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EDITORIAL

EMPATIA: CLAVEEN LA
RECONEXION DE NUESTRA
GENTE CON LA EMPRESA

Por: Lic. Mauricio Reynoso
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

Comenzamos el 2023 con dos hechos concretos
que desafian a los lideres de Recursos Humanos.
El primero de ellos radica en que la flexibilidad
aportada por el teletrabajo, en la practica esta
beneficiando a un segmento de la fuerza laboral
menos extenso de lo que se llegé a pronosticar.

El segundo apunta a que la mayoria de quienes
probaron las ventajas de la actividad a distancia,
hoy experimenta el sindrome de la desconexién
organizacional. Por su cercania indudable, ambos
casos forman un cruce de caminos que amerita de
una intervencion fina y especializada por parte de
RH. ;Estamos listos para implementarla con éxito?

Responder la interrogante requiere, ante todo,
de RH en alianza cercana a cada Lider de la
organizacién, para fortalecer la escucha y la
empatia. Repasemos su jornada diaria ahora
que las principales ciudades han recuperado la
movilidad urbana y se han reincorporado mas de
3.5 millones de usuarios a la red del Metro CDMX.

Suena a tres o cuatro horas dedicadas al traslado
—Ilo mismo da si es en transporte publico o en
automovil propio— aunado al gasto en peaje y
comidas en algun establecimiento comercial cer-
cano al centro de trabajo. Con la inflacion actual,
la economia del colaborador una vez mas queda
trastocada.

Y con ese telon de fondo, jseria justo decir que
se encuentran en condiciones éptimas para

satisfacer las expectativas de la empresa, de
los lideres y alcanzar los mejores resultados?
Siendo criticos responderemos que no. Es decir,
que aunque el capital intelectual de la fuerza de
trabajo sea considerable, no podemos obviar la
merma ejercida por esta racion cotidiana de
desgaste.

Mucho mas que ser empaticos, los lideres de
Recursos Humanos tenemos la obligacion de
considerar estas variables en la ecuacién si
queremos reconectar a la organizacién con la
dimensiéon humana y social de cada individuo.
Se requiere de una perspectiva mas amplia
para comprender que cada persona vive una
experiencia distinta como colaborador y por
tanto merece una atencion individualizada.

Con programas y acciones que son casi tiros
de precision, debemos acercarnos a cada co-
laborador para identificar sus expectativas vy,
sobre todo, sus necesidades. El siguiente paso
serd atenderlas con las herramientas de las que
dispone en RH; bien puede tratarse de algo ele-
mental y sencillo o, quiz4, valga la pena disefar
y poner en marcha un programa integral dedi-
cado a los nuestros.

No podemos comportarnos como extranjeros
sociales. Seamos cercanos y empaticos. Seguro
estoy de que lograremos reconectar uno a uno
a cada colaborador con la cultura y el corazén
de la compafia. .»

Siguenos a través de nuestras redes sociales

Asociacién Mexicana Asociacion Mexicana
@AMEDIRH_ @AMEDIRH @AMEDIRH_ en Direccién de Recursos en Direccion de
Humanos (AMEDIRH) Recursos Humanos
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RECONECTAR A LA GENTE:
EL RIESGO DEL DOBLE ESTANDAR

De acuerdo con la firma de consultoria global Gallup,
los gerentes constituyeron en 2021 y 2022 el perfil
con el mayor agotamiento profesional y laboral re-
gistrado, lo cual ha puesto en predicamentos a mas
de una organizaciéon en el mundo. Al menos en una
parte se debe al llamado doble estandar que se puso
en marcha con el teletrabajo.

El doble estandar se refiere a una condicion en la
cual los colaboradores debieron extender sus jor-
nadas de trabajo incluyendo teletrabajo y trabajo
presencial.

Uno de los mayores riesgos es la dificultad para
realizar la desconexion digital de las personas al
experimentar ansiedad por sentir desde casa, no
se cumple con los objetivos.

De acuerdo con el reporte “The five big things we
know about return-to-office so far” publicado por
la BBC, otro de los peligros consiste en extender
la jornada presencial con actividades que se rea-
lizan de manera remota sin reglas claras y limites
definidos.

El reporte también indica que el hecho de que los
lideres trabajen de manera remota —desde sus
hogares—, estd despertando una incomodidad
que los colaboradores mas jévenes no saben
cdémo manejar y puede generar ruptura en los
niveles de compromiso.

El efecto del doble estandar también causa im-
pacto en la marca empleadora. En los sitios web
especializados sobre reportes de quejas contra
empresas, son los mas jovenes quienes buscan
las posibles quejas sobre el comportamiento de
las companias.

Se identificé que una de las principales causas
de estrés entre los colaboradores deriva de la im-
posibilidad de ahorrar pues ahora deben gastar
—de nuevo— en transporte, los almuerzos en el
escritorio, servicios de cuidado de ninos, limpieza
del hogary ropa. .

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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MG México

Lic. Luis Guillermo Lépez
HR Admin

Sector: Automotriz

Ummbal

Lic. Miguel Arvizu Méndez
Director de Recursos Humanos
Sector: Otros
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comunidad mas
importante de
Recursos Humanos.
Te damos la bienvenida
y extendemos la
invitacion a conocer
todos los beneficios
que te brinda nuestra
membresia.
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IMPACTO DEL SILENCIO
ORGANIZACIONAL

POR: JAMES DETERT
PROFESSOR OF BUSINESS ADMINISTRATION,
UNIVERSITY OF VIRGINIA

Mas colaboradores estan insatisfechos con
sus trabajos actuales y sienten que no pueden
hablar sobre problemas organizacionales,
comportamiento ético o contribuir
con ideas creativas.

Tres grandes tendencias se han hecho presentes
con fuerza en los Ultimos meses. Primero fue la
“gran renuncia’, en la que un ndmero récord de
trabajadores renunciaba a sus trabajos (dato de
Estados Unidos). Eso coincidié con una serie de
esfuerzos de sindicalizacion en las principales
empresas estadounidenses, incluidas Starbucks

y Apple.

Adicionalmente, comenzé a resonar el concep-
to de“renuncia en silencio”, frase que a menudo
se malinterpreta y que puede significar hacer lo
minimo o simplemente no esforzarse por supe-
rarse en el empleo.

Mas colaboradores estan insatisfechos con sus
trabajos actuales y sienten que no pueden hablar,
ya sea sobre problemas organizacionales, com-
portamiento poco ético o incluso para contribuir
con sus conocimientos e ideas creativas. Enton-
ces, en respuesta, generalmente se van o dismi-
nuyen su esfuerzo mientras sufren en silencio.

No tiene que ser asi; pero tampoco es facil de
cambiar. En pocas palabras, se requiere una
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accion valiente de trabajadores, legisladores y
empresas.

El problema del silencio organizacional
;Con qué frecuencia hablan los colaboradores
cuando ven un problema o tienen una mejora
o innovacién que sugerir? En nuestro campo,
llamamos a la falta de expresién “silencio orga-
nizacional’, y se presenta en todos los lugares
de trabajo.

Una encuesta en linea realizada desde 2018
sugiere que los trabajadores se enfrentan a su
jefe u otros superiores sobre comportamientos
ilegales, poco éticos, hirientes o inapropiados
aproximadamente un tercio de las veces. La
frecuencia no es mucho mayor cuando las pre-
guntas involucran hablar sobre temas menos
espinosos, como problemas operativos o for-
mas de mejorar la organizacién. Los nimeros
son similares incluso cuando la otra persona es
un colega que no tiene poder sobre ellos.

Los colegas que estudian la denuncia de irre-
gularidades también encuentran que apenas



una fraccién de las personas
que ven un delito grave toman
medidas suficientes para dete-
nerlo, mientras que otros han
documentado cuén rara vez
los colaboradores dicen algo
cuando son testigos de mi-
croagresiones.

Mi propio experimento relacio-
nado con esto es ilustrativo. En
mi clase de “Momentos de de-
finicion” enseno a los estudian-
tes cdmo hablar de manera
competente en situaciones di-
ficiles. Durante el curso, grabo
simulaciones individuales en
las que los estudiantes presen-
tan sugerencias para mejorar
los esfuerzos de diversidad e
inclusiéon de una organizacién
no identificada a dos actores
que desempefan el papel de
altos ejecutivos. Instruyo al ac-
tor masculino para que expre-
se al menos tres microagresio-
nes, como “carino, toma notas”,
hacia su compafiera durante
su breve interaccién con cada
estudiante.

Aproximadamente la mitad
de los estudiantes, cuyas eda-
des oscilan entre los 25 y los
50 anos, nunca dicen ni pio en
respuesta a los comentarios
ofensivos. En cuanto al resto,
reaccionan solo a la mitad de
las microagresiones que escu-
chanyy, por lo general, lo hacen
ayudando a la victima: “tomaré
las notas’, en lugar de confron-
tar el comentario en si.

Estos hallazgos, en conjunto,
demuestran los problemas
significativos que ocurren, y
es probable que se agraven,
cuando las personas permane-
cen en silencio. También contri-
buyen a la desconexién masiva
de los colaboradores y dejan
a muchas personas sintiéndo-
se impotentes en el trabajo, o
simplemente arrepentidas por
no haber actuado.

Los cuatro miedos
No es, en su mayor parte, que
las personas no reconozcan los
problemas a los que podrian o
deberian responder.

En la encuesta que siguid in-
mediatamente a mi simulacién
de microagresion, por ejemplo,
mas del triple de participantes
notaron el primer comentario
problematico de los que habla-
ron al respecto.

Los gerentes con los que tra-
bajo en todo tipo de compro-
misos de consultoria admiten
facilmente una brecha entre
lo que “deberia” y “no deberia”
hacerse en situaciones en las
que es necesario decir algo di-
ficil a un jefe, un companero o
incluso un subordinado. Cuan-
do se me pide que explique
la brecha, escucho la misma
respuesta que la investigacion
documenta consistentemente:
las personas tienen miedo de
iniciar esas conversaciones. En
parte, esta es la naturaleza del

ENFOQUE DE NEGOCIOS

trabajo hoy en dia. Alrededor
de las tres cuartas partes de
todos los trabajadores de Es-
tados Unidos son “a voluntad”,
lo que significa que pueden ser
despedidos por casi cualquier
motivo, o por ninguno. Esta es
larazén por la que escuchamos
historias de personas que han
sido despedidas por hablar so-
bre temas que parecen bastan-
te importantes o razonables.

Como describo en mi libro de
“Choosing Courage” (2021),
hay cuatro temores comunes
que impiden que las personas
hablen o sean completamente
honestas cuando lo hacen:

1. Consecuencias econémicas
o profesionales: presione
a su jefe para que sea mas

Visitanos en: www.amedirh.com.mx o
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flexible con respecto a las horas de trabajo o
el lugar desde el que trabaja y es posible que
se encuentre fuera del camino de la promo-
cién o incluso que le digan que busque un
nuevo trabajo.

2. Exclusidn social: confronte a sus compaiie-
ros sobre los plazos incumplidos o sus co-
mentarios hacia los de otra raza o género y
es posible que almuerce a solas.

3. Dolor psicolégico: ofrezca una idea novedo-
sa de mejora que sea duramente rechazada
y podria comenzar a dudar de si mismo.

4. Daio fisico: haga frente a un cliente o com-
pafnero de trabajo que estd violando una po-
litica o hablando de manera inapropiada y
podria recibir un golpe o amenaza.

Un camino a seguir

Si bien creo que los colaboradores tienen cierta
responsabilidad cuando no hablan, las empre-
sas y otras organizaciones también tienen la
culpa de crear culturas y condiciones que no
fomentan la honestidad.

Por ejemplo, existen barreras sistémicas para
dar mas voz a los trabajadores, como la dismi-
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Llamamos “silencio
organizacional”ala falta

de expresion de nuestra
gentey se presenta en
todos los lugares de trabajo.

nucion constante de la afiliacién sindical desde
la década de 1950y la falta de una red de segu-
ridad suficiente que separe necesidades como
la atencién médica y una jubilacion segura de
un empleador especifico.

Tradicionalmente, los sindicatos han protegido
a los trabajadores de algunas de las consecuen-
cias adversas enumeradas anteriormente, como
evitar que quienes denuncian un desliz ético
sean arbitrariamente despedidos o castigados.

Tal como lo veo, hay una mezcla de formas de
cambiar esto. Los legisladores podrian fortale-
cer las leyes destinadas a apoyar a los trabaja-
dores que deseen formar un sindicato, lo que es
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particularmente util en un momento de reacti-
vacion laboral y feroz rechazo antisindical por
parte de algunos empleadores.

Los lideres corporativos, sin fines de lucro y gu-
bernamentales podrian hacer mas para alen-
tar a sus trabajadores a alzar la voz solicitando
constantemente su opinién y celebrando en lu-
gar de castigarlos por ofrecerla. Por cierto, si los
lideres hicieran mds para crear estas condicio-
nes, los colaboradores probablemente verian
menos necesidad de un sindicato.

Para los trabajadores que temen las repercusio-
nes, existen habilidades que pueden aprender
para ayudarlos a hablar de manera mas efectiva
y minimizar las consecuencias negativas de ha-
cerlo. A veces, simplemente cambiar el marco

ENFOQUE DE NEGOCIOS

hace una diferencia significativa, por ejemplo,
pedir a los gerentes que aborden un problema
de seguridad porque es una oportunidad para
mejorar la eficiencia, puede resonar mejor que
sefalar las razones morales para tomar medidas.

Ninguno de estos pasos es facil. Requerirdn una
accion mas valiente por parte de los miembros
de cada uno de estos grupos. Pero creo que en-
contrar formas de ayudar a los trabajadores a
decir lo que piensan sobre temas como la se-
guridad, la mala conducta y el desempefio es
de vital importancia porque lo que sucede en
estos casos determina los lugares donde las
personas pasan la mayor parte de sus horas de
vigilia, y si incluso quieren continuar alli.

Publicado por el Foro Econémico Mundial
y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
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EL FUTURO DEL TRABAJO:
NUEVA ECONOMIA™DEL &
APRENDIZAIJE Y |
EN EL DESARROLLO
DE TALENTO

Por: Stephen Bailey

CO-FUNDADOR Y DIRECTOR EJECUTIVO,

EXECONLINE

La mayoria de nuestras conver-
saciones actuales relacionadas
con la economia se centran en
la incertidumbre continua a
medida que lidiamos con las
consecuencias del COVID-19; el
impacto potencial de disturbios
sociopoliticos prolongados; vy,
en muchos paises, el efecto del
desgaste en el lugar de trabajo
a medida que los empleados
buscan mejores oportunidades
para el crecimiento y el bienes-
tar personal.

A pesar de estos factores, un
articulo reciente del New York
Times anticipa que “lo peor esta
por venir”. Pero, por terrible que
suene, haydreasde oportunidad.
Estos mismos factores
desestabilizadores han sentado
las bases para que entremos en
la llamada “nueva economia del
aprendizaje”. Los afos recientes
han hecho destacar a aquellos
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con la capacidad de detonar
y transformar rdpidamente
la forma en que operan.
La mayoria de los lideres
empresariales se han dado
cuenta de que el cambio es la
nueva normalidad.

Sin embargo, es posible que
no se hayan percatado de qué,
y a quién, estan pasando por
alto en un intento por posicio-
narse mejor en el panorama de
la nueva economia del apren-
dizaje que define el futuro del
trabajo.

{Qué es la nueva economia
del aprendizaje?

La nueva economia del
aprendizaje reconoce que la
mayor oportunidad existe
en el espacio entre el ritmo
de aprendizaje y el ritmo
de cambio, lo que tiene
implicaciones  significativas

para el desarrollo profesional.
Mas importante aun, la forma
en cédmo una empresa pue-
de aprovechar la tecnologia
para brindar capacitacién y
desarrollo de talento de alta
calidad —de manera mas im-

pactante y equitativa que nun-
ca— determinara qué tan bien
posicionada esta para el éxito
competitivo.

En la nueva economia del
aprendizaje, si se aprende mas
rapido que el ritmo del cam-
bio, se puede obtener ventaja.
Y como cualquier modelo eco-
ndémico, la nueva economia del
aprendizaje trabaja hacia mul-
tiples objetivos:

¢ Crecimiento: se trata de
qué tan bien una empresa
contribuye al avance profe-
sional de los colaboradores
para que contribuyan a las



crecientes necesidades de
agilidad y adaptabilidad de
la empresa.

* Empleo:satisfacerlademan-
da de desarrollo del merca-
do ayuda a los empleadores
a ahorrar costos al retener a
los colaboradores existentes
y atraer nuevos talentos que
desean que sus objetivos de
crecimiento sean valorados
y respaldados.

° Estabilidad: las oportunida-
des de desarrollo a menudo
se desestiman en una rece-
sibn econdmica, pero estable-
cer marcos que democraticen
y escalen el acceso de manera
rentable conduce a la sosteni-
bilidad a largo plazo.

{Qué es la equidad en el desa-
rrollo y por qué es tan critica?
Cuando trabajé como aboga-

do y luego hice la transicion
al mundo corporativo, aprendi
el poder del “toque en el hom-
bro” Ese gesto aparentemente
simple fue el camino acelera-
do para convertirse en socio o
miembro de la C-Suite, respec-
tivamente.

Sin embargo, las personas se-
leccionadas para capacitacion
en liderazgo, proyectos exten-
sos o tiempo cara a cara con los
altos ejecutivos tendian a pare-
cerse a esos altos ejecutivos.

Los lideres empresariales a me-
nudo se quejan de un “proble-
ma de flujo” cuando reclutan
o promueven candidatos de
diversos origenes. En su lugar,
necesitan ver qué tan bien
apoyan y empoderan a esos
candidatos a través de medios
claros y objetivos para el creci-
miento profesional.

NEGOCIOS

Esta falta de equidad en el de-
sarrollo (acceso equitativo para
los grupos subrepresentados
a oportunidades de desarrollo
formalizadas que mejoran la ca-
rrera) significa que las organiza-
ciones no estan aprovechando
todo el potencial de su gente
0 su propio lugar en la nueva
economia del aprendizaje.

Numerosos estudios destacan
los beneficios de tener equipos
y lideres diversos: los incremen-
tos en innovacion, participa-
cion de mercado e ingresos son
s6lo algunos. Pero hay otras ra-
zones, arraigadas en el cambio
centrado en el ser humano que
hemos visto desde la primavera
de 2020, y la mayoria se puede
resumir en una palabra: repre-
sentatividad.

Los lideres y los equipos deben,
como minimo, reflejar a las per-
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sonas a las que la organizacién intenta llegar.
Nuestra poblacién estd cambiando, y las orga-
nizaciones globales, en particular, deben tener
en cuenta la diversidad de raza/etnicidad, gé-
nero y edad, asi como las bases culturales, los
idiomas y los sistemas de creencias.

Los lideres visionarios estan encontrando for-
mas de lograr la equidad en el desarrollo y
creando culturas en el lugar de trabajo que sean
inclusivas y permitan el avance de personas de
todos los origenes y de todos los niveles en una
organizacion. El liderazgo empatico, con el im-
pulso intencional de un entorno de trabajo se-
guroy de apoyo, es fundamental para construir
una fuerza laboral resiliente y receptiva.

{Como pueden las empresas prepararse
adecuadamente para el futuro del trabajo?
Si el cambio es la nueva normalidad, entonces
el futuro del trabajo requiere un liderazgo con
nuevas perspectivas, experiencias y capacidad
de agilidad. Se remonta al cambio humanista
en la forma en como nos vemos y jerarquiza-
mos a nosotros mismos y a los demds y apunta
ala necesidad de oportunidades de aprendiza-
je y desarrollo continuos.

Hay tres areas especificas en las que una orga-
nizacién puede ser mas estratégica con respec-
to a su enfoque.

e Medios: crear una cultura de aprendizaje
que no solo invierta los recursos apropiados
en el sistema y las herramientas necesarias
para el desarrollo profesional, sino que en-
fatice estas experiencias como un medio
para equipar a los colaboradores con lo que
necesitan para tener mas éxito por derecho
propio como profesionales.

* Modalidades: las personas aprenden vy re-
tienen la informacion de manera diferente,
por lo tanto, se debe proporcionar una com-
binacién de cursos en vivo y bajo demanda,
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En la nueva economia
del aprendizaje, si se
aprende mas rapido

que el ritmo del cambio,
se puede obtener
ventaja.

formatos tradicionales y experienciales, y ac-
ceso a coaching. Con el espiritu de inclusién,
también es importante tener multiples op-
ciones para el lenguaje de instruccién para
las experiencias de desarrollo.

* Maediciones: no se puede administrar lo que
no mide, asi que establezca una linea de
base, establezca metas y realice un segui-
miento del progreso hacia los hitos tanto en
la equidad del desarrollo como en el desa-
rrollo general del liderazgo.

El ritmo del cambio se estd acelerando. Pronto
el statu quo ya no se tratara de la superviven-
Cia, sino que significard que estds un paso o
mas atras. Del mismo modo, brindar algun tipo
de experiencia de aprendizaje y desarrollo para
algun subconjunto de colaboradores convierte
a la empresa en participante de la nueva eco-
nomia del aprendizaje.

Pero hasta que se priorice la equidad en el de-
sarrollo y se realicen los cambios necesarios
para respaldar por completo la agilidad y la
capacidad en toda la organizacién, se seguira
perdiendo todo el potencial del éxito en el fu-
turo del trabajo.

Publicado por el Foro Econémico Mundial
y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
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La contabilidad es una técnica que tiene mu-
chas definiciones distintas que dependen del
autor que las esté citando, pero en términos
generales, todas concluyen que ésta registra
los movimientos econémicos y financieros que
se efectlan en cierto periodo en una empresa.

En México la profesidon contable esta regida
por las Normas de Informacién Financiera, sin
embargo, diversos grupos de empresas, por asi
convenir a sus intereses, basan su contabilidad
enloqueestablecenlas Normas Internacionales
de Informacién Financiera o por las General
Accepted Accounting Principles (US GAAP por su
acrénimo en inglés).

Dada la relevancia del dmbito fiscal en nuestro
pais, la Ley del Impuesto sobre la Renta (LISR),
la Ley del Impuesto al Valor Agregado (LIVA) y
la Ley del Impuesto Especial sobre Producciony
Servicios (LIEPS) establecen que llevar contabi-
lidad es una obligacién para los contribuyentes
de dichos impuestos, en los términos que es-
tablece el Cédigo Fiscal de la Federacién (CFF).
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Por tanto, al menos en México, llevar contabili-
dad ademas de ser una necesidad para las em-
presas, también es una obligacion fiscal plena-
mente establecidas en las leyes.

El articulo 28 del CFF, establece cuales elemen-
tos integran la contabilidad, tal como se mues-
tra a continuacién:

“Los libros, sistemas y registros contables, pa-
peles de trabajo, estados de cuenta, cuentas
especiales, libros y registros sociales, control
de inventarios y método de valuacion, discos y
cintas o cualquier otro medio procesable de al-
macenamiento de datos, los equipos o sistemas
electrénicos de registro fiscal y sus respectivos
registros, ademds de la documentacién com-
probatoria de los asientos respectivos, asi como
toda la documentacién e informacién relaciona-
da con el cumplimiento de las disposiciones fis-
cales, la que acredite sus ingresos y deducciones,
y la que obliguen otras leyes; en el Reglamento
de este Codigo se establecera la documentacion
e informacion con la que se debera dar cumpli-



miento a esta fraccidn, y los elementos adiciona-
les que integran la contabilidad.”

Los elementos que integran la contabilidad
para efectos fiscales no son diferentes a lo que
sefalan la técnica contable o las normas que la
regulan. Pero jpor qué sucede esto? Muy sim-
ple: la técnica contable y sus diferentes regula-
ciones fueron creadas antes de que las disposi-
ciones fiscales estuvieran vigentes. Por ello, es
claro que la técnica contable es piedra angular
de las disposiciones fiscales.

La legislacion fiscal en la actualidad “pone
su toque” al entorno contable puesto que: 1)
obligan al contribuyente a elaborar los registros
contables en medios electrénicos, situacion
que ya se cumple por completo con el uso de
los denominados Enterprise Resource Planning
(ERP por su acréonimo en inglés) o software
especializados para llevar contabilidad;
y 2) enviar la contabilidad a la autoridad
fiscal a través de la pagina del Servicio de
Administracion  Tributaria (coloquialmente

conocido como contabilidad electrénica).

Por lo anterior, es posible concluir que los con-
tribuyentes tienen tres grandes obligaciones a
nivel de la contabilidad:

* Llevar contabilidad
* Registrarla en medios electrénicos
* Enviarla a la autoridad fiscal

Incumplir con las obligaciones antes descritas,
representa una infraccion para efectos fiscales
y, por tanto, la autoridad pudiera imponer una
multa a los contribuyentes.

{Cémo es que la contabilidad ya no

se compone sélo de registros contables?

En 2022 entré en vigor el articulo 32.B Ter del
CFF, el cual trajo consigo una nueva obligacion
fiscal, tal como se muestra a continuacién:

“Las personas morales, las fiduciarias, los fi-
deicomitentes o fideicomisarios, en el caso de
fideicomisos, asi como las partes contratantes
o integrantes, en el caso de cualquier otra figu-
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ra juridica, estan obligadas a obtener y con-
servar, como parte de su contabilidad, y a
proporcionar al Servicio de Administracion
Tributaria, cuando dicha autoridad asi lo re-
quiera, la informacion fidedigna, completay
actualizada de sus beneficiarios controlado-
res, en la forma y términos que dicho érgano
desconcentrado determine mediante reglas de
caracter general”

Para cumplir esta disposicion fiscal, primero de-
bemos entender que tenemos que hacer; y lo
conducente es entender lo siguiente.

{Quién es el beneficiario controlador?

El primer parrafo del articulo 32-B Cuarter del
CFF, establece lo que para efectos fiscales se en-
tiende por beneficiario controlador, teniendo
clarolo contenido en esta disposicién no es una
definicién, sino un conjunto de supuestos que
permitird a la autoridad fiscal conocer quién ac-
tualiza el supuesto juridico de referencia.

Merece la pena puntualizar que el beneficiario
controlador siempre sera una persona fisica
o un grupo de personas fisicas (a quienes me
referiré en su conjunto como PF).

El beneficiario controlador de una sociedad es
una PF que:

e Directa o a través de otra u otras o de cual-
quier acto juridico, obtiene el beneficio de-
rivado de su participaciéon en una persona
moral, un fideicomiso o cualquier otra figura
juridica.

¢ Directa, indirectamente o de forma contin-
gente, ejerzan el control de la persona moral,
fideicomiso o cualquier otra figura juridica.

De esta forma, se entiende que el beneficiario
controlador puede ser una PF que participa en
una persona moral; sin embargo, no debemos
perder de vista, que el hecho de participar en
una sociedad no hace necesariamente hace a
una PF el beneficiario controlador de la misma.
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Para determinar si la PF es beneficiario contro-
lador, existe otro criterio, el cual se encarga de
analizar si la PF ejerce control en la sociedad;
pero ;como se determina esto? El CFF estable-
ce lo que se entiende que el control se ejerce si:

a) Una PF impone, directa o indirectamente,
decisiones en las asambleas generales de
accionistas, socios u érganos equivalentes, o
nombrar o destituir a la mayoria de los con-
sejeros, administradores o sus equivalentes.

b) Si una PF mantiene la titularidad de los dere-
chos que permitan, directa o indirectamen-
te, ejercer el voto respecto de mas del 15%
del capital social o bien.

¢) Si una PF dirige, directa o indirectamente, la
administracién, la estrategia o las principales
politicas de la persona moral, fideicomiso o
cualquier otra figura juridica.

En las PYMES identificar al beneficiario contro-
lador, pudiera ser una tarea relativamente sen-
cilla, puesto que no todos los socios/accionis-
tas tienen una participacién mayor al 15% en
la sociedad y ademds tienen el control en las
decisiones corporativas.

Sin embargo, en empresas de un tamafio ma-
yor, las cosas se complican, puesto que una PF
puede tener mas del 15% de participacién ac-
cionaria y no tomar decisiones o decidir en las
asambleas.

Por el contrario, también puede existir un al-
guien que no tenga una participacion mayor
al 15%, pero dirigir, tomar decisiones corpora-
tivas, etc.

De esta forma resulta claro que es de vital im-
portancia que estos criterios se revisen con
cautela y se haga un expediente que permita
a la autoridad fiscal verificar el dicho del con-
tribuyente respecto de quién es el beneficiario
controlador de la sociedad.



{Como es que esto forma

parte de la contabilidad?

La verdad es que no existe una respuesta que
sea acorde con lo que la técnica contable y sus
disposiciones establecen, sin embargo, debe-
mos considerar que la Unica forma que la au-
toridad fiscal tenia para conocer al beneficiario
controlador de las compafiias era incorporan-
do esto como una obligacién dentro del CFF;
y el Unico lugar para ponerlo era dentro de la
contabilidad de los contribuyentes, puesto que
esta informacién siempre tiene que estar dis-
ponible para que la autoridad fiscal la revise.

Ahora bien, no debemos de olvidar que el
hecho de que el expediente del beneficiario
controlador sea parte de la contabilidad, no
implica que este tenga el mismo tratamiento
que la contabilidad como tal, pues el CFF es-
tablece que la falta del citado expediente re-
presenta una infracciéon y, por consecuencia,
una multa que podria oscilar entre $1,500,000
y $2,000,000 por cada beneficiario controlador
que forme parte de la persona moral.

Pero no todo termina ahi, puesto que hay mas
infracciones y multas, tal como se muestra a
continuacion:

* No actualizar los expedientes de beneficiario
controlador (con una multa entre $800,000 y
$1,000,000 por cada beneficiario controlador).

* No presentar el expediente, hacerlo con
errores, incompleto o inexacto (con una
multa entre $500,000 y $800,000 por cada
beneficiario controlador).

Como se puede observar, las multas por la falta
de este expediente son verdaderamente altas
y lo cierto es que el hecho de que la autoridad
fiscal imponga una multa de esta indole pudie-
ra poner en riesgo la continuidad del negocio.

{Como se forma el expediente?
Las disposiciones fiscales no establecen la for-
ma en que debe construirse el expediente que

determina quién es el beneficiario controlador,
sin embargo, al momento, los contribuyentes
contamos con diversos elementos que nos per-
mitiran demostrar a las autoridades fiscales que
PF actualiza el supuesto juridico bajo analisis.

Entre los elementos con que se cuentan estan
los siguientes:

* Actas de asamblea, mismas que muestran
quienes son los accionistas de las empresas
y sus porcentajes de participacién acciona-
ria; y también documentan la forma en que
se toman las decisiones en las empresas.

¢ Libros de registros de accionistas, los cuales
corroboran el porcentaje de participacién
que detentan los accionistas.

Naturalmente lo antes descrito es de caracter
descriptivo y de ninguna forma limitativo, ya
que si los contribuyentes tienen algun otro ele-
mento que permita demostrar quién es el be-
neficiario controlador, este se debe integrar al
expediente.

Conclusiones

No debemos de perder de vista que la Unica
forma en que las autoridades fiscales pueden
solicitar la informacién respecto de quién es el
beneficiario controlador, es a través de las fa-
cultades de comprobacién. Tampoco se debe
olvidar el importe de las multas y el impacto
econdmico negativo que estas pudieran traer
a las empresas.

Ademas de tener una contabilidad bien lleva-
da y que cumpla con lo establecido en el CFF,
a partir del ejercicio 2022 los contribuyentes ya
debemos contar con el expediente que permi-
ta mostrar quién es el beneficiario controlador
de nuestras empresas (y actualizarlo cuando asi
se requiera), para lo cual es ampliamente reco-
mendable buscar la asesoria de un experto en
las disposiciones fiscales mexicanas.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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éCOMO RECONECTAR
A NUESTRA GENTE
EN LA EMPRESA?

Por: AMEDIRH

Para Recursos Humanos, uno de los desafios
de nivel superior derivado de la aceleracion del
trabajo a distancia —en el marco de la pande-
mia— consiste en reconectar a nuestra gente
con sus lideres y equipos, asi como con la orga-
nizacién y su cultura.

Sin embargo, por mas empenos, la tarea de re-
construir esa conectividad social no ha sido ni
sencilla ni lograda con éxito contundente en
todas las empresas. Antes bien, nos pregunta-
mos qué hacer y como facilitar el proceso de
vinculacién.

Por principio, obviamos algo que se encuentra
entre nosotros aunque no resulte observable a
simple vista. Se trata del tejido social, esa trama
de lazos humanos, interacciones, emociones,
recuerdos, conocimientos, aprendizajes y lega-
do que construimos los seres humanos a través
del cotidiano vivir.

En la organizacion, el tejido social es mas difi-
cil de observar y todavia mas de comprender
porque, por sesgo, simplemente lo damos por
hecho. No obstante, como todo contexto, tiene
un poder oculto que puede impulsar o ralenti-
zar la consecucién de resultados por mas que
las personas mantengan vivas las relaciones.

A distancia o de manera presencial, el tejido so-
cial se nutre de fuerzas como el conocimiento,
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la confianza y la transparencia. Asimismo, por
la comunicacién interpersonal, grupal y organi-
zacional. Pero no es todo, también se alimenta
de todos los momentos de interaccion huma-
na que ocurren en el ambito de lo informal, es
decir, la charla cotidiana, compartiendo la mesa
en el comedor, a la hora del café o durante las
pausas activas. Incluso, antes y después de una
reunion formal de trabajo.

;Qué estamos dejando de tomar en cuenta? En
el campo de la psicologia organizacional e in-
dustrial, los trabajos de investigacién con base
en la teoria del campo y los planteamientos
de Kurt Lewin han conducido a considerar al
menos cinco aspectos que fomentan el aviva-
miento del tejido social y, muy en especial, la
conectividad social.

Intimidad

Cuando existe confianza entre las personas sur-
ge la sequridad psicosocial que abre espacio
a la intimidad, entendida como un paso mas
avanzado en las relaciones sociales donde se
comparten con mayor apertura los valores, las
creencias, las actitudes y los comportamientos.

Esta intimidad también surge entre lideres y
colaboradores y, fundamentalmente, ademas
de ser un espacio donde impera la confianza y
la confidencialidad sobre los proyectos, surgen
también las dindmicas que brindan soporte a la



delegacién de tareas, delegacion de autoridad,
facultamiento o empoderamiento, la mentoria
y el coaching.

Ayuda

Dar, solicitar y recibir ayuda en la organizacién
va mas alld de los procesos y actividades for-
malmente establecidas en las politicas, manua-
les y procedimientos. Constituye en si misma
una piedra angular de las relaciones sociales
y se manifiesta por medio de acciones basicas
que proporcionan informacion, orientacién y
apoyo como expresién de solidaridad.

La ayuda cobra especial relevancia durante
etapas de las etapas de inducciéon de nuevo
talento y, por igual se convierte en un recurso
valioso cuando las personas deben desarrollar
nuevas habilidades o incluso transformar sus
competencias para tener acceso a roles y posi-
ciones diferentes en el equipo o la estructura
organizacional.

Una de las caracteristicas clave de la ayuda es
su versatilidad ya que puede expresarse en el
nivel operacional —ayudar a hacer— tanto
como en plano de la inteligencia emocional e
incluso cuando las personas llegan a experi-
mentar estados emocionales con cierto factor
de riesgo psicosocial como son el miedo, la an-
siedad y el enojo.

Influencia

Componente esencial de las relaciones huma-
nas en la organizacion, la influencia contribuye
a generar traccion para que “las cosas sucedan’,
tratese de un proyecto o una actividad de vo-
luntariado o de esparcimiento.

Habitualmente, observamos esta capacidad de
generar traccion —hacer que los demas piensen
0 actuen de determinada manera—, a través de
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los llamados lideres de opinion de los grupos,
también conocidos como primeros seguidores
(First Followers por el término anglosajon).

Estos influencers no requieren de un canal de
redes sociales o de videos en YouTube para
ejercer su impacto en las demds personas. An-
tes bien, ejercen sobre las relaciones sociales
por su carisma, facilidad de palabra, autono-
mia, diferenciacién del resto del grupo, antici-
pacién, valentia y un cierto tipo de inteligencia
social que les facilita la comprension de la vida
no evidente de la empresa o los equipos.

Afirmacién

Los valores y creencias se consolidan en la mente
de las personas por medio de la exposicion fre-
cuente y repetida al discurso acompanado de la
accién y el ejemplo. La verbalizacién y la imagen
mental fortalecen la conformacién de significa-
dosy, siaello se suman la repeticion de laacciény
la participacion e involucramiento, se logra avan-
zar hacia el aprendizaje organizacional.

De lo anterior se desprende la importancia que
tienen los rituales, las celebraciones, las frases
emblematicas, las campaifas de comunicacion
y sus slogans. Estos elementos se pueden de-
sarrollar especificamente para reforzar a cada
equipo, division y departamento, pero siempre
como integrante de una unidad superior que es
la organizacién.

Memorias

Crear momentos memorables eleva el buen
animo de las personas y su deseo de perma-
necer conectadas. Al respecto, la organizaciéon
acompanada por Recursos Humanos, debera
poner en marcha los mecanismos y acciones
que ayuden a que haya razones entrafables
para volver a esa segunda casa que es el centro
de trabajo. «»

Visitanos en: www.amedirh.com.mx a


http://www.amedirh.com.mx

CUATRO VIAS PARA APOYAR LOS
DERECHOS Y EL BIENESTAR DE LOS
EMPLEADOS CON DISCAPACIDAD

Por: Fernando Alonso Perez-Chao
ACTION LEAD, DIVERSITY, EQUITY, INCLUSION
AND SOCIAL JUSTICE, FORO ECONOMICO MUNDIAL

La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) calcula que el coste de la exclusion de la
discapacidad puede suponer hasta el 7%
del producto interior bruto (PIB) de
los paises de la OCDE.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
calcula que mas de 1,300 millones de personas
—entre el 15% y el 20% de la poblacién mun-
dial— sufren actualmente una discapacidad.
Junto con amigos y familiares, este grupo tiene
un poder adquisitivo de 13 billones de délares.

Segun el informe Return on Disability, solo el 4%
de las empresas se centran en hacer ofertas que
incluyan a las personas con discapacidad. La Or-
ganizacién Internacional del Trabajo (OIT) calcula
que el coste de la exclusion de la discapacidad
puede suponer hasta el 7% del producto interior
bruto (PIB) de los paises de la OCDE.

Las personas con discapacidad son diversas
y heterogéneas. Las discapacidades pueden
ser visibles o invisibles; temporales o perma-
nentes. El nimero de personas que viven con
una discapacidad estd aumentando debido a
las tendencias demograficas y al aumento de
las enfermedades cronicas, entre otras causas.
Casi todo el mundo experimentara temporal o
permanentemente una discapacidad en algun
momento de su vida.
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Para proteger y apoyar a las personas con dis-
capacidad, las empresas han introducido varias
medidas de accesibilidad y estrategias de inclu-
sion. Hemos pedido a los lideres empresariales
que nos den su opinién sobre las Ultimas activi-
dades en la frontera de la inclusién de la disca-
pacidad. Esto es lo que han dicho.

1. Desarrollar el talento de los discapacita-
dos mas alla de la contratacion

Aunque la contratacién de talentos discapaci-
tados es una practica cada vez mas habitual, la
comunidad de discapacitados sigue estando
infrarrepresentada en los puestos de liderazgo,
tanto en el sector privado como en el publico.

A raiz de un llamado a la accién en la reunion
anual del Foro Econémico Mundial en Davos
2022, los The Valuable 500 —la mayor red mun-
dial de directores ejecutivos comprometidos
con la inclusion de la discapacidad— han lan-
zado Generation Valuable, un programa de de-
sarrollo del liderazgo para acelerar las oportu-
nidades y elevar las voces de los talentos de la
C-Suite del mafana.



Este programa, el primero de
su clase, serd un trampolin
para los lideres y defensores
de la discapacidad de hoy, de
modo que puedan impulsar
los esfuerzos de inclusién y ac-
cesibilidad de la discapacidad
en sus empresas, influir en el
cambio cultural y del sistema, y
sentarse en las salas de juntas
del futuro.

La cohorte inicial de 75 partici-
pantes de Generation Valuable
dirigird las conversaciones den-
tro de su propia C-Suite y tomara
parte en una serie de modulos
que incluyen el liderazgo crea-
tivo, la identidad de liderazgo,
el pensamiento estratégico, el
negocio para el bien/medio
ambiente, social y de gobierno
(ESG), y la defensa de la discapa-
cidad —impulsando el cambio
dentro de sus propias organiza-
ciones, asi como la conexion con
una red global de pares.

2. Cerrar la brecha de
datos sobre discapacidad y
fomentar una informacién
mas inclusiva

La inclusién de la discapacidad
estd sorprendentemente au-
sente de los indicadores clave
de rendimiento estandariza-
dos, las métricas o los objeti-
vos a través de los cuales las
organizaciones miden su im-
pacto, rendimiento y el valor
que aportan a la sociedad.

La divulgacion de informacién
sobre la inclusion de la discapa-
cidad por parte de las empresas

permitird a los inversores y a
otras partes interesadas tomar
decisiones de inversién y com-
promiso mas informadas con
respecto a esa organizacion.

Aunque las empresas estan au-
mentando sus esfuerzos para
dar prioridad a lo social en ESG,
todavia es necesario que las
empresas reconozcan la inclu-
sion de la discapacidad como
un tema material y se compro-
metan a informar de forma mas
transparente y armonizada.

Allianz, por ejemplo, esta co-
laborando con London Stock
Exchange Group (LSEG) y The
Valuable 500 para desarrollar
un marco de informacién que
aumentard la transparencia en
la divulgacion de datos sobre
discapacidad.

LSEG y Allianz estan conven-
cidos de que la transparencia
de los datos es un requisito
previo para aumentar la sensi-
bilizacion e impulsar el cambio.
Por lo tanto, estan analizando
diferentes dimensiones de la
informacion, como una defini-
ciéon comun de discapacidad,
un proceso estandarizado de
recogida de datos o la impor-
tancia de la inclusion de la dis-
capacidad para los inversores y
otras partes interesadas.

3. Reconocer y aceptar la neu-
rodiversidad

La neurodiversidad reconoce la
idea de que las personas expe-
rimentan e interactian con el

Aunque la
contratacion

de talentos
discapacitados es
una practica cada
vez mas habitual,
la comunidad de
discapacitados
sigue estando
infrarrepresentada
en los puestos de
liderazgo.

mundo que les rodea de dife-
rentes maneras.

Aunque se refiere a la diversi-
dad de todas las personas, se
suele utilizar en el contexto del
trastorno del espectro autista y
otras afecciones neuroldgicas
o del desarrollo, como el tras-
torno por déficit de atencion e
hiperactividad o las dificultades
de aprendizaje, segun la Facul-
tad de Medicina de Harvard.

Lasinvestigaciones demuestran
que la diversidad de puntos de
vista genera mejores resultados
empresariales, y que cuando las
personas tienen un sentido de
pertenencia en el trabajo, son
mas creativas, mas sanas y es-
tan mas comprometidas.

Sin embargo, la diversidad de
perspectivas no es suficiente
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por si sola, sino que es la aplicacion e integra-
cion de la diversidad lo que realmente aporta
valor. Esto es especialmente cierto en el caso
de las personas neurodivergentes, que ayudan
a las organizaciones a satisfacer la demanda de
innovacion.

Segun las ultimas investigaciones de EY, los
equipos con personas neurodivergentes tienen
mayores indices de innovacion que los equipos
formados Unicamente por empleados neuroti-
picos. Como resultado, las organizaciones que
aprovechan la creatividad que aporta la diversi-
dad estan mejor posicionadas para sobresalir en
areas clave para el éxito futuro y con un fuerte
musculo organizativo para la transformacion.

La neurodiversidad es una parte crucial del re-
planteamiento del “quién y como”de la agilidad
a medida que los lideres empresariales se po-
nen a la altura de un mercado y una sociedad
que cambian rapidamente.

4. Explorar la interseccion entre el disefo in-
clusivo y la innovacion

El disefio inclusivo aplica la comprension de la
diversidad de los clientes para fundamentar las
decisiones a lo largo del proceso de desarrolloy
satisfacer mejor las necesidades de mas perso-
nas. Los productos mas inclusivos no solo crean
nuevas formas de participacion de las personas
con discapacidad en la vida socioeconémica;
también pueden llegar a un mercado mas am-
plio, mejorar la satisfaccion del cliente e impul-
sar el éxito empresarial.

Desde los ordenadores braille sin pantalla has-
ta los vehiculos autbnomos y las herramientas
de asistencia inteligente, el disefio inclusivo tie-
ne en cuenta la diversidad humana y crea nue-
vas formas de participacion de las personas con
discapacidad en la vida socioecondmica.

Las nuevas funciones de accesibilidad de la ul-
tima actualizacion de Windows son una de las
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Segun las tltimas
investigaciones de EY,

los equipos con personas
neurodivergentes tienen
mayores indices de
innovacion que los equipos
formados inicamente por
empleados neurotipicos.

formas en que Microsoft esta ayudando a redu-
cir la brecha de la discapacidad. Entre ellas se
encuentran los System-Wide Live Captions para
generar automdticamente subtitulos a partir
de cualquier forma de contenido de audio en
Windows 11, el acceso por voz que permite a
los usuarios controlar sus ordenadores y crear
textos utilizando solo su voz, y Natural Voices
for Narrator, que refleja mejor el habla natural.

Avanzar en el apoyo a las

personas con discapacidad

El grupo The Valuable 500 se centra ahora en
aprovechar el poder colectivo para llevar a
cabo una acciéon simultdnea y sincronizada
contra obstaculos como la falta sistémica de li-
derazgo, informacién y representacion.

Caroline Casey, fundadora de The Valuable 500,
insto a las empresas a: “Averiglien lo que ya es-
tan haciendo en todas las regiones y en todas
las compafiias, ya que se sorprenderdn de lo
mucho que se estd haciendo. Esto revelard la
valiosa verdad, el descubrimiento completo de
lo que esta ocurriendo en las organizaciones”.

Publicado por el Foro Econémico Mundial
y reproducido bajo el esquema Creative Commons.



AMEDIRH TALENTO

ROL ESTRATEGICO DEL LIDER
DE ATRACCION DE TALENTO

Por: Mario Barbosa
ASESOR AMEDIRH TALENTO

An%?irh 76-7/8",(7

Cada vez que tenemos la oportunidad de cubrir
una posicién vacante en la organizacién, surgen
situaciones con las que resulta necesario llevar a
cabo una adecuada alineacién de las expectativas
del cliente interno o externo, pues es frecuente
que existan necesidades de talento tacitas, que no
necesariamente estan disponibles en el mercado,
concentradas en una misma persona o con el gra-
do de dominio esperado.

Es por esto, que el lider de atraccion de talento
juega un rol estratégico, pues su experiencia en
el campo de batalla le permite guiar de mane-
ra adecuada al duefo del requerimiento desde
una optica consultiva y de asesor convirtiéndo-
se en un catalizador de emociones, necesida-
des y sentimiento de urgencia e inmediatez.

Existen diversas maneras de comprender el re-
querimiento de la vacante en cuestién; la labor
consultiva en el proceso de atraccion e identi-
ficaciéon de talento consiste en realizar tantas
preguntas como sean necesarias al solicitante,
hasta tener el mayor entendimiento posible del
requerimiento, pero, sobre todo, para ampliar
el campo de busqueda y diversificar la difusion
de la vacante y asi lograr un 6ptimo desempe-
no de las fuentes de reclutamiento que se ten-
gan a disposicion.

El solicitante debera ser guiado por las opcio-
nes de busqueda que permite el entendimien-
to de la vacante, muchas de las experiencias
que son requeridas pueden ser no sélo potes-
tad de una sola industria, la mayoria de las dis-
ciplinas administrativas, por ejemplo, pueden
desempenarse en diversos dmbitos, lo que las

hace de alta especializacion es el grado de do-
minio que requieren de una competencia téc-
nicay en la medida en que el requerimiento sea
claro, es posible buscar combinaciones que nos
acerquen mas al candidato ideal.

Es recomendable indagar acerca de las expe-
riencias funcionales de las que se tiene expec-
tativa, a pesar de que muchas posiciones son
andlogas en el mercado, no todas tienen el
mismo tramo de control y tener una idea del
orden de magnitud del cual sera responsable el
candidato, sin duda ayuda a que el proceso de
seleccién sea asertivo.

El grado de exposicion a la responsabilidad, la de-
legacion y la toma de decisiones, estd dado por
los afnos de experiencia en lo que un candidato ha
sido expuesto en su rol jerdrquico. La experiencia
de un director como tomador de decisiones esta
sustentada, por ejemplo, por el nimero de repor-
tes directos, las &reas a su cargo y cada uno de es-
tos datos obtenidos en la calibracién de la vacante
se vuelven determinantes para los procesos de re-
clutamiento y seleccion.

La labor mas significativa del lider de atraccién
de talento en el acompanamiento en la defini-
cién de la vacante y esta en poder identificar las
competencias organizacionales del candidato,
pues éstas deberan estar alineadas con la filo-
sofia de la organizacién y adicionalmente con
la cultura a la cual va a pertenecer, pues con
ésto el proceso de incorporacién y adaptacion
serd sin duda agil y productivo. .

El contenido es responsabilidad del autor.
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AUTOMATIZACION Y
DIRECCION DE PERSONAS

Por: Alejandro Vazquez Rios

DIRECTOR DEL AREA DE DIRECCION

DE PERSONAL, IPADE

Hoy se requieren lideres entrenados
para interactuar con sus reportes
directos de forma mas cercana

Yy permanente.

Los avances digitales y de auto-
matizacién que han vivido las
organizaciones en los ultimos
anos, han tenido como obje-
tivo el logro de procesos mas
eficientes, ya sea por velocidad,
costo o margen de error.

La llamada industria 4.0 que fu-
siona la operacion tradicional
con nuevas herramientas vir-
tuales como el internet de las
cosas, la inteligencia artificial,
el aprendizaje de las maquinas,
entre otras; estda dando como re-
sultado la aparicién de sistemas
productivos inteligentes. Esto se
traduce no sélo en menor costo
y mayor velocidad de respuesta
sino también en una menor de-
manda de tiempo-director.

Esta realidad nos obliga a re-
flexionar sobre qué significa
dirigir personas actualmente,
ya que los cambios que vienen
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sucediendo aceleradamente
deben ser vistos como opor-
tunidades para construir rela-
ciones mas cercanas con los
colaboradores.

Si bien esta evolucion tecno-
l6gica es benéfica para la ope-
racion de las organizaciones,
a nivel personas genera cier-
tos miedos y preocupaciones.
Existe un grupo de personas
que no logran acceso a un tra-
bajo debido a su falta de las
competencias necesarias. Y
por otro lado, colaboradores
que teniendo un trabajo viven
bajo la amenaza de perderlo
debido a la automatizacién de
sus actividades.

Son varios los foros donde se
discute y trabaja sobre los re-
tos que representa esta reali-
dad, por ejemplo, en la ultima
reunion del Foro Econdmico

Mundial, uno de los ejes te-
maticos se titulé “Trabajo y
habilidades” concluyendo que
la Revolucién 4.0 obliga a ad-
quirir nuevas competencias
en todas las industrias y que
la responsabilidad empresarial
es fundamental para lograrlo;
ligando esta necesidad con
dos de los objetivos de desa-
rrollo sostenible de la agenda
2030: educacion de calidad y
trabajo decente.

Estas conclusiones coinciden
con los términos upskilling y res-
killing, tan presentes en la lite-
ratura reciente sobre desarrollo
de personas. La manera practica
de diferenciar ambos conceptos
se basa en la complejidad de las
tareas o responsabilidades del
trabajo desempenado.

Reskilling: La persona nece-
sita conocimientos y habili-



dades para poder desempe-
Aar un trabajo totalmente
nuevo.

Upskilling: La persona nece-
sita de nuevas habilidades
para ayudarse en su respon-
sabilidad actual.

Es decir, quien hoy en dia
desempena una labor
rutinaria y repetitiva requiere
de un plan que le permita
cambiar de funciéon cuando
su labor sea automatizada
o robotizada (reskilling). En
cambio, quien hoy tiene una
funcion profesional o de
mando, requiere de upskilling
a manera de actualizacién que
le permita desempenarse con
mayor eficiencia.

Este entendimiento de la na-
turaleza del trabajo y las ne-
cesidades de la empresa en el
futuro cercano, abren una gran
oportunidad para los equipos
de Recursos Humanos.

Acompanar a los lideres de la
empresa para alinear las nece-
sidades organizacionales, los
objetivos operativos y los inte-
reses individuales del personal,
puede ser la diferencia para
llevar a la compania a un des-
empeno superior. Para esto se
requiere de lideres entrenados
para interactuar con sus repor-
tes directos de forma mas cer-
canay permanente.

Destinar el tiempo que se libera
con la automatizacién a convi-

vir en equipo, permite al lider
escuchar de primera mano
los miedos y preocupaciones
del personal y al mismo tiem-
po abrir un canal para nuevas
ideas, recomendaciones y cam-
bios que pueden ayudar en la
adaptacién de trayectorias de
carrera, indicadores de desem-
pefo y ayuden a que los miem-
bros del equipo tengan una
sensacion real de progreso.

Recientemente en el foro de la
National Association of Corporate
Directors (NACD), que agrupa a
miembros de consejo en empre-
sas publicas, también se abordd
el tema. Dieron a conocer que,
en su estudio de tendencias y
prioridades 2022, el incremento
en la competencia por talento
ocupd el primer lugar.

Este resultado nos muestra
que el reto de tener talento
preparado en el mediano y lar-
go plazo ya rebasé el ambito
de accién de Recursos Huma-
nosy Direccién General. De he-
cho es una tematica que se ne-
cesita atender también desde
el gobierno de las empresas.

Conocer a detalle la competen-
cia actual de las personas y la
claridad con que se hable acer-
ca de los cambios que vienen
en la operacion de la empresa,
es la base para que el aprendi-
zaje continuo sea realmente
ejecutado. Ofrecer herramien-
tas y plataformas de desarrollo
para que las personas apren-
dan de forma sencilla y poste-

ENFOQUE DE

riormente practiquen lo apren-
dido, es responsabilidad de la
organizacion en mayor medida;
aprovechar dichas herramien-
tas y plataformas es responsa-
bilidad del colaborador.

Por lo tanto, Recursos Humanos
necesita identificar rapidamen-
te los obstaculos que retrasen
laimplementacién de este nue-
vo enfoque de desarrollo. Ya
sean lideres que aun no com-
prendan el impacto de la au-
tomatizacién o colaboradores
poco perceptivos y dispuestos
a invertir tiempo/esfuerzo en
su propia empleabilidad futura.

Reconectar con la gente ante
el escenario descrito cobra re-
levancia como estrategia para
adaptar el desarrollo a los cam-
bios de la naturaleza del traba-
joy apoyar la sostenibilidad de
la empresa.

El contenido es responsabilidad del autor.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx


http://www.amedirh.com.mx

ERRADICAFR

Tan solo durante el primer tri-
mestre de 2022, mas de 25 mil
personas en México renuncia-
ron a sus trabajos por acoso o
discriminacién, de acuerdo con
informacion recopilada por “El
Economista” Esta es una cifra
alarmante que obliga a visibi-
lizar y trabajar por erradicar la
problematica de acoso laboral
al interior de las empresas.

El acoso laboral se refleja en el
colaborador a través de senti-
mientos depresivos, baja auto-
estima, ansiedad y dificultad de
concentracion, por mencionar
solo algunas consecuencias. Por
otra parte, para las empresas, ge-
nera problematicas como:

* Menor productividad y com-
petitividad

* Ausentismo laboral

* Problemas legales

* Mayor rotacion de personal
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Por: Maria Galabardo
AUTORA DEL LIBRO MOBBING & ASCENDING

* Riesgo de accidentes laborales

Nadie esta exento de las afec-
taciones, por esta razén, tanto
lideres al frente de equipos
como directivos requieren de
mejores estrategias en ges-
tion de capital humano para
identificar mas facil las alertas
y prevenir antes de lamentar. A
continuacion, te presentamos
algunos conceptos y cifras que
te ayudaran a prepararte para
enfrentar la situacién en tu
empresa.

Mobbing, bossing

y ascending

El acoso laboral es definido por
la Organizacion Mundial de la
Salud como el comportamiento
agresivo de uno o mas miem-
bros de un equipo de trabajo,
hacia un individuo del mismo
grupo. Dependiendo de la linea
jerarquica en la que se exprese,

recibe diferentes nombres; no
necesariamente es de carga se-
xual, sino que también hay otras
formas que se reconocen dentro
de estos conceptos.

* Bossing: Acoso vertical des-
cendente, es decir, cuando
un jefe tiene conductas in-
adecuadas hacia sus subor-
dinados, abusando de su
cargo. Algunas formas de
expresarse son por medio
de sobrecarga de trabajo,
rechazo a las ideas del em-
pleado, regafos publicos y
amanezas de despido, por

ejemplo.
* Mobbing: Es el acoso la-
boral entre trabajadores

al mismo nivel del organi-
grama. Incluyen practicas
como el aislamiento social,
burlas o trato indeferente.

* Ascending: Acoso u hos-
tigamiento dirigido hacia



personas de puesto supe-
rior, de parte del colabora-
dor a su cargo. Se refleja al
negarse a seguir ordenes y
desprecio por su autoridad.

Problematica en México

De acuerdo con datos del Ins-
tituto Nacional de Transparen-
cia, Acceso a la Informacién y
Proyeccién de Datos Persona-
les (INAI), el 38.6% de los tra-
bajadores han sufrido niveles
de violencia psicolégica altos
y situaciones de acoso en el
entorno laboral, ocasionadas
en su mayoria por exclusion y
ataque a la reputacion.

La empresa de investigacion
Statista, realizd una encuesta,
que reveld que el 44% de los
trabajadores declara haber sido
victima de acoso laboral de
tipo sexual, mientras las otras
categorias predominantes son:

e Acoso verbal, 22%

e Acoso psicolégico, 15%

* Burlas de companeros, 6%

* Poner en duda sus capaci-
dades, 5%

Las mujeres, el sector

mas afectado

Datos recolectados por “El
Economista’, sefalan que al
menos 7.9 millones de mujeres
han vivido violencia en el
trabajo, 73% del tipo sexual.
Esta cifra incluye violaciones,
intentos de violacion,
manoseos 0 tocamientos y
exposicion a pornografia. Las
cifras son representativas y
alarmantes, emprender accion
inmediata no solo es una
necesidad, es una obligacion
en toda empresa.

El mejor aliado para enfrentar
esta problematica es el cono-
cimiento. Es recomendable

acceder a libros especializados,
como “Mobbing & Ascending:
Acoso laboral” donde relato mi
historia de acoso y comparto
recomendaciones para imple-
mentar al interior de las empre-
sas y se ofrece un panorama de
las dificultades que enfrentan
las mujeres para alcanzar la
igualdad en diferentes sectores
de la sociedad.

Otra herramienta para atender
casos de acoso laboral ya exis-
tentes es acceder al “Modelo de
Protocolo para prevenir, aten-
der y erradicar la violencia la-
boral en los centros de trabajo’,
elaborado por la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social. Estos
recursos te facilitaran la iden-
tificaciéon y atencion oportuna
de casos de acoso.

El contenido es responsabilidad del autor.
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MUNDO EJECUTIVO

5 HABILIDADES PARA
DESTACAR PROFESIONALMENTE,
SEGUN EXPERTO DE HARVARD

Por: Mundo Ejecutivo

Actualmente las organizaciones buscan ciertas
habilidades en los colaboradores que contra-
tan para hacer frente a los nuevos desafios que
enfrentan los entornos laborales, por lo que ser
bueno en algo, ya no es suficiente para sobresa-
lir entre los demas.

Especialistas en Capital Humano, resaltan que
ademas de talento, las candidatas y los candi-
datos que quieran acceder a mejores oportu-
nidades profesionales, también deben desa-
rrollar algunas habilidades que son esenciales
para crear mejores relaciones interpersonales
que coadyuven a un mejor desempeno de los
equipos de trabajo.

De acuerdo con Amii Barnard-Bhan, de Harvard
Business Review, sefala que actualmente
existen muchas personas talentosas dentro del
mismo espacio de trabajo, razén por la cual,
existe una cierta competencia entre ellos y por
ello es necesario destacar con otras habilidades
para ser un buen lider, trabajar mejor en equipo
y demostrar que se cumple con lo necesario
para tener ese aumento de sueldo o una
promocion a un mejor puesto.

Asimismo, el especialista precisa que para des-
tacar entre los demas no se requiere trabajar
mas, ni ser el primero en llegar a la oficina y el
ultimo en irse, sino que mas bien se trata de ge-
nerar nuevos habitos que ayudan a crecer per-
sonal y profesionalmente.

Segun Barnard-Bhan las 5 habilidades esencia-

les con las que lograras destacar entre los de-
mas son las siguientes:
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1. Conocer tus competencias: para destacar, lo
primero es conocer tus fortalezas y tus debili-
dades, esto con el propésito de trabajar en las
segundas, a fin de seguir mejorando personal
y profesionalmente. Asi como usarlas a tu favor
para acceder a mejores oportunidades.

2. Autoliderazgo: conlleva el desarrollo de dis-
tintas habilidades como la comunicacion, el
trabajo en equipo, la capacidad para influir
en los demas para lograr un objetivo comun,
ademads de trabajar en tu imagen para que
te presentes como una persona confiable,
seguray con autoridad.

3. Conciencia externa: consiste en conocer
como impactas, influyes o afectas a los de-
mas, esto a partir de la comunicacion; lo que
ayudard a identificar nuevas formas para tra-
bajar en equipo y ajustar comportamientos
para mejorar las relaciones.

4. Pensamiento estratégico: consiste en mi-

rar hacia afuera para comprender cudl es el
panorama y a partir de ello, aprovechar las
oportunidades que se presentan identifi-
cando prioridades y tareas importantes para
crear soluciones innovadoras para enfrentar
los desafios.

5. Liderazgo intelectual: La preparacion y el co-
nocimiento contindo es fundamental para
seguir creciendo y convertirte en un experto
en tu drea. Estar preparado y mantenerse ac-
tualizado resulta indispensable.

El contenido es responsabilidad del autor.
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MARCO LEGAL

LAS VACACIONES DIGNAS,
A PARTIR DE 2023

Por: Manuel S. Garcia Garrido
ASESOR JURIDICO DE AMEDIRH
IBANEZ PARKMAN ABOGADOS

“Después de estas vacaciones,
4 : 29
ahora si, comienzo a ahorrar.
Sabiduria popular

Es un hecho la reforma a la ley laboral por me-
dio de la cual seran otorgadas mas vacaciones
alos trabajadores en México, dejando a un lado
el manejo politico de este nuevo beneficio. Es
claro que existia un pronunciado rezago en la
legislacion laboral de México sobre este rubro.
El nuevo modelo de vacaciones implica que

aquellos colaboradores con un afno de antigle-
dad en cualquier empresa o con cualquier pa-
tron tendran derecho, cuando menos, a 12 dias
laborables de descanso que irdn aumentando
en 2 dias hasta el quinto afo a partir del cual
incrementaran a razén de 2 dias cada 5 afos,
siendo aplicable la tabla siguiente:

Anteriormente Reforma de Ley

Anos laborados Dias de vacaciones

Anos laborados Dias de vacaciones

1 ano 6 dias

2 anos 8 dias

3 anos 10 dias

4 anos 12 dias
5a9anos 14 dias
10 a 14 anos 16 dias
15 a 19 anos 18 dias
20 a 24 anos 20 dias
25a 29 anos 22 dias
30 a 34 anos 24 dias
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1 ano 12 dias
2 anos 14 dias
3 anos 16 dias
4 anos 18 dias
5 anos 20 dias
6 a 10 anos 22 dias
11 a 15 anos 24 dias
16 a 20 anos 26 dias
21 a 25 anos 28 dias
25 a 30 anos 30 dias
31 a 35 anos 32 dias



actualmente
formula de

El  problema
radica en la
cémo disfrutaran los dias de

descanso los trabajadores,
ya que no queda claro si sera
obligatorio el que trabajador
goce de forma continua los
12 dias de descanso, lo que
se acaba traduciendo en la
practica en cuando menos 2
semanas seguidas.

A la fecha de la escritura de
este articulo, no se conoce la
redacciéon final de cémo de-
beran ser gozadas las vacacio-
nes, lo que podemos adelantar
es que sin duda seran 12 dias
no estando aun cierta la inter-
pretacion de si seran cuando
menos seis sequidos y el rema-
nente a discrecién o eleccién
de los colaboradores.

Sucede lo mismo con antigtie-
dades mayores, ya que imagi-
nemos a un colaborador con
15 afos de antigiedad quién
tendra el derecho a gozar de
18 dias habiles de vacaciones
lo que practicamente implica

MARCO LEGAL

El nuevo modelo de vacaciones implica
que aquellos colaboradores con un ano de
antigliedad en cualquier empresa o con
cualquier patrén tendran derecho, cuando
menos, a 12 dias laborables de descanso.

cuatro semanas de descanso
que pudieran ser continuas.
Este cambio legislativo impone
a las organizaciones la necesi-
dad de revisar sus politicas de
vacaciones, pago de primas
vacacionales asi como su pa-
quete de compensaciones en el
mercado en que las mismas se
desarrollen, amén de los costos
aparejados por el cumplimiento
de estas nuevas disposiciones.

Para los colaboradores que ya
se encuentren prestando ser-
vicios actualmente para una
organizacion, en caso de que
se les otorgue el beneficio de
ley Unicamente, la misma de-
bera reconocer las vacaciones
previas al 2023 conforme a la
regla anterior, debiendo consi-
derar de forma proporcional el
aumento a partir de la entrada
en vigor de la reforma.

Es decir, aquellos colaborado-
res que cumplan su aniversa-
rio en la organizacion tendran
derecho a las vacaciones por el
transcurso del afo calendario

2023 y no por su aniversario.
Esto es que los nuevos periodos
de vacaciones inician con la vi-
gencia de la ley y no con la an-
tigliedad de los colaboradores.

El contenido es responsabilidad del autor.

Este cambio
legislativo impone

a las organizaciones

la necesidad de revisar
sus politicas de
vacaciones, pago de
primas vacacionales
asi como su paquete
de compensaciones
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Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilé
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

La inflacion que se ha reflejado en los dos ultimos
anos, asi como la necesidad de alinear la politica en
materia de vacaciones con lo que ocurre en otros
paises, tendra efectos econdmicos en las empresas
los cuales se revisan en esta edicion.

Incremento al salario minimo
El capitulo laboral del Tratado México-Estados

a contar con regulacién que garantice condiciones
aceptables de trabajo respecto a salarios minimos,
horas de trabajo, y seguridad y salud en el trabajo.
De estos tres paises, México es quien cuenta con
los salarios mas bajos, por lo que el gobierno ha
logrado consensos para incrementar de manera
importante el salario minimo, tal y como se
muestra enseguida:

Unidos-Canada (T-MEC) obliga a las tres naciones

Salario minimo

% de incremento respecto

vigente en del ano anterior
Salario vigente Frontera Resto Frontera Resto
a partir de: Norte del pais Norte del pais

lo. enero 2018 88.36

1o. enero 2019 176.72 102.68 N/A 16%
lo. enero 2020 185.56 123.22 5% 20%
lo. enero 2021 213.39 141.70 15% 15%
10. enero 2022 260.34 172.87 22% 22%
1o. enero 2023 312.41 207.44 20% 20%

Aun con estos incrementos, el salario sigue siendo muy bajo respecto no solamente de nuestros
socios comerciales (en Estados Unidos se paga 7.25 délares por hora) sino también de otros paises de
Latinoamérica. En México, el salario minimo mensual equivale a unos 256 délares, mientras que en
otros paises como Ecuador es de 425 dolares. En la siguiente tabla se puede apreciar la comparativa.
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Salario mimino mensual
(en dolares americanos)

365
256
I 244 233 233
I I I 214

s an

Ecuador Chile Panama México

Fuente: https://es.statista.com/

Si bien la medida persigue una causa justa
para los trabajadores, es una realidad que las
micro y pequeias empresas podrian enfrentar
serios problemas econdmicos para absorber el
incremento aprobado para 2023, lo que podria
ocasionar o mayor informalidad o reducciones
de personal. Ademas, este no es el Unico gasto
adicional.

En la edicién de noviembre, analizamos el
incremento en las cuotas de seguridad social en
el ramo de cesantia en edad avanzada y vejez.
Ademas, habra un mayor costo laboral derivado
de la reforma en materia de vacaciones, la cual,
al cierre de esta edicién ya fue aprobada por la
Cadmara de Diputados.

Anos
Laborados

1
2
3
4
5

Colombia Pert

Argentina Brasil

Mas vacaciones, mayor factor de
integracion para cuotas de seguridad social
Los trabajadores en México tienen derecho
a disfrutar menos dias de vacaciones si se
compara con otros paises de Latinoamérica
y de la Organizacién para la Cooperacion y
el Desarrollo Econémicos. En promedio, en
los paises de la OCDE, se otorgan 20 dias de
vacaciones al ano, mientras que en nuestro pais
solo se otorgan 6 dias al cumplir el primer afio
de servicios. Con esto en mente, se presentd
una reforma, la cual al cierre de esta edicion
fue aprobada por la Cdmara de Diputados y se
envio al Senado para continuar con el proceso
legislativo. Conforme a esta reforma, el nUmero
de dias de vacaciones a que tendran derecho
los trabajadores quedaria como sigue:

Dias de vacaciones

6 12
8 14
10 16
12 18
14 20

Visitanos en: www.amedirh.com.mx a
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Salario diario

Por: Dias de vacaciones

Igual: Vacaciones anuales

Por: % de prima vacacional
Igual: Prima vacacional anual
Entre: Dias del afno

Igual: Prima vacacional diaria

Salario diario

Por: Dias de aguinaldo
Igual: Aguinaldo anual
Entre: Dias del ano
Igual: Aguinaldo diario
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Posteriormente, por cada cinco afios de servicio
se incrementaran dos dias de vacaciones. Es
decir, de 6 a 10 anos de antigliedad, seran 22
dias de descanso; de 11 a 15 afos de servicio,
24 dias de vacaciones, y asi sucesivamente.

Para determinar el salario diario integrado
el cual sirve de base para calcular las cuotas
de seguridad social se considera la prima
vacacionalaquetienederechoeltrabajador. Por
lo tanto, al incrementar los dias de vacaciones,
se incrementard el factor de integracién y las
cuotas. Veamos el siguiente ejemplo en el que
se considera tanto el incremento al salario
minimo como a los dias de vacaciones:

Lo primero es determinar el monto diario de la
prima vacacional y del aguinaldo

2022 2023

172.87 207.44
6 12
1,037.22 2,489.28
25% 25%
259.31 622.32
365 365
0.71 1.70

2022 2023

172.87 207.44
15 15
2,593.05 3,111.60
365 365

7.10 8.52



Posteriormente se determina el salario diario integrado

Salario diario

Mas: Prima vacacional diaria
Mas: Aguinaldo diario
Igual: Salario diario integrado

Y finalmente el factor de integracién

Salario diario integrado
Entre: Salario diario

Igual: Factor de integracion

RETORNO DE INVERSION

172.87 207.44
0.71 1.70
7.10 8.52

180.68 217.67

180.68 217.67
172.87 207.44
1.0452 1.0493

Alaumentar el factor, las cuotas de seguridad social del IMSS y del Infonavit se incrementaran. Ademas,
por tratarse de trabajadores de salario minimo, la cuota obrera debe ser pagada por el patrén.

Cuotas

patronales

Cuota
obrera

Salario
2022 5,186.10
2023 6,223.20

1,412.41
1,628.14

128.74
155.09

Considerando lo anterior, el costo anual de un trabajador de salario minimo sera el siguiente:

Salario
Mas: Aguinaldo
Mas: Prima vacacional
Mas: Cuotas de seguridad social
Mas: Impuesto sobre néminas
Igual: Costo anual

62,233.20 74,678.40
2,593.05 3,111.60
259.31 622.32
18,493.80 21,398.76
1,952.57 2,352.37
85,531.92 102,163.45
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Ademads de hacer frente al impacto econémico, las empresas deberan considerar la forma de operar
de manera eficiente pues sus trabajadores tendran mas dias de vacaciones por lo que probablemente
deberan contratar personal eventual.

Actualizacién de la tarifa del ISR

La Ley del Impuesto Sobre la Renta (ISR) establece que cuando se registra una inflacién acumulada
superior al 10%, se deben actualizar las tarifas que sirven para calcular el ISR de los trabajadores. La
ultima vez que se actualizaron las tarifas fue en enero de 2021, y a partir de esa fecha la inflacién ya
excedié del 10%. Por tal razon deben actualizarse nuevamente. El factor para actualizar la tarifa se
determina como sigue:

INPC nov 2022 125.997
Entre: INPC nov 2020 108.856
Igual: Factor de actualizacién 1.1574

Por lo tanto, la tabla estimada para el 2023 quedaria como sigue, aunque es necesario esperar a la
publicacion final que el SAT realice en el Diario Oficial de la Federacion:

Por ciento para aplicarse sobre el

Limite inferior | Limite superior Cuota fija excedente del limite inferior
$ $ $ %
0.01 746.03 0.00 1.92
746.04 6,332.04 14.32 6.40
6,332.05 11,128.00 371.82 10.88
11,128.01 12,935.81 893.62 16.00
12,935.82 15,487.71 1,182.87 17.92
15,487.72 31,236.48 1,640.17 21.36
31,236.49 49,232.99 5,004.11 23.52
49,233.00 93,993.90 9,236.89 30.00
93,993.91 125,325.20 22,665.16 32.00
125,325.21 375,975.61 32,691.17 34.00
375,975.62 En adelante 117,912.32 35.00
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Al aplicar la nueva tarifa, el ISR a retener cada mes a los trabajadores serd menor, tal y como se muestra

en la siguiente tabla:

Salario ISR en 2022 ISR en 2023 Diferencia

6,223.20 369.41
8,000.00 596.42
11,150.00 1,017.75
13,200.00 1,384.60
20,000.00 2,830.84
40,000.00 7,383.88
80,000.00 19,219.45
90,000.00 22,395.23
160,000.00 45,829.59
400,000.00 128,181.14

Para finalizar debemos considerar que la tabla
del subsidio al empleo no se actualiza, por lo
que cada vez seran menos los trabajadores be-
neficiados por dicho concepto.

Recibos de némina 4.0

El 1 de noviembre de 2022, el Sistema de Admi-
nistracién Tributaria (SAT) otorgd una prérroga
por lo que la emisién de los recibos de némina
en la version 4.0 serd obligatorio a partir del 1
de abril del 2023.

Por lo anterior, es muy importante que los pa-
trones revisen que cuentan con la informacién
actualizada y validada ante el SAT para dar
cumplimiento a esta obligacion y no poner en
riesgo la deduccién de la némina.

Ante la dificultad que enfrentaron algunos tra-
bajadores para obtener su constancia de situa-
cion fiscal, se ofrece la posibilidad de solicitarla
via telefénica al numero 55-6272-2728 opcién

364.86 4.55
553.29 43.13
897.14 120.61
1,230.21 154.39
2,603.99 226.85
7,065.29 318.59
18,466.99 752.46
21,387.11 1,008.12
44,480.60 1,348.99
126,320.85 1,860.29

1. Al operador que responda hay que indicarle
que se solicita la constancia de situacion fiscal.

El trabajador deberd proporcionar su clave de
RFC, un correo electrénico personal al que le
enviaran la constancia de situaciéon fiscal en
formato pdfy un nimero telefénico.

Esta es sin duda una gran facilidad para evitar
que los colaboradores deban hacer largas filas
en el SAT, pero no debe dejarse para el ultimo
momento.

El inicio de cada ano nos ofrece nuevos retos
y 2023 no sera la excepcién. Sin embargo, una
adecuada planeacion y la comunicacién entre
las dreas de recursos humanos y finanzas ayu-
daran a alcanzar todas las metas planteadas
para este ano.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Pensamiento analitico
e innovacion

TOP LIST

DE HABILIDADES
REQUERIDAS
PARA EL 2025

Aprendizaje activo y
estrategias de aprendizaje

Resolucién de
problemas complejos

Pensamiento
critico y analisis

Creatividad,
originalidad e iniciativa

Liderazgo e
influencia social

Uso, supervision
y control de la tecnologia

Disefo y programacién

{9 de tecnologia

Tipo de habilidad
@ Resolucion de problemas
@ Autogestion
Trabajar con personas
@ Uso y desarrollo de la tecnologia

Fuente: World Economic Forum
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Maximiza el alcance de tus vacantes

apoyado en nuestras fuentes de reclutamiento.

/l'::on Inteligencia Artificial
ofrecemos soluciones
para la gestion de
talento, al conectar
a personas y empresas
de forma 100% digital.

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

Enrique Chavez / echavez@amedirh.com.mx / Tel. 55 51402205
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