilidad de la
inversion, Woods asegura que el sistema ha reducido
el tiempo que se requiere para administrar las asis-
tencias y las ausencias de acuerdo con la Ley sobre
Ausencias Familiares o Médicas de Estados Unidos.
Asimismo, ha incrementado la precision del ingreso
de informacidn en los sistemas internos de la red, y
ha mejorado el acceso en tiempo real a datos sobre
gasto laboral.

Esos son los resultados que le haran la vida mas fécil
a cualquier profesional de Recursos Humanos. #\
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Redeﬁn;dén del talento
en la era digitaly tecnologica

esde hace 18 anos, la empresa IBM, a través
D del IBM Institute for Business Value, ha desarrolla-

do estudios globales sobre temas estratégicos
y de tendencias que ano con ano incluyen a ejecuti-
vos C-Suite. Este 2016, se convocd la participacion de
601 Chief Human Resources Officers (CHRO) del total
de 5,247 entrevistados, para aportar su vision so-
bre la Redefinicion del Talento en tiempos actuales y
una perspectiva para los anos proximos. Al respecto,
CreandoValoRH converso con Judith Vila, Executive
HR de la compania en México.

CVRH: ;En qué consistio el estudio?

JV: El estudio recoge la vision de ejecutivos C-Suite
y se contrasta con la perspectiva de los Chief Human
Resources Officers. Hay gran coincidencia entre las dos
miradas y acuerdo en que ambas categorias de lideres
deben trabajar en sintonia.

Los CHRO, como el resto de los encuestados, senalan
que las barreras entre las industrias estan disolviéndo-
se, lo que significa que hay mayor convergencia y esto
se debe, en gran medida, al impacto de la Tecnologia
de Informacion (TI).

Se identifico, por ejemplo, que estan planificando el

aseguramiento de fuerzas basicas de talento a través
de la contratacion de nuevos colaboradores y utili-
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zando el partnering. Esto tiene que ver con el hecho de
que estamos evolucionando hacia el establecimiento
de acuerdos como son las modalidades de contratacion
flexible y la tercerizacion. Por ejemplo, Uber y Airbnb
hacen comercio sin tener un solo taxi u hotel, gracias a
que se han convertido en agregadores de valor, creando
conexiones entre proveedores y clientes.

CVRH: ;Qué puede representar esta transformacion de
los negocios para RH?

JV: La funcién de Recursos Humanos tiene el compro-
miso de anticiparse a todas las tendencias que estan
operando en el mundo empresarial global. LaTI cambia
todos los dias y con ello, la dinamica del conocimiento.
Lo que sabemos hoy quiza no sera de utilidad en un ano.
De ahi que se requiere talento con capacidad analitica,
cognitiva, colaborativa y digital para enfrentarse a los
cambios. Cada persona cuenta con un paquete de habi-
lidades y no todos hemos desarrollado a nivel suficiente
aquellas que se requieren en el marco de las nuevas de-
mandas.

CVRH: ;Cémo estd siendo afectada la visién sobre las
competencias del talento?

JV: Debemos comprender que las TI disruptivas estan
modificando las formas de hacer negocio, cémo con-
templamos a la competencia y, sobre todo, como hay



que observar a la fuerza de trabajo y como llegamos al
mercado para atraer el talento. Por otro lado, también se
ha transformado lo que busca la gente en las empresas.

Por ejemplo, los CHRO consideran que las tendencias
que tendrdn mayor impacto en la fuerza de trabajo son
el computo en la nube, las soluciones y aplicaciones mo-
viles y el Internet de las Cosas. Asi, al mirar todo en con-
junto, Recursos Humanos debe ser estratégico para que
las organizaciones se fortalezcan en estos y otros rubros.

CVRH: ;Seria justo decir que hay que modificar la forma
de buscar talento con determinadas competencias?

JV: Lo que el estudio nos dice es que ahora debemos en-
focarnos en la busqueda de gente con las competencias
que no tenemos. Habitualmente buscamos mejorar lo
que ya ha sido integrado a la compania. El paradigma
esta cambiando. Hay que localizar a las personas que
tengan habilidades analiticas, cognitivas, de colabora-
cién e innovacion. Encuentro que estos son los rasgos
que debemos identificar porque van alineados al nuevo
modelo de negocio que exige el mercado global.

CVRH: ;Cuales son las implicaciones en el plano de la
fuerza de trabajo?

JV: En el estudio hay informacién sobre como los CHRO
expresan que continuan en el proceso de visualizar como
gestionar el cambio disruptivo generado por las Tl en la
fuerza de trabajo. En las economias avanzadas y en de-
sarrollo, las areas de Recursos Humanos, ya estan mi-
grando los procesos clave de la funciéon hacia la nube
de computo y a las aplicaciones moviles para mejorar
o crear experiencias de RH para los colaboradores al ser
contratados, capacitados, al pedir vacaciones e incluso
recibir la nomina. Las herramientas sociales estan ayu-
dando mas y mds para cautivar o retener a los colabora-
dores clave.

Debemos preguntarnos como facilitarles cualquier pro-
ceso u operacion a los trabajadores; quiza a través de una
aplicacion movil para gestiones netamente transaccio-
nales o de capacitacion y aprendizaje. En IBM le llama-
mos Experiencias Importantes.

Esta nueva dinamica también permite la recoleccion de
datos de mayor calidad para la evaluacion de todas las
operaciones de la funcién. En el estudio se registré un
aumento de CHRO que estan realizando analisis predic-
tivo, basado justo en esta informacion, para la toma de
decisiones relevantes sobre la fuerza de trabajo.

CVRH: ;Como se esta modificando el estatus de las
relaciones y la comunicacién entre empresa y colabo-
radores?

JV: Las herramientas sociales han influido con mucha
fuerza. Las personas ahora esperan y demandan faci-
lidades para expresarse en los diferentes ambitos en
donde se desenvuelven. Hay que estar muy atentos
al Social Conversation y seguir los indicadores sobre lo
que la gente desea, la reputacion que le atribuyen alas
empresas donde trabajan y como se sienten. En todos
estos sociometros podemos identificar informacion
valida para la organizacion.

CVRH: Finalmente, silaTI estd redefiniendo el talento
en esta era digital, gcdmo modifica la vida de las per-
sonas?

JV: En términos de tecnologia, hoy es claro que pode-
mos tener casi todo lo que necesitamos al alcance de la
mano, en el teléfono mdvil. Recursos Humanos tiene
que abogar por la flexibilidad digital al igual que por los
limites para preservar la basqueda del equilibrio vida/
trabajo. Es una gran responsabilidad la que tenemos
pues en México todavia somos muy transaccionales y,
sin embargo, ya operamos como consultores de la Alta
Direccion. Debemos adelantarnos y vislumbrar los desa-
fios, siendo acompanantes, asesores y coparticipes de la
toma de decisiones para asegurar la sustentabilidad del
negocio y de su recurso mas valioso: la gente. #\

Judith Vila, HR Executive de IBM México
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Convergencia Digital
en Recursos Humanos:
cifras y tendencias

Por: Amedirh

personal 2016, la red profesional LinkedIn dio a

conocer algunas de las fuerzas que estan influ-
yendo en el marco de la convergencia digital en el mer-
cado empresarial y cudl es su impacto en los temas de
Recursos Humanos.

I En el estudio México: Tendencias de seleccion de

La investigacion mostré que destacan aspectos
como un mayor analisis de la calidad de los candidatos
contratados como indicador de desempeno de alto va-
lor, la repercusion de la marca empleadora como una
prioridad en la organizacion y la retencion de colabo-
radores.

Estos resultados se desprenden de una encuesta en
la que participaron 3,894 personas responsables por la
toma de decisiones en la atraccion y captacion de can-
didatos. La mayoria son ejecutivos de Recursos Hu-
manos en empresas donde tienen cierto nivel de auto-
ridad y dedicacion exclusiva en la seleccion de talento.

Calidad de los

candidatos contratados

Este es el indicador que ocupa el primer puesto entre
las tendencias empresariales con un 41% de preponde-
ranciaentre los ejecutivos encuestados. Para LinkedIn,
mientras que la urgencia para cubrir puestos ha hecho
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que aumente el tiempo invertido en ocupar una vacan-
te, la calidad de los candidatos contratados continta
como el indicador de desempeno mas valioso.

El indicador mas valioso

De acuerdo con el trabajo de investigacion realizado por
la red profesional, la mayoria de las empresas miden este
factor utilizando metodologias basadas en los resultados
del colaborador y el plazo de permanencia o retencion.



Para LinkedIn, mientras que la urgencia
para cubrir puestos ha hecho que
aumente el tiempo invertido en ocupar
una vacante, la calidad de los candidatos
contratados contintla como el indicador
de desempeiio mas valioso.

Los ejecutivos de Recursos Humanos establecen sus métri-
cas de calidad de la contratacidn considerando elementos
como los descritos a continuacion:

P Evaluacion de desempeno del nuevo empleado, 65%.
» Estadisticas de rotacién o retencion, 46%.
» Satisfaccion del responsable de contratacion, 38%.

Las redes sociales profesionales estin ganando terreno
como una de las fuentes esenciales de contrataciones de
calidad, mientras que los portales en linea para conse-
guir empleo comienzan a decrecer, de acuerdo con la en-
cuesta. A este escenario hay que agregar que las contrata-
ciones internasy las recomendaciones de empleados aun
son opciones sobresalientes en el proceso de seleccion de
personal.

Principales fuentes de
contratacion de calidad

El poder de la marca empleadora

La atraccion de candidatos recibié mayor inversion
para la creacion de marcas empleadoras. Sin embargo,
los expertos en Recursos Humanos todavia consideran
que no cuentan con los insumos suficientes para ha-
cerlo con calidad 6ptima. Entre otras razones, podria
deberse a que confian demasiado en la efectividad del
sitio web de la empresa como herramienta de marke-
ting digital y desvian la concentracion que se requiere
en canales como las redes sociales.

Herramientas eficaces en la creacion
de marca empleadora

Retencion de talento

Este es un tema preponderante entre los expertos de
seleccion de personal en México pues tiene un peso
de 34%, segin el estudio de LinkedIn. Al respecto, la
contratacion interna parece estar por debajo en la es-
cala de prioridades, pero esto se debe a que la mayoria
de las empresas ya lo hacen correctamente. El 40% de
los encuestados considera que la movilidad interna es
una pieza fundamental en su estrategia de seleccion de
personal. /\
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Soluciones pequerias a grandes tareas

on poco mas de 40 millones de usuarios de apli-

caciones los que existen en México de acuerdo

con datos de la firma 7%e App Intelligence. De he-
cho, 9 de cada 10 de estas personas revisa por lo me-
nos una app una vez al dia; desde redes sociales hasta
herramientas para el entretenimiento o el trabajo.

Amedirh realizé un analisis de las apps con mayor
numero de descargas en el mercado y en esta seccion
presentaremos cudles son las mas populares, ttiles y
recomendables para la funcidn de Recursos Humanos.

Google Apps for Work

La oferta que Google hace a las empresas facilita el
trabajo colaborativo en los equipos, promoviendo la
productividad, el ahorro en recursos, el uso de he-
rramientas digitales conocidas por la mayoria de los
usuarios y la interactividad que hoy dia es necesaria.

» Google Sites: Permite crear una intranet sin ne-
cesidad de conocimiento especializado en progra-
macion. Ayuda a incluir toda la informacién que
pudiera ser relevante a los colaboradores como
circulares, enlaces de interés, noticias, beneficios,
procesos y politicas.

» Google Drive: Organiza, almacena, preserva y da
acceso a todo tipo de documentos generados por
la empresa. En el caso de RH, es iddnea para la ges-
tion de objetos de aprendizaje como cursos, mejo-
res practicas y articulos.

» Google Hangouts: Ademads de crear documentos y
formularios que se pueden compartir con los can-
didatos durante los procesos de reclutamiento y
seleccion, también, Hangouts ayuda a sostener tele-
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conferenciasy llevar a cabo entrevistas de seleccién,
en video, en vivo.

El costo por usuario oscila de los 5 a los 10 USD por
usuario segun el plan que se elija.

Hyphen

Esta es una app para dispositivos mdviles que ayuda
a RH a conocer y analizar el clima organizacional para
tomar decisiones efectivas y oportunas. Es especial-
mente atractiva cuando la fuerza de trabajo y ventas se
encuentran dispersas en diferentes ubicaciones o loca-
lidades. Ayuda a conectar al talento con la empresay es
recomendada por Forbes y The Wall Street Journal.

P Permite conocer los temas relevantes para los em-
pleados.

P Cuenta con multiples formatos para hacer encues-
tas y plasmar comentarios.

» Tiene un ambiente disenado con jugabilidad, lo que
lo vuelve mas atractivo.

P Permite crear grupos privados para interactuar con
equipos especificos.

> Protege el anonimato de los colaboradores, es facil
de moderar y administrar.

P Estd disponible en Appstore y Android con planes
gratuitos y premium. 4\
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,Como regular el uso de
las tecnologias por el
talento de la empresa?

Por: Juan Antonio Loredo, Socio en la firma Legal Laboral Abogados.

diversas soluciones informaticas estan presentes

n los procesos de negocio de todo tipo de empre-

sas; por ejemplo, tratese de una venta de mostrador, el

control de inventarios, la produccion, la contabilidad,

la administraciéon de ndmina, la gestion de proyectos, la
facturacion e incluso el presupuesto anual.

l as Tecnologias de la Informacion (TI) a través de

Ademds de este tipo de sistemas especificos, el ca-
tdlogo de herramientas informadticas se expande con
los procesadores de texto, hojas de calculo, navega-
dores de internet, organizadores de agenda, gestores
de correo electrénico, editores de imagen y video, sin
pasar por alto el propio correo electronico, la mensaje-
ria instantanea, el sitio web de la empresa y sus redes
sociales (Facebook, Twitter, Instragram, LinkedIn, et-
cétera).

Estas son en su mayorfa herramientas virtuales
que hacen posibles procesos de negocio completos.
Son poderosas y también en las manos equivocadas,
pueden ser un riesgo potencial de incalculables con-
secuencias para la empresa. Por ello abordaremos el
como normar y documentar su interaccion con nues-
tros colaboradores.

DYl Creando ValorRH | Septiembre-Octubre 2016

En la mayoria de centros de
trabajo resulta comun que el
registro de asignacion y resguardo
de los trabajadores se efectué
respecto de mobiliario, equipo y
vehiculos que son herramientas
fisicas, no asi de las virtuales.

Asignacion y resguardo por escrito
de las herramientas virtuales

La Ley Federal del Trabajo (LFT) establece en el articulo
134, fraccion VI, la obligacion del trabajador para con-
servar en buen estado los instrumentos y ttiles que le
hayan sido proporcionados para el desempeno de sus
actividades, es decir las herramientas de trabajo. Este
concepto, ademas de abarcar el mobiliario, equipo e
incluso vehiculos de la empresa, aplica también para
diversos aspectos de las TI como el correo electrénico,
datos adjuntos, software, sistemas informaticos, archi-
vos digitales, paginas electronicas y redes sociales de
la empresa, entre otras. De igual forma, el articulo 135
fraccion IX de la citada ley prohibe al trabajador dar un
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uso distinto a las herramientas suministradas por el pa-
tron al objeto para el que fueron destinadas.

En su caso, para hacer valer lo anterior es indispensa-
ble tenerlo documentado. No obstante, en la mayoria de
centros de trabajo resulta comin que el registro de asig-
nacion y resguardo de los trabajadores se efectué respec-
to de mobiliario, equipo y vehiculos que son herramien-
tas fisicas, no asi de las virtuales. Tal omisién ha sido
origen de las mas variadas vulnerabilidades a los siste-
mas e informacion de las organizaciones. Para solventar
esta deficiencia, se debe hacer el registro de asignaciony
resguardo para cada trabajador de:

p Contrasena de acceso al equipo de computo.

P Contrasena de acceso al equipo de telefonia mdvil.
» Cuentay contrasena del correo electrénico.

» Contrasena para acceder a la red de la empresa.

» Contrasena por cada sistema y/o aplicacion operada.

Se sugiere que la asignacion y resguardo conste por es-
crito y se recabe el acuse de recibo del puno y letra del
trabajador, plasmando la fecha, nombre y firma. Estos
documentos deberan estar archivados en lugar seguro.

No es recomendable que el trabajador sea quien utili-
ce su propio correo electrénico, computadora y teléfono
inteligente. A fin de erradicar cualquier duda o dejarlo
al azar de la interpretacidn, téngase presente que sola-
mente serd propiedad de la empresa toda aquella infor-
macion contenida en sus dispositivos y sistemas que hu-
biera proporcionado al trabajador, ya sea computadora
personal, teléfono inteligente, dispositivos de almace-
namiento, etcétera. Esto implica poder acceder a equi-

En la mayoria de empresas se
carece de normatividad interna
que regule la utilizacion de las
herramientas virtuales. Para
corregirlo, se recomienda
establecer un catalogo de
politicas claras y sucintas para
la utilizacion, delimitando su uso
responsable y eficiente, sefialando
aquellas conductas que estan
prohibidas.

pos e informacion a resguardo del colaborador, de for-

. !
maremotay sin que este se percate de ello. A través este
tipo de revisiones periodicas y aleatorias las empresas
han detectado desde omisiones hasta acciones delibe-
radas que ponen en riesgo sus sistemas e informacion
que contienen.

Regular y comunicar:
(14 : ~ 9%
sobre advertencia no hay engano

Ademds del riesgo de una utilizacién indebida de la in-
formacion, se debe contener el denominado ocio digi-
tal. En apariencia inocuo, es una plaga que sabotea la
productividad y, propicia, conductas nocivas. Aconte-
ce cuando nuestros colaboradores estan utilizando el
tiempo de su jornada laboral para dedicarse, con dispo-
sitivos empresariales o los suyos, a asuntos diferentes
al trabajo, mandar mensajes, “perderse” hurgando en la
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No es recomendable que el trabajador sea quien utilice su propio
correo electronico, computadora y teléfono inteligente. A fin de
erradicar cualquier duda o dejarlo al azar de la interpretacion,
téngase presente que solamente sera propiedad de la empresa

toda aquella informacidn contenida en sus dispositivos y sistemas

que hubiera proporcionado al trabajador.

vida de otros a través de las redes sociales, navegar en
internet, etcétera. Esto por s{ mismo implica contrave-
nir la obligacion contenida en la fraccién IV del articulo
134 de la LFT.

En la mayoria de empresas se carece de normatividad
interna que regule la utilizacion de las herramientas vir-
tuales. Para corregirlo, se recomienda establecer un ca-
talogo de politicas claras y sucintas para la utilizacion,
delimitando su uso responsable y eficiente, senalando
aquellas conductas que estan prohibidas. Tales directri-
ces para ser plenamente exigibles deberan estar por es-
crito y ser entregadas a cada colaborador, recabandose
el acuse de recibo correspondiente de la manera antes
comentada.

Comunicar a nuestros colaboradores las reglas para la
utilizacion de las herramientas virtuales y restricciones
expresas a dedicar parte de su jornada al ocio digital,
traera aparejada no solo una disminucion de potencia-
les contingencias en TI, sino un incremento en la pro-
ductividad.

De acuerdo con las funciones del puesto que se trate,
las reglas para la utilizacion de herramientas virtuales
pueden estar contenidas en el contrato individual de
trabajo, inmersas en la descripcién de funciones, asi
como en la cldusula relativa a las herramientas. El pri-
mer y mejor inhibidor de conductas nocivas es el con-
trato individual de trabajo, dado que la LFT da infini-
dad de posibilidades sobre este particular, sin que ello
afecte derechos de colaboradores.

Creando ValorRH | Septiembre-Octubre 2016

Pero si a pesar de las medidas preventivas y correcti-
vas hubiera una contingencia en TI ocasionada por las
conductas descritas o bien persistiera el ocio digital, el
articulo 47 de la LFT prevé diversas conductas que seran
sancionadas con la rescision del contrato sin respon-
sabilidad para la empresa, previa la ejecucion de esta
decision deberan auxiliarse con su area legal para exa-
minar el caso particular y evitar (por errores de forma)
que una rescision justificada se convierta en un despido
injustificado.

El valor legal de los correos
electronicos e informacion
de herramientas virtuales

Es oportuno tener presente que, a partir de la reforma a
la LFT del 1 de diciembre de 2012, su articulo 776 en su
fraccion VIII dispone que son admisibles como medios
de prueba “las distintas tecnologias de la informacién
y la comunicacidn, tales como sistemas informdticos,
medios electronicos dpticos, fax, correo electrénico,
documento digital, firma electrdnica o contrasenay, en
general, los medios aportados por los descubrimientos
de la ciencia”. 7\
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Retorno de INVERSION

Servicios de subcontratacion

de personal, ;gravados con IVA?

no de los beneficios que presupone la subcon-

l | tratacion de personal, es que la empresa de
outsourcing facture los servicios que presta con

el IVA correspondiente, para que su cliente acredite el

impuesto, e incluso pueda solicitar la devolucion del
saldo a favor.

Sin embargo, la autoridad fiscal ha rechazado algu-
nas devoluciones, argumentando que los servicios de
subcontratacién de personal, particularmente aque-
llos mediante los cuales se transfiere la totalidad de
los empleados a una empresa de outsourcing no estan
gravados con el IVA porque en realidad el pago corres-
ponde a un servicio personal subordinado. En conse-
cuencia, no se trata de una actividad gravada con IVA,
por lo que no procede el acreditamiento y no puede
generarse un saldo a favor.

Las empresas que no obtuvieron la devolucion inter-
pusieron juicio de amparo, pero el criterio emitido por
cada tribunal fue diferente:

» El Quinto Tribunal Colegiado en Materia Admi-

nistrativa del Tercer Circuito, al resolver el amparo
directo 238/2015 senald que en primer lugar debe

kel CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016

Por: Ernesto Vazquez Landero

analizarse si existe o no subordinacion respecto de
las actividades que derivan de un contrato mediante
el cual una persona moral proporciona a otra la to-
talidad de los empleados que necesita. Si se acredita
que existe subordinacion, entonces el servicio no se-
ria objeto de IVA. En este tipo de contratos, y con-
forme a lo previsto por la ley laboral, el trabajador
queda subordinado tanto a las reglas de la empresa
donde lleva a cabo las tareas encomendadas, como a
la que lo emplea directamente. Esto significa que el
trabajo que desempena es subordinado, mediante el
pago de una remuneracion o salario que se cubre por
conducto de un tercero. De lo anterior se concluye
que las erogaciones realizadas con motivo del citado
contrato, si bien tienen la apariencia de una contra-
prestacion contractual, en realidad corresponden a
una labor subordinada. Por tanto, la subcontrata-
cion laboral derivada de ese acuerdo de voluntades
no esta gravada por el IVA y en consecuencia no pro-
cede el acreditamiento.

El Cuarto Tribunal Colegiado en Materia Adminis-
trativa del Tercer Circuito, al resolver el amparo di-
recto 215/2015 senald que la autoridad fiscal aplicé
en perjuicio de la empresa el articulo 15-A de la Ley



Uno de los beneficios que presupone la
subcontratacion de personal, es que la empresa
de outsourcing facture los servicios que presta con
el IVA correspondiente, para que su cliente acredite
el impuesto, e incluso pueda solicitar la devolucion
del saldo a favor. Sin embargo, la autoridad fiscal ha
rechazado algunas devoluciones. Entérate por qué
y cuales son las alternativas.

Federal del Trabajo, contraviniendo con ello el articu-
lo 5 del Cddigo Fiscal de la Federacidn, en el que se
senala que las disposiciones fiscales que establecen
cargas a los particulares y las que senalen excepcio-
nes a las mismas, son de aplicacién estricta. Por tal
razon no es necesario acudir a la ley laboral para de-
terminar si se trata o no de un servicio subordinado,
maxime si se demostro que la empresa de outsourcing
le proporciond al contribuyente la totalidad de los
trabajadores, con el fin de llevar a cabo su actividad,
por lo que los empleados no se encuentran subordi-
nados a este ultimo.

Es decir, los criterios de los tribunales difer{an respecto
de si la autoridad fiscal podia remitirse a la Ley Federal
del Trabajo para determinar si el servicio prestado por la
empresa de outsourcing debia considerarse como servicio
independiente o subordinado, y en consecuencia grava-
do o no porel IVA.

Ante tal situacidn, el Pleno en Materia Administrati-
va del Tercer Circuito resolvié la contradiccion de tesis
13/2015, la cual fue publicada el viernes 15 de julio de
20106 en el Semanario Judicial de la Federacion y que es de
aplicacion obligatoria desde el 1 de agosto de 2016. El
texto de la tesis de jurisprudencia numero PC.IILA. J/18
A (10a.) se transcribe a continuacion:

PRESTACION DE SERVICIOS INDEPENDIENTES. PARA
DETERMINAR SI LA SUBCONTRATACION DE PERSO-
NAL ACTUALIZA O NO EL SUPUESTO EXCLUYENTE DE
ESA FIGURA, GRAVADA POR EL IMPUESTO AL VALOR
AGREGADO, PREVISTO EN EL PENULTIMO PARRAFO
DEL ARTICULO 14 DE LA LEY RELATIVA, ES NECESA-
RIO ACUDIR AL NUMERAL 15-A DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO. La Suprema Corte de Justicia de la Na-
cion ha establecido jurisprudencialmente que el princi-
pio de aplicacion estricta de las leyes fiscales, contenido

El régimen de subcontratacion
se encuentra vinculado con

el concepto de subordinacion,
previsto en el articulo 14,
penultimo parrafo, de la Ley
del Impuesto al Valor Agregado,
el cual contempla tres sujetos:
el contratista, el trabajadory
el contratante; en el entendido
de que en ese caso el obrero
se sitla bajo una doble
subordinacion.

en el articulo 5 del Cddigo Fiscal de la Federacién, no
impide que el intérprete acuda a los diversos métodos
que permiten conocer la verdadera intencion del legis-
lador, cuando de su analisis literal se genere incerti-
dumbre sobre su significado; ni tampoco constituye
un obstdculo para que la ley tributaria se aplique en
congruencia con otras que guarden relacion con el
temay formen parte del contexto normativo en el que
aquella se encuentra inmerso, siempre que no exista
prohibicion expresa. De ahi que, como el concepto de
“subordinacidon” previsto en el articulo 14, pendltimo
parrafo, de la Ley del Impuesto al Valor Agregado, que
establece que no se considera prestacion de servicios
independientes la que realiza una persona de mane-
ra subordinada mediante el pago de una remunera-
cidn, circunstancia que excluye el pago del impuesto
relativo, se encuentra estrechamente vinculado con
la definicidn de relacién laboral contenida en la Ley
Federal del Trabajo, se concluye que para dilucidar en
cada caso concreto si la subcontratacion de personal
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Como la Ley del IVA no contiene una definicion expresa de subordinacion
es legal y juridicamente valido que la autoridad fiscal o en su caso,
el érgano jurisdiccional correspondiente, puedan remitirse a lo
establecido en el articulo 15-A de la Ley Federal del Trabajo,
para establecer si se actualiza o no la prestacion de servicios
independientes, gravada por el IVA.

encuadra o no en ese supuesto, no solo resulta permi-
sible, sino incluso necesario, acudir el articulo 15-A
de la Ley Federal del Trabajo, ya que éste fija ciertas
condicionantes sin las cuales ese tipo de contratos
implica la existencia de una verdadera subordinacion
del trabajador hacia el contratante, lo cual no puede
desconocerse para efectos fiscales, porque podria dar
lugar a que una relacion laboral quedara comprendi-
da en la actividad de prestacion de servicios indepen-
dientes gravada por el impuesto al valor agregado, con
la consiguiente posibilidad de que el contratante acre-
dite el impuesto trasladado por el contratista, pese a
que aquella norma lo excluye en forma expresa, siem-
pre y cuando la prestacién cumpla con los tres requi-
sitos que senala el numeral aludido de la ley laboral, es
decir, que ese tipo de trabajos cumpla con las condi-
ciones de que: a) No podrd abarcar la totalidad de las
actividades, iguales o similares en su totalidad, que se
desarrollen en el centro de trabajo; b) Debera justifi-
carse por su caracter especializado; y ¢) No podra com-
prender tareas iguales o similares a las que realizan el
resto de los trabajadores al servicio del contratante.
Asi, corresponde a la contribuyente acreditar que la
contratacion de los servicios independientes o sub-
contratacion que refiere el dispositivo 15-A mencio-
nado, se actualizd para poder acreditar la devolucion
del impuesto que solicita.

Antecedentes
Justificacion para remitirse
ala Ley Federal del Trabajo

Durante la Octava Epoca, se emitid la tesis jurispru-
dencial 3a./]. 19/91 que senala:

LEYES FISCALES. LA REMISION DE UN ORDENA-
MIENTO A OTROS EN MATERIA FISCAL, PARA EFEC-

kYW CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016

TOS DE INTERPRETACION DE SUS NORMAS, PUEDE
HACERSE MIENTRAS NO EXISTA PRECEPTO ESPE-
CIFICO QUE LA PROHIBA. Para determinar el con-
tenido y alcance de un precepto es necesario acudir a
otros que estén relacionados sin que para ello sea ne-
cesario remision expresa. Es decir, mientras no exista
un precepto especifico que prohiba la remision a otros
preceptos del mismo o de otros ordenamientos, dicha
remision puede hacerse. (Semanario Judicial de la Federa-
cion, Octava Epoca, Tomo VII, abril de 1991, pagina 25).

Ahora bien, con base en los articulos 1, fraccion IT'y
14, fraccion I, y pentltimo parrafo, de la Ley del Im-
puesto al Valor Agregado, estan obligadas al pago del
IVA las personas que, en territorio nacional presten
servicios independientes; y se aclara: “No se considera
prestacion de servicios independientes la que se rea-
liza de manera subordinada mediante el pago de una
remuneracion, ni los servicios por los que se perciban
ingresos que la Ley del Impuesto sobre la Renta asimi-
le a dicha remuneracion. | ... [”

Como se aprecia, para saber si un servicio esta o no
gravado por el IVA es necesario conocer el alcance de
los conceptos “subordinaciéon” y “remuneracion” que
se encuentran estrechamente relacionados con lo que
dispone la Ley Federal del Trabajo, lo cual justifica la
remision a este ordenamiento.

Caso en que el beneficiario de los
servicios se considera patron

La figura de la subcontratacion laboral esta regulada
por los articulos 15-A, 15-B, 15-C y 15-D de la Ley Fe-
deral delTrabajo. El objetivo de esta figura es la contra-
tacion externa de personal especializado que realiza
la empresa “contratante” a la “contratista”, para que



Quienes realicen pagos a empresas de outsourcing deberan acreditar
que se cumplen todos los requisitos previstos en el articulo 15-A
para poder acreditar el IVA y en su caso solicitar la devolucion
del saldo a favor de dicho impuesto.

aquella se dedique exclusivamente ala actividad basica la autoridad fiscal o en su caso, el érgano jurisdiccio-

de su negocio, pues la contratista le proporcionara los nal correspondiente, puedan remitirse a lo estableci-

recursos (especializados) para realizar dicha actividad. do en el articulo 15-A de la Ley Federal del Trabajo,
: para establecer si se actualiza o no la prestacion de

En la subcontratacidn, el trabajador tiene subordina- servicios independientes, gravada por el IVA.

cién tanto con la empresa donde se realizan las tareas

(subordinacion a sus reglas de organizacion), como con En consecuencia, quienes realicen pagos a empresas

la que lo contrata en forma directa (dependencia con- de outsourcing deberan acreditar que se cumplen todos

tractual). Es decir, la relacidn de subordinacién supone los requisitos previstos en el citado articulo 15-A para

la interrelacién de tres sujetos: el contratista, el traba- poder acreditar el IVA y en su caso solicitar la devolu-

jadory el contratante. cién del saldo a favor de dicho impuesto. #\

El articulo 15-A de la Ley Federal del Trabajo precisa
que el trabajo en régimen de subcontratacion debe jus-
tificarse por su carcter especializado y que en ningun
caso puede incluir:

p La totalidad de las actividades, iguales o similares,
que se desarrollen en el centro de trabajo.

P Tareasiguales o similares alas que realizan el resto de
los trabajadores al servicio del contratante.

De no cumplirse con todas estas condiciones, el con-
tratante se considerara patrén para todos los efectos de
la ley laboral, incluyendo las obligaciones en materia
de seguridad social.

Conclusiones

El régimen de subcontratacion se encuentra vinculado
con el concepto de subordinacion, previsto en el articu-
lo 14, pendltimo parrafo, de la Ley del Impuesto al Valor
Agregado, el cual contempla tres sujetos: el contratista,
el trabajadory el contratante; en el entendido de que en
ese caso el obrero se sitiia bajo una doble subordinacion.

Como la Ley del IVA no contiene una definicion expre-
sa de subordinacion es legal y juridicamente valido que
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La leche materna fortalece
la productividad empresarial

Las empresas son pieza fundamental por
el impacto que tienen en la vida de la infancia
_yla adolescencia, asi como por la influencia

que ejercen dentro de su comunidad.

Por: UNICEF

La lactancia materna en México

En los ultimos dos anos, México ha tenido importantes
avances en materia de lactancia materna. Sin embargo,
aun hay mucho por hacer; por ejemplo, el promedio de
lactancia exclusiva durante los primeros 6 meses de vida
es de 14.4%, el mas bajo en América Latina en el 2015.

El indice de lactancia exclusiva durante los primeros
seis meses de vida de los bebés se duplicd en México en
los ultimos tres anos, segun datos de la Encuesta Nacio-
nal de Ninos, Ninas y Mujeres (ENIM) 2015. Vari6 de
14.4%, (ENSANUT 2012) a 30.8% (ENUIM 2015).

Con todo y el incremento, es necesario mantener los
esfuerzos para lograr que al menos el 80% de los ninos y
ninas en México sean alimentados exclusivamente con
leche materna desde su primera hora de vida y hasta los
seis meses, y luego, con leche materna y otros alimentos
hasta cumplir los dos anos.

En México, la mujer que quiere amamantar a su bebé
al volver al trabajo enfrenta muchos retos, entre ellos,
poco apoyo por parte de los colegas y la discrimina-
cion en el centro de actividades laborales, las caren-
cias de espacios adecuados para realizar la extraccion
de la leche y la falta de politicas empresariales para
promoverla, asi como una falta de conocimiento y
fuentes de informacion confiables sobre los beneficios
de lalactancia materna.

Las acciones promovidas por UNICEF y emprendidas
por el gobierno, el sector social y empresas estan revir-

R{] CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016

La disminucion de la lactancia
materna entre el 2006 y el 2012
se debid a multiples factores,
entre ellos la urbanizacion,

la comercializacidn de sucedaneos
de la leche materna y el aumento
de las actividades de las mujeres
dentro de la fuerza productiva

del pais.

tiendo esta situacion. Lograr que México mejore su
posicion sobre este tema y, mas importante aun, que
cada vez mas madres y bebés reciban los beneficios
de la lactancia materna es tarea y responsabilidad de
todos. En este sentido las empresas juegan un papel
fundamental.

Promover la lactancia materna
apoya al crecimiento de la empresa

“En la etapa mas fragil de la vida de ninos y ninas, la
lactancia ayuda a prevenir enfermedades y salvar vidas,
fortaleciendo sudesarrollo. Impulsar este tema es com-
promiso de todos,” dijo Isabel Crowley, representante
de UNICEF en México.

Los beneficios de la leche materna para el crecimien-
to fisico, emocional e intelectual de los bebés, asi como
paralarecuperaciony prevencion de enfermedades para
las madres han sido bien documentados; no obstante,



) ! 5
o " N o =
o T
G

¥y v

los beneficios de la leche materna se extienden a toda la
sociedad, especialmente dentro del entorno empresarial.

Segtiin datos de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), apoyar la lactancia materna dentro de las empresas
tiene impacto en la productividad, porque reduce hasta
un 35% las incidencias en salud en el primer ano y reduce
el ausentismo de 30 a 70%. Una buena practica a favor de
la lactancia materna promueve la lealtad, ayuda a la satis-
faccion laboral y es un beneficio para atraer talento.

Las acciones que debe realizar una empresa para apoyar
la lactancia materna son: asegurar el compromiso formal
de todos los colaboradores de la empresa; dar suficiente
tiempo de maternidad y considerar los tiempos que re-
querirdn las madres para extraerse la leche; capacitar y
sensibilizar a todo el personal; y asegurar espacios adecua-
dos e higiénicos conocidos como lactarios.

La inversion varfa de acuerdo a las caracteristicas y ta-
mano de cada empresa; aun asi, existen varios organismos
que pueden asesorary capacitar en este sentido, porlo que
promover la lactancia materna en la empresa, ademas de
sus multiples beneficios, es una inversion que reditua. De
acuerdo con estudios de la OIT y UNICEEF, en promedio se
obtiene un retorno de tres délares por cada uno invertido.

Para enfrentar estos retos, UNICEF recomienda una se-
rie de acciones que incluyen establecer un compromiso
formal por parte de la empresa y de su personal (desde los
mandos directivos) con la promocion de la lactancia ma-
terna en el lugar de trabajo, as{ como la implementacién
de campanas informativas y de sensibilizacion para todos
los empleados sobre sus beneficios para prevenir la discri-
minacion hacia las mujeres embarazadas y madres.

Segun datos de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT),
apoyar la lactancia materna dentro
de las empresas tiene impacto en
la productividad, porque reduce
hasta un 35% las incidencias en
salud en el primer afo y reduce el
ausentismo de 30 a 70%.

UNICEF invita también a las empresas a estable-
cer una red de apoyo para las mujeres lactantes y a la
capacitacion de madres, embarazadas y personal de
apoyo sobre buenas practicas de lactancia, extraccion
y conservacion de leche materna, acciones que deben
ir acompanadas de la instalacién de una o varias salas
de lactancia que sean higiénicas, privadas, comodas y
educativas para incentivar la practica en los espacios de
trabajo.

Algunas de las acciones que UNICEF México estd im-
pulsando en conjunto con aliados para promover la lac-
tancia materna en el lugar de trabajo, incluyen la reu-
nion con mas Directores de Recursos Humanos y Salud
Interna de empresas medianas y grandes, en el marco
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del convenio de colaboracion con la Asociacion Mexi-
cana de Directores de Recursos Humanos (Amedirh),
asi como el desarrollo y la distribucion de mas de 2,500
ejemplares de la Guia Prdctica de Lactancia Materna en el
Lugar de Trabajo que se desarrolld en conjunto con el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).

Lactancia materna: El regalo
de vida para toda la vida

“Los prejuicios y mitos son los principales obstaculos
para la lactancia materna e influyen en que s6lo uno de
cada siete ninos en México sea amamantado. Si todos
impulsamos la lactancia materna, podemos prevenir
enfermedades y hasta la muerte de millones de ninos en
el pais”, destaca Crowley.

Los bebés que se alimentan con leche materna tienen
seis veces mas probabilidades de sobrevivir; gozaran de
mejor salud porque previene infecciones gastrointesti-
nales y respiratorias, obesidad, diabetes, leucemia, aler-
gias, cancer infantil, presion arterial elevada, colesterol
alto y enfermedades digestivas.

Ademas, la leche materna es mas facil de digerir que
la férmula artificial y ofrece la combinacion ideal de
nutrientes, incluyendo las vitaminas, proteinas y gra-
sas que necesita el bebé. Dar pecho fortalece el vinculo
afectivo entre la madre y el bebé, quien desarrolla mayor
seguridad, autoestima y altos niveles de inteligencia.

Losbeneficios de amamantar para las mujeres también
son muchos: se recuperan mds rapido del parto, tienen
menos riesgos de hemorragias y de depresion posterior
al parto, regresan al peso original en menor tiempo, re-
ducen las probabilidades de enfermedades como diabe-
tes tipo II, osteoporosis, cancer, hipertension y proble-
mas cardiacos. A pesar de todo esto, sdlo 1 de cada 10
mujeres que trabajan amamantan a sus bebés, el resto
les dan formulas artificiales.

El consumo generalizado de la leche materna también
apoya al presupuesto familiar porque es gratuita y ayu-
da substancialmente a reducir gastos en cuidados médi-
cos y alimentos. La ecologia también se ve beneficiada
porque reduce la produccion de desechos, consumo de
combustibles y agua.
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Durante todo el 2015 lanzamos la campana mediati-
ca #Sialalactancia, para promover entre la poblacion la
importancia de este tema y desarrollamos materiales de
apoyo para que las madres puedan solucionar problemas
frecuentes al dar el pecho. Gracias al éxito de esta accidn,
la lactancia materna cobrd un lugar preponderante en la
agendanacional. 7\

Reconoce la Presidencia de
la Republica a Representante
de Unicef en México

El gobierno de México entreg6 a Isabel Crowley, Re-
presentante de Unicef en México, la Orden Mexicana
del Aguila Azteca, la mayor distincidn que se le otor-
ga a los extranjeros por servicios prominentes pres-
tados al pais o ala humanidad. La condecoracién fue
otorgada por su compromiso personal y profesional
en la defensa de los derechos y por coadyuvar en los
esfuerzos nacionales a favor de la infancia en México.
El Diario Oficial de la Federacion indica que Isabel ha
sido pieza clave en el diseno del Programa de Coope-
racion entre México y la agencia de la ONU para el
periodo 2014-2018 y que ha impulsado en conjunto
con diferentes autoridades una amplia gama de ac-
ciones estratégicas para fortalecer la promocion y
proteccion de los derechos, el desarrollo y el bienes-
tar de la infancia.

Si quiere saber mas sobre los
programas de Responsabilidad
Social Empresarial de UNICEF
escribanos un correo a
lactancialaboral@unicef.org


mailto:lactancialaboral%40unicef.org?subject=

CONOCEA

Creando el nuevo paradigma de seleccion
con medios digitales: WePow ...

aniela Bedotto De Marchis es Country Director

Latam de WePow. Ella es una joven ejecutiva que

representa un modelo innovador que estd encami-
nando el proceso de seleccion de talento hacia un nuevo
estatus en medio de la convergencia digital.

Se formd en Economia en el Instituto Tecnoldgico y de
Estudios Superiores de Monterrey y obtuvo el certificado
de posgrado en Desarrollo Organizacional y de Negocios en
la misma institucion de educacién superior. Es una apa-
sionaday entusiasta de los Recursos Humanos.

“El reclutamiento de talento no ha cambiado en 30 anos,
a diferencia de las bolsas de trabajo que se han traslada-
do hacia los escenarios virtuales. En realidad, ha habido
pocas diferencias significativas en el proceso de seleccion.
Por ejemplo, el CV que recibiamos impreso, se puede ver
en linea o en un archivo tipo PDF, pero las entrevistas si-
guen siendo presenciales”.

En opinién de Daniela Bedotto, Recursos Humanos tie-
ne que generar nuevos paradigmas y comparte la postura
de Amedirh de crear experiencias para los usuarios de la
funcidn, sus servicios y productos.

“WePow nacid hace cinco anos. Es una empresa mexica-
na, fundada por dos socios nacionales y uno internacional.
Tenemos oficinas en Ciudad de México, en Guadalajara
que se esta convirtiendo en el Silicon Valley de América
Latina y, nuestra matriz se ubica por razones estratégicas,
precisamente, en Silicon Valley”, comenta Bedotto.

La principal transformaciéon que WePow ha introdu-
cido al campo de los Recursos Humanos Digitales es la
video-entrevista aplicada en el reclutamiento y seleccion
de candidatos. “Esta tecnologia no reemplaza los encuen-
tros presenciales”, explica la ejecutiva. “La intencién es

fortaleceral ejecutivo de RH para revisar de forma integral
si los aspirantes son viables para participar en las siguien-
tes etapas del proceso. Logramos ahorrar hasta en un 50%
el tiempo y aumentamos la efectividad™.

La plataforma tecnoldgica de WePow tiene aplicacion en
lasentrevistasiniciales para filtrar candidatos. En este caso,
el ejecutivo de RH estructura y publica su entrevista, com-
partiéndola con los aspirantes. Estos pueden video-grabar
sus respuestas directamente en la app en el teléfono mévil
o en sucomputadoray enviarla a la empresa.

“Ademads, en una siguiente etapa, facilita la realizacion
de las entrevistas en vivo con la funcionalidad para que se
conecten hasta cuatro personas de forma simultdnea. Si
fuera el caso de que alguno de los tomadores de decisiones
no pudiera estar, tiene acceso a la video grabacion. Esto
optimiza mucho la agenda de todos los implicados”, ex-
plica Bedotto.

Productividad, eficacia y reduccion de costos en re-
clutamientos foraneos o en empresas pequenas y me-
dianas son una promesa de WePow. “Nos dedicamos a
crear conexiones y devolver el rostro humano al proce-
so de reclutamiento y seleccion de talento”, concluye
Daniela Bedotto./\
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Apps: Consumo a la mexicana

Por: Amedirh

En México hay 11.5 millones de usuarios de
Apps Empresariales. 15.7 millones de mexi-
canos usan apps para trabajo de oficinay pro-
ductividad.

» 70% de las descargas se realizan en un teléfo-
no inteligente y 34% en tablets; el otro 46%
directamente en la computadora de escrito-
rio o laptop.

» 23% de quienes utilizan las apps asegura que
mejoran la productividad en la empresa.

CreandoValorRH | Septiembre-Octubre 2016
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