talento y liderazgo

mejores
D
DL GS
W
N
Formemos j6venes S o~
para dirigir {ampresas a ,)'

Adecco

¢ Preparado para una
crisis de imagen o0 marca?

Consejos para
tu networking

Competitividad :
desde |a vision sindicalista <
Joseé Luis Carazo, CTM

Especial de

Salario Minimo |

y prestaciones Infonavit

2 Nuevos beneficios
I“““HI"W Il === Entrevista a David Penchyna, Director General




0

Serhlie i

)

Vi
e
~
" ¥
w
Ay ¥
I

ot __ i e T, PP i = r - . .-:. i’ P < Y ,"'_ i = i
M - & o = i i e
l 45 . o ol | L ]
L7 P B i Y i o
W - 1 ! LAY i
i = - R =1 1 W
- | ! .I A== i
U "y i .Y I E 1 v g
eall” i = il W1 sy i 1
i d | - =t B B e [ W - -

SY6.0CT

Leading Edge Skills To Achieve
Successful World Class Deals

Michael Gibbs, Ph.D.
CEOQO Silicon Valley Project on Negotiation

MAS INFORMACION:
Tels. (55) 9172 2180 | (01800) 288 0723 | informacion@seminarium.com.mx | www.seminarium.com.mx



‘”ﬂrj uaj (25

mpleos

Carlos Sandoval Gomez
carles. sandoval @ mejoresempleos.com. mx

DIRECTDARA GEMERAL
Gabriela Brefia Huerta
ghrena@ mejoresemplecs. com.mx

COORDINADDRA DE CONTEMIDOS
Elizabeth Verduzco Gardufio
eli_verduzco @ mejoresemplegs.com.mx

ASISTENTE EDMTORIAL
Edwin Alejandro Mendoza Morales

s mendoza @ mejoresemplsos. com.mx

INVESTIGACION
Patricia Pérez Martinez
contacio @ mejoresemplecs.commx

ALIXILIARES EDITORIALES
Odalhi Jiménez Aburto
si Marlen Bravo Rosales
dia Salinas Mendoza
José Antonio Moreno Gonzalez
Jesus Daniel Lazcano Aguirre
Carlos Daniel Villicana Rojas

DIRECTORA DE ARTE ¥ DISERD
Maria Luisa Soler Aguirre
marialuiza @ mejoresempleos.com. mx

ASISTENTES DE DISEND
Valeria Cervantes Bielma
Zaida Alejandra Bedoya Flores
Daniela Saenz

DMRECTOR ADMINISTRATIVO
Carlos Villanueva

cvillanueva @ mejoresemplecs.com.my

DIRECTOR COMERCIAL
Francisco Uribe Mayen
furibe @ majoresempleos.com.mx

GERENTE DE PUBLICIDAD
Edgar Irigoyen Monterrosas
edgaririgoyen @ gmail .com

DIRECTOR DE TECHOLOGIA
Carlos Alberto Luna Ruiz
cluna @mejorasemplecs.com.mx

DESARROLLO WEH
Edgar Garcia Espajel
edar.garia @ mejoresempisos.com. mx

ESTILD
Hécior de Alzia

FOTOGRAFIA
Pedro Garcia Castro

Luis Garcia Lopez
COMNSEJO EDITORIAL
Carlos Sandoval, Gabriela Brena, Crisiina Jauregui,
Femands Gutiérraz, Hugo F. Gutiérrez,
Agustin Domi B—aman:b Chmo.
Luks Ramdn E
Jorge Forastern y Jmm ‘n"mmc-.

Mejores Empleos es socio activo de:

L

| AVELH
. AMECAF

VENTAS Y SUSCRIPCIONES
México
5335-2164 ext. 122
esemplens.com.mx
WWW.mejoresempleos.com.mx

Maonterrey
B1 B448 4421

t @majoresempleos

Inscrito en el
Padran Nacional de Medios Impresos

f MajoresEmplaos

wistas, 58 cuenta por
estriln con & vislo boeno dal entrevislzdo para G publicacitn de su arliculo.

cditorial

Salario minimo y
productividad laboral

n México aspiramos a que el salario minimo (SM) tenga la capacidad re-
querida para satisfacer las necesidades de los trabajadores, pero cuando
se conquista algun aumento, lo advertimos como insuficiente. Lo que suce-

* de es que no se llega a comprender que no es tan simple realizar incrementos
- elevados al SM, sin atender responsablemente las repercusiones que esto pro-

duce en la economia nacional.
Muchos debates surgen al respecto, algunos centrados en que, si bien el ob-
jetivo es llevar al SM a un nivel mayor, sus incrementos deben darse con mesura

* para evitar efectos inflacionarios, y por irénico que parezca, para no propiciar
- desempleo, ya que las principales empresas generadoras de la mayor cantidad
- de fuentes de trabajo en México, como las pequefias y medianas empresas,
. suelen verse limitadas en capacidad econémica para poder absorber y pagar
. los aumentos en los salarios.

Otra postura advierte que, aunque fortalecer el salario minimo represente uno

- de los factores clave para lograr mayor calidad de vida de los mexicanos, la rea-
- lidad es que su aumento no necesariamente esta vinculado con la productividad
. laboral y con la competitividad de México, y esto ultimo es lo que verdaderamen-
. te fomenta la generacion de oportunidades de empleo.

Por ello Mejores Empleos decidié brindar espacio a las posturas de algunos
especialistas para que el lector forme su propia opinion al respecto. Para este fin,
hemaos centrado gran parte de nuestros contenidos alrededor del salario minimo
y de las prestaciones laborales.

En esta ocasion, contamos con la presencia de David Penchyna Grub, Direc-

' tor General del Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores
* (Infonavit), institucion de gran peso en el pais por dar posibilidad a una de las
- prestaciones mas importantes para los trabajadores mexicanos: la adquisicion
. de vivienda o la mejora a la misma. Penchyna expone los beneficios que la insti-
. tucion ha desarrollado recientemente en pro del trabajador.

Notaran la participacion de José Luis Carazo, representante de la Confedera-

* cion de Trabajadores del Mexico (CTM), quien desde la perspectiva sindical, nos
- brinda sus opiniones en materia de sindicalismo y competitividad. Es sin duda
. Una entrevista que revela las aristas donde debemos trabajar para sostener el
. empleo en México.

-

De esta manera refrendamos nuestro compromiso con la difusion de practi-
* cas, consejos y politicas que wnpulsan el empleo y mejoran la calidad de vida de
- los trabajadores. Este espacio siempre estara abierto a todas aquellas propues-

- tas que aporten valor a esta importante mision editorial.

Carlos Sandoval Gomez
Presidente Ejecutivo
carlos.sandoval@mejoresempleos.com.mx
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B que necesitas saber sobre...

Trabajo bajo presion,
;una habilidad sana”

n mas de alguna oferta hemos leido que dentro

de los requisitos se encuentra el trabajo bajo pre-

sion como una competencia. En la practica, po-

demos entenderlo como la habilidad de desenvolverse
en condiciones adversas, manteniendo la eficiencia.

En la actualidad, éste es un requisito cada vez mas

exigido. Los niveles de presion son superiores a lo que

eran hace unos anos atras. En un mercado tan com-

Por Margarita Chico
machico@trabajando.com

Directora General de Trabajando.com México

e I BB I come

petitivo, el nivel de exigencia de las empresas es ma-
yor, y esto significa recargar a los empleados con mas
trabajo para que lo cumplan en el menor tiempo. Pero
esto también ha generado aumento de estandares de
calidad, lo que obliga a utilizar procedimientos y con-
troles que anteriormente no existian.

La polifuncionalidad también es una de las razones
por las que el trabajo bajo presion es una competen-
cia tan requerida. Las empresas tratan de ahorrar en
recursos, entregandole a una persona, responsabilida-
des de dos o mas.

Si no se esta acostumbrado a desarrollarse bajo al-
tas exigencias, lo mas probable es que todo termine
en un desequilibrio fisico y emocional, conocido como
estrés laboral.

En este sentido, los expertos opinan que inicialmen-
te el estrés puede optimizar la actividad del individuo y
por ende aumentar su productividad, sin embargo, si
la persona no maneja adecuadamente estas situacio-
nes, finalmente aumentara el cansancio y disminuira el
rendimiento.



¢Haz cometido alguno de estos
errores?:

- Carecer de un plan

- Falta de organizacion

- No priorizar tareas

- Desviarte de asuntos importantes,
por atender labores menores

- No delegar

- No saber decir que NO

- Conversaciones indtiles

- Falta de precision en las tareas

Si las condiciones laborales adversas te estan afec-
tando, te sientes nervioso 0 preocupado, quizas no
has planeado tus quehaceres lo suficiente. Existen
muchos distractores y obstaculizadores que nos atra-
san y no nos permiten llegar a las metas de manera
eficaz y eficiente.

Por otra parte manejar efectivamente la presion tie-
ne que ver también con condiciones individuales que
ayudan a lidiar con el estrés.

Salud, cuidarla es primordial
Puntualidad y planeacion del dia
Dormir por lo menos 7 horas diarias
Hacer deporte

Tomar vacaciones

Desconectarse de la oficina

PV e o, b

Las exigencias de trabajar bajo presion son muy al-
tas, porgue se espera que la persona realice multiples
tareas en el menor tiempo posible manteniendo la efi-
ciencia, junto a una alta calidad y productividad. Algo
que puede parecer simple, pero que puede escaparse
de las manos con consecuencias negativas. Por eso la
clave es cuidar la vida personal y disfrutar el tiempo de
descanso, para que puedas recargar las energias que
te permitan enfrentar duras jornadas laborales P>

Lo que necesitas saber sobre...

Rompiendo paradigmas:
¢me seleccionan o selecciono
doénde trabajar?

Por Oscar Rodriguez
orodriguez@familialaboral.com

nteriormente, los candidatos a una posicion en
una empresa necesitaban esperar a que ésta de-

idiera a quién seleccionar; la atraccion de talento
era poco relevante ya que la empresa se daba el lujo de
seleccionar al mejor de entre los mejores en el mercado.
Ahora esta ultima es la que debe vender sus fortalezas,
beneficios y ventajas para que sea la elegida por los
candidatos.

En cuanto a los postulantes, hoy se busca que empa-
ten con el clima organizacional de las entidades contra-
tantes, porque esta demostrado que trabajar en ambien-
tes donde prevalece la colaboracion, solidaridad, trabajo
en equipo y reconocimiento, permiten dar sentido a su
actividad diaria y asi se tiene mayor seguridad de que
los colaboradores podran contribuir positivamente a la
mision de la empresa.

Para lograrlo, conceptos como el de Familia Laboral
(Familia en el Trabajo) inciden positivamente tanto en la
atraccion como en la retencion de talento, ademas de
que ayuda a fortalecer valores humanos. No hay que ol-
vidar que los companeros de trabajo son las personas
con las que se convive mas tiempo durante el dia, por lo
que promover lazos positivos hace posible el alcance de
objetivos a la organizacion en un ambiente de colabora-
cion y no de confrontacion.

No hay que olvidar que el costo de rotacion de perso-
nal es muy alto a razén del tiempo y recursos utilizados
en el proceso de seleccion, capacitacion, desarrollo y
hasta de retiro; seran recursos bien invertidos si al can-
didato le gusta la funcion a desempenar tanto como el
lugar donde quiere estar; asi, las bajas seran pocas por
el sentido de pertenencia tan alto que pueden desarro-
llar; en tanto, la empresa debe dedicarse a fomentar el
desarrollo de las competencias de los colaboradores.

Ante este escenario, los profesionistas mas valorados
seran guienes sienten, piensan y actuen alineadamen-
te a la cultura de la empresa; los periodos de prueba
son fundamentales, ya que permiten dar certeza a que
la persona cuenta con la competencia y con la actitud
necesaria para realizar su funcion.

Vivimos una época en la que se ha roto ya un paradig-
ma en cuanto a la atraccion y retencion de talento, bajo
esta Optica, debemos fortalecer hoy a nuestra empresa
al apostar por el desarrollo de los colaboradores p-

mejoresemplens.com.mx | T
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Resiliencia Laboral

Por Jorge Andere Martinez
Director General Grupo Andere
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a palabra resiliencia proviene del latin Resilio,
(volver atras, volver en un salto, rebotar) el cual
ue adaptado a las ciencias sociales para carac-
terizar a los sujetos que a pesar de atravesar situacio-
nes de adversidad, se desarrollan psicoldgicamente
sanos y exitosos. Pero todo es relativo, pues cada indi-
viduo reacciona diferente.

Algunos adoptan conductas de vulnerabilidad, ol-
vidandose de su persona. Hay otros que permane-
cen estaticos y pasivos, pero los resilientes resisten y
muestran un estado de autocontrol que les permite no
perder su centro y reaccionar con asertividad a pesar
de las condiciones negativas.

Las empresas con caracteristicas resilientes pueden
presentar momentos de mayor debilidad y susceptibi-
lidad y en otros su resistencia adaptacion y superacion
de obstaculos aparecera nitidamente.

Asi, podemos definir la resiliencia como: una capa-
cidad universal que permite a una persona o grupo
prevenir, minimizar o superar los efectos perjudiciales
de la adversidad.

Las empresas también pueden generar climas ne-
gativos a sus trabajadores. La falta de congruencia
entre los valores y las acciones es una de las causas
principales de tension en los
equipos de trabajo.

Por ejemplo, hace tiempo
trabajamos en una empresa
dedicada al arreglo de interio-




res. Cuando iniciamos el curso, que ibamos a impartir,
observamos posters con los valores de la empresa:
respeto, la persona es primero, honestidad. Situacion
que contrastaba demasiado con las condiciones del
saldn donde realizamos el seminario, exactamente en
el area de descanso de los empleados, las paredes
estaban manchadas, habia basura por todos lados,
olores desagradables y ocho de doce focos estaban
fundidos. Detuvimos el seminario, organizamos al gru-
po y en 90 minutos el lugar se volvié digno y humano,
dando al valor y respeto de las personas verdadero
reconocimiento.

Otro ejemplo tiene que ver con una empresa fabri-
cante de vidrio. ;Sus valores? La gente, el bienestar, la
seguridad del personal y del cliente. Al visitar el area
de produccion, nos encontramos con que los traba-
jadores que manejaban esquirlas de vidrio jno tenian
guantes para proteger sus manos! ;Realmente se ne-
cesita mucha perspicacia para percibir estos detalles?

En suma, existen ambientes que promueven con-
ductas positivas y otros que generan tension en las
personas gue dificultan su normal desarrollo, en otras
palabras, los elementos ambientales fisicos y organi-
zacionales también interfieren (ruido, mala iluminacion
y/o ventilacion; estilos de direccion, liderazgo inade-
cuado, ambigtedad en los roles). Las personas que
laboran también contribuyen a generar algunas tensio-
nes, ya sea por caracteristicas de personalidad inade-
cuadas, que el nivel de especializacion es insuficiente
0 que las expectativas son poco realistas. Todas estas
situaciones provocaran un reflejo negativo, baja pro-
ductividad, rotacion del personal, mayor numero de
ausentismo laboral, entre otras cuestiones.

Para disminuir las si-

tuaciones humanas cri-

ticas es importante: enri-

quecer los vinculos entre las

personas, fortaleciendo las

conexiones y resaltando los

puntos de union entre ellos; ser

’ capaces de brindar apoyo y afec-

" to a las personas, lo que implica

respaldo, motivacion, apreciacion

de los aciertos y ver los errores como

/ transitorios; ademas de promover la

participacion de los trabajadores en

la toma de decisiones, generacion

de nuevas ideas, busqueda de
soluciones, entre otros mas P>
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El empleo y las nuevas clases
medias en México

Por Julio Portales Galindo
julio.portales@grupoich. mx

n julio de este ano, el gobierno anuncio la cifra

récord de 2.3 millones de empleos creados en lo

que va de la presente administracion. Cifra solo
comparable con los 1.8 millones creados en tiempos del
Presidente Salinas de Gortari en 1991 y que dada la es-
tructura sociodemografica de hace 20 anos, le restaria
meritos a la actual cifra anunciada.

Lo importante es analizar la estructura de esos em-
pleos. De los cuales, el 79% segun el INEGI son menores
a tres salarios minimos. Es decir que la calidad de esos
empleos todavia deja mucho que desear. Solo un 11%
esta accediendo a empleos de mas de 6,500 pesos, que
conforme a las nuevas clasificaciones de ingresos, po-
drian considerarse la base de |la nueva clase media en
México.

De no haber habido la discrepancia entre el INEGI y
el CONEVAL sobre la medicion de la pobreza, muy se-
guramente la cifra hubieran sido 48 millones de mexi-
canos viviendo por debajo de la linea de ingresos entre
pobreza moderada y 11 millones dentro de esos 48 en
pobreza extrema. Sin embargo, el nuevo dato relevante
es que cerca de 67 millones de mexicanos son ya parte
de la llamada clase media por sus niveles de ingreso de
entre 6,500 pesos y 53,863 pesos y alrededor de 5 mi-
llones conformarian las clases altas a partir de ingresos
de 55,000 pesos mensuales netos en adelante, segun
el INEGI.

Con los ajustes que haran ambas instituciones a sus
metodologias, para el ano proximo es de preverse que
haya 45 millones en la linea de pobreza y 70 millones
de miembros de la clase media. Si la cifra de empleo
esta funcionando como nos dice el gobierno, las clases
medias se van engrosando por ingresos mas altos, in-
gresos multiples en las familias o ingresos de otras fuen-
tes (como remesas, negocios y subsidios). De hecho, las
remesas subieron en un 13% de julio del 2015 a julio del
2016. Esto se traduce en mayor ingreso disponible para
consumo, ahorro o inversion de los mexicanos.

Probablemente el empleo no esta siendo lo que se
quisiera en calidad o en cantidad, sin embargo el apa-
rato productivo esta andando a un ritmo medianamente
aceptable, de tal manera que el México del siglo XXI,
empieza a ser un pais de clasemedieros con empleos
flexibles, ingresos variados y de millennials, en vez del
México mayoritario de pobres y empleos rigidos e ingre-
sos Unicos basados en el gasto publico de el siglo XX P>

mejoresempleos.com.mx | g
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El arte de desafiar las reglas:
llave para el éxito empresarial en el 2020

| entorno operativo ha estado en constante remo-

delacion a causa de las complejas exigencias

de la integracion global; un ejemplo de esto es
la colocacion de ejecutivos en lugares alejados fisica-
mente de los centros de decisiones de las empresas,
donde ellos deben tomar decisiones inmediatas. Un
factor critico de éxito en el entorno empresarial para el
2020 sera la capacidad de adaptacion, las empresas
con plantilla ejecutiva deberan aprovechar las opor-
tunidades al desafiar rapida y constructivamente sus
propias reglas, solo ellas seran las mas beneficiadas
en la arena internacional.

Las reglas son elementos falibles, por tanto, deben
dominarse y ser siempre la primera referencia en la
toma de decisiones pero no siempre la final. A medi-
da que la complejidad de un entorno de trabajo au-
menta, un punto de vista ampliado sera benéfico para
las decisiones de la empresa. Los comportamientos

l",!a
-
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Por Robert Rehder

Zavala Civitas Executive Search
rr@zavalacivitas.com
Zzavala

civitas

executive
search

que desafian las reglas deben ser enfocados desde
la filosofia corporativa, no de iniciativa individual. Por
ejemplo, aungue se sepa de reglas gue puedan tener
consecuencias destructivas, la mayoria de la gente
sentira una enorme presion, se conformara vy las segui-
ra; por lo tanto, un comportamiento constructivo que
las desafie debe integrarse en la cultura corporativa y
desarrollarse a través de programas de actuacion cor-
porativos.

Las empresas que optan por estos comportamientos
exigiran a sus ejecutivos dos preguntas importantes
;qué hacer? Y jcual es la forma mas eficaz de hacer-
lo? Cuando las normas establecidas de la empresa
soportan las ganancias, se espera gue el gjecutivo
incorpore dichas normas transformandolas en solucio-
nes. No obstante, cuando el gjecutivo determina que
al seguir las reglas de la compania éstas daran lugar a
la pérdida de una oportunidad, se esperara que el gje-

- '

>y 3
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cutivo calcule las desviaciones a la norma para evitar
perdidas.

La capacidad constructiva de desafiar las reglas
forma la columna vertebral del potencial innovador de
una empresa, pero es importante hacer hincapié en
gue se debe tener pleno conocimiento de las reglas,
de lo contrario, desafiarlas implicaria una gravisima
imprudencia.

La base del éxito de cualquier empresa “divergente”
comienza con una garantia de integridad moral y de
dominio de las reglas de sus ejecutivos. La alta direc-
cion debe seleccionar candidatos que exhiban poten-
cial de toma de decisiones divergentes, pero también
necesitan facilitar que la empresa dirija las activida-
des de desarrollo en su fuerza de trabajo ejecutivo ya
existente. Tales actividades deben centrarse en el de-
sarrollo de tres componentes basicos: competencia,
juicio y agencia, es decir, desarrollar el conocimiento
y dominio de las normas existentes en la fuerza de
trabajo ejecutivo; la capacidad de la fuerza de trabajo
ejecutivo para analizar la efectividad de las normas, y
por ultimo la agencia como el potencial de la fuerza de
trabajo ejecutivo para asegurar la oportunidad a través
de fomentar una divergencia constructiva de las nor-
mas existentes.

Cuando los procedimientos que guian la empresa
pueden ser criticados en formas legitimas, razonables,
y productivas, la empresa continuara siendo altamente
competitiva en el tiempo. Con un capital humano con
esta capacidad se tendra una empresa mejor prepa-
rada para satisfacer las demandas complejas del mer-
cado global P>

Robert Rehder es Teniente Coronel retirado del Cuerpo de
Marines de los Estados Unidos dedicado a la consultoria
para el desempeno de negocios internacionales, fundador
de la empresa Parametric Arbitrage y representante en Esta-
dos Unidos de Zavala Civitas Executive Search.

Lo que necesitas saber sobre...

% © (Crecimiento econémico

vy 2016
s‘ Por Rafael Martinez de la Borbolla

¥ rafaborbolla@hotmail.com

erivado de la brusca caida en los precios

del petrdleo, la desaceleracion de la eco-

nomia China, el fenémeno Trump, la crisis
economica de Brasil y el Brexit, se han reduci-
do las estimaciones del crecimiento econdmico
mundial a 3.2 en 2016 y 3.7% en 2017.

Por mas de 10 afios y hasta el 2014 el ddlar
habia perdido valor con respecto a las monedas
mas fuertes como son el euro y la libra esterlina,
desde entonces, el ddlar ha entrado a un ciclo
diferente que lo ha venido fortaleciendo, no solo
con respecto al peso, sino con todas las mone-
das. La razon que explica ese cambio es que Es-
tados Unidos ha logrado mejorar sustancialmente
su desequilibrio fiscal al disminuir los abultados
déficits que venia arrastrando; tanto asi, que el
FMI estima un crecimiento en la economia nortea-
mericana para este ano de 2.2%.

Entre los mayores riesgos al crecimiento eco-
nomico estadounidense estan la tendencia des-
cendente en la demanda global, una menor par-
ticipacion en la fuerza laboral a medida que la
poblacion envejece y la excesiva concentracion
de la riqueza en un minusculo grupo.

La Reserva Federal de Estados Unidos ha emi-
tido senales de que no incrementara sus tasas de
interés en lo que resta del ano, lo que beneficiara
a los mercados emergentes, debido a que las ta-
sas que presentan estos, son atractivas para los
inversores exiranjeros.

En México, a pesar de la dinamica interna, que
presenta una solida evolucion del consumo, y to-
mando en consideracion el entorno externo ad-
verso, asi como la disminucion en la plataforma
de petroleo y la produccion industrial de Estados
Unidos que ha moderado el dinamismo de nues-
tra industria manufacturera, la SHCP establece su
estimacion de crecimiento para 2016 en un rango
promedio de 2.3%. Ante ello, el ex subsecreta-
rio de Hacienda, Fernando Aportela Rodriguez,
anuncio que continuara el esfuerzo de consolida-
cion fiscal. Es decir, seguiran las vacas flacas p>
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Empodera a tus equipos
y mejora los resultados

Por Gustav Juul
Presidente, BHHR Group
gjuul@rhhrgroup.com

AR

CROUF

cabas de entrar a tu nuevo empleo, y al llegar
Aa la oficina no tienes computadora ni acceso a : ;

internet durante un mes. ;Qué pasaria si tu jefe ‘ Reunirse en equipo es el
te pidiera estatus sobre los avances en este tiempo? prfncfpfo. Mantenerse en

. Te sentirias comodo con esta situacion? . .
Lo mismo sucede dentro de las organizaciones, equipo 83. el progreso. ﬁab ajar

pues esperan tener resultados extraordinarios, gene- en equipo asegura el éxito , ,

rar innovaciones e incrementar el Retorno de Inversion

(ROI) de sus empleados a corto plazo, cuando en rea- Henry Ford

lidad no los estan desarrollando para enfrentar un mer-

cado competitivo. . ’
Empresas a la vanguardia en el drea de Capital Hu-  Diseno, plany calculo de costo

mano, interpretan el potencial como una “capacidad El siguiente paso es encontrar la mane-

detectada no aprovechada”. Desde un punto de vista ra de obtener los resultados. Calcular

financiero, es un recurso desperdiciado. Para mante- €l presupuesto basado en el del ano
i
J

ner alta competitividad y un ROI que resulte interesan-  anterior, agregando el monto de in-
te a inversionistas, la empresa debe mantener su aten- flacion es un primer paso. A tra-
cion en la formacion y desarrollo de sus empleados. vés del DNC se podra realizar
Algunos elementos para mejorar los resultados en una valoracion estimada del
equipos de trabajo son: ROI de los planes esperados
y una métrica de medicion de
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) la efectividad. Asi pues, se

Para organizar la informacion que necesita en el DNC ~ deben establecer programas

se deben realizar las preguntas: de formacion organizaciona-
e ;Qué competencias y conocimientos se necesitan Ie.s, departamentales e indi-
para cumplir los objetivos de la organizacion? viduales a corto, mediano y
» ;Existen posibilidades de formacioén para cerrar la  1argo plazo.
brecha? _
e ;Cuales son las mellas y los objetivos de la orga- Expectativa e :
nizacion? implementacion

e Actualmente ;qué capacidades tienen los em- La percepcion de las posi-
pleados? bilidades de éxito o fracaso

e Detectar las deficiencias y expectativas de la di- de un proyecto en la mayoria

reccion de la empresa también ayudard a lograr de los casos se convierten en
un DNC efectivo. resultados. Antes de implemen-
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tar un programa de formacion se debe trazar un plan
especificando los resultados esperados. Lo ideal es
establecer las expectativas a tres meses de la imple-
mentacion, de esta forma se podran detectar incohe-
rencias en la estrategia y tener el tiempo necesario
para adaptarlo y mejorarlo.

Evaluar y adaptar

La flexibilidad en la planeacion de los ciclos de for-
macion, permite incrementar o reducir los recursos
necesarios para asegurar el ROl. Una vez aplicado el
programa se debe comparar el antes y después de
la implementacion, asignando métricas eficientes que
permitan identificar claramente las mejoras que se tu-
vieron en cada area.

Antes de invertir en soluciones de formacion y desa-
rrollo, analiza la situacion, algunos problemas pueden
tener su origen en sistemas o politicas inadecuadas
qgue un programa de formacion o desarrollo no resolve-
ra. Si un empleado esta rindiendo menos de lo espe-
rado, podria ser la persona erronea en el puesto. Si un
equipo completo es quien rinde menos, €l problema
podria ser la persona que lidera el equipo p>

Lo que necesitas saber sobre...

Inspiracion

rara llevar

Fisher's,
pescando el exito

Por Alejandro Mendoza Morales

escendiente de inmigrantes armenios y con
D gran vocacion por el servicio al cliente, Simén

Hamparzumian ha conocido el éxito y el fraca-
so de manera cercana y personal. A temprana edad
heredo un floreciente negocio de venta de zapatos,
el cual crecio aln mas bajo su direccion.

Sin embargo, la crisis econémica de 1987 acabo
con el negocio de manera estrepitosa y dejé a Don
Simoén hundido en deudas. Como era de esperarse,
Hamparzumian no se dejo vencer y tras dos anos
de arduo esfuerzo logré saldar las cuentas y juntar
el capital necesario para llevar a cabo su siguiente
meta: Fisher’s, un restaurante de mariscos a precios
economicos.

Este primer intento resulté un fracaso total. El esta-
blecimiento no cumplié con los objetivos esperados
y SUPUSO un nuevo reves en la vida de Don Simon.
Lejos de tirar la toalla, se aferrd a su meta y, armado
con la experiencia de vida, Hamparzumian se dispu-
S0 a sacar avante el proyecto que habia comenza-
do. Para conseguirlo, se plante6 una estrategia muy
sencilla: reducir el nimero de mesas a solo cuatro y
privilegiar el trato al cliente.

Lo que podria parecer una medida insignificante,
fue la formula para el crecimiento, ya que, debido a
ese pegueno cambio de vision, aumentaron las ven-
tas en menos de un ano, se logro la apertura de una
segunda sucursal en solo tres anos y se posiciono a
la marca como un referente de calidad y servicio. Di-
cho crecimiento resulté en toda una cadena de ser-
vicios y conceptos que van desde bares y bebidas
hasta la alta cocina.

Actualmente, y después de 27 anos, Fisher’s ha
logrado generar un valor bruto por mas de 30 mi-
llones de ddlares y se ha expandido exitosamente
a ciudades como Querétaro, Puebla, Toluca, Vera-
cruz, Acapulco, Morelia e Ixtapa.

Y no es para menos, pues el fracaso es sin duda
el mejor maestro para aqguellos que saben sacar
provecho del mismo, ya que como dicta la sabidu-
ria popular “ningun mar en calma hizo experto a un
marinero” P
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¢ Como preparar a las nuevas

generaciones para dirigir
las companias del futuro?

Por Thierry Gonnet
Director General de Adecco Mexico

T
WORE

un factor clave para la competitividad de

las companias, al ser una herramienta para

desarrollar y potencializar el talento de las perso-

nas que trabajan en ella, y asi empoderar a los

j6évenes con las experiencias necesarias para dar
forma al mundo futuro.

Sin embargo, el crecimiento y desarrollo de estas
generaciones, nacidas desde 1980 en adelante, son
tan veloces como los cambios tecnologicos actuales
y no estan dispuestas a esperar un largo periodo de
tiempo para ocupar algun puesto directivo.

Esto se relaciona a la fuga de talento que las or-
ganizaciones mexicanas experimentan. De acuerdo
con el Global Innovation Index 2016, México ocupa el
lugar 60 de entre 109 naciones en Gestion de Talento.
Este estudio considera multiples indices para revelar
como es que cada pais atrae, desarrolla y retiene el
talento, con base en factores como la globalizacion y
la tecnologia.

De esto deriva una premisa importante:
hay que invertir tiempo y recursos en
acciones que permitan desarrollar las
habilidades de liderazgo de los colabo-

radores para retenerlos.

Ante esta situacion, Grupo Adecco
ha implementado en anos recientes
el programa CEQO por un mes cuyo

objetivo es que los jovenes tengan

la oportunidad unica de aprendi-
zaje de la mano de sus lideres. En
esta ocasion, se registraron mas
de 54 mil candidatos a nivel glo-
bal en los 50 paises de los 60
donde la firma tiene presencia.

I a mentoria para nuevas generaciones es
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Este ano se llevo a cabo por primera vez en México,
logrando el quinto lugar de candidatos inscritos por
arriba de Espana, Gran Bretana, Bélgica, Argentina y
Suiza, en la que casi tres mil candidatos se inscribieron
para ser CEO for One Month; la decision de elegir solo
a uno no fue facil.

Sin duda, seleccionar al candidato ideal para un
puesto de trabajo es un reto constante para las empre-
sas, por lo que uno de los planteamientos durante este
proceso fue: jcuales son las habilidades fundamenta-
les para ser lider de una comparnia?

Con base en mi experiencia de 25 afos al frente de
la firma en México, me he percatado que uno de los
principales factores para mantener al talento es que
logren adaptarse a la filosofia de las organizaciones.

Como muestra, los principios de liderazgo en
Adecco México son una guia para nuestra labor coti-
diana y a partir de ellos delineamos las cualidades con
las que debia contar nuestro nuevo CEO por un mes:

® Espiritu de equipo: Es importante que trabaje de
manera eficiente, coordinada y cooperativa con su-
pervisores y colaboradores, con el fin de lograr los
objetivos individuales y colectivos.

® Enfoque al cliente: Tiene que entender y satisfa-
cer las necesidades de los clientes, tanto internos
como externos, asi como sensibilizarse y anticipar
las necesidades del cliente para fortalecer la rela-
cion profesional.

® Pasion: Debe contar con una actitud positiva ante
las tareas diarias y mantener un alto nivel de entu-
siasmo y optimismo —incluso en situaciones de in-
certidumbre y frustracion—, para no desanimarse
cuando se enfrente a dificultades.

Mejores empleados

® Responsabilidad: Su prioridad es cumplir los pla-
zos establecidos, respetar a los demas y garantizar
el correcto funcionamiento de los recursos y mate-
riales.

® Emprendimiento: Como lider debe proponer nue-
vos enfoques e ideas originales; frecuentemente, las
mejores soluciones ante situaciones complicadas
se dan a través de formas poco convencionales y
creativas.

® Mente curiosa: Su pasion por buscar activamente
nuevas experiencias, informacién, conocimientos
y retroalimentacion deben ser sus diferenciadores,
para lograr cambios significativos en la organizacion.

Bajo nuestros principios de liderazgo y después de
un exhaustivo proceso de seleccion, elegimos como
CEQO for One Month a Lizbeth Torres Ornelas (28 anos),
Ingenieria Industrial egresada del Instituto Tecnologi-
co de Monterrey, quien supero diversos retos, como la
presentacion de un videocurriculum y la participacion
en dinamicas, donde el Comité Directivo de la organi-
zacion evaluo sus habilidades de liderazgo, trabajo en
equipo y toma de decisiones.

Asi, Lizbeth tendra la oportunidad de crecer profe-
sionalmente a través de la mentoria en diversas areas
de la organizacion para aumentar su experiencia y ca-
pacidades que hoy en dia exige el entorno laboral.

Es momento de valorar el talento joven e impulsarlo
a través de estrategias que faciliten el desarrollo de
sus competencias y permitan su evolucion profesional.
En anos venideros, las personas al frente de las com-
panias deberan abrir oportunidades al talento emer-
gente, por lo que es fundamental preparar desde hoy
a los lideres del futurop
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— Mejores Empleados

Orientacion
vocacional:

el mito

Por Agustin Mier y Teran
CVO (Chief Visionary Officer) de Elektia

O- elesltia

n una época donde la informacion se encuentra

en todas partes, la comunicacion sostiene la co-

rona del reino y nuevos conceptos y formas de
trabajo surgen por doquier, es increible que sigamos
viviendo mediante mitos para los cuales no reparamos
ni un momento para cuestionar, reconstruir o por lo me-
nos analizar.

La vocacion es un mito impresionante. Si usted va a
cualquier escuela o universidad, generalmente veremos
que el sindnimo de vocacion es carrera y en las clases de
la mal llamada orientacion vocacional, solo se ve en qué
carrera encajaran los alumnos.

La vocacion esta manoseada por todos, maestros,
medios de comunicacion, padres de familia, en fin, todo

mundo hace referencia a ella, pero es profunda-
mente incomprendida. Es confundir al gatito con
el ledn.

Desde los anos 70 se sigue abordando el tema
exclusivamente desde la psicologia y utilizando multi-
ples instrumentos gque a la mayoria confunde. Si bien
= el hombre se mueve bajo ciertos patrones, somos
- mas gue nuestros patrones.

Es por esta causa que encontramos tantas per-

sonas insatisfechas con su profesion, porgue sin

saber lo minimo se disponen a la busqueda de lo

que se sabe que es. Esto tienen un impacto bru-
tal, ya que por ello los jovenes entran “buscan-
do” carreras “correctas”, “seguras” y de “ga-
rantia” sin tan siquiera adentrase en definir un
proposito a desarrollar. La motivacion de mas
del 80% de los universitarios es tener un titulo
para encontrar un trabajo bien pagado.
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— Mejores Empleados

Vocacion no es igual a profesion

Paraddjico, hoy cada vez menos se contrata a la gente
por sus credenciales académicas, si lo siguen hacien-
do empresas es porque viven un brutal retraso. Hoy lo
que importa son los valores adicionales, las compe-
tencias sociales, las herramientas que sepan dominar
y sobre todo una inteligencia emocional sana. Es mas,
incluso hay jovenes a los que la universidad puede ser
mas un estorbo gue una herramienta, esto sobre todo
les pasa a los que son muy autodidactas o demasiado
practicos. La universidad, para colmo, es mas una ba-
rrera gue una pista de despegue, un ejemplo de ello
son los emprendedores que ya estan desarrollando
una idea. Hay excepciones pero no son la regla.

La vocacion es algo totaimente diferente. La vocacion
es un llamado, una inclinacion natural hacia “algo” y ese
“algo” solo se puede descubrir experimentando y puede
darse a cualguier edad en cualquier momento; la carrera
sOlo es una herramienta, un vehiculo.

El gran problema de confundir elegir carrera con voca-
cion radica en la insatisfaccion que ello genera. Debido a
que el tener un trabajo y un titulo es el principal motivador
de los universitarios que al concluir su carrera tienen la
sensacion de no haber aprendido, no saben gué sigue,
no saben en qué “engancharla”, en queé alinearla.

Bajo este esquema se esta desperdiciando demasia-
do talento y esto esta generando altisimos costos a las
empresas al ser cada vez mas complejo contratar uni-
versitarios que si bien cuentan con un titulo, llegan sin
experiencia, muy desconectados con su profesion y no
se diga la mala actitud.
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Las universidades han ido perdiendo su verdadero
motivo, sobre todo las privadas que se mueven bajo las
olas del mercado y bajo su premisa basica de centros de
conocimiento y desarrollo de talento. Es labor de cada
persona buscar la vocacion propia y ejercerla, de lo con-
trario sentiremos que aungue economicamente nos vaya
bien, algo nos faltara.

Vocacion en todos lados
Zpor qué no la vemos?

La vocacion se puede encontrar en cualquier lado vy
no esta reservada a encontrarla en los centros de es-
tudio, la vocacion se encuentra en la vida. Es por ello
que el concepto de preparatoria deberia modificarse
enormemente, deberia convertirse en un modelo gue
permita a las personas conocerse, aprenderse, explo-
rarse de forma divertida, profunda y focal. Que nos
dote mas de herramientas que de conocimientos, pero
sobre todo, que trabaje al ser humano de adentro hacia
fuera y no al revés.

Urgen modelos mas enfocados al ser humano como
persona y no como simple ente productivo, ya que la
productividad siempre sera un efecto y el hombre su
eterna causa. Es una tonteria intentar que los jovenes a
los 18 anos escojan carrera, N0 necesariamente estan
aptos, maduros, ni suficientemente involucrados en la
vida como para poder identificar en qué emplear sus si-
guientes cuatro anos; menos podemos ayudarles asi a
definir un proposito que les de rumbo y con ello entrar
a la universidad a curiosear soluciones a los problemas
que se les antoja atender; porque cabe recordar que sim-

plemente nos pagan por lo que sabemos
resolver, Nno por lo que sabemos.

Si tan solo en la paolitica hubiera
MAas vocacion que oportunismo,
México seria un pais radical-
mente diferente P
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