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EDITORIAL

2021:
El ano de las perspectivas

Por: Lic. Mauricio Reynoso, Director General de AMEDIRH

En este momento, toda nocién de futuro estara
determinada en gran medida por la evolucién que muestre
el COVID-19 en los meses proximos. Sin embargo, la fuerza
con que se han manifestado algunas tendencias permite
incluirlas en el panorama que habra de prevalecer en 2021.

Primeramente, debe reconocerse que, si bien la anhela-
da vacuna contra el coronavirus podria estar disponible
en los préximos meses, lo cierto es que tomara mucho
tiempo, anos quiza, inocular a toda la poblacion. No obs-
tante, ese primer paso es el signo alentador que esperan
muchas industrias cuya operacion depende de la movili-
dad confiable de personas, materias primas y mercancias:
desde los ambitos del entretenimiento y la cultura hasta
los del turismo y la educacién. Por supuesto, el ritmo de
recuperacion variard mucho de sector a sector.

En segundo lugar, como quedd de manifiesto en nuestro
reciente Congreso Internacional de Recursos Humanos, si
hay algo que se confirmo en este complejo 2020 es que
el talento es piedra angular de una organizacién. Por tan-
to, el equipo responsable de encontrar y conservar a esas
personas capaces es clave para la supervivencia y auge.
Los expertos lo plantearon una y otra vez: por ningun mo-
tivo perdamos la relevancia cobrada en el tiempo reciente
como profesionales de RH. Por el contrario, sea cual sea
el titulo de nuestro cargo, debemos evaluar qué tan cerca
estamos de cumplir tres tareas esenciales: pronosticar re-
sultados, diagnosticar problemas y determinar acciones.

Predecir resultados requiere hacer un buen uso de la
analitica. Como nunca, hoy disponemos de diversas he-
rramientas, asequibles y faciles de usar, para recuperar y
analizar la huella digital de la empresa. Sin embargo, para
hacer un buen analisis, los ejecutivos de RH deben pulir
sus habilidades estadisticas y conocimiento en Big Data

y Small Data. Por otra parte, diagnosticar problemas im-
plica un profundo conocimiento de la organizacion y su
entorno, trabajar de cerca con otras areas y comprender
el sistema social de la compania. Nuevamente, la tecnolo-
gia ofrece medios para recibir retroalimentacion anonima
por parte de los empleados y hacer encuestas sencillas
que permitan tomar el pulso en ciertos temas. Determinar
acciones en cuanto a las personas requiere una estrategia
dinamica de localizacion, contratacion y promocién de ta-
lento, para crear una fuerza de trabajo incluyente, con una
soélida cultura organizacional.

La normalizacién del trabajo remoto es, como RH bien
sabe, una tendencia irreversible. La mayoria de las orga-
nizaciones han hecho ya el estudio necesario para saber
en qué medida su operacion puede adoptar esta moda-
lidad. Un punto que requiere especial atencion es la co-
municacién a través de plataformas moéviles, pues de su
adecuada gestién dependen factores cruciales como la
productividad y el compromiso.

También esta el hecho de que la llamada generacion Z co-
menzard a ingresar al mercado laboral y lo hard con mane-
ras de pensar y estructuras familiares de origen distintas a
las de sus predecesores. Frente a esto, hay que considerar
que contar con una cultura organizacional solida es hoy
una ventaja competitiva. Mas alla del salario y las pres-
taciones, para atraer o retener a una persona talentosa
es necesario ofrecerle formar parte de un entorno que le
hara sentir satisfecho y orgulloso.

Finalmente, 2021 nos ofrece la oportunidad de transfor-
mar la gran experiencia acumulada en practicas innova-
doras y empaticas que pongan en primer plano lo mas
valioso que tenemos: las personas. &
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Por: AMEDIRH

Empleo/Desempleo: En los primeros cinco meses
de contingencia, se perdieron un millon 117 mil 584
empleos formales, segun el Instituto Mexicano del
Seguro Social. A su vez, la Encuesta Telefonica sobre
COVID-19 y Mercado Laboral, disefada por el INEGI,
revela que en julio la poblacion ocupada fue de 49.8
millones de personas. De los 12 millones de personas
que salieron de la Poblacion Econdmicamente Acti-
va en abril, 7.2 millones regresaron en julio. Hubo un
incremento de 4.2 millones de ocupados en jornadas
de tiempo completo, mientras que la ocupacién in-
formal ascendié a 27.3 millones.

México es la undécima economia mas grande del mundo
y ocupa el lugar 15 como exportador mundial; sin em-
bargo, como el resto del mundo, ha visto su capacidad
devastada por las medidas para contener la pandemia
del coronavirus.

Se estima que la recuperacién —siempre y cuando se dis-
ponga en el corto plazo de una vacuna— iniciara hasta fina-
les de 2021y sera tan dificil como prolongada.

Producto Interno Bruto: La caida anual de 18.9% en
el PIB, reportada por el INEGI, es la mayor desde 1981
y devuelve la economia nacional al punto que tuvo

hace 10 anos. Por sectores, el industrial presenté el
mayor retroceso anual (-26.0%); seguido del de ser-
vicios (-15.6%).

Inflacién: En agosto, el Indice Nacional de Precios al
Consumidor (INPC) registré un alza de 0.39% respec-
to al mes inmediato anterior, asi como una inflacién

anual de 4.05%. @
COVID-19: Hasta octubre, en México se han reportado
mas de 91 mil defunciones confirmadas por COVID-19
y 900 mil casos confirmados de la enfermedad,
segun informes de la Secretaria de Salud federal.
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Lic. Juan Camilo Garay Garcia
Country Manager

Giro: Servicios

Baja Agro International S.A. de CV
Lic. Jesus Miguel Vazquez Zazueta
Gerente de Recursos Humanos
Giro: Otros

BRP Querétaro
Lic. Héctor Ruiz
HR Director
Giro: Otros

Brum Ramirez Asesores en Negocios SC

Lic. Maria Elena Ramirez Maldonado

Direccién de Comunicacién y Administracion de Personal
Giro: Servicios

Cornerstone International Group México
Lic. Gonzalo Door

Managing Director Partner — México
Giro: Servicios

Dorama, Institucion de Garantias
Lic. Carlos Alberto Lopez Lozada
Subdirector Administrativo

Giro: Instituciones/Financieras

Grupo THS

Mtra. Gabriela Valdez Lopez
Directora General

Giro: Servicios

Henko

Lic. Verdénica Pena
Directora de Proyectos
Giro: Servicios

Instituto EH SC

Ing. Santiago Barcéon Palomar
Director General

Giro: Instituciones/Educativas

Keystone Capital Humano
Lic. Moénica Fernandez
Gerente Comercial Nacional
Giro: Servicios
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Out Helping

Ing. Romina Saucedo

Gerente de Recursos Humanos

Giro: Servicios

SOLIN Suministros RH, S.A. de C.V.
Lic. Fausto P. Berman Salinas
Responsable de Recursos Humanos
Giro: Servicios

The Anglo Mexican Foundation

Lic. Cynthia Adriana Vazquez Salazar

Directora de Talento Humano
Giro: Instituciones/Educativas

AMEDIRH promueve

la agilidad en los negocios
y la busqueda de
experiencias creativas,
innovadoras y de alto
alcance en productividad
para sus socios. Conoce
los servicios que te
brindamos y genera valor
a través de ellos.
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5@3 Talento

Dotacion de Talento
Contribuyo a proveer personas con
las experiencias, conocimientos,
competencias técnicas y organiza-
cionales requeridas para lograr
resultados en el corto plazo.
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i Estrategias de Compensacion

Plataforma en linea para disenar estrategias
de compensacion por desempeno.

iestrategiasdecompensacion.com

Si tiene valuados sus puestos con un
método de puntos, p. €j. el Método HAY©®
o el SIVAL® o de grados o niveles, p. €j.
los deMétodo DOS©, MERCER®, AON® o
TOWERS®, puede usted aprovechar
i-estrategias de compensacion.

DOS CONSULTORES

Direccion Organizacion Sueldos

I'o Experiencia
Barbosa

" Cultura Organizacional Indicadores

5@3 Procesos 5@3 Soluciones

Centro de Evaluacion Técnica
Deja que mi red de profesionales
de alta especializacion evalle
las competencias técnicas de tus
candidatos en proceso
de contratacion.

mail@mariobarbosa.com.mx mariobarbosa.com.mx (V)55 2858 8723
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Consultoria
Tengo modelos de gestion,
mejores practicas y metodologias
que potencian la productividad
armonizando procesos, tecnologia
y GENTE.

©® Valuacién de puestos (Método DOS©)

©® Andlisis de equidad interna 'y

comparaciéon con el mercado

Creacion de estructuras salariales
(tabuladores)

Disefio de guia de aumentos de
sueldos por desempeno

Formular presupuesto individual de
sueldos por desempeno

Conversion de valuaciones de puntos
a grados o niveles de valuacion

Solicite una demostracion

+52 5541 800 144
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Edicién

Business Agility: The Human Experience

Por: AMEDIRH

Para la Asociacién Mexicana en Direccion de Recursos
Humanos (AMEDIRH) no hubo duda alguna: la mejor —si
no es que la Unica— respuesta a la contingencia sanitaria
del COVID-19 era la transformacion inmediata. Siendo la
agilidad uno de los rasgos que con mas entusiasmo he-
mos senalado para la gestién del talento humano, fue la
oportunidad para ponerlo nosotros mismos en practica.

Asi, tras el anuncio, en marzo pasado, del inicio de la
Jornada Nacional de Sana Distancia, que contemplaba
la suspension temporal de actividades no esenciales,
la atencion del equipo de AMEDIRH se centré en la

CreandoValorRH | Noviembre - Diciembre 2020

reinvencion de sus tareas cotidianas: la Bolsa de Trabajo,
los Comités de Trabajo, los eventos de capacitacion, los
desayunos informativos. Todo fue migrado a plataformas
virtuales de manera efectiva y rapida. En pocos dias, el
90 por ciento de las actividades se realizaba de manera
remota y con toda eficiencia.

La atencion pasd entonces al evento mas importante
del ano: el Congreso Internacional de Recursos
Humanos, que celebraria su 55 ediciéon los dias 9 y 10
de septiembre. Si bien los prondsticos en ese momento
eran relativamente optimistas y calculaban que en mayo
o junio la situacion estaria volviendo a la normalidad, fue


http://www.congresoamedirh.com/

La agilidad en acciéon

CONGRESO INTERNACIONAL DE RECURSOS HUMANOS: -

La comunicacion eficaz y constante con los conferencistas,
los patrocinadores y los socios nos dio aun mas claridad sobre
los pasos que debiamos dar para obtener resultados exitosos.

evidente para el equipo que nos encontrdbamos ante
un escenario incierto que requeria una mirada atenta y
sumamente veloz. La agilidad es, al final de cuentas, una
metodologia para resolver problemas.

Este enfoque flexible nos permitié identificar al menos
dos escenarios posibles: el evento presencial, tal cual es-
taba planeado en el Centro Citibanamex, en la Ciudad de
México, y la modalidad totalmente virtual. La cancelacién
jamas fue una alternativa. El analisis de los pros y contras
de cada opcion tuvo como referencia en todo momento
la seguridad de los miles de personas que conforman la
red de AMEDIRH.

Teniamos claro que cada decision afectaria de distin-
tos modos a los ejecutivos de Recursos Humanos de
las companias afiliadas, a los integrantes de los diversos
comités, a nuestros patrocinadores y aliados, a los con-
ferencistas. Sobre todo, pensdbamos en las y los profe-
sionales que esperan cada septiembre la oportunidad
de reunirse con sus pares para compartir experiencias
valiosas e innovadoras y que este ano enfrentan circuns-
tancias incluso mas desafiantes que otras areas, pues les
corresponde generar lo mismo confianza que compromi-
so y productividad.

Transformacion digital

Tras reconocer que la contingencia sanitaria ha afecta-
do no solo la cotidianidad del mercado de trabajo, sino
también los habitos, la cultura y, mas importante aun, las
emociones humanas, tomamos la decision de transfor-
mar el Congreso —que anualmente reune a un promedio
de 5 mil personas en un centro de exposiciones— en una
experiencia totalmente virtual. Si bien la convivencia per-
sonal, cara a cara, es en ciertos sentidos irremplazable,
también es innegable que la tecnologia hoy ofrece mu-
chos recursos para enriquecer la experiencia del encuen-
tro, como los chat rooms, los chat bots y la gamificacion,
por mencionar solo algunos.

Emprender esta transformacion fue, a no dudar,
un experimento inédito, pero contdbamos con una
ventaja invaluable. Los equipos de Recursos Humanos
eran quiza los mejor preparados para aprovechar
un ecosistema digital, pues la contingencia les habia

obligado ya a analizar concienzudamente las ventajas de
las tecnologias para potenciar la reunion de personas y
equipos en sus respectivas organizaciones.

Una vez tomada esa primera decision, fue necesario actuar
rapido para ganar la confianza de las personas a las que esta
dirigido el Congreso y para quienes debiamos crear valor.
Nuestra mision era mas evidente que nunca: implementar las
mejores experiencias para el talento humano en un momen-
to histérico particularmente retador e incierto.

Este ajuste de ruta fue posible, entre otras importantes
razones, porgue nos pusimos en contacto de inmediato
con nuestra comunidad y con todos los stakeholders. La
comunicacién eficaz y constante con los conferencistas,
los patrocinadores y los socios nos dio aun mas claridad
sobre los pasos que debiamos dar para obtener resulta-
dos exitosos. Por su parte, tanto ellos como las audien-
cias a las que va dirigido este evento anual se sumaron
con entusiasmo y confianza al proyecto de virtualizarlo.

El riesgo tenia que convertirse en una oportunidad trans-
formadora. Para asegurarnos de ello nos reunimos con
los profesionales adecuados para determinar cual era la
plataforma ideal para recrear y, de ser posible, mejorar la
experiencia de recibir de los expertos las mejores practi-
cas y tendencias en RH.

Con este proposito en mente, dedicamos varios meses
a construir una vivencia de usuario atractiva, relevante y
enriquecida en contenido y capacidad de networking.
Un ejemplo de ello es el uso de portafolios en los que
los participantes pudieron descargar todos aquellos
materiales que fueron hallando relevantes después de
escuchar una conferencia magistral, o bien, uno de los
muchos workshops que disefiamos.

Pronto fue evidente que la mejor manera de enmarcar
el tema que nos inspiraba era titular esta edicion como
“Business Agility: The Human Experience”.

La convocatoria al Congreso Internacional se realizo a
través de una estrategia de cabildeo y colocacién orga-
nica de contenido en radio, diarios, revistas especializa-

Continua...
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- CONGRESO INTERNACIONAL DE RECURSOS HUMANOS:

la agilidad en accion

das y portales web, todos de alcance nacional (Heraldo
Radio, Grupo Acir, Mundo Ejecutivo Milenio Diario, El
Universal, El Economista, América Economia, Reforma,
Fortuna y Poder). Los radioescuchas y los lectores de
estos canales, particularmente de sus columnas o sec-
ciones dedicadas a economia, empresa o factor humano,
supieron una y otra vez que este Congreso les esperaba
con una propuesta virtual innovadora.

Por otra parte, dado el perfil digital del encuentro,
se puso especial énfasis en anunciarlo en Facebook,
Instagram, Messenger y Audience Network, con un
alcance aproximado de 46 mil 850 usuarios. Asimismo,
se utilizaron los servicios de Google Ads y Bing Ads, con
un impacto aun mayor: 175 mil 686 usuarios.

En este esfuerzo de amplificacion tiene especial eficacia
la comunicacion directa con nuestros clientes y aliados
mas importantes: los directores y gerentes de RH de las
companias afiliadas a AMEDIRH. Esos 300 mensajes
directos sin duda tuvieron el eco esperado. Confirmar la
solidez de esta vinculacion es, cabe sefalarlo, una de las
mayores satisfacciones. Para nuestros patrocinadores y
aliados fue una excelente noticia saber que todos estos
esfuerzos se tradujeron en una presencia mediatica y
proyecciéon en redes sociales equivalente a $1.5 millones
de pesos.

Conexioén exponencial
Cada ano, la compilacion de las cifras obtenidas duran-
te los dos dias del Congreso Internacional de Recursos
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Humanos resulta retroalimentacion aleccionadora. Sin
embargo, hacerlo en 2020, después de haber supera-
do todos los obstaculos pandémicos, ha marcado para
AMEDIRH un auténtico parteaguas, pues confirma que se
logré una conexion exponencial con participantes, pa-
trocinadores, conferencistas y aliados.

e Convocamos a 2,137 asistentes.

® |ogramos 15,117 visitas a 40 stands con 8 mil visitantes
unicos.

e 2,804 reproducciones de video de las conferencias
magistrales y los talleres.

® 10,900 documentos fueron descargados en los por-
tafolios de los participantes.

El perfil de la audiencia arroja otros datos valiosos, siem-
pre considerando que se trataba de una innovacion
considerable. La convocatoria fue lanzada al amplio y
dinamico universo de los profesionales de RH. {Quiénes
habrian de responder? ¢Con quiénes construiriamos este
encuentro y dialogo? La respuesta no pudo haber sido
mejor. Una gran mayoria de los participantes, 80%, son
menores de 50 anos, siendo el grupo de 31 a 40 anos
el mas representado, con 37%. Esto revela que nuestro
Congreso Internacional se mantiene relevante para una
comunidad de ejecutivos joven y motivada que busca
estar al tanto de las tendencias en creatividad, innova-
cion y tecnologia en lo que a talento se refiere.

En contraste con lo que ha ocurrido en ediciones ante-
riores, esta vez 60% de los asistentes fueron mujeres.
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CONGRESO INTERNACIONAL DE RECURSOS HUMANOS:
La agilidad en acciéon

Es aleccionador constatar que, gracias a los cambios realizados
en tiempo y forma, el Congreso no solo llegd a su 55 edicion,
sino que lo hizo en un formato nuevo que abre inmensas
oportunidades para el futuro.

Desde luego, esta participacion creciente es un punto
que debemos analizar atentamente para crear el valor
correspondiente en ediciones futuras. Al respecto, vale
la pena lo sehalado por la Dra. Tacy Byham, CEO de DDI,
en su conferencia magistral, en el sentido de que las or-
ganizaciones ricas en liderazgo femenino suelen obtener
mejores resultados.

Por otra parte, 40% de los participantes proceden de em-
presas con mas de mil trabajadores, lo que nos permite
asegurar mayor impacto en industrias y sectores de peso
en la economia mexicana. Para ellos, de acuerdo con el
analisis de comentarios recibidos, fueron especialmen-
te valiosas las reflexiones de los directivos de empresas
como Nestlé México y Dupont América Latina.

Este ano, en el Congreso Internacional se dieron cita di-
rectivos (38%) y gerentes (34%) en su mayoria. Este es
uno de los hallazgos mas valiosos, sobre todo si se to-
man en cuenta sus visitas al Area de Exposicién, ya que a
ellos corresponde definir proyectos y organizar los pro-
cesos de licitacion y adquisiciones. Constatar que son
tomadores y tomadoras de decisiones quienes estuvie-
ron del otro lado de la pantalla es, por una parte, unain-
mensa satisfaccion y, por otra, un gran compromiso para
mantener en los congresos por venir el alto nivel de los
conferencistas y los talleres organizados.

Finalmente, para los expositores, los indicadores de
trafico de usuarios refieren mas de 15 mil visitas a los
40 stands virtuales. Esto significa que las marcas que
impulsan bienes y servicios para la cultura agil de los
negocios y para mejorar la experiencia del talento en
las organizaciones tuvieron ricas oportunidades de
establecer vinculacion con directivos, gerentes y jefes de
RH de México e incluso otros paises latinoamericanos.

Gran experiencia humana

Hace tiempo que el mundo del trabajo se ha vuelto
digital y movil, por lo que la transformacion del Congreso
—inesperada hace apenas un ano— ha acelerado
la tendencia. A lo largo de dos dias, el Congreso
Internacional de Recursos Humanos logré ofrecer una
gran experiencia humana. Conceptos que desde nuestras
publicaciones y eventos formativos hemos impulsado
—como conectividad, agilidad, desarrollo exponencial—

cobraron forma gracias a la confluencia, desde distintos
puntos del planeta, de expertos de primer orden en el
tema tan relevante que hoy es la gestiéon del talento
humano.

Las practicas expuestas en las conferencias magistrales
sin duda orientan la mejor toma de decisiones y estra-
tegias en un medio hoy determinado por la contingencia
sanitaria, pero que desde hace tiempo se caracteriza por
un entorno sostenidamente cambiante. Igualmente va-
liosa resultd la informacion impartida por el didlogo de
expertos que fueron los workshops “Como ResolverRH”.

Los profesionales que estaban aqui para encontrar res-
puestas a los retos de sus organizaciones, que buscaban
escenarios para contrastar sus situaciones especificas,
que necesitaban establecer contactos significativos con
pares o expertos, todos pudieron lograr su cometido. La
retroalimentacion recibida asi nos lo ha hecho saber: se
reconocio la calidad de los contenidos, el caracter inmer-
sivo de la plataforma, lo entretenido del formato, la com-
patibilidad total con dispositivos méviles, la facilidad de
uso, las dinamicas dirigidas a promover la interaccién en
los stands. Mencion aparte merece el recurso del porta-
folio que permite guardar el material de apoyo como re-
ferencia para decisiones futuras, incluida la informacion
de contacto de todos los proveedores.
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CONGRESO INTERNACIONAL DE RECURSOS HUMANOS:
la agilidad en accion

En las 11 conferencias magistrales se abordaron temas tan
diversos y cruciales como el liderazgo con sentido huma-
no, el regreso a la batalla tras la pandemia, el liderazgo
de las mujeres y sus aliados, el papel de las mujeres en la
gestion de las crisis, la velocidad del cambio, las tenden-
cias de RH en resiliencia, el liderazgo innovador y social
y la inteligencia colaborativa, la agilidad exponencial, el
bienestar como elemento indispensable de la producti-
vidad, y la agilidad de las organizaciones y el rol de las
universidades.

La pandemia, el elefante en la habitacion, fue presentada
como la gran oportunidad de transformacion, ante la
cual RH tiene funciones irrenunciables como anticiparse
al futuro para proteger a la organizacién; atraer, retener
y desarrollar a mas lideres; y promover una cultura que
unifique a la organizacién en torno a un proposito de
orden superior.

Como Resolve

Congreso RH 2020 Amedirh

En los 10 talleres “Como ResolveRH”, expertos del mas
alto nivel dialogaron con sus pares sobre temas de ac-
tualidad como los retos y oportunidades en los ambitos
laboral y fiscal, el upskilling, la inteligencia artificial y hu-
mana aplicada a la atraccion y selecciéon de talento, y los
peligros de la ingenieria social, entre otros.

CONGRESOI!I

Frente a todo lo escabroso que ha traido consigo la pan-
demia, resulta aleccionador constatar que, gracias a los
cambios realizados en tiempo y forma, el Congreso In-
ternacional de Recursos Humanos no solo llegd a su 55
edicién, sino que lo hizo en un formato nuevo que abre
inmensas oportunidades para el futuro.

Nos congratulamos de haberlo sacado adelante sin po-
ner en riesgo la salud de nuestra comunidad. Saber que
somos capaces de actuar con agilidad ante un escenario
incierto nos da confianza para navegar los préximos me-
ses, que no seran menos desafiantes.

Queda por delante el compromiso de enriquecer la ex-
periencia de usuario que resulté tan bien aplaudida por
la audiencia. Es claro que lo que necesitan nuestros
clientes y aliados es informacién relevante y encuentros
potenciados en términos de contenido y networking. .4
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INVESTIGACION RH

Perspectivas 2021:
ique proyectan las organizaciones en México?

Por: AMEDIRH

Las expectativas de los ejecutivos de Recursos Humanos
con miras hacia el 2021 no pueden frenar, aun cuando
continua privando el clima de incertidumbre derivado de
la pandemia y la contingencia sanitaria en los mercados
regionales y globales. La realidad es que las empresas
han tomado todas las medidas a su alcance para mante-
ner a flote su salud financiera, ademas de la propiamente
biologica de sus trabajadores.

¢Qué nos depara? La mayoria de los especialistas en
gestion de talento de las firmas consultoras mas desta-
cadas del mundo coinciden en que, fundamentalmente,
hay que reinventarse, asi como proyectar y actuar inclu-
so aungue hay miedo ante la sombra de lo desconocido
que lanza el COVID-19 sobre todos.

AMEDIRH convocd a la encuesta sobre “Perspectivas
RH 20217 con el objetivo de identificar tendencias en
las principales dimensiones que nos ocupan en Recur-
sos Humanos en México. La informacion compartida por
quienes respondieron este ejercicio durante septiembre
y octubre arrojo los siguientes resultados.

Expectativa de cambios en la fuerza laboral

De los 650 participantes en la encuesta, representan-
tes de empresas y organizaciones afiliadas a AMEDIRH,
el 40 por ciento reportd que no habra incremento en el
tamano o volumen de su fuerza de trabajo, lo que proba-
blemente tendra un fuerte impacto en diversos sectores
de la economia. A esto se suma el que un 13 por ciento
senald que se planea reducir la nédmina, al menos entre
el 6y el10% de su estatus actual y un 8 por ciento planea
disminuciones entre el 1y el 5%.

A pesar de los anuncios de recuperacion del empleo rea-
lizados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social a

finales de octubre pasado, a todas luces se resiente este
aletargamiento en la dinamica del empleo. No obstante,
se mantienen en muchas empresas los esfuerzos para
evitar el cierre de sus fuentes, recurriendo a diferentes
modalidades de negociacion con los trabajadores y sus
sindicatos.

Acciones 2021 para la gestion de talento

Ademas de los acuerdos obrero-patronales, las orga-
nizaciones anticiparon en la encuesta cuales podrian
ser las medidas que, durante el 2021, emprenderan en
materia de gestion de talento. Con el mayor porcentaje
se encuentran dos que tienen que ver con el modo de
operacion, principalmente, de los colaboradores libres
de la obligatoriedad de la participacion en areas de pro-
duccion.

El Home Office y el FlexTime, con el 45%y el 23% respec-
tivamente, se colocan como las iniciativas que prevale-
ceran durante el ano proximo, al menos hasta que haya
una vacuna segura contra el coronavirus. Por otra parte,
el 11% de los encuestados senaldé que se buscara imple-
mentar la reduccion de jornadas e incluso salarios. Un 8%
dijo que perseguiran acuerdos de apoyo mutuo con los
sindicatos, o bien, el 7% procedera a la reduccion de be-
neficios flexibles que significan un costo y un 6% planea
modificar sus planes especiales de transporte.

Perspectiva de inversion en talento humano

Si bien la mayoria de los encuestados asume que las
condiciones generales de la vida social y econdmica
continuaran siendo adversas para mercados y negocios,
prevalece el animo para invertir en algunos rubros rela-
cionados directa e indirectamente con el desarrollo del
talento humano durante el 2021. El 31% de los ejecutivos
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El Home Office y el FlexTime, con el 45% vy el 23% respectivamente,
se colocan como las iniciativas que prevaleceran durante el ano proximo,
al menos hasta que haya una vacuna segura contra el coronavirus.

de RH que respondieron el cuestionario sefala que, sin
duda, una inversion clave serd la transformacion digital
de procesos, servicios, productos y en todo ello va im-
plicado el factor humano. Por otra parte, en 27% de las
empresas se prevé fondear proyectos de coaching para
los lideres, pues consideran que ante “la nueva norma-
lidad” se debe cambiar la visién sobre la conduccion de
los equipos para lograr las metas.

Cerca del 16% declaro que prepara una partida econémi-
ca destinada a los programas de apoyo al empleado bajo
diversos esquemas que incluyen salud fisica y emocional.
Un 14% ya reservo recursos para la adquisicion de equi-
po de computo y telefonia para los colaboradores y, en
13% de las empresas se invertira en seguridad informatica
ante el incremento notable del teletrabajo.

Perspectivas para la contratacion de personal
Al ser mayor del 50% la condicién de que no habra cam-
bios en las plantillas de personal, se avizora igualmente

una contraccion en las contrataciones para el ano proxi-
mo. De hecho, 17% de los encuestados refirid que redu-
cira la incorporacién de personal; con todo, se identifica
cierto optimismo, pues 16% aumentara las contrataciones
en el esquema de empleo temporal, un 6% por primer
empleo y 5% incrementara el volumen por outsourcing.

Perspectiva de situaciones sindicales

a enfrentar con mayor fuerza

Por ultimo, en la encuesta se exploraron las perspectivas
en materia sindical. En el 38% de los casos, se visualiza el
aumento en el numero de organizaciones gremiales, toda
vez que la ley asi lo establece. De la mano, se esperan
diversas categorias de impactos del Tratado de Libre Co-
mercio con Estados Unidos y Canada (35% de los encues-
tados), asi como la dificultad en la negociacion de pliegos
petitorios (20%) y un eventual conflicto sindical (8%) sin

que se lleguen a presentar amenazas de huelga. L.’,,-,

Grafica 1: Expectativa de cambios en la fuerza laboral para 2021
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Grafica 2: Acciones 2021 para la gestion de talento
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Grafica 3: Perspectiva de inversion en talento humano en 2021

27%
16%

® Transformacién digital
14% ® Coaching para lideres
® Programas de apoyo al empleado

® Equipo de computo y telefonia
para empleados

® Seguridad de la informacién ante
aumento de Home Office

31%

Fuente: Amedirh

Continua...

Visitanos en: www.amedirh.com.mx @


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

INVESTIGACION RH
Perspectivas 2021: {qué proyectan las organizaciones en México?

Grafica 4: Perspectivas para la contratacion de personal en 2021
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Grafica 5: Perspectiva de situaciones sindicales a enfrentar con mayor fuerza en 2021
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GRANDES
TENDENCIAS

Empleo y talento en México:
¢hacia donde apunta 2021?

Por: AMEDIRH

En 2020, el mundo del empleo ha experimentado las
transformaciones equivalentes a una década quiza. La
mas grave es, desde luego, la pérdida de millones de
posiciones —mas informales que formales— y la drastica
precarizacion e incluso reduccion de salarios. Aun esta
por verse cuales de estos cambios tienen un caracter me-
ramente coyuntural y cuales han llegado para quedarse.

En todo caso, 2021 se plantea como un ano lleno de re-
tos, de los cuales Unicamente algunos pueden anticipar-
se con claridad. Esto obliga a imaginar diversos escena-
rios con un solo denominador comun: la necesidad de
que las organizaciones —y los individuos— se mantengan
mas resilientes y flexibles que nunca.

La pandemia aun no resuelta

En el ultimo tercio de este dificil 2020, México al fin co-
mienza a ver un aplanamiento de la curva de contagios
de COVID-19, pero el camino que tiene por delante hacia
la recuperaciéon es sinuoso y sumamente incierto.

No hay duda: la crisis econdmica que trajeron consigo
las medidas de confinamiento y la interrupcion de las
cadenas globales de suministro es tan grave como la
propia enfermedad viral. Los especialistas no se ponen
de acuerdo sobre el alcance o la duracion de esta crisis
global, pero coinciden en que se trata de la mayor caida
econdmica desde la Gran Depresién (1929-1933), supe-
rando ya la mas reciente de 2008.

Al inicio del ano, la situacién era de por si complicada:
la economia de América Latina venia sufriendo un
estancamiento desde 2015, mientras que la mexicana
en particular no tuvo el desempeno esperado en 2019.
De hecho, el documento “Perspectivas Sociales y del
Empleo en el Mundo: Tendencias 2020”, preparado por
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), estimaba
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En México, la proporcion de
personas en precariedad
laboral corresponde a 18.5%
de la poblacidon ocupada,
equivalente a 10.2 millones
de personas, segun
estimaciones de la OIT.

que, debido al menor dinamismo, este ano unas 172 mil
personas perderian su empleo en el pais.

Sobre este panorama poco alentador vino a caer la des-
aceleracién en sectores criticos como el de los servicios
(que es amplisimo), el de transportes y las manufacturas.
Hasta ahora, los que se mantienen con menos afectacion
son los de mineria, energia, finanzas y seguros. Por otra
parte, el impacto positivo que se esperaba de la ratifica-
cion del nuevo Tratado entre México, Estados Unidos y
Canada (T-MEC) no podra materializarse hasta que no
mejoren las condiciones generales, lo que por ahora no
tiene una fecha estimada.

En abril pasado, con la Jornada de Sana Distancia ya im-
plementada, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
planteo tres escenarios posibles para la regién: una crisis
de corto plazo, que estaria llegando a su fin en diciem-
bre; una de mediano plazo, que contempla una recesion
por tres trimestres consecutivos; y, finalmente, una rece-
sion prolongada de pronodstico reservado. En este mo-
mento, la opcidn queda entre los dos ultimos escenarios.
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Desde Recursos Humanos, prepararse para 2021 significa enarbolar
los valores correctos y garantizar que la organizacion cuente con
el talento esencial para salir adelante en un ano tan incierto

Perspectivas en empleo y desempleo

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE) estima que el desempleo derivado
de la pandemia podria superar el pico mas alto alcanzado
durante la Gran Depresion. En México, desde el inicio
de la pandemia, ha habido una pérdida paulatina de
empleos. De acuerdo con datos del Instituto Mexicano
del Seguro Social (IMSS), en los primeros cinco meses
de la contingencia, se han perdido un millon 117 mil 584
empleos formales, lo que implica una marca histérica en
la generacién de empleo. De esta cifra, 75.1% corresponde
a empleos permanentes. A este dato han de sumarse los
500 mil trabajos que no se crearon. La situaciéon podria
tocar fondo a finales de este ano y el BID estima que
México podria perder hasta 2.9 millones de empleos
formales en un escenario de recesion prolongada.

Aungue la crisis ha afectado a empresas de todos los
perfiles y tamanos, los danos en el empleo han afectado
desproporcionadamente a los trabajadores de bajos in-
gresos. Se estima que son ellos quienes tienen dos veces
mas probabilidades de dejar de trabajar por completo,
en comparacion con los de mayores ingresos. Un factor
importante en esta tendencia es que los mejor pagados
tienen 50% mas probabilidades de desempenarse en
casa gue quienes tienen sueldos menores. Esto se debe
a que el trabajo remoto es una de las opciones mas favo-
recidas por las organizaciones al disenar sus estrategias
frente a la contingencia.

Otras consecuencias: pérdida

de ingreso y precariedad laboral

Conforme se pierden plazas laborales, aumenta la su-
bocupacion, es decir, cada vez mas personas trabajan
jornadas mas cortas. Y es que, para mantener a flote el
negocio, sin perder talento, muchas empresas hicieron
ajustes de horarios y salarios, lo que, si bien salvd em-
pleos, implicé reducciones salariales importantes.

Se estima que en México actualmente hay 4.3 millones
de personas en esa situacion. El Centro de Estudios para
el Empleo Formal (CEEF) advierte que los salarios han
disminuido 20% durante el primer semestre del ano de-
bido a este tipo de negociaciones entre las empresas y
sus colaboradores. Otra consecuencia importante es la
pérdida de prestaciones de seguridad social, entre las
gue destaca el acceso a atencion médica.

Frente a la caida de empleos y la disminucién de los in-
gresos, destaca la propuesta del Consejo Nacional de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (Coneval) de
reactivar el Programa de Empleo Temporal, que demos-
tré su eficacia, a partir de 2009, para mitigar el impacto
econdomico y social de las personas que ven disminuidos
sus ingresos o patrimonio por situaciones econémicas y
sociales adversas, emergencias o desastres. En México,
la proporcion de personas en precariedad laboral corres-
ponde a 18.5% de la poblacion ocupada, equivalente a
10.2 millones de personas, segun estimaciones de la OIT.
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La recuperacion de empleos

En todo el planeta, la recuperacion econdmica -y
social— esta estrechamente vinculada al control de la
pandemia, lo que aun no se ha logrado. De hecho, en
una accion inédita, laboratorios como Pfizer, Moderna
y Johnson & Johnson, que trabajan en el desarrollo de
sus propias vacunas contra el COVID-19, han anunciado
un compromiso publico y conjunto de no buscar la
aprobacién gubernamental para sus productos sino hasta
que estos hayan demostrado ser seguros y efectivos. Se
estima que una vacuna podria estar lista en el primer
semestre de 2021, pero completar la vacunaciéon masiva
tomaria, desde luego, un periodo mucho mas largo.

Ante esta incertidumbre, la OCDE prevé dos escenarios po-
sibles para el mercado del empleo: uno sin rebrote de con-
tagios de coronavirus y otros con rebrote. En el primer pano-
rama, México cerraria 2020 con una tasa de desempleo de
7.2% y seria hasta finales de 2021 que habria un descenso a
5.9%. Pero, en el escenario con rebrote, el desempleo alcan-
zaria un pico de 7.9% al cierre de este ano.

En ambos escenarios se estima que la recuperacion del
empleo sea lenta y se calcula que habra un balance po-
sitivo en la creacion de empleos hasta el segundo se-
mestre de 2021. Esta tendencia es similar en los paises
miembros de la OCDE. Sin un segundo brote, la genera-
cion de empleo en promedio disminuiria 4.1% en 2020 y
creceria 1.6% en 2021. En el lamentable caso de que se
presente un segundo brote, la crisis seria mas profunda
y prolongada.

Por su parte, el ya citado CEEF se muestra mds cauto y
prevé que la recuperacion de todos los puestos de traba-
jo perdidos tomara tiempo, estimando que la generacion
de empleos podria empezar a repuntar en el segundo
semestre de 2021y remontar a lo largo de 2022.

Manpower Group realizd, a su vez, un estudio que revela
cuan poco probable es que en los meses proximos se
creen los empleos necesarios. Y es que solo 7% de sus
encuestados a nivel nacional contempla aumentar las
contrataciones, mientras que 16% planea, por el contra-
rio, disminuir su plantilla de trabajadores, 71% no presen-
ta cambio y 6% no sabe aun qué hara al respecto.

Segun el mismo andlisis, 56% de los encuestados espe-
ran volver en los proximos tres a nueve meses a los nive-
les de contratacion que tenian antes de la crisis sanitaria,
lo que significaria que, hacia principios de 2021, podrian
recuperarse poco mas de la mitad de los empleos que se
han perdido hasta el momento en el pais.
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Las alternativas desde RH

El mapa dibujado hasta aqui apunta a una precaucion
urgente: evitar a toda costa que la actual crisis econdmica
y laboral se transforme en una crisis social a gran escala.
Esto implica, desde luego, que los gobiernos emprendan
politicas estimulantes y solidarias tan pronto como sea
posible. Pero, iqué corresponde hacer a las empresas y,
mas concretamente, a las areas de Recursos Humanos?

Se ha dicho que RH es “los ojos, los oidos y la conciencia”
de los directivos de una organizacion. Desde este papel,
su responsabilidad es asegurar que el bienestar de los
empleados se incorpore claramente en el proposito de
la empresa. Sin embargo, esto no debe ir en detrimento
de la salud de la propia organizacién. Encontrar ese ba-
lance pasa por mirar atentamente el ecosistema laboral y
construir multiples escenarios. En cualquiera de ellos, las
siguientes acciones son indispensables.

e Capacitar: Tanto en los directivos como en los co-
laboradores deben fortalecerse las competencias
ya probadas en esta primera oleada: resiliencia,
agilidad (que en este contexto implica adaptarse
rdpidamente a los cambiantes paradigmas socia-
les, econdmicos y culturales) y una gran inteligencia
emocional para entender y ser empaticos con las
circunstancias propias y ajenas, convirtiendo las re-
flexiones en accion.

e Reflexionar: A partir de la experiencia (propia y aje-
na) acumulada en estos dificiles meses, debe cons-
truirse sobre lo que se ha aprendido y lo que se ha
perdido. Un punto clave aqui es analizar con gran
detenimiento si es necesario traer voces y perspec-
tivas diferentes.

® Recomprometerse. Hoy, cuando los empleados
pueden sentirse amenazados por el entorno, esim-
portante reforzar las medidas que atiendan, tanto
en casa como en el lugar de trabajo, su bienestar
fisico y mental y sus preocupaciones financieras.

® Reinvolucrar. Buscar la manera de maximizar la
contribucion de cada empleado y cada equipo a la
misién general, de tal modo que sean capaces de
evolucionar rapidamente en concordancia con las
prioridades de la organizacion.

Desde Recursos Humanos, prepararse para 2021 significa
enarbolar los valores correctos y garantizar que la organi-
zacidén cuente con el talento esencial para salir adelante
en un ano tan incierto, pero, precisamente por ello, tan
lleno de oportunidades. «®»
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La Funcion Directiva en la Gestion del Talento

Por: Mario Barbosa

Todo equipo de trabajo puede ser tan productivo como
la direccion a cargo lo desee vy, por inverosimil que pa-
rezca, es una realidad. Cada persona posee un potencial
unico e irrepetible, listo para ser aprovechado; es decir,
no existe quien carezca de talento, lo que muchas ve-
ces encontramos son lideres con ausencia de habilida-
des necesarias para obtener la mayor ventaja del talento
disponible al momento de la ejecucion de un proyecto.

Si entendemos que una empresa es el esfuerzo coor-
dinado de un grupo de personas tratando de satisfacer
a los clientes, entonces la tarea del lider se traduce en
mantener el funcionamiento armonico entre el talento y
la cultura organizacional.

Peter Drucker senalé que “la cultura se alimenta de estra-
tegia en el desayuno” y es que la cultura, es el paradigma
perfecto para lograr objetivos y resolver problemas; por
tanto, toda estrategia de la direccién comienza por defi-
nir las nuevas creencias a incluir en el modelo de gestién.
Si el grupo cree en la mejora continua y la gestion con
metodologias agiles, entonces los comportamientos de
las personas se alinearan a este modo de trabajo y final-
mente las actitudes estaran centradas en los beneficios
derivados del esfuerzo.

El logro de resultados y la consecucion de objetivos es
responsabilidad del lider; sin embargo, no todos poseen
la capacidad de crear una cultura que permita la explo-
sion del talento. Posiblemente esto se deba a que existen
creencias relativas a la productividad incongruentes con
los comportamientos y las actitudes utilizados durante
la gestion cotidiana y no son compartidas por el equipo.

Tal es el caso de un estilo directivo donde “multitarea”
es sinonimo de productividad; no obstante, esta es una
competencia que puede facilmente ser confundida con
la “actividad excesiva” que proviene en la mayoria de los
casos de un abuso de la “delegacion” o la carencia de
una estrategia de gestién por objetivos.

Por otro lado, el talento juega un papel fundamental en
el desarrollo organizacional; es aqui donde la funcién
directiva se hace presente, aprovechando la experiencia
que las personas han adquirido a través del tiempo,
los conocimientos obtenidos en la academia o bien
aquellos que hayan sido integrados como parte de la
capacitacion, sin olvidar las competencias técnicas de
alta especializacion.

La gestién del talento va mas alla de la planificacion de
la carrera profesional: es poner atencion en la aportacion
de valor y encaminarla al resultado colectivo como conse-
cuencia de la alineacién de intereses y beneficios mutuos.

Ante la carencia de un estilo directivo, basado en el con-
cepto de gestidn del talento, se crean ambientes labora-
les adversos que bloquean las habilidades sociales y son
caldo de cultivo para estados mentales donde reinan la
baja autoestima y se nulifica el espiritu de colaboracién.

Por otro lado, cuando el directivo es consciente de su res-
ponsabilidad, mas alla de las metas, vierte el talento propio
en sus colaboradores como un lider transformador enfocado
en todo aquello que esta bajo su control y se vuelve gene-
rador incuestionable de resultados que provienen de la efi-
ciencia y la armonia de la competitividad.

El éxito de la funcion directiva esta en aprovechar el ta-
lento disponible y, en consecuencia, decidir. Es saber
que la suma de las experiencias generadas a través de
los anos, los conocimientos adquiridos durante la eta-
pa académica, la destreza en el empleo de herramientas
tecnologicas y las competencias técnicas de alta espe-
cializacién de su equipo estan ahi, listas para ser entre-
gadas a la organizacion cuya direccion y liderazgo consi-
gue motivar adecuadamente.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Talento humano y liderazgo:
perspectivas ante un nuevo contexto

Por: Daniel Maranto, Director de EGADE Business School, sede Monterrey

Hoy enfrentamos un nuevo contexto. Las reglas de interac-
cion humana estan redefiniéndose e innovadoras practicas
han llegado para quedarse. Ahora bien, ése trata de nuevas o
de recuperar fundamentos basicos de convivencia humana
gue quiza se fueron quedando en el camino?

La perspectiva en talento humano —y, mas ampliamente,
en nuestra vida como seres humanos en convivencia con
el mundo— es volver a nuestros principios fundamentales
de trabajo, como la colaboracién en la busqueda de un
bien mayor, el no tomar de la naturaleza mas de lo que le
devolvemos y ayudemos a regenerar, y la incorporacién
de la tecnologia, en un sentido extenso, en apoyo a una
vida sostenible de calidad.

Una de las ciencias madre del desarrollo de la humani-
dad, que siempre ha estado presente, es la economia,
también llamada ciencia de la escasez, pues, en esencia,
estudia la asignacion de recursos limitados para satis-
facer necesidades. De ahi que el talento humano tenga
como imperativo volver a su definicién basica para ase-
gurar que los recursos limitados estén disponibles hoy y
en el futuro. Los Objetivos de Desarrollo Sostenible de
la Organizacién de las Naciones Unidas son una buena
guia para ello.

Elliderazgo, entendido como la responsabilidad de llevar
a un equipo hacia nuevas y mejores condiciones, debe
abocarse a construir las bases para que estas sean soste-
nibles en el tiempo. Un recurso que no es escaso y que se
multiplica conforme se comparte entre los individuos es
el conocimiento. Su generacién debe orientarse a crear
valor para los diferentes grupos de interés. La tecnologia
ha avanzado de manera exponencial y eso es bueno en
la medida en que nos ayude a tener una calidad de vida
sana, en armonia con nuestro entorno. Por ello el talen-
to humano debe prepararse desde la educacion basica
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Si bien las empresas existen
para generar utilidades, estas
seran sostenibles solo en la
medida en que al elemento
humano se le atraiga, cuide,
motive, entrene, evalue y
compense acorde con sus
responsabilidades.

para generar conocimiento en consonancia con su me-
dio ambiente y, a su vez, los lideres deben conducir sus
equipos de trabajo con una vision sistémica del impacto
de las decisiones mas alla del beneficio financiero (lo que
no significa que este no sea importante).

La estrategia empresarial tiene tres raices: la economia
—sobre la cual ya hicimos algunos breves alcances—, la
psicologia y la sociologia. Estas dos ultimas atanen al co-
nocimiento del individuo como tal y en convivencia con
otros. En el desarrollo del talento humano, la compren-
sion de sus motivaciones —desde los elementos basicos
de supervivencia hasta el deseo de dejar un legado— es
el campo de la psicologia y debe estar presente en las
decisiones organizacionales. Por otra parte, la manera
que la interaccién humana logra objetivos que indivi-
dualmente no se alcanzarian es el campo de estudio de
la sociologia.

De aqui se pueden derivar algunas perspectivas para
las posiciones de liderazgo. El ser humano busca satis-
facer necesidades y trascender, de manera que las or-
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La tarea central de quienes tienen bajo su responsabilidad a un equipo
de trabajo es generar lo que llamamos cultura; esto es, el medio
ambiente de trabajo basado en retos, confianza, responsabilidad,
para que los colaborares generen propuestas de valor
para los publicos a atender.

ganizaciones deben ser ese espacio para el crecimien-
to y la realizacion de los colaboradores, propiciando la
generacion de conocimiento que les permita atender a
sus diferentes publicos. Quienes estan en posiciones de
liderazgo —y aqui debemos enfatizar que una posicion
de liderazgo la tiene toda aquella colaboradora o cola-
borador con personas bajo su responsabilidad— tienen el
reto de generar estos espacios para el desarrollo de sus
equipos. Algunas caracteristicas del elemento humano
en las organizaciones apuntan hacia una vision sistémica
y estratégica del trabajo, esto es, cémo lo que una perso-
na hace forma parte de algo mayor, lo que contribuye a
generar sentido de pertenencia a la organizacién. Si bien
las empresas existen para generar utilidades, estas seran
sostenibles solo en la medida en que al elemento huma-
no se le atraiga, cuide, motive, entrene, evallue y com-
pense acorde con sus responsabilidades.

El contexto actual ha acelerado lo que ya se vislumbraba
en cuanto a nuevas formas de trabajo y liderazgo. La
tecnologia debe ser un aliado para generar valor a los
diversos publicos de las organizaciones. Los desarrollos
tecnologicos han planteado la necesidad de aprender
nuevas competencias. El trabajo innovador, creativo,
propositivo y retador es propio del ser humano; su
aliado para tener tiempo para pensar y disefar sera la

Inteligencia Artificial. Entonces, la responsabilidad del
lider sera generar una cultura de trabajo basada en
valores —respeto, inclusién, rendicion de cuentas, entre
otros— y lograr que la organizacion sea un espacio de
aprendizaje y toma de decisiones que generen valor.

La pelicula Modern Times, protagonizada por Charles
Chaplin en los anos treinta, ya hacia una critica a la ma-
nera en que la tecnologia deshumanizaba el trabajo. Si
bien no se trata de desacreditar las bondades indiscu-
tibles de los avances tecnologicos, si debe reconocerse
que la tecnologia es un aliado para lograr mejores esta-
dios en la calidad de vida. Hacia adelante, el liderazgo
del capital humano debe encontrar en los desarrollos
tecnologicos un aliado para evolucionar y adaptarnos
como seres humanos. Hoy en dia los recursos computa-
cionales pueden generar cantidades enormes de datos e
incluso tomar decisiones. Si una maquina puede elegir,
libera un tiempo que los humanos podemos dedicar a
pensar en nuevas avenidas de desarrollo.

Las herramientas de Inteligencia Artificial son capaces de
analizar gran cantidad de datos para tomar decisiones en
el momento actual; es labor del talento humano contex-
tualizar ese analisis con una perspectiva de generacion
de valor orientada al futuro. La tecnologia de comunica-

Continua...
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cion permite tener mayor interaccion entre los seres hu-
manos. Hoy es posible sostener videoconferencias con
sonido y video de muy alta calidad y estamos aprendien-
do ainteractuar por estos medios, lo que resulta una gran
ayuda, con toda seguridad. Lo mas interesante es que las
habilidades de interaccion humana —colaborar, escuchar,
aceptar diferentes perspectivas, tomar decisiones— se
han de potenciar y volver aun mas necesarias, dado que
la innovaciéon nos acerca a quienes de otra forma quiza
no habriamos conocido.

En este sentido, la tarea central de quienes tienen bajo
su responsabilidad a un equipo de trabajo es generar lo
que llamamos cultura; esto es, el medio ambiente de tra-
bajo basado en retos, confianza, responsabilidad, para
que los colaboradores generen propuestas de valor para
los publicos a atender. Aunada a esta cultura vienen los
procesos de trabajo, el entrenamiento, los recursos y las
métricas de evaluaciéon. Ambos se requieren para crear
una organizacion sana y capaz de generar valor a través
del tiempo.

Desde la teoria de Darwin sobre la evolucion de las espe-
cies, los términos adaptacion, evolucidn y supervivencia
del mas fuerte han estado presentes. En los contextos
previsibles, la capacidad de adaptarnos y evolucionar
rapidamente como individuos y como organizaciones a
nuevos entornos —y, mas aun, crear entornos sustenta-
bles— sera pieza clave para alcanzar una mejor calidad
de vida. Mas que competir por ser el mas fuerte, es re-
tornar a los fundamentos del avance de la humanidad:
la cooperacion, para sortear los retos que el entorno
plantea, y ser, como equipo, mas fuertes. A nivel organi-
zacional, la colaboracién implica desde la disponibilidad
para ello hasta los sistemas de trabajo e incentivos que
reconozcan tanto la contribucién individual como los re-
sultados del equipo. Recordemos que el ser humano es
social por naturaleza.

Dada la naturaleza asociativa del individuo, hoy toman
cabal relevancia los modelos de colaboracién entre los
diversos actores de la actividad econdmica, como la
Triple Hélice propuesta por Etzkowitz y Leydesdorff en
los anos noventa. Esta propone un modelo sistémico de
interaccién entre los tres agentes generadores de valor
en una sociedad: la empresa con servicios y productos
gue satisfacen necesidades de los clientes, el gobierno
sentando las bases que faciliten la actividad de las
empresas y los centros educativos via el conocimiento
relevante para la sociedad. Este modelo es un referente
para que las posiciones de liderazgo susciten acciones
colaborativas de valor agregado sostenible.
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Los seres humanos siempre buscamos aprender; basta
ver a una pequena o un pequeno haciendo la pregunta
fundamental: épor qué? Ahi esta la base de la innova-
cidon: para generar respuestas a esta pregunta basica y
crear nuevos escenarios. A principios de los anos noven-
ta, James G. March introdujo una distincién valiosa en el
campo del aprendizaje organizacional: explotacion y ex-
ploracién. Mediante la explotacion se generan servicios
y productos que otorgan valor agregado hoy y quiza en
el futuro cercano; de manera complementaria, la explo-
racién implica dedicar recursos a crear un futuro para la
organizacion y la sociedad.

La actividad directiva se enfoca en lograr el balance entre los
resultados de corto plazo, a la vez que se crean los espacios
para el diseno del futuro de la organizacion. Esto también
aplica a nivel sociedad; el uso de los recursos de la natura-
leza sin asegurar su disponibilidad en el futuro compromete
no Unicamente a las generaciones por venir, sino a la actual
también; de ahi la necesidad de incorporar el pensamien-
to y las practicas sustentables en la toma de decisiones. En
esta linea, el libro The Practice of Management, escrito por
Peter Drucker en los anos cincuenta, incluia un capitulo con
un titulo muy interesante para la practica directiva: “Today’s
Decisions for Tomorrow’s Results”. Esto es, tomar decisiones
que generen valor hoy y abran el espacio para generar valor
manana.

Las perspectivas del liderazgo y el desarrollo de talento
humano se encuentran, quiza paraddjicamente, en volver
a los principios fundamentales de la interaccion humana.
Uno es el cuidado de la naturaleza, que debe incorporarse
primeramente en los marcos de pensamiento de la sociedad
en un sentido amplio, pues de ahi vendran las técnicas
para concretar este pensamiento, como las propuestas de
Economia Circular de la Ellen MacArthur Foundation. Otro
es un liderazgo incluyente que reconozca a los colaboradores
sin mas distincion que su contribucion a la generacién de
valor. Esto implica no solo un cambio de mentalidad, sino
también la adecuacién de los esquemas y espacios de
trabajo, asi como un caracter resiliente para adaptarse
y generar nuevos entornos y la creacion y adopcion de
tecnologia como un apoyo en la generacion de valor.

El liderazgo en las organizaciones y en la comunidad debe
abocarse a crear mejores condiciones en la calidad de vida
y, desde luego, trabajar productivamente, lo que implica ser
saludables y tener un propoésito de vida: un valor fundamen-
tal que seguramente debemos retomar.

El contenido es responsabilidad del autor.
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6 consejos para innovar en tu empresa

Por: Maria Fernanda Hernandez, Mundo Ejecutivo

El World Economic Forum proyecta la innovacién como
una de las habilidades vitales de toda fuerza laboral,
pues el innovar es encontrar el proceso creativo adecua-
do para generar o introducir soluciones diferentes a las
distintas areas de oportunidad de la empresa.

De acuerdo con la plataforma “Future is”, una empresa
con una cultura de innovacion crecera facilmente, pues
se trata de experimentar con procedimientos y acciones.
Si bien no existe una forma o modelo especifico para
innovar estos son algunos consejos o acciones para
hacerlo dentro de tu empresa:

® Evidencia y potencia la inspiraciéon: Encuentra al-
gun lugar o medio para exponer o compartir cual-
quier descubrimiento o momento creativo. Ya sea
desde una pintura, pasando por alguna publicidad
o articulo e incluso un chiste. El estar en contacto
con algo digno de admirar o que impresione gene-
rard motivacion en tu equipo.

®* Forma un equipo creativo: Aunque en realidad to-
dos somos creativos, en ocasiones se debe cultivar
o incentivar la innovacién. Toma tiempo para talle-
res o capacitaciones en donde aprendan técnicas
y procesos creativos, ya que de esta forma estaras
fomentando un equipo mas sélido y acostumbrado
a generar respuestas.

e Invertir no es un gasto: Muchos ven la inversion
como un factor de riesgo innecesario. Las ideas
simples deben apoyarse para que se transformen
en grandes ideas, pero sin el impulso o esfuerzo ne-
cesario pueden quedarse solo como pensamientos.

e Genera un ambiente critico en tu empresa: Recuer-

da que eres parte de un grupo de trabajo y si este
esta dispuesto a cuestionar las decisiones de la au-
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Distintas empresas han
sabido reinventarse para
adaptarse a la nueva
realidad tecnolodgicay
social, cuyo ejemplo
mas claro reside en la
rapida respuesta que
han tenido algunas de
ellas a la emergencia del
coronavirus.

toridad quiere decir que estas funcionando como
un verdadero equipo. Dificilmente una persona
puede tener toda la razon.

® Establece limites: El contar con restricciones obli-
gara a tu equipo a pensar de la forma en que esta
acostumbrado, es decir, a innovar en las posibles
soluciones a un problema o a un proceso cotidiano.

®* Trabaja y organiza actividades fuera de la ofici-
na: Desde otorgar unos minutos al dia para que tu
equipo camine o salga a respirar un poco de aire o
hasta programar dindmicas o juegos que ayuden a
fortalecer habilidades en tu equipo.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Perspectivas 2021

Por: Juan Ignacio Echeverria, Director Ejecutivo de Recursos Humanos en Banco Santander

Cada vez es mas dificil hacer un plan para el siguiente
ano; el mundo es muy diferente a las décadas de 1990 y
2000, cuando la incertidumbre se daba en un entorno de
mayor estabilidad. Hoy en dia, debemos tener en cuenta
a la pandemia, que ha venido a replantear las formas y
los modelos establecidos.

Ante escenarios como estos, mas alla de hacer un plan, la
propuesta es construir sobre los elementos fundamenta-
les 0, como comunmente decimos, back to basics: mirar
a los stakeholders en nuevos escenarios y mantener una
tremenda cercania con los clientes. Esto requiere que los
colaboradores de las empresas se adapten a una nue-
va forma de trabajo. Especialmente en 2021, seguiremos
con el COVID-19 y, al mismo tiempo, tendremos la gran
necesidad de que los negocios vuelvan a una “nueva
normalidad”.

En este escenario de “nuevas formas de trabajo”, la flexi-
bilidad juega un papel fundamental. Es el elemento que
define las posibilidades aplicables a lo que hoy vivimos y
lo que veremos de ahora en adelante.

Las personas deben adaptarse y proteger la salud por
delante de todo. Por ello es indispensable que empre-
sas, escuelas y familias se adapten. El reto es lograr que
todo engrane y lo que hemos podido ver en estos meses
es que, en mayor o menor medida, eso ha sido posible.

Tenemos retos muy grandes. No podemos dejar de co-
mentar que hay industrias y mercados que han sufrido un
impacto mayor que otros; de ahi que el replanteamiento
de negocio sea indispensable para algunos.

La flexibilidad requiere personas con un altisimo nivel de
liderazgo personal y de equipos. Y aqui volvemos a lo ba-
sico, a lo fundamental. No es viable lograr un cambio en
la forma de trabajo sin un firme liderazgo.

Back to basics significa poner al cliente en el centro, y
a los empleados —el pilar de la organizacion— apoyarlos
con lideres responsables e inclusivos. Solo a través de un
lider responsable, en toda la extensién de la palabra, los
esquemas de flexibilidad son alcanzables. Adaptar a las
organizaciones a una nueva normalidad, a una nueva for-
ma de trabajo, a nuevos esquemas de relacion con clien-
tes, requiere de un cambio muy importante. Este debe
iniciarse en los lideres de equipos y en cada uno de no-
sotros. En lo individual, ese liderazgo personal integral,
dirige nuestro destino.

Lo que viene es una adaptacion. Esquemas hibridos de
trabajo y de contacto con clientes y proveedores. La tec-
nologia y la digitalizacion se aceleran de forma dramatica
y las personas no tienen la opcién de elegir. Ahora las
compras en linea son la opcidn mas saludable, con me-
nor riesgo para la gente; por lo tanto, es un “deber” el
acogerse a las tecnologias.

Lo que antes era “dificil”, lo que era opcional, hoy es
abrazado por individuos de todas las edades. Impulsada
por la crisis de salud, la adopcion se acelera. Tomemos
estas ventajas para reinventarnos, para construir una
nueva forma de trabajo, de colaboracién y de relaciona-
miento. Si optamos por dirigir los esfuerzos y el enfoque
a retomar lo basico (back to basics), las posibilidades de
error son muy bajas. Claro que los enfoques, las defini-
ciones y formas son diferentes, esto es justo lo que de-
bemos reinventar para lograr que empresas, empleados
y sociedad recuperen lo perdido, pero sobre bases que
nos permitan asegurar un mejor futuro, una mejor pers-
pectiva en 2021 para todos.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Dibujando nuestra
“nueva normalidad”

Por: Gabriela Garcia Cortés, Vicepresidenta de Recursos Humanos en PepsiCo

Sin duda, esta crisis vino a modificar la manera en que
vivimos nuestro dia a dia, la forma en cémo trabajamos,
conectamos y convivimos. Definitivamente, una vez que
todo esto pase, viviremos de modo diferente y tendre-
mos muchos aprendizajes por capitalizar.

La pandemia es solo una temporada en nuestras vidas
y terminara. Este tiempo serd recordado como un mo-
mento extraordinariamente dificil, pero el proceso de
transitar a una nueva normalidad habra de continuar. La
crisis vino a acelerar un cambio que ya venia sucediendo,
y esta obligando a empresas como la nuestra a adoptar
nuevas formas de trabajar, mientras que al mismo tiem-
po reinventamos el papel de la organizacién en la vida
de nuestros colaboradores y en la comunidad que nos
rodea. Para los lideres, este momento es y sera una gran
oportunidad.

Sé que es muy complicado equilibrar el aqui y ahora con
el futuro; la realidad es que no vamos a volver a lo que
pensdbamos que era normal. Lo que necesitamos pen-
sar ahora es: icdmo serd la proxima normalidad?, iqué
debemos modificar o mejorar respecto a como veniamos
trabajando? Todo esto mientras seguimos navegando
este entorno complejo.

Al analizar lo anterior, me di cuenta de que es importan-
te tener un equipo que se ocupe de manejar y estabili-
zar el negocio durante la crisis y un equipo aparte que
se encargue de pensar y dibujar lo que sucedera en los
préoximos anos. Este tiempo sera clave para fortalecernos
como negocio, para seguir siendo mas rapidos, fuertes
y mejores para nuestros consumidores, colaboradores,
clientes y comunidad.

Considero que la manera en que trabajamos definiti-
vamente sera modificada, seguiremos apalancando la
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tecnologia y los conocimientos que hayamos asimilado
nos ayudaran a ser mas eficientes y resilientes al cam-
bio. Estamos recorriendo un camino nuevo para todos y
seguimos aprendiendo conforme avanzamos. Por ahora
quiero compartirles tres factores que para mi son ele-
mentales, mientras dibujamos el futuro del trabajo que
ya esta aqui.

Liderazgo

Este es un momento de liderazgo, no de gestion. Duran-
te y después de una crisis es cuando mas importante es
para los lideres hacer una diferencia positiva en la vida
de las personas. Liderar con empatia y preocupandonos
por nuestros empleados y la sociedad es mas importante
gue nunca.

Hoy se espera mas de los lideres, sin duda, y las habili-
dades blandas se han vuelto imperativas para prosperar
en el nuevo entorno. Los equipos esperan que los lideres,
ademas de optimismo, muestren vulnerabilidad y reco-
nozcan lo dificil de esta situacién.

Definitivamente, una habilidad que esperamos en el lideraz-
go es la adaptabilidad; el mundo esta cambiando todos los
dias y el liderazgo ahora y siempre deberd estar dispuesto a
adaptarse. En este tiempo he llegado a constatar la impor-
tancia que tiene este tema en la transformacion de una em-
presa; es ahi donde el lider juega el papel mas crucial.

Cuando desbloqueas la inteligencia adaptativa de cada
persona —su capacidad para leer su entorno, la manera en
que reacciona y se adapta a los cambios, desarrollando
nuevas estrategias—, puedes lograr un crecimiento radical
en la organizacion, con respuestas mas agiles al cambio. Y
es por esto que, ante el ambiente tan dindmico que vivi-
mos, hoy mas que nunca debemos continuar siendo efec-
tivos en nuestra toma de decisiones.



El desempeno de los lideres durante este momento, asi
como la cultura y su gente, definiran el éxito de la compa-
Aia en el futuro. Los empleados y la sociedad que nos ro-
dea quieren ver quién somos como empresa y esto tendra
un impacto duradero a medida que avancemos, dejando
la crisis atras.

Una organizacion y estructuras mas flexibles

Este momento histérico hizo que las jerarquias colapsa-
ran. La necesidad de certeza ha hecho que los individuos
busquemos alianzas entre nosotros para explicar y manejar
nuestra realidad. Este viraje nos lleva a tener una organiza-
cion mucho mas plana y a disefar mecanismos para que
la gente pueda entablar colaboraciones que los ayuden a
encontrar soluciones a problemas mas complejos. Esta ex-
periencia sin duda cambiara la estructura de la organiza-
cion, planteando la necesidad de ser todavia mas agiles y
flexibles, de seguir eliminando la burocracia para abordar
las cosas rapidamente y ser operativamente veloces.

Se esperara que todos sigamos moviéndonos a gran velo-
cidad, habiendo demostrado que podemos hacerlo. Por
ello considero elemental que rompamos con los silos de
datos y procesos. Esto nos permitira construir una fuerza
laboral impulsada por datos y analitica con habilidades
acordes al nuevo entorno y las necesidades de la compa-
Aia, buscando que nuestro talento se actualice y recapaci-
te constantemente (upskill & reskill).

La forma en que pensamos sobre la ubicacion de nuestro
talento también estd cambiando, pues ahora todos sabe-
mos que podemos ser productivos en un entorno digital.
En lugar de tener que contratar colaboradores en deter-
minado lugar, podemos buscar al mejor talento en cual-
quier sitio y desde ahi incorporarlo a nuestros equipos.
Esto definitivamente nos abrira muchas puertas.

Una oferta de valor para el

empleado mas personalizada

La pandemia ha impulsado la tendencia de las empresas a
jugar un papel mas importante en el bienestar financiero,
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fisico y mental de sus empleados. Estos tiempos nos han
hecho entender que debemos redefinir nuestra oferta de
valor; ademas de hacerla mas personalizada tenemos que
reenfocar y reasignar los recursos a aquello que tiene mas
importancia para nuestra gente. Hemos entendido que la
salud y el cuidado son temas fundamentales para ellos.

Los dias en que nos podiamos diferenciar por nuestro
esquema de flexibilidad se acabaron. Hoy mas que nun-
ca entendemos que “una talla no sirve para todos” y nos
encontramos redefiniendo nuestros modelos de flexibi-
lidad, reconocimiento y compensacién para permitir que
nuestros colaboradores elijan los suyos de acuerdo con
sus necesidades. En este momento en que todo se vuel-
ve todavia mas digital y que los modelos de la compania
migraron a trabajo remoto, continuamos adoptando los
avances en tecnologia para mejorar la experiencia de los
empleados.

Por un lado, sabemos que debemos enfocarnos en cobmo
incorporamos a nuevos empleados y revolucionamos su
induccion (onboarding) y lo hacemos a través de una
app que le permite tener informacién de toda la com-
pania en sus manos desde el primer dia. También hemos
realizado importantes mejoras digitales en nuestra pla-
taforma de empleados, centralizando en una aplicacion
movil su experiencia PepsiCo. A través de ella tenemos
acceso a datos en tiempo real, redes globales, gestion y
reconocimientos virtuales, entre otras cosas.

Prepararnos para el futuro exige una reevaluacién cons-
tante: percibir, dar forma y adaptarse a lo que sucede a
nuestro alrededor. Asegurémonos de sacar algo positivo
de este tiempo; no desaprovechemos las posibilidades
de crecimiento personal y colectivo.
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Y el futuro...
écomo se adivina?

Por: Pilar Martinez Murillo, Directora de Capital Humano, coachy consultora

Una inconmensurable sorpresa nos sacudio al inicio de
este ano: un nuevo virus, aparecido en China, en un mun-
do lejano y un tanto ajeno al nuestro, dio paso poco des-
pués a la emergencia sanitaria mundial por COVID-19. En
México, con el antecedente de la influenza HIN1de 2009,
hacia abril o mayo, hicimos un calculo que subestimo el
tiempo que habriamos de permanecer en casa o con la
recomendacion de evitar salir a la calle.

Se antoja pensar que ser participes de una pandemia dio
magnitud al asombro en todas sus fases: negacion de la
realidad, analisis de escenarios (incluida la posibilidad de
un complot), sospecha de que se trataba de una mentira
0 una exageracién y enfrentamiento con la realidad al
experimentar la pérdida de alguien cercano. Asi, cada vez
mas personas transitan a la aceptacion —“somos testigos
de una pandemia”—, con la consecuente ansiedad ante
lo desconocido: “¢Cuando y qué sigue?”.

Hoy, treinta semanas después, tenemos experiencias
por procesar y un futuro que construir y adivinar. En el
ambito del trabajo corporativo hemos realizado una im-
portante adaptacion al encontrarnos repentinamente en
casa, explorando una forma nueva de comunicacion con
colegas y clientes desde el ambito personal y familiar.
Para quienes suelen trabajar en la calle, como los profe-
sionales de ventas, el impacto ha sido aln mayor. Hemos
logrado adaptarnos, aprender de tecnologia, perder el
miedo a las cdmaras y descubrir nuevos medios de con-
tacto. Quienes siguieron saliendo a trabajar —servidores
publicos como los profesionales de la salud que entre-
gan cada dia su contribucién a la sociedad— enfrentaron
ciudades desiertas y temerosas del contagio.

Ahora, {qué podemos esperar en el futuro? éCoOmo nos
reta y nos transforma esta experiencia? Propongo que
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revisemos las siguientes megatendencias para reflexion
y proyeccion.

La primera es el distanciamiento fisico. Esta realidad lle-
gb para quedarse un buen tiempo, mientras esperamos
la vacuna y algun avance terapéutico. Lo cierto es que la
distancia minima entre las personas replantea nuestra for-
ma de relacionamiento y nos lleva a analizar las distintas
emocionalidades que experimentamos ante ello. La an-
siedad se ha hecho patente, generando una nueva dina-
mica para abordarla y manejarla antes de que se concrete
la estadistica que apunta a un incremento de la depresion.
Entre nuestros colaboradores, debemos facilitar una solu-
cion que se extienda a su entorno.

La segunda megatendencia es el trabajo desde lugares al-
ternos, como la casa, un café, una oficina movil. Esta op-
cion, que ya hemos probado factible para gestion corpo-
rativa —particularmente en funciones de administracion,
mercadotecnia y gestion gerencial—, lleva a cuestionar las
fronteras de “el trabajo”. ¢Es este el lugar al que asistimos?,
{0 desde donde generamos resultados? Antes era comun
escuchar: “Voy al trabajo, ihasta luego!”, seguido de la res-
puesta: “iQue te vaya bien en el trabajo!”. Con el futuro en
mira, se hace necesario replantear las fronteras mas alla de
un lugar fisico e integrarlas nuevamente con base en visién
y valores que den sentido y cohesionen a los equipos a tra-
vés de colaboracion y vinculacion por el propdsito, mas alla
de la situacion fisica pertinente a cada empresa. La razon
de ser del trabajo deja de vincularse con el lugar en donde
este se ejecuta; ahora hay que generar un nuevo codigo de
definicion, que sera el motivador en torno al objetivo co-
mun que se persigue a través de este.

En una economia de bajo contacto, aparecen dos ten-
dencias mas: la redefinicion del concepto de higiene y el



fomento al bienestar integral del trabajador. Ante las dos
primeras lineas revisadas, la nueva dimension es fomen-
tar practicas de salud y bienestar. La toma de conciencia
sobre la salud fisica, mental y espiritual como precursoras
del equilibrio que genera un estado general de bienestar
es componente esencial tanto de vinculacién, tipicamen-
te medida junto con el sentido de orgullo y pertenencia
(engagement), como de condicion primaria para la pro-
ductividad.

Como el desarrollo de nuevas habilidades se hace eviden-
te, propongo dos como eje de reflexidon. La primera es la
resiliencia —entendida como la capacidad de adaptacion
gradual y sutil, aunque constante— y es necesaria tanto
a nivel individual como organizacional en el futuro cuya
creacion atestiguamos. La segunda es la capacidad de
enfrentar la incertidumbre, como una variable critica que
debe ser incorporada al sistema. Expresada en el marco
de la comprension del cambio constante, sugiero abor-
darla con realismo, sin proveer falsas expectativas.

El futuro se esta creando ahora: por cada direccion que
guiamos en el nuevo entorno de los equipos de trabajo,
por cada dia con uso de cubrebocas, con minimizacion
de salidas, y con trabajo remoto. De tal suerte que no
podemos someterlo a la expectativa de regreso a la nor-
malidad que a veces plantean los equipos de trabajo. Lo
normal es lo estandar, lo usual, la experiencia promedio.
De cara al futuro, esta normalizacion se esta definiendo,
creando valor en nuevas condiciones: {como guiar al ta-
lento de la organizacién para desarrollar un espiritu crea-
tivo que permita innovar, descubrir y generar valor desde
las circunstancias presentes?

Los esfuerzos para integrar el bienestar en el individuo,
con flexibilidad en la organizacion, deben encaminarse al
éxito de la empresa en el mercado, pues ello posibilita la
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continuidad y el éxito para el individuo, asi como su con-
tribucién a lograr la recuperacién econdmica y social. Sur-
ge aqui la necesidad de plantear la paradoja: mayor inver-
sion, dedicacion y cuidado de los empleados, al tiempo
gue generamos valor para la organizacion. Son acciones
secuenciales que apelan al “y”, mas no al “0”; apelan a la
opcioén incluyente.

Esto, sin duda, es un reto; para abordarlo, la ultima pieza
en esta proyeccion del futuro es el liderazgo. La capa-
cidad de influir, generando entusiasmo y accién para el
logro de metas y objetivos, es crucial. La normalidad que
se esta creando requiere de liderazgo transformacional,
adaptativo, incluyente y humano. Es irrenunciable la fija-
cién de rumbo, combinando flexibilidad y exigencia. Hoy
mas que nunca, capacidades como la escucha activay la
comunicacion asertiva, son demandas de indole laboral
y personal.

El liderazgo tiende el puente entre el talento y la organi-
zacion, habilita la posibilidad de generar crecimiento per-
sonal y satisfaccion que positivamente se expanda en los
equipos y sus entornos, al tiempo que atiende las necesi-
dades de la organizacién para asegurar los resultados que
le garantizan futuro. Deja de ser una condicion para unos
cuantos, por jerarquia o estructura, para convertirse en un
estado necesario para todos.

Es tiempo de desplegar nuestras caracteristicas persona-
les para agregar valor y construir posibilidades desde el
lugar que ocupamos en la organizacion, en la familia, en
la sociedad. Sin esperar instrucciones, sin autocensura,
porqgue el futuro no puede adivinarse: lo creamos a cada
paso, por accién y por omision.
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Perspectivas de la industria del turismo para 2021:
¢Reactivacion?

Por: Gustavo Alfonso Bolio Gomez, Director Corporativo de Recursos Humanos y Tl en Grupo Brisas

Si en octubre de 2019 nos hubieran dicho que la industria
turistica perderia este ano mas de 70% de su negocio,
hubiéramos respondido que ese escenario era imposi-
ble, pues la economia vivia una bonanza y se anticipaban
buenos tiempos para los viajes, las ideas disruptivas y las
economias emergentes. iQué contraste con lo que hoy
vivimos!

La crisis del COVID-19, sumada a la falta de apoyos fis-
cales por parte de un gobierno poco empatico con las
circunstancias que estamos viviendo patrones, PyMES
y empresarios en general, nos esta orillando a preparar
una segunda etapa de ajustes a salarios y prestaciones,
de negociaciones con sindicatos, modificacién de condi-
ciones generales de trabajo e incluso despidos.

Mas alla de los estragos, las empresas debemos revisar
nuestras estrategias de negocios y proyecciones finan-
cieras para fortalecer nuestra capacidad de adaptacion
y respuesta ante el cambio. Solo asi podremos jugar un
papel mas decisivo, con una mejor visién del futuro.

En su reporte de mayo, el Centro de Investigacion y
Competitividad Turistica (Cicotur) de la Universidad
Andhuac senala que los factores que mas afectaron al
turismo mexicano como consecuencia de la pandemia
fueron las diversas restricciones a la movilidad de las
personas y la recesion econdmica global.

Las restricciones, impulsadas por los gobiernos para re-
ducir el contagio, impactan la linea de flotacién de esta
industria: sin movilidad no hay turismo. Por otra parte, no
debe descartarse el componente sociopsicolégico que
podria retrasar el que las personas vuelvan a viajar como
parte de su estilo de vida.
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Segun la Organizacion Mundial del Turismo, la contraccién
del flujo turistico mundial podria llegar a 78% en 2020, lo
que equivale a perder mas de mil millones de viajes inter-
nacionales y mas de 1.2 mil millones de dodlares, asi como
la puesta en riesgo de entre 100 y 120 millones de puestos
de trabajo. En México, se estima que el consumo turistico
en 2020 se reducira en 1.6 mil millones de pesos, una con-
traccion de 49.3% con relacién al ano previo.

La falta de visitantes en 2020 significa una hemorragia de
4.1 mil millones de pesos diarios. Con ello, el PIB Turisti-
co reduciria su participacién en el PIB nacional a 4.9%,
siendo que en 2018 fue de 8.7%. Por si sola, esta caida en
el PIB Turistico resultaria en una reducciéon de 3.7 puntos
del PIB nacional en 2020. Asimismo, se estima una pérdi-
da de 27% del empleo turistico, es decir, poco mas de un
millén de personas podrian perder su empleo derivado
de la contingencia.

El sector privado pronostica que apenas en diciembre
podria haber una recuperacion de 55% en el mercado
doméstico y de 46% en el mercado internacional, sobre
el nivel observado en 2019. De acuerdo con el Consejo
Nacional Empresarial Turistico, la incertidumbre asociada
a la pandemia, la falta de una vacuna y la profundidad
esperada de la recesion global llevan a estimar que una
recuperacion a los niveles de 2019 podria concretarse
hacia 2022 o0 2024.

Ante un escenario tan negro, esta industria ha decidido
adaptarse a la nueva normalidad mediante protocolos de
higiene, sanidad y trabajo en casa, asi como maximizan-
do los nuevos comportamientos de consumo: la entrega
directa al consumidor de productos, servicios y experien-
cias; el servicio personalizado y comprometido que crea
vinculos y nuevas lealtades. La oportunidad estad en adap-
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En México, se estima que el consumo turistico en 2020
se reducira en 1.6 mil millones de pesos, una contraccion
de 49.3% con relacion al ano previo.

tarnos a un nuevo esquema, abierto, mas flexible y con
multiples posibilidades en linea y de forma presencial.

La industria del turismo también ofrece una gran coyun-
tura para el liderazgo; es el momento ideal para mante-
ner una comunicaciéon abierta y de escucha activa con
los trabajadores, quienes se han mantenido en contacto
con los clientes. Ahi esta la ocasion de prospectar nue-
vas ideas: los clientes estan dispuestos a comunicarnos
como quieren recibir los servicios y vivir su experiencia de
viaje, hospedaje y consumo de alimentos y bebidas. Esto
incluye nociones de salud emocional que crearan un gran
impacto en ambas partes.

Lo cierto es que el sector turismo empieza a reactivarse.
Poco a poco regresan las reuniones y convenciones para
integracion de la familia, para salir del encierro y para re-
tomar los procesos comerciales. Se espera que durante
el ultimo trimestre la ocupaciéon alcance 40% de la capa-
cidad permitida por el Semaforo de Riesgo Epidemiold-
gico operado por el gobierno federal y los estados.

En hoteles, aviones, restaurantes y sitios turisticos, los
cubrebocas, caretas, lentes de seguridad, gel higienizan-
te y la sana distancia llegaron para quedarse pues son
efectivos para proteger la salud de las personas. Los pro-
tocolos de accion y contacto para el cliente se instalaran
y reforzaran de forma consistente.

La recuperacion econémica en esta industria esta marca-
da por la temporalidad. El verano generd ciertos ingresos
a pesar de las restricciones. El invierno suele traer a mu-
chos canadienses y estadounidenses, pero de momento
no se sabe si viajaran, dada la cuarentena a la que deben
someterse y la falta de una vacuna. A su vez, los even-
tos sociales pospuestos —bodas, fiestas, bautizos, etc.—
solo esperan luz verde para celebrarse. Esta reactivacion
permitiria recuperar mas de 500,000 puestos de trabajo
fijos y eventuales.

Considero que aun hay mucho camino por recorrer en
términos de actividad productiva, suministros, gene-
racion de empleo, oferta y demanda, asi como nuevas
practicas de consumidores y proveedores. Ante esto, re-
tomo una frase que lei en una revista: “No estamos frente
a una época de muchos cambios, sino ante un cambio
de época”.

Esta pandemia representa un cambio de paradigma y
por ello plantea nuevas alternativas para romper, trans-
formar, reactivar, proponer y hacer crecer el negocio. La
reactivacion para 2021 depende de la capacidad para
adaptarnos a la nueva normalidad, rapido y mejor que
la competencia.

Desde un punto de vista estratégico y de gestion del
entorno, en el Grupo Brisas hemos pasado de anos de
crecimiento y comportamientos graduales y previsibles
a decisiones subitas e inesperadas en una arena volatil,
incierta, compleja y ambigua. No existe relacion causal
que ayude a entender la situacion que estamos viviendo.
Desconocemos el alcance real de la pandemia y el final
del efecto financiero antes de tocar fondo.

Mi prondstico es que debemos seguir luchando contra la
incertidumbre, analizar la informacion para definir cau-
sas y efectos, y plantear escenarios positivos de accion.
Es nuestra obligacion identificar el camino que nos lleve
hacia alternativas disruptivas.

Elliderazgo y el propdsito de la organizacion deben con-
tribuir a la toma de decisiones contundentes que refuer-
cen la reactivacién. A su vez, los colaboradores deben
poner su talento al servicio del propdsito y reaprender el
trabajo para convertirse en embajadores de la marcay de
la generacidon de negocio.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Comunicacion Interexterna

Por: Jorge Valencia, Presidente de la Asociacion Mexicana de Comunicadores
y Socio Director en Soluciones de Comunicacion

Las marcas valen por su reputacién, ese valor intangible
que refleja el conjunto de percepciones que tienen so-
bre ella multiples actores. Por definicién, la reputacion no
puede controlarse, pero si la narrativa sobre una empresa.
Hasta hace algunos anos, en lo interno, la organizacion
era la Unica duena de los medios de comunicacion; en lo
externo, las relaciones publicas buscaban una actuacién
benevolente o, por lo menos, justa por parte de los me-
dios masivos. Al controlar a estos, la empresa tenia inje-
rencia en el ingrediente mas importante de la reputacién:
el discurso sobre la compania que recibian colaboradores
o ciudadanos.

Pero todo ha cambiado con el mundo digital: la comu-
nicacion se ha vuelto democratica, pues ya no hace falta
ser dueno de un medio para poder expresarse: los blogs,
redes sociales y sistemas de mensajeria nos permiten
emitir todo tipo de informacién e interactuar con ella de
manera inmediata y gratuita. Con ello se han modifica-
do todos los atributos de la comunicacién tradicional: la
oportunidad se mide en segundos, no en dias; el alcance
se mide en millones, no en miles de personas; el equipo
de produccion es un celular, no un estudio profesional; las
interacciones no son estimadas, sino medidas en meticu-
losos clics. No menos sacudida ha sido la frontera entre los
mundos interior y exterior en la empresa.

La distincion habitual entre una comunicacion externa
—dirigida a clientes, consumidores y sociedad, sobre
productos, servicios o logros de la compania— y una
comunicacién interna para empleados, con temas de
recursos humanos, procedimientos y orgullo dejo de
ser valida hace tiempo. Estamos ante una realidad
en la que cada accion de comunicacion hace eco al
mismo tiempo en diversos publicos y niveles, como las
cuerdas de una guitarra, que aun cuando se toguen por
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Nuestros colaboradores,
como todos los
ciudadanos 2.0,

estan expuestos a un
bombardeo permanente
de informacion, estan
hiperconectados y
globalizados.

separado resuenan entre si. Un complejo fendmeno para
el que en nuestra agencia acunamos un nuevo término:
comunicacion interexterna.

Con ella nos referimos, por un lado, al hecho de que los
individuos tienen un perfil multiaudiencia: nuestros cola-
boradores, antes que ser empleados, son también con-
sumidores, compradores y ciudadanos criticos, con de-
mandas sociales y posturas politicas. Los candidatos en
proceso de reclutamiento valoran no solo la oferta laboral
que se les pone enfrente, sino la calidad de los productos
y la reputacion de la compania.

Por otro lado, el término comunicacién interexterna hace
referencia a que los temas de interés no responden a au-
diencias unicas y no pueden separarse en forma simple:
el colaborador quiere enterarse de los compromisos de
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La distincion habitual entre una comunicacion externay una
comunicacion interna para empleados, con temas de recursos
humanos, procedimientos y orgullo dejo de ser valida hace tiempo.

responsabilidad social de su empleador, quiere sentir
gue su empresa defiende como él los derechos humanos,
mientras que los consumidores queremos que las marcas
a quienes compramos productos sean buenos empleado-
res, gue traten a su gente de forma justa.

Nuestros colaboradores, como todos los ciudadanos 2.0,
estan expuestos a un bombardeo permanente de infor-
macion, estan hiperconectados y globalizados; por eso
me gustaria proponer tres principios para enfrentar desde
la empresa el reto de una comunicacion interexterna:

1. Constituirse como un emisor confiable: en un mundo
saturado de informacion y lleno de noticias falsas, la
empresa puede convertirse en una voz escuchada,
tomada siempre en cuenta por el empleado. Para
lograrlo, se debe construir el espacio con constan-
Cia, transparencia, veracidad y suficiencia. Comunicar
poco, a destiempo o de manera opaca hace dano en
tiempos de paz, pero lo mas grave es que nos prepa-
ra mal para la guerra. Los empleados no replicaran la
informacion oficial de la empresa por consigna, sino
porque creen en ella.

2. Aprender a vivir en la transparencia: el escrutinio

permanente sobre todas nuestras acciones llego
para quedarse, asi que es mejor invertir en arreglar
lo que no se ve bien que en tratar de ocultarlo. En
su cara positiva, esta transparencia radical hace hoy
mas aceptable que nunca mostrarse vulnerable y re-
conocer los errores o la incertidumbre, pero deman-
da comunicacion abierta y autenticidad.

Habilitar a los embajadores: La “motivacion” de un
empleado cobra un nuevo sentido: no se trata solo
de lograr que sea mas productivo, sino de que ten-
ga motivos reales para hablar bien de su empresa.
Si nuestros colaboradores son voceros de la marca,
nos guste o0 no, éno es una mejor idea invertir en pre-
pararlos, con un discurso sencillo, poderoso y com-
partible?

Las organizaciones viven de su reputacion. Y esta se gene-
ra, hoy mas que nunca, de adentro hacia afuera.

El contenido es responsabilidad del autor.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx


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

MARCO LEGAL

Aspectos novedosos en las inspecciones del trabajo:
el caso de la NOM-035

Por: Juan Loredo y Victor Gonzalez, LEGAL LABORAL

Los tiempos que vivimos han significado un reto para
adaptarse a nuevas formas de trabajo, a métodos y es-
quemas de convivencia que posiblemente hayan llegado
para quedarse. La relacion que los patrones tienen con
la autoridad laboral no es una excepcion, por lo que el
uso de la tecnologia se ha vuelto fundamental para con-
tinuar hacia la mejora de las condiciones laborales que
permitan, a empresas y trabajadores, lograr sus objeti-
vos, siempre observando las obligaciones impuestas por
la normatividad.

Una herramienta fundamental para comprobar el cumpli-
miento de las obligaciones patronales es la visita de ins-
peccion, en cualquiera de sus principales modalidades:

e Inicial: La que se practica a las nuevas empresas o
centros de trabajo, para verificar, principalmente,
las condiciones generales de trabajo y de seguri-
dad, higiene y medio ambiente laboral.

® Periddica: Se lleva a cabo por intervalos, general-
mente de doce meses, derivado de alguna obser-
vacion hecha por la autoridad laboral.

* De comprobacion: Derivada del requerimiento de
la autoridad laboral, principalmente con motivo de
una inspeccioén previa, y por la cual se haya dado a
la empresa un término para dar cumplimiento a una
obligacion.

® Extraordinaria: Inspecciéon motivada, principal-
mente, por una denuncia (@andénima o no) de al-
gun trabajador; porque la autoridad se entera (por
cualquier medio) de alguna posible vulneracion a
los derechos de los trabajadores; o bien porque
se haya reportado algun accidente de trabajo en el
centro de labores.

® Aleatoria: Aun cuando esta modalidad no esta con-
templada como tal en la legislacién vigente, si es
comun que cualquier empresa haya salido “sortea-
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El pasado 23 de octubre de
2020 se cumplieron dos anos
de la publicacion en el Diario
Oficial de la Federacion, de

la NOM-035-STPS-2018,
Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo — Identificacion,
analisis y prevencion.

da”, por lo que se practicara una visita de inspec-
cién en cualquiera de las tres materias indicadas.

Es por lo anterior que, en septiembre de 2019 la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS) modificd
su estructura y cred la Unidad de Trabajo Digno,
de la cual dependen desde entonces la Direccion
General de Inclusion Laboral y Trabajo de Menores, la
Direccion General de Fomento a la Seguridad Social,
y la Direccién General de Seguridad y Salud en el
Trabajo; sin embargo la funcion mas importante de
esta nueva area es la coordinacién de la elaboracién
del programa de inspecciones y la supervisién de las
oficinas estatales encargadas de las inspecciones. Este
hecho es importante, pues se espera que los objetivos
de dichas direcciones se vean plasmados en las visitas y
se tomen en cuenta elementos como la discriminacion,
irregularidades en prestaciones de caracter social, entre
otros, para ordenar la practica de una inspeccion. Esta
es la primera novedad en las inspecciones laborales, es
decir, que habra mas “motivos” que la autoridad podra
tomar en consideracion para solicitar las visitas.
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Una herramienta fundamental para comprobar el cumplimiento
de las obligaciones patronales es la visita de inspeccion,
en cualquiera de sus principales modalidades.

Un segundo punto novedoso en la practica de las visitas,
tiene su origen en el hecho que el ano pasado, la STPS,
celebré convenios de colaboracion con el Instituto del
Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores
(INFONAVIT), el Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMSS), la Unidad de Inteligencia Financiera (UIF),
el Sistema de Administracion Tributaria (SAT), y la
Procuraduria Fiscal de la Federacién (PFF); con lo cual
se espera practicar inspecciones mucho mas eficientes,
pues una vez detectados movimientos atipicos o
sospechosos de las empresas ante cualquiera de dichas
instituciones, se podra contar con informacién precisa
del posible incumplimiento y asi planear y ejecutar una
visita mucho mas certera.

Es importante destacar que previo a dicho convenio
de colaboracion, la informacion del centro de trabajo
con que la autoridad laboral contaba era muy limitada;
sin embargo, ahora la Unidad de Trabajo Digno contara
con datos detallados de la empresa relativos a: pago
de impuestos, altas y bajas de trabajadores, pago de
utilidades reportadas, nivel de rotacion de personal,
pagos al IMSS e INFONAVIT, entre muchos otros. Ello
implica que las empresas que en su relacion con alguna
de las autoridades referidas hayan tenido alguna
inconsistencia, o a juicio de la Unidad de Trabajo Digno
exista la sospecha fundada de alguna mala practica o
afectaciéon a los derechos laborales de los empleados,
podra ser objeto de una inspeccién extraordinaria.
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Una tercera novedad en la practica de las inspecciones
es el hecho que, a decir de la autoridad, con base en la
reciente colaboracion con otras autoridades, se dara alta
prioridad para practicar inspecciones, a todas aquellas
empresas de outsourcing que realicen o reporten
cualguier movimiento que pudiera ser considerado
violatorio del derecho laboral. Es decir, toda vez que
ahora se contara con informacion fiscal/contable y de
seguridad social de este tipo de empresas, seran objetivo
prioritario de la autoridad.

Un cuarto elemento, propio de la actividad del visitador o
inspector, es el hecho que, derivado de los datos con que
contara la autoridad, se requerira informaciéon precisa a
la empresa. Es decir, no obstante, la visita de inspeccion
debera ser en una de las tres materias referidas lineas
arriba, se solicitaran documentos respecto de las
inconsistencias o posibles irregularidades detectadas
previamente por la autoridad (y por las cuales ordend
la visita de inspecciéon). Lo anterior puede contribuir
a disminuir las malas practicas de los inspectores y
patrones.

El quinto elemento novedoso es la serie de mecanismos
de autogestion o autocumplimiento que la autoridad
pone al alcance de los patrones, quienes a su vez pueden
ser acreedores a diversos distintivos de acuerdo con su
nivel de cumplimiento.

Continua...
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La autoridad ha creado una herramienta digital denomi-
nada “Cumplilab”, que puede ser obtenida por cualquier
patrén, y mediante la cual se hace del conocimiento de
la secretaria las condiciones de trabajo en el centro de
labores. Una vez efectuado el registro digital, la autoridad
programa una visita al centro de trabajo para dar asesoria
y orientacion. Si derivado de dicha visita (que la autori-
dad no llama inspeccion) se advierten irregularidades, se
le otorga al patrén un lapso maximo de un ano (depende
del tipo de inconsistencia detectado) para subsanar los
puntos observados; de no hacerlo en ese término, la au-
toridad laboral ordenara de inmediato una visita extraor-
dinaria. El incentivo que la STPS otorga a quien decida
optar por este esquema de autocumplimiento, consiste
en garantizarle que no se le practicara una visita de ins-
peccion durante el primer ano.

Asimismo, otro esquema de incentivos para aquellos
patrones que decidan autoevaluarse y registrarse en el
sistema, es el Programa de Autogestién en Seguridad y
Salud en el Trabajo (PASST), el cual incluye distintivos
de centros de trabajo digno, de acuerdo con el
nivel de certificacion obtenida. Por ejemplo, existen
distinciones en inclusién laboral, igualdad laboral y
corresponsabilidad, asi como en erradicacion de trabajo
forzoso y trabajo infantil.

La NOM-035

El pasado 23 de octubre de 2020 se cumplieron dos anos
de la publicacion en el Diario Oficial de la Federacion, de
la NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo — Identificacién, andlisis y prevencion. Ello
es trascendente, pues en el articulo segundo transitorio
de dicha norma se establecié que la segunda etapa (o
conjunto de obligaciones a cargo de los patrones) en-
traria en vigor a los dos anos siguientes a su publicacion.

Es importante recordar que dicha norma establecié dos
momentos para el cumplimiento de las diversas obli-
gaciones y actividades en ella contenidas; en un primer
momento, se establecid que después de un ano de su
publicacion entraria en vigor la obligacién de difusion,
concientizacion y publicaciéon de elementos que dieran
a conocer a los trabajadores los factores de riesgo psico-
social en el trabajo.

Ya a partir del segundo ano, es decir, a partir del dia 24
de octubre de 2020, entro en vigor la obligacion de los
patrones, de acuerdo con el nivel de actividades que la
norma les impone (y que depende de la cantidad de tra-
bajadores con que cuente), de identificar y analizar los
factores de riesgo psicosocial, llevar a cabo actividades
de contencién y control de estos, asi como practicar (or-
denar o canalizar) exdmenes médicos a quienes los re-
quieran, y llevar registros de toda esa actividad.
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A este respecto ha existido una serie de opiniones y pos-
turas que pueden haber confundido a algunos patrones,
pues se ha dicho principalmente que la autoridad laboral
puede ordenar una inspeccion para verificar el cumpli-
miento de esta norma, y que la empresa debe contratar
forzosamente a especialistas; ello es incorrecto, o al me-
nos impreciso.

En efecto, la autoridad laboral tiene la facultad de ve-
rificar el cumplimiento de dicha norma; sin embargo, la
NOM-035 no es una norma independiente por la cual,
de forma individualizada, la autoridad pueda practicar
una visita de inspeccion. En todo caso, lo que sucedera
es que sera practicada una visita de inspeccién en mate-
ria de seguridad, higiene y medio ambiente de trabajo, y
adicionalmente se verificara el cumplimiento de la refe-
rida norma. Esto es especialmente importante, pues no
perdamos de vista que el cimulo de obligaciones que los
patrones deben cumplir en cuanto a seguridad, higiene y
medio ambiente de trabajo, es mucho mayor y mas pre-
ocupante que solo centrarse en el cumplimiento de una
pequena parte de la visita. Asimismo, de acuerdo con la
propia norma y en atencién al numero de empleados,
el patron puede contratar a algun ente o tercero para
verificar el cumplimiento, pero también lo puede hacer
utilizando las herramientas, modelos y cuestionarios que
la autoridad ha puesto a disposicion del publico, incluso
acudiendo o canalizando a sus empleados al IMSS, por
lo cual concluimos que no existe la obligacion de contra-
tar entes privados para el cumplimiento de esta norma.

Conclusiones

1. Se espera que aquellas empresas que tengan o
hayan tenido algun tipo de incumplimiento frente
a alguna de las autoridades referidas, cuente con
muchas mas posibilidades de ser inspeccionada.

2. La herramienta de autogestion propuesta por la
autoridad aparentemente no contiene muchos
incentivos para que las empresas decidan
empadronarse. Sin embargo, no debemos olvidar
que el cumplimiento de la normatividad debe ser
ineludible.

3. Mas que nunca, las empresas que se dedican a la
subcontratacion deberdn revisar sus procesos y
asegurarse que su actuar ha estado apegado a lo
que establece la Ley Federal del Trabajo en esa
materia.

4. Siempre serd buen momento para detenerse a
analizar el nivel de cumplimiento de obligaciones en
materia laboral, para no ser objeto de inspecciones,
y en caso de tener que enfrentarlas, obtener un
resultado favorable.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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¢Qué podemos esperar para el 2021?

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar, Despacho Vazquez Landero

Seguramente en el ano que esta por comenzar seguiremos
viendo los efectos del COVID-19. Si bien hay indicios de una
leve recuperaciéon econdmica, lo cierto es que los recursos
con los que dispondra el gobierno seran limitados. Al no
plantearse nuevos impuestos, la lupa estara puesta en mejo-
rar la fiscalizacion, buscar el apoyo de todos para facilitar las
facultades de comprobacién, incrementar los requisitos para
que procedan las deducciones y encontrar alternativas para
disminuir el gasto publico, incluido el pago de pensiones.

Indicador

Producto Interno Bruto (puntual®)

Inflacién Dic / Dic (%)
Tipo de cambio nominal (pesos por délar)
Fin de periodo
Promedio
Tasa de interés (Cetes 28 dias, %)
Nominal fin de periodo
Nominal promedio
PIB de Estados Unidos (crecimiento %)
Produccion Industrial de Estados Unidos (crecimiento %)
Petroleo (canasta mexicana)

Precio promedio (dolares / barril)

Marco macroeconémico

El 8 de septiembre, el Poder Ejecutivo presentd el pa-
quete econémico para el proximo ano que incluye los
criterios de politica econdmica. En este documento se
establecen las principales variables sobre las que se sus-
tentan la Ley de Ingresos y el Presupuesto de Egresos, las
cuales se enlistan enseguida:

*/ Corresponde al escenario de crecimiento puntual planteado para las estimaciones de finanzas publicas.

Estimado 2020 Estimado 2021
-8.0 4.6
35 3.0
22.3 21.9
22.0 221
4.0 4.0
518 4.0
=50 3.8
=4l 34
34.6 421
Continua...
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Si bien todos esperamos una pronta recuperacion de la economia, el incremento estimado del PIB se ve dificil de alcanzar.
De hecho, en los ultimos afnos no se ha logrado un incremento asi de importante, tal y como se muestra en el documento

preparado por la SCHP.

Indicador 2014 2015

Producto Interno Bruto

(Variacion % real anual) 2.8 33

*/ Corresponde al primer semestre. Fuente: INEGI

Actualizacion de la tarifa del ISR

El articulo 152 de la Ley del Impuesto sobre la Renta (ISR)
senala que las tarifas del impuesto se actualizan cuando
la inflacion acumulada desde el ultimo ajuste exceda del
10%. Asimismo, se precisa que dicha modificacion entrara
en vigor a partir del 1 de enero del ejercicio siguiente en
el que se haya presentado el mencionado incremento.

En el caso concreto, el ultimo indice Nacional de Precios
al Consumidor (INPC) que se utilizd para actualizar la ta-
rifa de ISR fue el de noviembre de 2017, cuando el valor
registrado fue de 97.695. En agosto de 2020 el INPC es de
107.867, por lo que la inflacién acumulada es del 10.41%.

Por lo tanto, una vez que se conozca el INPC de noviem-
bre 2020 sera posible hacer los calculos para determinar
los valores aplicables en 2021y ajustarlas en los sistemas
de némina que lleva cada empresa. La actualizacion de
las tarifas genera un menor pago de impuestos y, por lo
tanto, un incremento al ingreso neto de los trabajadores.
Cabe recordar que la tabla del subsidio para el empleo
no se actualiza.

Embargo de cuentas de terceros

En el paquete de reformas fiscales para el 2021, se con-
templa una reforma al articulo 40-A del Codigo Fiscal de
la Federacion (CFF), para que la autoridad fiscal pueda
realizar embargos precautorios sobre los bienes de los
contribuyentes sujetos a una revision y también sobre
“terceros con ellos relacionados” que se opongan al
ejercicio de facultades de comprobacion. De esta mo-
dificacion hay diversos aspectos que se deben analizar:

® No hay una limitacién al concepto de terceros
relacionados para efectos fiscales, por lo que
guedan incluidos clientes, proveedores e incluso
los trabajadores.
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2016 2017 2018 2019 2020*

2.6 21 22 -0.3 -10.1

e En el proyecto de reformas, se sehala que
generalmente los terceros que bloguean las
revisiones del SAT, son quienes realizan operaciones
simuladas con empresas consideradas como EFOS
(factureras), asi como las personas fisicas que
reciben importes exorbitantes (sin definir un monto)
por concepto de ingresos asimilados a salarios.

® El aseguramiento precautorio aplicara cuando el
SAT solicite a terceros relacionados, informacion
sobre un contribuyente sujeto a revision y el tercero
no la proporcione.

® Elembargo operara en primer lugar contra las cuen-
tas bancarias de los terceros.

® El aseguramiento precautorio de bienes de los ter-
ceros relacionados sera hasta por la tercera parte
del monto de las operaciones realizadas con el
contribuyente objeto de la revision.

Para que proceda esta medida, la autoridad fiscal debe:

e Emitir un mandamiento legitimo de autoridad, avi-
sando al tercero que, de no cumplir con lo solicita-
do, se hara acreedor a tal sancion.

e Senalar los procedimientos a seguir, los cuales de-
beran estar previstos en la ley.

e Notificar tal determinacién al sujeto obligado, es-
pecificando que, si no se acata el mandato en el
plazo concedido, se haran efectivas tales medidas.

Por lo anterior, si se recibe alguna solicitud de informa-
cion por parte del SAT, debera atenderse para evitar el
embargo precautorio de cuentas bancarias.

Cuidado con las facturas

de deducciones personales

Cuando presentas tu declaracién anual, tienes derecho
a aplicar las deducciones personales que en la mayoria
de los casos dan lugar a que se genere un saldo a favor
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el cual puedes solicitar en devolucion. Con el paso del tiempo se han ido incrementando los requisitos a cumplir para
gue procedan dichas deducciones. Pues bien, el 2021 no sera la excepcion. En el proyecto de reformas se adiciona una
fraccion X al articulo 29-A para precisar que en el comprobante fiscal (CFDI) se debe senalar el uso fiscal que el receptor
del comprobante fiscal digital por internet dara al mismo. Por ello, se debe revisar que aparezca la clave correcta conforme

a la siguiente tabla:

Clave Concepto

DO1 Honorarios médicos, dentales y gastos hospitalarios.

D02 Gastos médicos por incapacidad o discapacidad.

D03 Gastos funerales.

D04 Donativos.

D05 Intereses reales efectivamente pagados por créditos hipotecarios (casa habitacion).

D06 Aportaciones voluntarias al SAR.

D07 Primas por seguros de gastos médicos.

D08 Gastos de transportacién escolar obligatoria.
D09

D10 Pagos por servicios educativos (colegiaturas).

Ademas, si se realiza algun pago en parcialidades, por
ejemplo, en el caso de seguro de gastos médicos, sera
necesario que ademas de la factura por el total de la
prima, se anexen los recibos de recepcién de pagos por
cada parcialidad cubierta.

Inscripcion al RFC de los trabajadores

Actualmente, cuando una empresa contrata a empleados
que todavia no estan inscritos al RFC, el empleador debe
hacerlo y proporcionar sus datos de contacto, es decir,
correo electronico y numero telefénico de los mismos.

Ahora bien, en el paquete econdémico, se propone una
modificacién al articulo 27, apartado B, fraccion Il del
Codigo Fiscal de la Federacion para sefalar que es obli-
gacion de los contribuyentes, en este caso de los traba-
jadores, mantener actualizados los medios de contacto.

Depositos en cuentas para el ahorro, primas que tengan como base planes de pensiones.

Por lo anterior, se sugiere comentar esta situacién con
los empleados y que el correo que se senale sea siem-
pre el personal del trabajador y no el institucional, pues
cuando dejan de laborar para la empresa ya no pueden
acceder a dicha cuenta de correo y no se enteraran de la
informacion que deba comunicarles el SAT.

Parametros de deducciones para evitar riesgos

Se propone adicionar un inciso i) en la fracciéon | del ar-
ticulo 33 del Coédigo Fiscal de la Federaciéon para incluir
una nueva facultad para las autoridades fiscales, consis-
tente en darles a conocer en forma periodica parametros
especificos, con el fin de que estos puedan cumplir con
mayor certidumbre y en un entorno preventivo y coope-
rativo con sus obligaciones fiscales.

Continua...
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Como parte de esos parametros, la autoridad daria a co-
nocer a las empresas parametros de referencia con res-
pecto a la utilidad, conceptos deducibles o tasas efecti-
vas de impuesto que presentan otras empresas del sector
econdmico o industria a la que pertenecen. De aprobarse
esta iniciativa, se podria llegar al extremo de que el SAT
limite o incluso rechace la deduccion de determinadas
prestaciones que se otorgan a los trabajadores, porque
conforme a sus parametros la mayoria de las empresas
del sector unicamente otorgan las prestaciones legales.

En el proyecto se precisa que la autoridad fiscal infor-
maria a la empresa cuando detecte supuestos de riesgo
con base en los parametros senalados al amparo de pro-
gramas de cumplimiento voluntario sin que se considere
que las autoridades fiscales inician el ejercicio de sus fa-
cultades de comprobacion, y aclara que dichos progra-
mas no son vinculantes.

Cambios a la modalidad 40

Las personas que cotizaban en el IMSS con anterioridad
al 1 de julio de 1997 pueden elegir si se pensionan
conforme a la ley vigente a esa fecha (conocida como Ley
del 73) o conforme a la ley actual.

Para maximizar las pensiones a través de la continuacion
voluntaria en el régimen obligatorio del IMSS, conocido
como Modalidad 40, el asegurado debe elegir el salario
en el que desea cotizar, el cual podra ser mayor o igual al
que tenia registrado al momento de la baja en el régimen
obligatorio, siempre y cuando este no rebase el limite su-
perior establecido en el articulo 28 de la LSS vigente, o
sea, el equivalente a 25 veces el salario minimo general
que rija en el Distrito Federal.

Es decir, si un trabajador estaba cotizando en su ultimo
empleo con tres salarios minimos, al ingresar a la moda-
lidad 40 podria cotizar con el salario topado (25 SM) y
generar el derecho a obtener una pensién alta. Sin em-
bargo, esto podria dejar de ser asi, porque el pasado 30
de septiembre, Alejandro Carvajal Hidalgo, integrante del
Grupo Parlamentario MORENA, presentd una iniciativa
para modificar el articulo 218 de la Ley del Seguro Social.

De aprobarse la modificacién, los trabajadores que sean
dados de baja y que opten por continuar en el régimen
obligatorio, deberan quedar inscritos con el ultimo sala-
rio o superior, con la salvedad, de que si el ultimo salario
es menor al equivalente a 10 veces el Salario Minimo Ge-
neral Vigente del DF (VSMGDF), se tomara como limite
superior el equivalente a 10 VSMGDF, y cuando llegue el
momento de pensionarse lo haran con dicho tope.

En conclusion, si se aprueba la modificaciéon al articulo
218 de la Ley del Seguro Social y te inscribes a la moda-
lidad 40 una vez que haya entrado en vigor la reforma, y
tu ultimo salario de cotizacion era:

e Inferior a 10 VSMGDF, el salario maximo a cotizar
y sobre el cual se calculara tu pensién sera de 10
VSMGDF.

® Superior a 10 VSMGDF, el salario maximo a cotizar
y sobre el cual se calculara tu pensién sera de 25
VSMGDF.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Tel. (55) 8805 4891

contacto@bechapra.com Tel. (722) 440 0487 | www.bechapra.com
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El poder de crecer /
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Tarjeta Digital ¢ 1 ,200’.§
Oficina en @ ) [\
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Conoce la

Tarjeta Digital Oficina en Gasa



https://info.sivale.mx/tarjetas-digital-home-office-amedirh?hs_preview=ZVLvxCue-34252666985

cTU EMPRESA

. ARA
ji PREPARADA P

Tus colaboradores podran adquirir suministros de oficina
y pagar servicios de luz, agua, teléfono, internet y mas.

Deducible al 100 % como Aumenta el compromiso Ahorra en insumos
herramienta de trabajo y lealtad de tu equipo y bienes de capital
Asigna y dispersa Maxima seguridad al Incrementa
los recursos en linea comprar gracias al CVV la productividad

dindmico

Para recibir asesoria sobre esta solucion,
contactanos al correo ventas@sivale.com.mx
o llamanos a los teléfonos 55 5141 6686 / 55 5141 6684.


https://info.sivale.mx/tarjetas-digital-home-office-amedirh?hs_preview=ZVLvxCue-34252666985
mailto:ventas@sivale.com.mx?subject=
https://info.sivale.mx/tarjetas-digital-home-office-amedirh?hs_preview=ZVLvxCue-34252666985

—» Somos una consultora de servicios
vanguardistas y de calidad.

—> Generamos soluciones de Capital
Humano basadas en tecnologia.

—> Con nuestras herramientas
potencializamos el talento
humano de las organizaciones.

visitanos en:

wwWw.helloiu.com

www.grupohuman.com

Siguenos f v o

@GrupoHuman

Contdctanos
© 55 6800.2226
goo usr (X) net


https://www.facebook.com/GrupoHuman
https://www.instagram.com/grupo_human/?hl=es-la
https://www.linkedin.com/company/grupo-human/
https://twitter.com/GrupoHuman
https://twitter.com/GrupoHuman
http://www.grupohuman.com/
http://www.helloiu.com/

o ®
| Conoce nuestras u

4 unidades de negocio

U®
business

El equipo iU te ofrece consultoria
en recursos humanos, atraccién de
talento, pruebas psicométricas,
estudios socioecondmicos y

capacitaciones.

technology communication

Agencia Creativa, donde
ofrecemos branding y
comunicacién visual y estrategia
de marketing.

#thanks2uU



http://www.helloiu.com/

Comparte tu experiencia en
Recursos Humanos

I zl I ‘ Amedlrh

Amedirh te invita a participar en el BLOG RH
creando colaboraciones y contenidos que pueden
ser de ayuda para otros profesionales de la funcion.

Con tus articulos, estamos creando una red de apoyo
y conocimiento siempre actualizado.

www.amedirh.com.mx/blogrh
e-mail: contacto@amedirh.com.mx


http://www.amedirh.com.mx/blogrh
http://www.amedirh.com.mx/blogrh
mailto:contacto@amedirh.com.mc?subject=
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