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La organizacion digital

Por: Mauricio Reynoso
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

En la transformacién digital que sacude al mundo
laboral, Recursos Humanos juega, como nunca,
un papel decisivo. Tiene a su cargo transformar
la cultura de la organizacion, revisar el impacto
de la digitalizacién en la estructura y generar
las nuevas capacidades e incluso perfiles que el
futuro exige.

Para hacer frente a tales desafios, asi como a la digi-
talizacion de sus procesos internos, hay a su dispo-
sicién un caudal de opciones operativas para dise-
nar, coordinar y administrar personas, y analizar los
procesos y flujos de trabajo en curso. Echar mano de
estas herramientas, sin embargo, va precedido de un
cambio en la cultura de la compania.

Lo anterior conlleva una visién transformadora,
una hoja de ruta y una movilizacién a favor de una
filosofia digital que abarca, en términos generales,
flexibilidad, teletrabajo, agilidad, conectividad, ex-
periencia del colaborador, transversalidad, movili-
dad, democratizacion del talento y diversidad, por
mencionar lo mas imprescindible de los nuevos
modelos organizativos.

En la transicién de la “organizacion industrial” a
la “organizacion digital”, debemos asegurar que
las actitudes, creencias y valores en torno a las
herramientas digitales, la informacion, la cultu-
ra, la gestion, los colaboradores y el trabajo en si
se articulen a favor del cambio. Es indispensable
que la gente se encuentre dispuesta a explorar
las soluciones digitales, buscando la tecnologia
de manera ventajosa y abordando los datos de
manera sistematica.

Recursos Humanos debe prestar atencion espe-
cial a la eficiencia, la eficacia, los datos y la ex-
periencia misma. Por eficiencia me refiero a la

inversion y construccion de plataformas tecno-
logicas que gestionan los procesos de talento,
mientras que por eficacia senalo el uso de la tec-
nologia para mejorar las practicas en las perso-
nas, la gestion del desempeno, la comunicacion
y el trabajo. En tanto, la experiencia concierne a
aprovechar las redes sociales y la tecnologia para
crear vinculos interpersonales y consolidar el
sentido de pertenencia.

Debemos digitalizarnos de la mejor manera po-
sible. El componente de la identidad y la cultura
es esencial, pues la gente debe desarrollar una
“mentalidad digital” en concordancia con los va-
lores que prevalecen en la empresa.

Por ello, los gestores del talento debemos colo-
car la mirada en la alineacién con los objetivos
de la organizacion, la estrategia, los procesos y
la cultura. Es decir, con la dimensién gerencial de
la organizacion digital y con una estructura y los
procesos adecuados.

La estrategia significa conocer el camino a se-
guir: una hoja de ruta que describa y muestre
el panorama general, y luego la “traduzca” a un
lenguaje comun para asegurarnos de que las per-
sonas comprendan perfectamente lo que deben
hacer y por qué su contribucion es tan relevante.
Respecto a los procesos, se debe garantizar que
la organizacién actie digitalmente sin obviar la
curva de aprendizaje.

Finalmente, en el viaje digital, Recursos Humanos
ha de tornarse mas anticipado y preventivo,
evaluando constantemente su propio papel en la
construcciéon de la identidad digital de la empresa
y planificando a detalle las capacidades futuras de
una fuerza laboral en la economia digital.

Siguenos a través de nuestras redes sociales
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RESUMEN
EJECUTIVO

Organizaciones
digitales: mas
informadas,
estructuradas y
humanizadas

Comprender la funcién que desempena la transfor-
macion digital en las organizaciones ha sido uno de
los procesos con grandes contratiempos. La resis-
tencia al cambio ha sido el mayor de ellos y como
se ha estudiado ampliamente, se presenta tanto en
lideres como en colaboradores de la operacién en
lineas de produccién, logistica, servicio y ventas.

En los dos anos recientes, la pandemia acelerd la
transformacién digital y la mayoria de las empre-
sas, en todos los sectores, configuraciones y tama-
nos, han implementado iniciativas que pusieron a
prueba la capacidad de adaptacion. Probablemente,
infinidad de proyectos que figuraban casi de mane-
ra exclusiva en el papel debieron ponerse en mar-
cha en cuestion de meses e incluso semanas.

Asimismo, la transformacion digital ha producido
modificaciones en el comportamiento humano que
nos obligan a ser mds observadores y cautelosos,
pues la relacion con las nuevas tecnologias no esta
exenta de consecuencias. Es asi como, en foros in-
ternacionales de la mayor relevancia, ahora se dis-
cute sobre el derecho humano a la desconexion y
su posible impacto en la vida de personas y orga-
nizaciones.

Sin la vertiginosa transformacién digital que vivimos
en los dos anos recientes, seria inexplicable el fun-
cionamiento del home office; pero, mucho mas alla
de esta herramienta tan visible, tenemos los grandes
centros de datos e informacion compartida a través
de las redes de la organizacion, con conexiones a
distancia, donde se gestiona la empresa de manera
colaborativa. Queda mucho por aprender y, sin duda,
Recursos Humanos dejara huella en esta travesia que
es ya un rasgo fundamental del siglo XXI. .4
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La organizacion digital
impulsada por los datos
y la informacion
Por: AMEDIRH

Se estima que las organizaciones basadas en datos
tienen 23 veces mds posibilidades de adquirir

clientes y talento, con crecimientos promedio
que pueden alcanzar el 30% anual.

En este momento se procesa
informaciéon relacionada con
tu ubicacion, los ultimos clicks
que has dado en internet,
las compras que realizaste el
mes pasado y hasta tu estado
de animo de acuerdo con tus
redes sociales e interaccion
con dispositivos y plataformas
digitales. Tu vida y la de todos
cambia drasticamente en la era
de los datos y la conectividad;
incluso cuando no lo notemos
porque ya se nos ha vuelto algo
simplemente cotidiano.

Esta nueva “fiebre del oro”, la de
los datos, influye no solo en dm-
bitos como los negocios, el en-
tretenimiento y las ventas, sino
en las diferentes expresiones del
comportamiento social mas com-
plejas. Los dispositivos aprenden
de nosotros mas rapido que no-
sotros de ellos y los servidores en
la nube coleccionan informacién
que ayuda a desarrollar y poner
en marcha soluciones a la medida
en plazos mas cortos, si no es que
en tiempo real.

El éxito empresarial a futuro im-

plica comprender cudles datos se
necesitan las empresas para me-
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jorar sus productos y servicios, asi
como los procesos de gestién de
personas y talento, de una manera
mads rdpida y con menos errores.
Por eso, para las empresas resulta
clave conocer més sobre sus clien-
tes y colaboradores, a través de la
huella digital que generan y com-
parten. Ahora la pregunta es, ;tu
organizacion es capaz de dar este
salto para aprovechar al maximo
los datos, ser mas competitiva y
crecer respecto a otras?

Los datos son parte de

cada decision, interaccion

y proceso

El enfoque data-driven permite
que las empresas examinen y
organicen sus datos con el fin
de crear soluciones, atender
mejor a clientes y colaborado-
res e impulsar sus acciones con
un enfoque mas centrado en el
consumidor final. Esto se con-
sigue gracias a la Inteligencia
Artificial, donde los sistemas
predicen, organizan, sugieren
y contindan aprendiendo para
reducir la ineficiencia y errores.

¢;Cuentas con los datos correctos
para mejorar tus resultados? Sin
duda, las companias que se ma-

nejan bajo la cultura data-driven
tienen una gran ventaja competi-
tiva frente a aquellos negocios que
deciden mayormente a partir de la
intuicién y la experiencia.

De hecho, se estima que las
organizaciones basadas en
datos tienen 23 veces mas
posibilidadesdeadquirirclientes
y talento, con crecimientos
promedio que pueden alcanzar
el 30% anual. Esta es una de
las tantas razones para valorar
la calidad de informacién
que se obtiene de los clientes
y colaboradores, cémo se
relacionan con los productos,
servicios y, naturalmente, con la
organizacion.

La cultura basada en datos fo-
menta la mejora continua y per-
mite crear experiencias de clien-
tes y colaboradores totalmente
diferenciadas. ;Por qué? Porque
los datos generan certeza y la
toma de decisiones con menos
riesgos y errores contribuye ain
mas al éxito de practicamente
cualquier equipo.

Al contar con datos de mejor
calidad, la creatividad de los



ejecutivos detona de otras maneras y pueden in-
novar con rumbo mas claro. Por fortuna, cada vez
resulta mas sencillo implementar esta cultura en
las organizaciones, sin importar el giro al que se
dediquen.

No obstante, en la actualidad, es un hecho que sélo
una fraccion de los datos de los dispositivos conec-
tados estd siendo aprovechada. La razén es simple
y consiste en que no hay capacidad suficiente para
hacerlo en tiempo real.

Es inmensa la demanda y el tipo de arquitectu-
ras disponibles para procesar volimenes de datos
que crecen exponencialmente, a fin de refinarlos
de manera estructurada y con margenes de error
minimos. Es mads, todavia son necesarios no po-
cos procesos manuales que requieren tiempo y
ralentizan el andlisis y la toma de decisiones. Los
esfuerzos para enfocar el esfuerzo humano cre-
ceny crecen.

En este contexto, la comunidad de investigadores
del data-driven estima que para el 2025 la flexi-
bilidad entre las diferentes bases de datos podria
permitir simulaciones o escenarios mas certeros,
si se logra acelerar el desarrollo de soluciones
mas avanzadas para el procesamiento automa-
tizado y altamente confiable de la informacién.
Pareciera que no hay nada en el horizonte que
lo impida y la meta serd superada en el tiempo
previsto.

Con la experiencia de la pandemia, queda cla-
ro que las empresas no pueden arriesgarse a ir
a ciegas —sin datos— en la toma de decisiones,
tal como lo muestran los resultados del estudio
“The data-driven enterprise for 2025”, realizada
por McKinsey (2021), en la cual se observa que las
empresas data-driven tienen 23 veces mds proba-
bilidades de adquirir clientes, seis veces mas de
retenerlos y 19 veces mas de ser rentables.

Ante esta premisa, las empresas deben fomentar
el habito de recoger datos de diferentes fuentes
entre colaboradores y equipos, vigilando su ca-
lidad y consistencia, para crear insights valiosos
para la organizacion, ya que, gracias a estos, po-
drian tomarse con mayor certeza infinidad de de-
cisiones relacionadas con toda la operacion.

Datos procesados y entregados en tiempo real
Mientras revisas un anuncio en tu dispositivo mo-
vil, se ha conectado tu data con el banco para avi-
sarle que te interesa un viaje. En tanto, en tus redes
sociales comienza a aparecer informacion sobre
playas y quizds hasta en tu plataforma de streaming
de video favorita destaque un titulo relacionado
con ese deseo de vacacionar.

¢Sorprendido? Pues esto sucede y con gran poten-
cia. Todo lo que hacemos genera informacién util
para los diferentes jugadores data-driven y cada
uno analiza esos datos para ofrecer la mejor solu-
cién de acuerdo con tus necesidades.

El reto ahora radica en modernizar la arquitectura
de datos y las competencias humanas de nuestras
organizaciones para actuar con mas agilidad ante
la demanda interna y externa; y la Ginica manera
de sacar provecho de los grandes volimenes de
datos reside aumentar la capacidad de la Inteligen-
cia Artificial para identificar aquellos que son cri-
ticos para el negocio —evaluacion del desempeno,
experiencia del colaborador, satisfaccion laboral,
frecuencia de compras, perfil del cliente, productos
preferidos, entre otros— y procesarlos de manera
tal que sea posible mapear su relaciéon con nuestra
oferta y tomar decisiones mas rapidas y precisas.

Lograrlo exige reimaginar cada flujo de trabajo,
proceso o funcién dentro de nuestra organizaciéon
para adaptarla al andlisis y manejo de datos pues,
cuanto mds refinados son también se vuelven mds
costosos. Por ello, el andlisis debe ser mas eficiente
desde aquellas areas que puedan pulirlos, para per-
mitir que el cumplimiento de las metas de recur-
sos humanos y las comerciales se logren en menor
tiempo, con base en informaciéon de calidad mds
alta, Gtil y que garantice seguridad en su aplicacion.

Los datos flexibles permiten

usarlos siempre que se requiera

Cualquiera dentro de la organizacion puede tomar
los datos disponibles y manipularlos para la toma
de decisiones que mejor convenga. La importancia
de la flexibilidad es que aporta universalidad a la
informacion, es decir, que deje de ser privativa de

Continua...
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algunos departamentos, con el propdsito de que
todas las areas aportan y nutren la data disponible.

Por ejemplo, mientras el area de ventas revisa el se-
guimiento de un cliente en su gestor de relaciones
con clientes (CRM), esa misma informacién ayuda
al area de produccién a corregir un problema en
una pieza, de la cual también el drea de logistica
ha tomado nota para identificar mejor el envio de
los pedidos vy agilizar las entregas de acuerdo con
la demanda.

Es tiempo de reflexionar cuantos departamentos
de nuestra organizacién pueden generar data ttil
para elevar la calidad de sus aportaciones al ciclo de
vida de la informacién, comprendiendo como inte-
ractian internamente y la sinergia que provocan en
los resultados de conjunto.

No es tarea facil de implementar pues hay que di-
luir la resistencia del “siempre lo hemos hecho asi”.
Por igual, es necesario definir qué tipo de datos ne-
cesitamos captar y como ayudaran a las diferentes
areas de la organizacion. Es decir, cada vez destaca
mas el hecho de que los datos son un activo estra-
tégico para las empresas y eso llama a invertir atin
mas en el desarrollo del sector tanto dentro como
fuera de los negocios.

Los datos como un producto

Para el 2025 se espera que los datos se organicen
y respalden como productos de las empresas, de
manera dedicada y bajo altos estandares de segu-
ridad y control que permitan actualizarlos y ana-
lizarlos de forma agil, facil y homologada.

El camino para lograr este objetivo sera definiti-
vamente crear equipos de personas, talento hu-
mano, para administrar la Inteligencia Artificial,
capaces de disenar, desarrollar, implementar y
mejorar continuamente dichos productos de da-
tos; todo desde un modelo que garantice la ca-
lidad de los datos que requiera la empresa. Pero
;quién estd a cargo de cuidar este valioso patri-
monio de los datos?

El equipo de sistemas y tecnologia de informacion
no es suficiente del todo. Hay que recordar que to-
das las personas de la organizacién contribuimos y
alimentamos desde nuestra area al patrimonio de
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los datos. En consecuencia, cada grupo de trabajo
debe alinearse a las politicas de manejo, uso, orga-
nizacién, descripcion, acceso y preservacion de la
data, sobre todo recordando que la responsabilidad
es compartida.

Los datos no tienen un tnico dueno, es decir, uno
que garantice que se encuentren debidamente ac-
tualizados, estructurados y refinados para emplear-
se segun se requiera. En ocasiones existen duplica-
dos o lotes incompletos debido al manejo deficiente
y la falta de control, asi que parte de la transforma-
cién cultural requerida incluye actuar —en todos
los niveles— con protocolos estrictos capaces de
garantizar siempre la calidad de informacion.

Para ello, resulta fundamental contar con un pro-
ceso de auditoria que permita a la empresa conocer
con la mayor certeza el comportamiento de varia-
bles asociadas a los datos como son la validez, ca-
lidad y vigencia, asi como los grupos de personas
dedicados a dichos datos para su andlisis, estructu-
racién, cuidado y desarrollo.

El papel del director de datos

se amplia para generar valor

La nueva figura de director de datos se enfoca en
actuar con visién y una actitud mas curiosa y pro-
vocativa para entender la informacion y el estilo de
pensamiento data-driven. Si hablaramos de “prede-
cir el futuro”, este perfil profesional seria el medio
con la linea directa para comprender qué cosas in-
fluiran al comprender el tipo de informacién que se
recibe y genera decisiones.

Para el 2025, los directores de datos tendran tanta
responsabilidad sobre las pérdidas y ganancias de
la empresa, como sus homdlogos de ventas vy fi-
nanzas, al ser piezas esenciales para idear nuevas
formas de usar los datos y sus productos derivados,
aportando informacién Util para las estrategias que
busquen implementar.

Nadie sabe lo que tiene hasta que la competencia
lo emplea y se beneficia de ello, por eso el mejor
conocimiento se modela gracias al intercambio y
complementacién de datos, una practica que au-
mentara el valor de la organizacién y de las solu-
ciones para clientes y colaboradores. &



REVISTA

CONSULTORIA

Somos un medio de
comunicacion a nivel
nacional

©issuu

qgue requieren
informacion practica,
profesional y objetiva de los
principales temas
relacionados con

Siguenos cada mes en las plataformas
digitales issuu y Joomag

[ ]
' S S U U DIGITAL PUBLISHING SOLUTIONS

https://issuu.com/karimramos7 https://cutt.ly/BgpXBTH



http://issuu.com/karimramos7
http://cutt.ly/BgpXBTH
https://revistaconsultoria.com.mx/

GRANDES

TENDENCIAS

12

Por: AMEDIRH

r—_ )
08
V4
X @/“
g IE
= -~
P &
' 3- 4

®
Y
. -

-
X
Y 4
':I
»
!

Humanismoy
liderazgo digital en RH

Un humanista digital promueve la innovacion
creando espacios de libertad frente a la aversién
al riesgo y la critica al error. Ademas, lidera

generando confianza y valor y aportando
creatividad, empatia y emocion.

Listos o no, estamos inmersos en la Cuarta
Revolucién Industrial: la tecnologia permea
practicamente todos los aspectos de nuestras
vidas, desde la educacion, la salud y el empleo,
hasta el amor y la creatividad. En un articulo
titulado “Abrazando el humanismo digital”,
Christy Pettey advirti6 que para estas fechas
existirian aproximadamente seis dispositivos
inteligentes por cada ser humano en el planeta.
Esta omnipresencia tecnolégica ha despertado
el interés de pensadores que han llegado a una
propuesta sin duda interesante: el mundo digital
emergente requiere un liderazgo digital centrado
en el ser humano.

La transformacion digital que hemos experimen-
tado en los anos recientes ha dejado ver que la
tecnologia es mucho mas que un conjunto de
instrumentos, sino una forma de organizar y re-
gular como trabajamos y convivimos como seres
humanos y como sociedades.

Por tanto, la digitalizacién tiene implicaciones
importantes, tanto politicas como éticas. Y pre-
cisamente por esa razon, requerimos de lideres
humanistas digitales que, por un lado, se sientan
cémodos con las tecnologias emergentes vy, por
otro, sean capaces de analizarlas en una perspec-
tiva mas amplia y les den su justo lugar en cada
organizacion.

Aproximarse al humanismo digital

El humanismo digital es la nocién de ubicar a las
personas como el nodo central en la expresion
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de los negocios digitales y los lugares de trabajo
digitales. Las empresas que adoptan el humanis-
mo digital utilizan la tecnologia para redefinir la
forma en que las personas logran sus objetivos y
les permiten alcanzar avances o resultados que
antes no eran posibles.

El humanismo digital contrasta con el maquinis-
mo digital, pues esta Gltima visiéon considera la
minimizacién de la participacién humana a tra-
vés de la automatizacién como el foco central de
la tecnologia. Esta perspectiva estd impulsada
por la creencia de que los instrumentos adquie-
ren valor cuando permiten que las personas pa-
sen menos tiempo dedicadas a tareas mundanas,
repetitivas e ineficientes.

Ante estas reflexiones, la cuestion central es si
las organizaciones cuentan hoy con lideres que
sepan conducirlas por un mundo que cada vez
serd mas distinto al actual. ;Cémo se forma a li-
deres que sean audaces, pero responsables; inno-
vadores, pero solidarios?

Los humanistas digitales deberdn combinar el
pensamiento creativo y critico, conciliar la ex-
periencia y la imaginacién y dominar multiples
campos académicos: ingenieria y negocios, filo-
sofia y codificacion, literatura y estadistica, hu-
manidades y diseno. Esta combinacién de dis-
ciplinas es necesaria para formar lideres que no
se adapten simplemente a la proxima era digital,
sino que se mantengan a la vanguardia, dirigién-
dola para que sea mas humana.



El Manifiesto de Viena

sobre el humanismo digital

El término de humanismo digital ha estado circu-
lando desde hace anos, pero fue apenas en mayo
de 2019 cuando aparecié el llamado “Manifiesto
de Viena por el Humanismo Digital”, que inicia
con una frase por demds inquietante: “El sistema
esta fallando”.

Este documento reconoce que, si bien la digi-
talizacién abre oportunidades sin precedentes,
también plantea serias preocupaciones, como la
monopolizacién de la web, la creciente vigilancia
digital, el auge de opiniones y comportamientos
extremistas orquestados desde las redes sociales
y los medios de comunicacién, y la formacion de
“cdmaras de eco” que funcionan como islas don-
de se comparten ciertas “verdades inconexas”.

Como antidoto a estas anomalias, se plantea que
las personas recuperen el protagonismo. Por su-
puesto, colocar a los seres humanos en el centro
del progreso tecnoldgico debe abordarse con de-
terminacion e ingenio. La innovacién tecnoldgi-
ca exige también un amplio compromiso social.
De acuerdo con este manifiesto, los lideres in-
dustriales —asi como otros actores sociales, desde
luego— deben tomar conciencia de su correspon-
sabilidad con la situacién actual y el futuro, apos-
tando por la evolucidn conjunta de la tecnologia
y la humanidad.

Transformacion necesaria

del liderazgo empresarial

La disrupciéon tecnolégica que hoy nos asombra
no es nada nuevo, pero si lo son su velocidad,
complejidad y naturaleza global que, entre otras
cosas, ha cambiado nuestra nocién de liderazgo
empresarial.

Ahora, las organizaciones requieren personas
con desarrollo integral que posean conocimien-
tos, experiencia y habilidades interpersonales y
para la vida, incluida la laboral. Es la alianza de
estos tres elementos lo que caracteriza a un lider
audaz y responsable, que posea las habilidades y
el impulso para hacer realidad su visiéon. Conoci-
miento para ver y comprender el mundo tal como
es, incluso cuando cambia a nuestro alrededor;
valores para impactar y fortalecer nuestra vision;

habilidades “blandas” y de vida para ganar el co-
razén y la mente de los colaboradores.

El humanismo asume que podemos encontrar la
respuesta a problemas dificiles al conectarnos
con nuestras sensaciones, emociones y pensa-
mientos humanos internos nicos y permitir que
estas experiencias internas nos influyan. En caso
de duda, los lideres siempre pueden sentarse en
su escritorio, cerrar los ojos y escuchar sus deli-
beraciones internas para encontrar la respuesta a
un dilema dificil.

Sin embargo, las herramientas que estaran dis-
ponibles pronto en el ambito laboral le acercan
a los directivos la opcion de ejercer un liderazgo
mediado por tableros. Asi es: en un futuro cer-
cano, los empleadores podrian tener acceso a al-
goritmos interactivos y de mejora continua que
aprenden rapidamente todo lo que se necesita
saber sobre los colaboradores actuales y poten-
ciales, incluso hasta el punto de infringir la pri-
vacidad personal.

Aun falta identificar cudles discrepancias habra
entre una evaluacion de desempeno hecha por una
persona de carne y hueso de Recursos Humanos y
otra efectuada por un algoritmo. ;En cual de las dos
se ubica la informacién que verdaderamente ayu-
dard a un lider a construir el equipo humano que re-
quiere su organizacion? Esto obligara a preguntar-
se no solo quién es el verdadero experto, sino cudl
es el papel que se espera de un lider en un mundo
que funcionara de esta manera.

El humanismo digital debe convertirse en un prin-
cipio de operacién para hacer frente al impacto de
una entrada masiva de tecnologia. Sin embargo,
hay que cuidar lo que se entiende por esto, pues ya
ha ocurrido que las organizaciones piensan que es-
tan poniendo a las personas en el centro de toda ac-
tividad, cuando no es asi. En realidad, simplemente
estaban optimizando procesos para atraer y retener
clientes, asumiendo que la empresa sabia lo que era
mejor para las personas.

El marketing digital, por ejemplo, gusta de afir-
mar que las personas —los clientes— estan al cen-

Continda...
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El humanismo digital es un concepto que llegd para quedarse y tiene
el potencial de cambiar las filosofias, politicas y procesos empresariales
tal como los conocemos en el transcurso de la proxima década.

tro de la empresa. Nuevamente, sin embargo, ese
no es el caso. El marketing digital es esencialmen-
te un comercio electrénico extremo que busca
crear un mercado “individual” para cada cliente.
Lo que ocurre es que tecnologias como big data,
small data y el andlisis de datos crean la ilusiéon
de que son capaces de priorizar la comprension
del cliente. Por eso es tan relevante impulsar la
filosofia del humanismo digital que busca dise-
nar sistemas digitales que verdaderamente estén
centrados en los intereses y valores humanos.

Joan Clotet, experto en innovacion digital, afirma
que el futuro del trabajo se vera afectado por la
tecnologia, obligandonos a revisar nuestra iden-
tidad y sentido de contribucién o aportacién de
valor. Para él, un humanista digital promueve la
innovacion creando espacios de libertad frente a
la aversion al riesgo y la critica al error. Ademas,
lidera generando confianza y valor y aportando
creatividad, empatia y emocion.

Humanizar los centros de trabajo

En el mundo actual, mucho de lo que las empre-
sas deben hacer a diario no sigue un patrén es-
tablecido y estandarizado. Gran parte de lo que
sucede es impredecible y requiere sistemas alta-
mente dinamicos, versatiles y en evolucion para
garantizar que se puedan lograr los resultados
Optimos con gastos generales minimos.

No obstante este panorama, para el ambito labo-
ral, el mensaje central del humanismo digital es
que la tecnologia es para servir a las personas y
no al revés. Por tanto, debemos priorizar el poner
a la humanidad en el centro de nuestro trabajo.

El humanismo digital pone a las personas en el cen-
tro, acepta la imprevisibilidad y respeta el espacio
personal, lo que se pone en efecto en actos senci-
llos como “salirse de la caja” y buscar mejoras en
el espacio fisico, en la manera de comunicarse o en
fortalecer las conexiones con las demas personas.
Asimismo, las tecnologias digitales deben disenar-
se para promover la diversidad y la inclusién, por
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lo que la privacidad, la transparencia, la ética y los
derechos son elementos indispensables en toda
iniciativa digital.

La tecnologia es una bendicién cuando permite
que las personas sean mas productivas y eficientes,
pero es facil que los procesos y las transacciones
del dia a dia terminen por convertirse en esfuer-
zos individuales y separados. Para evitar esto, un
enfoque humanista puede expresarse por medio
de la disposicién a perder ciertas restricciones que
se imponen de forma rutinaria a los procesos para
dar a los colaboradores una libertad muy necesaria.
Otro ejemplo tiene que ver con las aplicaciones y
plataformas de software empresarial, que también
pueden disenarse pensando especificamente en las
personas que las utilizan.

Las circunstancias actuales parecen indicar que
el camino a seguir para las organizaciones en el
futuro es desarrollar y luego implementar una
solucién de gestion de casos a nivel empresarial
con un enfoque basado en datos. De esta manera,
las empresas pueden priorizar a sus colaborado-
res por encima de los procesos, adaptarse a las
nuevas condiciones y cambiar su filosofia. Las
empresas que se encuentran en condiciones de
lograr esto en los préximos anos tendran muchas
mas probabilidades de obtener una ventaja com-
petitiva que aquellas que no lo hagan.

No hay duda de que, en un futuro préximo,
cada vez mas empresas se sentirdn obligadas
a reconocer e implementar la nocién de
humanismo digital en la forma en que gestionan
sus negocios. Muchas empresas ya estan en
el proceso de cambiar y ajustar sus procesos e
incluir cada vez mas el elemento humano para
lograr mejores resultados.

En resumen, el humanismo digital es un concep-
to que llegd para quedarse y tiene el potencial de
cambiar las filosofias, politicas y procesos em-
presariales tal como los conocemos en el trans-
curso de la proxima década.
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Volver a lo basico
para liderar a distancia

Por: L.C. y P.C.FI, Arturo Lopez Hernandez
INTEGRANTE DE LA COMISION DE CAPITAL HUMANO
Y TALENTO DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Ademas de estar preocupadas por los flujos

de efectivo que nos son los mejores en estas
épocas, las organizaciones deben ocuparse
de liderar a su gente de forma remota. Pero,
;cémo hacerlo con efectividad?

Quiza este sea el enésimo articulo que leas res-
pecto de los efectos positivos y negativos de la
pandemia con la que hemos debido lidiar los
ultimos dos anos. No obstante, quise retomar el
asunto y enfocarme en como es que los lideres de
toda organizacion y a todos los niveles han teni-
do que acelerar su aprendizaje y desarrollar com-
petencias al maximo para llevar a sus equipos y
empresas hacia las metas y objetivos deseados,
incluso cuando no les ha sido posible coincidir
de forma presencial en el mismo espacio/tiempo
con sus colaboradores, pares y reportes directos.

El discurso facil es abundar en el tema diciendo
que esto es un efecto adverso de la pandemia
pero hagamos un alto y quitémosla de la ecua-
cién y veremos que el liderazgo a distancia ya era
una realidad no una tendencia. Ya era necesario
para quien no lo ejercia y las reglas de distan-
ciamiento social simplemente nos lo pusieron
en frente, es decir, quienes no lo habian querido
reconocer y lo evitaban no tuvieron mas remedio
que ejercerlo al vuelo con todos los riesgos que
conllevo.

Algunos de los antecedentes que podemos listar son:

* La tecnologia de las comunicaciones estaba
preparada y ya se habia puesto en practica en
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un nimero de organizaciones tal vez limitado,
pero en crecimiento sostenido.

e La tendencia a relacionarnos de manera vir-
tual que permeo rdpidamente de las genera-
ciones mas jovenes a los demas habitantes de
este planeta.

e La avidez de tener cualesquiera satisfactores
de manera inmediata que derivo en el cambio
de los hébitos de consumo.

Ahora bien y la pregunta que nos seguimos ha-
ciendo es: ;cémo ejercer un liderazgo efectivo
con el reto de trabajar a distancia?

Al respecto, existen andlisis, estudios y un sin-
fin de publicaciones de grandes organizaciones,
casas consultoras e instituciones educativas, y
también es cierto que todos hemos aprendido “al
vuelo” como enfrentar este reto.

Muchas organizaciones pequenas y medianas
que, ademas de estar preocupadas por los flujos
de efectivo que no son los mejores en estas épo-
cas, deben ocuparse de liderar a su gente de forma
remota sin poder detenerse a esperar que llegue
“la solucién” a este reto. Desde un punto de vista
practico y pensando con toda consideracién, creo
que el poner en practica algunos conceptos basi-
cos de administracién y gestion de talento puede


https://p.c.fi/

Como lideres tenemos la obligacién de ser promotores
activos del respeto a los tiempos y pausas que cada
uno debe tomar en el transcurso del dia.

ayudar a liderar de manera efectiva. Los expongo
a continuacion.

Administracion del tiempo

Si entendemos que el dia sigue teniendo 24 ho-
ras y que la jornada tiene un inicio y un fin cada
dia (como antes) habremos de tener mayor éxito.
Observo con tristeza y preocupacién a colegas,
parientes y amigos cuyas jornadas empiezan a
ser cercanas a las 12 horas diarias. Veo cémo co-
mienza a ser comun que las personas tengan una
videoconferencia tras otra sin un breve descanso
de al menos 10 minutos entre sesién y sesion.

Como lideres tenemos la obligacion de evitar lo
anterior y, ademas, de ser promotores activos del
respeto a los tiempos y pausas que cada uno debe
tomar en el transcurso del dia. Debemos dar un
paso adelante para reeducarnos y lograr que esto
sea una realidad; siempre respetando y poniendo
en practica la comunicacién efectiva con clari-
dad, oportunidad, mensaje, canal y confirmaciéon
en forma adecuada.

Empatia hacia colaboradores,

clientes y proveedores

A veces parece que ponerse en los zapatos del
otro ha quedado en desuso, como un viejo dicho
sin sentido, en esta era donde todo urge y en la
que la capacidad de mostrar sentido de urgencia
es altamente premiada sin importar cuan atrope-
lladas hayan quedado otras necesidades de nues-
tros interlocutores.

Para lograr que las personas se comprometan, es
de suma importancia desarrollar una cultura de
empatia donde el lider verdaderamente se ocupe
de entender que el colaborador necesita atin mas
el sentido de “entendimiento de sus jefes” para
que, a su vez, éste lo detone a su entorno.

Supervision

Ante el trabajo a distancia y dado que si bien la
comunicacién puede ser inmediata también es-
tamos lidiando con la sensacion de estar lejos,
el lider debera afinar su sistema de supervision.
Para ello, se requiere analizar cual es la via que
aporta mayor efectividad para asegurar que las
actividades y tareas se hagan en el tiempo y for-
ma establecidos.

Para algunos, organizar reuniones periodicas de
manera presencial podria ser lo éptimo, mien-
tras que para otros, hacer videoconferencias con
intercambio de informaciéon podria estar bien.
Quizé algunos mads prefieran revisar el trabajo
terminado y dar retroalimentacion escrita. Lo
importante aqui es ser conscientes de que la su-
pervision cobra todavia mayor relevancia cuando
se trata de colaborar a distancia.

Conclusion

Prestar atencion a estos elementos de adminis-
traciéon ayudara a transitar de forma mas efectiva
y menos accidentada al liderar a tu equipo tra-
bajando a distancia. No quiero decir que sea la
“Unica solucién” posible, sino al menos poner en
conciencia algunos de los retos que enfrentamos
asi como ideas que podrian ayudar a mejorar la

gestion.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Ano del empleo formal

Por: Héctor Marquez Pitol
PRESIDENTE DE LA ASOCIACION MEXICANA
DE EMPRESAS DE CAPITAL HUMANO, A.C.

El 1 de febrero de 2022, en materia
de generacién de empleo, el Banco
de México para el 2022 establecio su
pronostico en 456 mil empleos.

Si pudiéramos asignar un nombre al ano 2021 en
materia de empleo, es el afo de la recuperacion
del empleo que se perdié durante la pandemia del
COVID-19. El balance al finalizar el periodo fue
regresar a los 20.6 millones de empleos registrados
en el IMSS de febrero del 2020. Esto es muy afor-
tunado, ya que significa que estamos saliendo de
la crisis de empleo. Por otra parte, también en
la informalidad se logré recuperar el nimero de
personas ocupadas en dicha alternativa, cerrando
el ano en 31.4 millones.

Ahora bien, es importante revisar con mayor deta-
lle este panorama y establecer algunas relaciones o
divisiones para estar en condiciones de senalar un
camino o perspectiva para este nuevo ano.

El IMSS clasifica a los empleados en permanentes
y eventuales. En este caso, los segundos, presen-
tan una pérdida de mds de 280 mil empleos. Y, por
otro lado, el Instituto los clasifica por sectores,
en donde los trabajadores de “servicios para em-
presas” revelan una disminucion de mds de 415 mil
empleos. De hecho, al efectuar la revision por sec-
tores, éstos se dividen de manera tal que la mitad
de ellos crecié y la otra mitad no.

Es indudable que necesitamos ajustar algunos
reglas o lineamientos para que el pais logre re-
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cuperar el ritmo de crecimiento con el que venia
avanzando en la Gltima década, que es en prome-
dio 650 mil empleos por afno en la formalidad. El
1 de febrero de 2022, en materia de generacion de
empleo, el Banco de México para el 2022 establecio
su pronéstico en 456 mil empleos.

La pregunta es, ¢se puede recuperar el ritmo que
ya teniamos y si aun asi resultaria suficiente? Los
empleos que necesitamos generar en cualquier
nacion tienen que ser semejantes con el creci-
miento de la Poblaciéon Econdmicamente Activa.
En este caso, en el 2021 la PEA crecio 3.7 millo-
nes y los empleos generados en la formalidad sdlo
846 mil. Asi que nos quedamos muy lejos de la
meta y, por lo tanto, todas las personas que no
encuentran trabajo en la formalidad tienen que
autoemplearse, irse a la informalidad o permane-
cer desempleados.

Definitivamente, si no regresa el cierre de secto-
res debido a la Pandemia, si podemos ser capaces,
ya existe el capital necesario para invertir y gene-
rar los 650 mil empleos promedio por ano. Pero
de acuerdo con lo arriba comentado, necesitamos
muchos maés.

México tiene la fortuna de poseer un bono de-
mografico con muchos jévenes que se estaran in-



Con politicas atractivas para la inversién y lineamientos
que ofrezcan certidumbre y apoyen la empleabilidad formal
en el 2022, podriamos fomentar un crecimiento cercano
a los 700 mil empleos con seguridad social.

corporando a la PEA en los préximos 10 anos. Lo
Unico que generara empleo para estos jovenes es
la inversién extranjera e interna, privada y publi-
ca. Pero para que esto suceda se requiere generar
certidumbre y oportunidades que fortalezcan la
confianza de los inversionistas.

Actualmente, si bien los empresarios ya se han
acostumbrado a tomar decisiones en el corto pla-
zo con incertidumbre, las inversiones a mediano
y largo plazo requieren lo contrario. Las opciones
para invertir abundan; desde dejar el dinero en
cuentas de banco o en otras inversiones que les
generan un interés, sin riesgo, o inclusive buscar
en qué paises existen efectivamente las condicio-
nes de certidumbre bajo una politica de atracciéon
real y fomento a la inversion.

La economia mexicana tardard en recuperarse
varios anos. En la cumbre de Davos 2022 se con-
versé acerca de como la pandemia dejara cicatri-
ces que quiza tardaran hasta 10 anos en desapa-
recer dentro de algunos sectores y regiones.

Se requiere entonces fomentar la inversion, dando
certidumbre y generando oportunidades. Esto real-
mente si estd en nuestras manos. En conclusion,
la perspectiva es que si se pueden desarrollar po-
liticas, reglamentos o lineamientos que ademas
de promover la inversién busquen que los em-
pleos sean formales y con seguridad social.

Al respecto, necesitamos trabajar unidos: ini-
ciativa privada, representada por las camaras y
asociaciones con el gobierno, representado por
la STPS, para establecer esos lineamientos que
lleven a cambiar nuestra realidad actual, donde
crece mas la informalidad que la formalidad.

Si nos enfocamos en la informalidad, que es real-
mente el problema del empleo, encontramos que
en nuestro México hay estados que si han hecho

un gran cambio durante una década. Tal es el
caso de Chihuahua que mejord 8% y de Baja Ca-
lifornia que también disminuy6 su informalidad
enun 7.3%.

Con politicas atractivas para la inversion y li-
neamientos que ofrezcan certidumbre y apoyen
la empleabilidad formal en el 2022, podriamos
fomentar un crecimiento cercano a los 700 mil
empleos con seguridad social. Enero del 2022 ha
sido el mejor inicio de ano de la historia con una
incorporacién de 142,271 empleados al IMSS.
iSigamos asi! Solamente deben contratarse a los
empleados en la formalidad. Generemos trabajo
digno y formal, sin importar que sea temporal, en
plataformas digitales o remoto. Todo dentro la
formalidad y con seguridad social.

Los invito a revisar las graficas de estos y otros

analisis en el sitio www.amech.mx y a seguirme
en Twitter en @hpitol.

El contenido es responsabilidad del autor.

Generacion de empleo formal 2021

Total de empleos
generados en la

formalidad en el 2021
(IMSS)

846,416
0.23

Total de personas que

se incorporaron a la
PEA en el 2021

3,708,306

Fuente: INEGI (ENOE) resultado a noviembre 2021. El dato del
IMSS es preliminar a diciembre 2021.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Obtenga mas valor de la

. nueva regulacion sobre
subcontratacion de personal
con SAP SuccessFactors

Para muchas organizaciones, incluir dentro de sus filas al personal que
anteriormente era parte de un tercero, se ha traducido en un incremento de
costos, carga operativa y una alta necesidad de controlar procesos que eran
ejecutados por el proveedor de fuerza laboral.

SAP SuccessFactors no sélo le permite incluir a su nuevo personal dentro de la
Gestidén de Personal y el Pago de la Nomina, el enfoque de Experiencia del
Empleado (HXM) le permitira asegurar que todos los empleados cuenten con
las herramientas necesarias para sus labores con una minima carga operativa, a
pesar del incremento de headcount.

Algunos ahorros obtenidos por nuestros clientes:
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de optimizacioén en de optimizacién en de ahorro en costos
tiempo para alcanzar tiempo de respuesta de de compensacion al
toda la productividad de RRHH al integrar los alinear los objetivos
las nuevas procesos en una sola con los incentivos
contrataciones plataforma

Permitanos apoyarlo con una evaluacién contactando a Tania Vasquez

(tania.vasquez@sap.com) y le contaremos mas en detalle como lograrlo.



https://www.sap.com/latinamerica/cmp/dg/mx-ley-de-subcontratacion/index.html
mailto:tania.vasquez@sap.com?subject=

Transforme su organizacion, gestione su fuerza de trabajo y optimice sus procesos
en cada etapa del ciclo de vida del empleado con

Contratacion

Agilice los procesos de contratacion mediante el uso de documentacion
electrdénicay la automatizacion de procesos manuales

Incorporacion

Asegure que los nuevos colaboradores cuentan con todo lo necesario para
sus labores como permisos, accesos, equipo de proteccidn, etc.

Optimizacion
Garantice que el tamafio de la plantilla es el adecuado y demuéstrelo
mediante simulaciones que permitan identificar areas de oportunidad

]1?%%4

O
O
O

Alineacién
Establezca objetivos claros, medibles, alcanzables y ayuden a alinear el
propdsito del personal con el de la organizacion y su estrategia

Compensacion total

Asegure la transparencia de la compensacion total de cada colaborador,
mejore su compromiso y disminuya la rotacién voluntaria

Capacitacion

Comparta capacitacion rapida y facil de consumir, que permita desarrollar
nuevas habilidades en todos los colaboradores en muy poco tiempo

@ &= &

Digitalizacién y Seguridad

Digitalice procesos que requieren firmas autégrafas. Mantenga controles
automatizados que reduzcan riesgos de cumplimiento legal, accesos
fisicos o marcajes de tiempo

7
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SAP SuccessFactors THE BEST RUN w
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A mayor colaboracion
n _«* Mejores resultados

Por: Pablo Santa Maria G.
PROCESOS HUMANOS DE NEGOCIO

Cuando encontramos altos niveles
de colaboracion, estamos hablando de

equipos de alto desempeno que cuentan con

un fin comun bien establecido, el cual estd en
funcién de un cliente interno o externo al cual
sirven, a través de formas establecidas que
permiten lograr el servicio y resultado deseados.

Ante la pregunta ;por qué nos pagan?, buscando
reflexionar, ;qué responderian? Las alternativas
podran variar, algunas coincidiran y otras dife-
rirdn como me ha tocado escucharlas cuando he
hecho esta pregunta en el pasado, por lo que pro-
pongo una respuesta practica y sencilla que seria:
nos pagan por un hacery por un lograr.

Salvo su mejor opinion:

* Nos pagan por un “hacer” a través de las for-
mas, procesos, politicas, pasos, practicas, pro-
cedimientos, sistemas, etc.

e Que nos permitan finalmente “lograr” el re-
sultado que se espera de nosotros, tanto a
nivel individual como del grupo o equipo de
trabajo al que pertenecemos.

* Pero, podriamos preguntarnos ¢;los logramos
siempre?, ¢los excedemos?, ;nos quedamos
cortos?

La intencién que busco con este articulo es la de
salirnos por un momento del dia a dia acelera-
do en el que vivimos, dandonos la oportunidad
para indagar, pensar y reflexionar sobre algunos
factores que influyen para lograr los objetivos y
resultados que se esperan de nosotros. Me refie-
ro tanto a nivel individual como a nivel colecti-
vo. Por eso nos pagan vy, tal vez, algunos de estos
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factores que estaré mencionando pueden ser un
area de mejora para alguno o alguna de ustedes.
Por lo tanto, ;qué estaria en sus manos hacer?...
¢Conocerlas, estudiarlas, trabajarlas y prepararse
de mejor manera?

Lineas arriba hacia referencia a las formas, el
paso a paso que seguimos, al proceso, politicas,
procedimientos, sistemas, etc., para lograr lo que
se espera de nosotros. Sin embargo, es comin
que perdamos de vista que igualmente inter-
viene otro tipo de formas, me refiero a aquellas
con las que nos comunicamos e interactuamos con
otras personas para hacery lograr lo esperado; que
bien pueden ser nuestros colaboradores, jefes,
colegas, clientes, proveedores, familiares... Esta
interaccién que se da con quien esté en frente de
nosotros, buscando que en estas interacciones se
lleven a cabo acciones que nos permitan lograr
los objetivos y resultados esperados.

¢;Serd importante considerar cémo interactua-
mos con otras personas? Si reflexionamos sobre
la pregunta que planteo y salvo su mejor opinién,
si lo es, podria considerarse que incluso llega a
ser mas importante que las formas ya menciona-
das con los procesos, las politicas, procedimien-
tos, etc. Estamos hablando entonces de dos ma-
neras en el hacer:



® Una que se refiere a lo procesal / organizacional.
e Otra que se refiere a la interaccién entre dos o
mas personas.

Por lo tanto, pongamos el caso de que contamos
con excelentes practicas de negocio para operar,
pero si se cuenta con una interaccion pobre que
carezca de buenos niveles de didlogo, confianza,
respeto, compromiso, colaboraciéon por mencionar
algunos factores, es factible que los resultados
esperados no se logren o se limiten pudiendo ser
mejores.

Obviamente que pudiera ser lo contrario, que la
interaccién sea con buenos niveles de didlogo,
confianza, respeto, compromiso, colaboracion,
etc., donde normalmente los resultados espe-
rados se estaran logrando y en ocasiones hasta
excediendo, esto es comprobable. Seguro que al-
gunos de ustedes lo han podido experimentar y
comprobar. Les propongo para continuar con la
premisa de que a mayor colaboracion mejores re-
sultados, acompanada de tres preguntas:

e (El logro de los resultados esperados depen-
dera de los altos o bajos niveles de colabo-
racién existentes tanto en nuestro propio
equipo como con los equipos con los que in-
teractuamos?

* (Sera la colaboracién una variable que permi-
ta mejorar las formas de negocio establecidas
(diseno procesal/organizacional antes men-
cionado), logrando a su vez mejoras en los re-
sultados esperados?

e ;Sera que los equipos de alto desempeno son los
que cuentan con altos niveles de colaboracion?

Las preguntas que propongo buscan reflexionar
sobre la relevancia que tiene la colaboracién para
que en cualquier ambito de nuestra vida se pue-
da lograr lo esperado y, es normal, las respuestas
pueden variar de acuerdo con:

a) Las experiencias pasadas de cada uno de no-
sotros relacionadas a la colaboracién, al haber
interactuado con una persona, o con grupos o
equipos de trabajo.

b) El nivel de conocimiento y preparacion que tene-
mos con respecto a los factores involucrados.

En consecuencia, va a depender del cémo po-
demos aprovechar lo relacionado con estos dos
incisos, cuando tratamos de interpretar, com-
prender y aprender de experiencias pasadas,
como también cuando hacemos lo posible para
construir a futuro mejores experiencias, niveles
de colaboracién y de resultados.

Podria considerarse que cuando encontramos al-
tos niveles de colaboracion, estamos hablando de
equipos de alto desempefno que cuentan con un
fin comun bien establecido, el cual esta en fun-
cién de un cliente interno o externo al cual sir-
ven, a través de formas establecidas que permiten
lograr el servicio y resultado deseados.

Deberiamos considerar ademas que lograr altos
o bajos niveles de colaboracion, “no es una cues-
tion de casualidad, es una cuestiéon de causali-
dad”, provocada por lo que hacemos o dejamos
de hacer, con lo cual nos podriamos preguntar
¢;como se logra la colaboracion?... y ;qué hay que
hacer?

Para lograr altos niveles de colaboracion inter-
vienen varios factores a considerar, algunos de
ellos son:

1) Alto nivel de didlogo entre las partes.

2) Gestion de comportamientos directivos y co-
laborativos.

3) Colaboradores que sepan cOmo asumir sus
responsabilidades.

4) Colaboradores que quieran asumir sus respon-
sabilidades.

No perdamos de vista que intervienen mas fac-
tores adicionales a los cuatro que se estoy men-
cionando lineas arriba, los cuales describiré en
la segunda parte de este articulo, comprendien-
do ademdas que cada uno conlleva mucho mas
informacién y contexto para poderlos conocer,
estudiar, entender, trabajar, buscando en conse-
cuencia aprender mejores formas de interacciéon
con otras personas y a su vez, mejores niveles de
colaboracién y de resultados.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Para dar, primero hay
que conocer a quién
le das y qué necesita

Por: Alex Olhovich

VICEPRESIDENTE DE RECURSOS HUMANOS
DE GRUPO TELEVISA

Guillermo de Wit

DIRECTOR DE BENEFICIOS AL PERSONAL

Y COMUNICACION INTERNA GRUPO TELEVISA

Al conocer de manera detallada a
nuestros colaboradores, podemos
establecer una comunicacién mucho
mas segmentada y asertiva que antes.
Ya que disenamos los mensajes de
acuerdo con el perfil especifico.

Ya llevamos varios anos escuchando acerca del
Big Data y cémo la informacién cada dia nos ayu-
da mas a tomar mejores decisiones. Desde la ruta
Optima para evitar el trafico, hasta las mas preci-
sas predicciones en los mercados bursatiles.

Las areas de Recursos Humanos no son la excep-
cion; sobre todo, cuando la plantilla supera los
45,000 colaboradores. El hecho de utilizar tecno-
logias de analisis de datos permite reducir la sub-
jetividad en el entendimiento de lo que requie-
ren los colaboradores dando asi un mayor valor a
cada uno en lo individual.

Y aunque hoy casi cualquier corporativo ya utiliza
o deberia emplear estas herramientas de analisis
para mejorar sustancialmente la atraccion y reten-
cién del talento, poco se habla de la importancia de
aplicar estas tecnologias en el disefio de un porta-
folio robusto de beneficios que fortalezca la satis-
faccion de la gente vy, por consiguiente, el nivel de
compromiso de las personas hacia la obtencion de
los resultados del negocio esperados.

CreandoValorRH | Marzo - Abril 2022

Todos sabemos que las organizaciones mas exito-
sas son las que tienen al mejor talento. Personas
comprometidas, involucradas y satisfechas con
su trabajo. Pero para conseguir que esto suceda,
lo primero que debemos hacer es observarlas y
conocerlas muy de cerca; entender a profundidad
al individuo y a toda la esfera que lo rodea.

Llegar al nivel de detalle donde supiéramos ade-
mas de su edad y sexo, sus gustos, preferencias,
costumbres y demas datos granulados al minimo,
era imposible en el pasado sobre todo en organi-
zaciones muy grandes. Hoy ya lo podemos obte-
ner y eso nos permite entre otras cosas, conocer
realmente a nuestra gente, para entonces disenar
e implementar servicios y beneficios que sean al-
tamente valorados; tanto en lo individual como
en lo colectivo.

Ademas, al conocer de manera detallada a nues-
tros colaboradores, podemos establecer una co-
municacion mucho mas segmentada y asertiva
que antes. Ya que disenamos los mensajes de



acuerdo con el perfil especifico
del que se trate, en lugar de ha-
blarle a todos por igual. Lo an-
terior se traduce en una mejor
relacién y compromiso bilateral,
inclusive involucrando un pro-
grama de beneficios que pueda
ser extendido a todos los miem-
bros de la familia.

Cuando ampliamos el alcance
de estos datos analiticos involu-
crando, por ejemplo a las familias
de los colaboradores y otros seg-
mentos sociales como clientes y
proveedores, podemos detonar
una oportunidad sin precedente
con una app que permita el mejor
aprovechamiento de beneficios
utilizando la geolocalizacion.

Cuando
ampliamos el
alcance de estos
datos analiticos
involucrando,
por ejemplo a

las familias de los
colaboradores y
otros segmentos
sociales como
clientes y
proveedores,
podemos detonar
una oportunidad
sin precedente
con una app.

De entrada, un catalogo de pro-
mociones, ofertas y descuentos
especiales se adapta a la perfec-
cién a cada individuo, no solo
en base a lo ya mencionado
(edad, sexo, usos y costumbres),
sino incluso detectando el lugar
geografico especifico en el que
cada individuo se encuentra.

Ademads, mientras mas se utiliza
un mecanismo como una app de
beneficios, mas informacién se
genera de manera automadtica,
por lo que no solo mejora todos
los dias en lo que ofrece, sino
que de ahi se obtienen datos
adicionales que se pueden apro-
vechar para encuestas, estudios
y analisis de todo tipo, inclusive
abre la oportunidad de crear un
verdadero laboratorio en casa
para accionar iniciativas comer-
ciales validadas previamente
por la gente, ya sean propias o
de terceros.

Y no solo eso. El desarrollo y
uso de una app de beneficios se
convierte también en una nueva
avenida comercial que arranca
con los propios empleados para
pasar a sus familias, amigos y fi-
nalmente al ptblico en general.
El hecho de ampliar el nimero
de usuarios de una aplicaciéon
asi, permite inclusive ingresar a
nuevos mercados promoviendo
productos y servicios por me-
dio de publicidad, promociones
y acciones de marketing en ge-
neral. Es decir, posibilita el uso
del concepto de “HR Analytics”
como punta de lanza para la
generacion de nuevos ingresos
para la empresa.

Como podemos observar, la
data abunda cada vez mas. Pero

de nada sirve si por un lado, no
se sabe capturar e interpretar, o
por el otro, no se convierte en
algo productivo y tangible mas
alla de los numeros para que
todo se haga sostenible.

El problema que la data debiera
ayudar a resolver en el caso de
Recursos Humanos, consiste en
poder dar a la gente lo que nece-
sita. Y aunque parezca parado-
jico, algo tan frio como son las
matematicas, los algoritmos y
la inteligencia artificial, en este
caso se vuelve un mecanismo
de conexion y cercania hacia las
personas.

El potencial de la data es ili-
mitado. Nuestro compromiso
como lideres es tratarla con
responsabilidad, cumpliendo de
manera estricta con las regula-
ciones de proteccién y uso de
datos personales, pero también
con la visién de que en estos
dias no podemos ser omisos ha-
ciala importancia que tienen los
datos para incluso, trascender
por mucho las fronteras tipicas
que tiene la funcién de Recursos
Humanos.

El contenido es responsabilidad del autor.
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DIVERSIDAD
E INCLUSION

Una cultura inclusiva no se

construye por accidente:
Compromiso + Acciones

Por: Alejandra Moreno Maya
SOCIA DE MAREA CONSULTING, INTEGRANTE DEL COMITE PARA LA
GENERACION DE UNA CULTURA INCLUYENTE “GCI" DE AMEDIRH

¢Crees que una cultura inclusiva impacta en el
desempeno de las companias? ;Sabes que los
equipos diversos son mas creativos e innovadores?
:Consideras que una cultura inclusiva atrae y
retiene el mejor talento?...

Seguramente al leer estos cuestionamientos, pen-
saste: “es un articulo mas sobre inclusién”... y...
jcasi lo cierras!, o posiblemente tus respuestas fue-
ron positivas y estas de acuerdo pues, afortunada-
mente, en tu organizacion ya se realizan varias ac-
ciones. Si es asf, ya tienes 50% del camino andado.

El primer paso para avanzar en la inclusion es creer
genuinamente en su valor, pero no basta sélo eso,
es necesario “actuar”, asi como decir en voz alta a
qué te comprometeras, qué acciones realizaras para
promoverla y lograr que sea una manera de SER. Es
decir, que sea el ADN de la compania, reconocer los
beneficios y el impacto que tiene en el modelo de
negocio.

Catalyst y McKinsey comparten algunos de los be-
neficios de la inclusion en las organizaciones como:
retener al mejor talento, construir reputacion, re-
ducir costos e incrementar ingresos, mejorar el
posicionamiento de marca, incrementar la innova-
cién, entre otros. Ademas, 9 de cada 10 empresas
mexicanas afirman que la diversidad, equidad e in-
clusién es importante y 69% considera que es parte
de la estrategia del negocio (AMEDIRH, 2021).

Sila inclusién es importante y tiene beneficios para
las organizaciones, ;por qué en México, algunas
companias se resisten a vivir y creer en una cultura
inclusiva? Pocos lideres la ven como ventaja com-
petitiva, o bien, no se percibe la relacién entre la in-
clusién y el negocio, o la integran como un pilar del
wellness o de responsabilidad social y, en algunos
casos, se le asigna un presupuesto nulo o minimo.
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Un CEO del sector financiero, me comparti6 que “la
inclusion es la apertura de todo y enfocarnos en sus
beneficios abre las puertas para ser competitivos;
sin embargo, ;qué companias tienen en su estado
de resultados el beneficio que la inclusion tiene
para la empresa y la sociedad?”. Inferimos pues que
la inclusién atin no es parte de la agenda estratégi-
ca de algunos lideres y no es vista con la misma im-
portancia asignada a otros temas de negocio como
los comerciales o financieros.

Una cultura inclusiva es un diferenciador y ventaja
competitiva, pero atin no se sabe con certeza como
construir y fortalecerla. Un dato esperanzador es
que 71% de las companias aspira a tenerla (Deloit-
te, 2018), pero el esfuerzo para modelarla con com-
portamientos inclusivos requiere de cambios pro-
fundos a nivel personal y estructural, ya que s6lo
tres de cada 10 colaboradores perciben tener una
cultura inclusiva (Deloitte, 2018).

Afortunadamente hoy en dia, existen empresas que
han trabajado por décadas para ser inclusivas y con-
tindan esforzandose para mantenerse. Actualmen-
te, hay varios modelos de organizaciones que son
referencia y han demostrado que es posible crear
y mantener una cultura inclusiva con un impacto
positivo en personas y negocio dando respuestas
a las necesidades actuales y futuras. Una cultura
inclusiva puede influir en el futuro del trabajo, en
donde ocho de cada 10 ejecutivos de América Latina
destacan que: 1) prepara a lideres y equipos para ser
mas adaptables, creativos y eficaces; 2) genera ma-
yor compromiso, visibiliza y reconoce el talento y 3)
mejora la salud y bienestar emocional de los colabo-
radores (IAE Business School, Manpower Argentina
y MAREA Consulting, 2021).

En este sentido, una organizacién inclusiva y con
lideres que valoran a sus colaboradores por su ta-




lento, respetan su identidad y toman en cuenta sus
ideas y opiniones, crean ambientes seguros y con-
fiables, lugares de trabajo que pocos han tenido la
oportunidad de experimentar.

Imagina un lugar de trabajo donde “puedes ser t4”,
sin esconder aspectos de tu identidad que podrian
ser motivo de criticas o exclusion; que puedas tener
opiniones diferentes y compartir tus ideas y cono-
cimientos sin miedo al juicio o con el temor de que
alguien se robe tu idea y tome el crédito, o bien, ser
parte de una compania que valora el talento, tus
resultados y el “como” lo logras y te ofrece oportu-
nidades de desarrollo y una trayectoria. Ademas, te
sientes respaldado por la confianza que te tienen
los lideres y tu equipo. Seria un buen lugar para tra-
bajar y esa empresa tendria excelentes resultados.

Pero la gran pregunta que varias personas se hacen
es “;cémo se construye y fortalece una cultura in-
clusiva?”. No hay recetas ya que cada organizaciéon
es diferente, pero existen acciones comunes que, en
algunas empresas han dado resultados:

* Negocio + Métricas: Desarrollar un caso de ne-
gocios de la inclusion alineado a la estrategia,
con indicadores definidos de la evolucién de las
acciones generadas, con data mostrada de forma
interseccional que ayude a la toma de decisiones.
Hay que recordar que todo aquello que no es es-
tratégico y no se mide, no interesa a los lideres.

¢ Compromiso: Que el mas alto nivel de la or-
ganizacion esté completamente comprometido
con la inclusién y decantarla en todos los cola-
boradores. Que la inclusion sea un valor perso-
nal e institucional. En este caso, no solo se vale
decir, “soy inclusivo”, més bien, los actos diran si
realmente se valora y se esta comprometido con
una cultura inclusiva.

e Cultura: Definir los valores y los comportamien-
tos que se viviran al interior de la organizacion
para favorecer la inclusion y determinar cuales
serdn las acciones afirmativas (consecuencias)
que se tendran para formar a los colaboradores
para ser inclusivos.

e Lideres: Formar a los lideres en comporta-
mientos inclusivos, los que a su vez promove-
rdn y modelaran una cultura inclusiva. El lider
es ejemplo y sus acciones son visibles ante los
colaboradores, por lo que el “como” hacer y decir
las cosas, si importa. Y los lideres son los princi-

pales promotores y embajadores de la inclusion
y mas del 50% de las experiencias de inclusion
que tienen los colaboradores en las empresas,
son el resultado de los comportamientos de los
lideres (Catalyst, 2020).

La inclusién debiera ser parte de la cultura orga-
nizacional. No es una “moda” de este siglo, no es
un programa o una lista de politicas y capacitacion.
Hay que creer en ella, vivirla y modelarla, ;La inclu-
sion se vive y se actiia en primera persona! La diver-
sidad, sin inclusion hace, en la empresa, fracasar a
la persona y sélo su capacidad humana le permitira
subsistir ante situaciones adversas, o bien abando-
nar el barco o remar en sentido contrario.

Construir una cultura enfocada en la inclusién re-
quiere tiempo, paciencia, dolor, esfuerzo y conven-
cimiento. Ya lo decia Indra Nooyi, ex CEO global de
PepsiCo, “crear una cultura de inclusién, nos tomé
mds de veinte anos”. El camino es largo, pero los
resultados son sorprendentes.

Concluyendo, te invito a que lideres a tus colabora-
dores que son diversos, pero al mismo tiempo vivas
la inclusion para obtener lo mejor de cada uno. No
vivas en la exclusion, porque impacta en la persona,
le cuesta recursos a la compania y se refleja nega-
tivamente en la productividad, compromiso, moti-
vacién, entendimiento de los clientes y en todos los
procesos de la vida empresarial.

Ademads, te sugiero recordar que la inclusion es una

cultura que se vive y es valorada por todas las per-

sonas de la compania, tiene beneficios tangibles

desde el punto de vista financiero, comercial y de

talento. Ahora, es momento de actuar y construir

una cultura inclusiva que favorezca a las personas,

los clientes y los stakeholders, credindose una rela-

cién ganar- ganar para todos.

Fuentes:

1. AMEDIRH (2021): Encuesta DEL

2. IAE Business School, Manpower Argentina y MAREA Consulting (2021):
Futuro del trabajo Liderazgo & Talento & Inclusion.

3. Catalyst (2020): Ser realistas sobre el liderazgo inclusivo: por qué el cambio
comienza contigo.

4. McKinsey (2020): Diversity still matters.
5. Deloitte (2018): Las ocho verdades de la D&I.
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El Comité para la Generacion de una Cultura Inclusiva “GCI” de
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" % Burnout llega a
ﬁ% trabajadores de
l/ " la tecnhologia

Por: Mundo Ejecutivo con informacion
de Rosa Maria Verjan Gutiérrez

42% de los profesionales de la tecnologia estan en
un alto riesgo de desarrollar agotamiento emocio-
nal o sindrome de burnout.

De acuerdo con informacién del Instituto Mexicano
del Seguro Social (IMSS), el 75% de los trabajado-
res sufre del sindrome del agotamiento profesional,
también conocido como Burnout, porcentaje que
esta por encima de los niveles que presentan paises
como China o Estados Unidos.

Este trastorno, si bien no tiene sus antecedentes
tras el inicio de la crisis sanitaria en 2020, diver-
sos estudios han demostrado que los empleados
en todo el mundo dan senales de un agotamiento
provocado, por un lado por la incertidumbre y por
el otro, por el incremento y adaptacién de las acti-
vidades diarias en la que se llamo nueva realidad.

El lado b de los profesionales de las TI

La tecnologia tomo un papel protagénico en estos
ultimos dos anos y fue gracias a esta que se pudie-
ron mantener relaciones laborales, sociales y per-
sonales. Sin embargo, es necesario hacer mencion
que esto provocd un aumento en el grado de agota-
miento en los profesionales de dicha area.

Diversos estudios dan muestra de que el 42%
de los profesionales de la tecnologia estan en
un alto riesgo de desarrollar agotamiento emo-
cional, aunado a que 1 de cada 5 pretende dejar
sus empleos actuales porque no cuenta con los
elementos 6ptimos para desarrollar un bienestar
emocional.
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Ademas, cabe hacer mencién que las mujeres
tienden a obtener una puntuacién mas alta en
los niveles de burnout: el 46% de ellas se sienten
agotadas y sin energia fisica y emocional después
de una jornada laboral, en comparacién con el
38% de los hombres que informaron lo mismo.
Esto se encuentra en linea con estudios ante-
riores, incluido un informe reciente de “Girls in
Tech” que encontré que el 79% de las madres que
trabajan se sienten agotadas.

Adriana Gascoigne , fundadora y directora ejecu-
tiva de “Girls in Tech” destacd que “las mujeres
en tecnologia estan agotadas por COVID vy las
organizaciones deben reconocer que esto esta en
un nivel de crisis”.

Implicaciones de la rotacién de personal
Relacionado con el tema del burnout, la rotacién
de personal en las companias también genera
cierto estrés en los colaboradores, un estudio
elaborado por Yerbo, plataforma que contribuye
al desarrollo del bienestar, arrojé que entre aque-
llos con un bajo riesgo de burnout, el 76% queria
quedarse con su empleador actual.

Entre los profesionales con un alto riesgo, los re-
sultados son abrumadores. E1 42% tienen inten-
cién de dejar su empresa actual en los proximos
seis meses. Y en este mismo grupo, el 57% son
detractores de su compania.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Empleabilidad
en la era digital

Por: Mario Barbosa
AMEDIRH

Entre los principales objetivos de las institucio-
nes educativas, bolsas de trabajo o cualquier otra
organizacién que se encargue de gestionar per-
sonas con conocimientos, habilidades y compe-
tencias técnicas se encuentra el fomento a la em-
pleabilidad, desde la 6ptica de incursionar en el
mercado laboral que demanda personas capaces
de generar productividad a través de la optimiza-
cion de los procesos clave del negocio.

Pero la gran interrogante es: ;como generar
empleabilidad? Sobre todo, cuando la demanda
de talento del mercado se ha polarizado en una
buena medida por aquellas personas que tienen
conocimientos en el area de la tecnologia de la
informacion vy, especificamente, en aquellas he-
rramientas que independientemente del giro del
negocio traducen la interacciéon del consumidor
final y las empresas en ventas.

Las profesionales de la practica de atracciéon de
talento, han tenido que familiarizarse con tér-
minos como: Java script, OOP, J2EE, J2SE, HT-
ML5+CSS3, Node.js, por enunciar algunos utili-
zados por los desarrolladores y programadores
de aplicaciones, talento demandado cada vez con
mayor sentido de urgencia por empresas que han
incursionado en los mercados digitales (e-com-
merce).

Esta situacion ha generado una problematica a
resolver, pues el mercado de talento esta satura-
do de personas cuyas habilidades distan mucho
de empatar con las que el mundo digital requiere.
Adicionalmente, los profesionistas recién egresa-
dos apenas estan desarrollando las experiencias
y competencias necesarias para ocupar puestos
como analistas, cientificos de datos, especialis-
tas en inteligencia artificial y automatizacion de
procesos, transformacion digital, desarrolladores
de software y aplicaciones, entre otros de alto
grado de especializacion.
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En consecuencia, las organizaciones en México,
segin diversos estudios' consideran enfrentar
esta situacion tomando acciones que van desde
capacitar a sus empleados existentes y contratar
nuevo personal con las competencias relativas a
la digitalizacion, hasta tomar la decision de redi-
senar sus procesos y automatizarlos o incluso re-
novar su plantilla laboral de manera estratégica.

Asi mismo, la poblacién laboralmente activa ha
tomado accion para mantenerse competitiva en el
mercado; las estadisticas marcan que la tendencia
en la busqueda de oportunidades laborales ha
migrado a realizar solicitudes de empleo en areas
diferentes a su profesion y experiencia. Muchas de
estas personas han tenido un resultado positivo
al adecuar su perfil al mundo digital lograndolo a
través del entrenamiento y desarrollo de nuevas
habilidades, optando por cursos de capacitaciéon
en linea relativos a la gestion de las plataformas,
aplicaciones y leguajes tecnolégicos.

Es cierto también, que las empresas deberan ge-
nerar un cambio cultural importante y sumarse a
la empleabilidad a través de la retencién y forma-
cién del talento. El clima laboral se esta viendo
altamente afectado, derivado de la amenaza de
que la automatizaciéon puede poner en riesgo la
continuidad de algunos puestos de trabajo.

Las areas de capital humano deberan estar ocupa-
das en ofrecer a sus empleados la oportunidad de
capacitarse y apoyarse en organizaciones no gu-
bernamentales, como “Generation”, por ejemplo,
que cuenta con un programa de entrenamiento
altamente competitivo y que genera anualmen-
te mas de 500 egresados listos para trabajar con
nuevas habilidades para resolver problemas y un
perfil nutrido tanto en competencias técnicas de
vanguardia y capacidades suaves que facilitan y
fomentan la empleabilidad. g

1'Véase https://mexico.generation.org/
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La conciliacion en el nuevo

procedimiento laboral

Por: Luis Rolando Santos Gonzalez
ABOGADO LABORAL, DE LA VEGA & MARTINEZ ROJAS, S.C.

Al instaurarse los nuevos Tribunales
Laborales, también se establecié un nuevo

procedimiento, en donde otra vez,
la conciliacién es un factor fundamental
y primario en la instancia laboral.

Una etapa que en su momento fue considerada
importante cuando se implementd y que cayd
en desuso como una forma para solucionar el
conflicto —y que en lo particular me gustaba
mucho—, fue en el procedimiento de Ila
conciliacién como etapa importante y necesaria
que se ventila ante las préximas en extincion,
Juntas de Conciliacién y Arbitraje.

Recuerdo que hacia finales de los anos setenta,
los presidentes y auxiliares de Juntas, si consi-
deraban como algo importante la conciliacién,
intervenian en ella y acercaban a las partes para
buscar la solucién. Solicitaban propuesta y con-
trapropuesta, intervenian directamente en cuan-
tificaciones y acercamiento de los interesados,
para que dirimieran sus diferencias y tratasen de
conciliar su conflicto, lo que sucedi6é en multiples
ocasiones.

Con el crecimiento y aumento desmedido de
conflictos en los afos ochenta, se perdio ese sentido
de conciliacion de la autoridad y de las propias
partes, en los conflictos de trabajo, dejando a la
conciliacién como un mero escalén para llegar a la
etapa de arbitraje; en donde se pretendia demostrar
al contrario quién tenia mejores pretensiones
juridicas y, por tanto, como consecuencia, las
econdmicas. Sin embargo, para eso ya habia
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pasado los dias, meses y anos en la mayoria de las
ocasiones. La parte actora ya habia encontrado
empleo o se habia ausentado de la plaza, el
demandado ya ni se acordaba del asunto, o peor
aun, alguien ya habia fallecido, por lo que entraban
nuevos personajes al conflicto (los beneficiarios o
nuevos directivos) y se perdia el interés en buscar
una solucion, por desconocimiento o desinterés.
Culpa de la autoridad, culpa de las partes, culpa de
todos realmente.

Al instaurarse los nuevos Tribunales Laborales,
también se establecié un nuevo procedimiento,
en donde otra vez, la conciliaciéon es un factor
fundamental y primario en la instancia laboral,
que incluso ya cuenta con su capitulado especial
dentro de la Ley Federal del Trabajo, y como un
requisito obligatorio, salvo excepciones determi-
nadas, previo a la actuacién ante la autoridad.

El mismo ya ha sido profusamente analizado des-
de su implementacién, lo que me lleva a no abor-
darlo aqui, ya que es del amplio conocimiento de
los actuantes y practicantes del derecho laboral,
recursos humanos, administradores, gerentes de
empresa etc. Mi interés primordial es crear con-
viccion en las areas respectivas de las empresas
—capital humano, juridico, relaciones laborales,
administracion o la que corresponda—, de que si



es un factor necesario y primordial de atencién
ante la eventualidad de un conflicto laboral.

Ya es una obligacion de los trabajadores y pa-
trones de imbuirse en el procedimiento de con-
ciliacién como una instancia previa y distinta al
juicio laboral como tal, siendo un elemento sine
qua non de actuacion, como figura auténomay de
excelsa importancia, buscando una solucién in-
mediata que satisfaga los derechos laborales de
las partes, basicamente del trabajador.

Este procedimiento denominado Conciliacion
Prejudicial, se presenta ya incluso con autoridad
distinta como lo son el Centro Federal de Conci-
liacion y Registro Laboral y los Centros de Con-
ciliacién Estatales, que buscan como fin el que
las interesados diriman en una forma amigable
sus diferencias, sin necesidad de llegar al arbitra-
je ya ante un Tribunal, con base en principios de
buena fe, celeridad, confidencialidad, imparcia-
lidad entre otros muchos que han enunciado en
su momento, con una serie de caracteristicas que
de alguna forma facilitan la actuacién como son:

* El mismo como tal es denominado
Procedimiento de Conciliacion Prejudicial, lo
que implica que es previo a la posible actuacion
de las partes ante un Tribunal de arbitraje.

° Serealiza, como dije ante autoridad distinta.

* Se puede solicitar por escrito o por via electr6-
nica ante el centro de conciliacién competente.

° Se otorga un nimero de identificacién tnico,
un buzén electrénico para comunicaciones
y una sala de conciliacién, senaldndose dia
y hora para la celebracion de la audiencia de
conciliacion.

* A la misma, el trabajador debera acudir per-
sonalmente, pero podra ser acompanado de
una persona de su confianza, y ser asistido
por un abogado o un Procurador de la Defensa
del Trabajo. El presunto patrén debera asistir
personalmente o por conducto de su represen-
tante legal.

* Las partes deberan identificarse plenamente ante
la autoridad conciliadora y el representante legal
del patrén debera acreditar su personalidad.

* La autoridad conciliadora propondra una al-
ternativa de conciliacién para tratar de satis-

Debemos dejar atras los
tiempos en que se consideraba
el alargar un conflicto, lo que
provocaba retraso en la supuesta
imparticion de justicia
pronta y expedita.

facer los deseos laborales de las partes y poner
fin a la posible controversia.

* Si los comparecientes agotan la conciliacion

sin llegar al acuerdo, la autoridad emitira la
constancia de haber realizado la etapa de con-
ciliacion prejudicial obligatoria.

* Si las partes coinciden en la propuesta conci-

liatoria, celebraran convenio con la presencia
sancionadora de la autoridad.

De la lectura de los articulos que se refieren a este
procedimiento prejudicial, denota el interés de la
autoridad de darle un valor fundamental a la con-
ciliacién, como marco alternativo de solucién de un
conflicto, en donde juega un papel importante la
autoridad al exigir y creo es correcto, propuestas de
las partes y ante todo el acercamiento; no asi quien
es el culpable del rompimiento del vinculo laboral,
sino como resolverlo, sin que se llegue a soluciones
radicales y extremas como es el juicio.

Debemos dejar atras los tiempos en que se con-
sideraba el alargar un conflicto, lo que provoca-
ba retraso en la supuesta imparticion de justicia
pronta y expedita. Con la actual implementacion
del nuevo procedimiento y diferentes Tribunales,
ya dependientes del Poder Judicial, se aspira a la
conciliacion inmediata y el desahogo de un juicio
en forma rapida.

No olvidemos que la empresa que busca alargar
por alargar un conflicto estd afilando un arma
de doble riesgo. Como le puede resultar, le pue-
de salir contraproducente, por lo que siempre he
aconsejado a las empresas, si pueden solucionar-
lo, aunque sea un poco mas elevada la solucién,
conciliar y nicamente quedarse con los conflic-

Continda...
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tos que por precedente juridico interno por una
necesidad inevitable de empresa deben litigarse,
pero siempre valorando si hay oportunidad supe-
rior al 50% de obtener un laudo favorable. Si no
es asi, a “tragar sapos” y conciliar.

La conciliacién, tal y como esta planteada actual-
mente, es un instrumento bueno y posiblemente
eficaz. Hasta ahora, si ha funcionado, de solucio-
nar un conflicto laboral, puede resultar econémi-
camente mas barato o caro, segln la 6ptica que
se tenga, pero es una forma de solucionar algo,
que puede ser a la larga un dolor de cabeza para
las empresas.

Por tanto, he sugerido que, ante todo:

* Se cuente con la personalidad que requiere la
Ley y la autoridad.

° Setenga por parte de la persona fisica que repre-
sente a la empresa, la facultar de poder negociar
el conflicto y no solamente ir a escuchar.

* Ya se lleven alternativas de solucion, que, en
la gran mayoria de los casos, son econémicas.

* Se cuente con la disponibilidad de conciliar y
no de conflictuar, este tultimo ya existe, apro-
veche al funcionario asignado por el Centro
respectivo, para acercar, platicar, intercambiar
opiniones y convencer de una soluciéon me-
diante convenio a la otra parte.

* Realmente tener la idea de que sélo deben
llegar a un conflicto de arbitraje aquellos jui-
cios que por alguna razon especial no pueden
conciliarse, pero como excepcién, no como
regla. Siempre le he dicho a las empresas que
asesoro, “soy su asesor y consejero... ustedes
determinan que hacer... pero recuerden, por
noventa y nueve juicios que ganen, si pierden
uno, que la probabilidad existe, pueden pagar
lo que se ahorraron en los otros ganados”.

El abogado debe ser considerado como un asesor y
consejero, que intervenga en la solucion del conflic-
to, no para que sea punto de partida de un enfrenta-
miento con el trabajador y sus asesores. En la medida
que se utilice correctamente al abogado laboral, se
podra tener una empresa libre de conflictos. Debe
trabajar coordinadamente con el drea de Recursos
Humanos y en su caso, conforme a la estructura de
las empresas, con las areas juridica y de administra-
ci6n o finanzas. No puede ser ya un “lleva juicios”.
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Hace algunos anos, cuando asesoraba una em-
presa pequena, de menos de 50 trabajadores,
que promovia unos diez juicios al ano —muchos
para el total de trabajadores—, no se me autori-
zaba solucion alguna, nunca. El director general
me decia “para que aprendan”y de hecho ganaba
los juicios, pero en una ocasién se presenté un
conflicto con un directivo, en donde siguiendo la
linea de la casa, no habia siquiera visos de acerca-
miento y se me hizo notar que tramitara el juicio
hasta sus “tltimas consecuencias”.

Le dije muy claro, “en este juicio no es prudente”.
Hay carta con una presuncion de despido y aviso
de baja con causa “despido”. Por si habia duda, no
hay solucién mas que conciliar, que por cierto si
deseaba la contraparte y hasta mas que razona-
ble. La respuesta del director fue: ;Como te atre-
ves a comentarme que busque conciliar? ;Para
qué te tengo? jimaginate mi prestigio si arreglo
este asunto! ;Lo ganas porque lo ganas!

Después de toda la letania que recibi, comenté
“soy tu asesor y mi obligacion es decirte lo que
va a pasar”. El director general puso el asunto en
manos de otro abogado y después de varios anos,
lleg6 lo inevitable, un laudo millonario. Aquel di-
rector ya no esta, el juicio se pago y la empresa
estuvo a punto de cerrar. El punto aqui es el costo
de no hacer caso al asesor y escuchar a un perso-
naje cercano sin ser especialista o contar con un
comportamiento ciento por ciento ético.

No debemos circunscribirnos a litigar por liti-
gar. Como empresa y asesores, aprovechemos la
oportunidad que brinda la Ley y las autoridades,
de conciliar los conflictos laborales. Hay que
pensar primero en la empresay después en la cir-
cunstancia personal. Los conflictos se resuelven
en casa y cuando no se puede, acudir ante la au-
toridad y s6lo en el Gltimo de los casos llevarlos
hasta el final en el tramite del juicio laboral. Por
fortuna, esto lo han comprendido intensamente
muchas empresas y se dedican a atender los con-
flictos en su origen, a veces en su desarrollo y en
pocas ocasiones en su consecuencia.

El contenido es responsabilidad del autor.



RETORNO

DE INVERSION

Preparate para emitir los
recibos de némina VvV 1.2

Por Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

\

Si bien la modificacion entr6 en vigor

el 1 de enero de 2022, a través de

=N
B0 iy

disposiciones transitorias de la Resolucion
Misceldnea 2022 se establecio que del 1 de
enero al 30 de junio de 2022 los CFDI se

podran emitir con la version 3.3, es decir,

Durante el 2021, el Sistema de
Administracién Tributaria (SAT)
recibié un niimero importante de
quejas de trabajadores que detec-
taron que algunas empresas esta-
ban emitiendo recibos de némina
a su nombre sin que existiera re-
lacién laboral con el emisor del
comprobante.

A fin de prevenir este tipo de si-
tuaciones, se reformo la fraccion
IV del articulo 29-A del Cédigo
Fiscal de la Federacion (CFF)
por lo que en la versién 4.0 de
comprobantes fiscal por internet
(CFDI) sera obligatorio incluir el
nombre y el cddigo postal del tra-
bajador.

Si bien la modificaciéon entr6 en
vigor el 1 de enero de 2022, a tra-
vés de disposiciones transitorias
de la Resolucién Misceldnea 2022
se estableci6 que del 1 de enero
al 30 de abril de 2022 los CFDI
se podrian emitir con la versién

3.3, es decir, tal y como se hizo en
2021. Posteriormente, el SAT am-
pli6 nuevamente el plazo hasta el
30 de junio, por lo que los cam-
bios que estamos por comentar
entraran finalmente en vigor el 1
de julio proéximo.

Formato de fecha

En el CFDI de némina, se debe

incluir la fecha:

¢ de emision del comprobante

e de pago de salario

e inicial y final del periodo al
que corresponde el pago

e de inicio de relacion laboral

Para senalar la fecha de emision
en la version anterior se utiliza-
ba el formato AAAA-MM-DD-
Thh:mm:ss mientras que para
los demas campos se utilizaba
el formato AAAA-MM-DD. En la
nueva version, todas las fechas
se registraran con el formato
AAAA-MM-DDThh:mm:ss.

tal y como se hizo en 2021.

Forma de pago

Se elimina la validacién a la for-
ma en que se realizo el pago del
salario (efectivo, cheque o trans-
ferencia). Este campo era obliga-
torio en la version anterior

Nombre del trabajador

Se debe registrar el nombre(s),
primer apellido, segundo ape-
llido del trabajador. El nombre
debe coincidir con el manifesta-
do al REC por lo que debe ser va-
lidado con su constancia de si-
tuacion fiscal. Cabe senalar que
el nombre registrado en el RFC
podria ser distinto al que tene-
mos en otros registros (IMSS,
CURP, etc.) lo cual puede gene-
rar problemas que abordaremos
posteriormente.

RFC del trabajador
Los sistemas de facturacion va-

lidan de forma automatica la

Continda...
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clave del RFC de los trabajadores. Sin embargo,
es recomendable que al momento de contratar
a un nuevo trabajador de valide que su clave de
RFC esté activa. Para ello se puede ingresar al si-
guiente link: https://bit.ly/3LTjGSn

Inclusive los trabajadores extranjeros deben con-
tar con su clave de RFC, por lo que no es posible
emitir CFDI de némina con la clave genérica de
extranjeros.

Si se requiere emitir un CFDI de némina para
cubrir salario y prestaciones que estaban
pendientes de pago a un trabajador que falleci6
se anotard el RFC genérico XAXX010101000 y la
CURP del trabajador fallecido. Cabe recordar que
el beneficiario que reciba el pago considerara este
ingreso como herencia por lo que estara exento
para efectos del ISR.

Régimen fiscal del trabajador

El régimen fiscal del trabajador debe correspon-
der al Régimen de Sueldos y Salarios e Ingresos
Asimilados a Salarios (clave “605”). Este dato
debe validarse con la constancia de situacion fis-
cal del trabajador.

Codigo postal del trabajador

Se debe registrar el cdigo postal del domicilio fis-
cal del receptor del comprobante (trabajador asa-
lariado o asimilado a salarios). Este dato podra ser
consultado en la constancia de situacion fiscal.

Nombre del patron
Se debe registrar el nombre, denominacién o ra-

—— CURP
Corrige
tu —+—— RFC ——
nombre
L—— IMSS

z6n social inscrito en el RFC del emisor del com-
probante, sin incluir en su caso las siglas de su
régimen de capital (S.A, S.A. de C.V, S.C., etc.)
Este dato podra ser consultado en la constancia
de situacién fiscal.

Régimen fiscal del patréon

Se debe registrar la clave vigente del régimen fis-
cal del emisor del comprobante, el cual debe ser
verificado en la constancia de situacion fiscal.

Las claves generalmente aplicables son las si-

guientes:

e 601, régimen general de ley de personas morales

¢ 603, personas morales con fines no lucrativos

e 626, personas fisicas y morales del régimen
simplificado de confianza (RESICO)

Codigo postal del patréon

Se debe registrar el codigo postal del lugar de expe-
dicion del comprobante. Si el CFDI se emite en una
sucursal, se debe registrar el codigo postal de ésta.

Uso del CFDI
Se anotara la clave CNO1 “N6mina”.

Nombre del trabajador, ;es el mismo

en todos los sistemas y registros?

Ya sea por costumbre, por errores de captura o
por cualquier razén podria ser que el nombre del
trabajador aparezca de forma incorrecta en su
CURP, el RFC o en el IMSS. Por ello es muy im-
portante validarlo contra el nombre que aparece
en su acta de nacimiento y solicitar la correccién
seglin corresponda:

Ingresa a este link para solicitar la correccion:
https://tinyurl.com/mr26cevh
Con esto podras homologar tu nombre en
los demas registros

Consulta los requisitos para efectuar
este tramite en este link:
https://tinyurl.com/5m4zn79f

El tramite puede realizarse desde este link:
https://tinyurl.com/2p9bufuv
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Obtener constancia de situacion fiscal
Como se ha senalado, hay varios datos que sera necesario cotejar en la constancia de situacion fiscal que
te entreguen tus trabajadores. Para ello deben ingresar a este link: https://bit.ly/3p7T3iX

En primer lugar deberdas capturar tu RFC y la contrasena, tal como se muestra en la siguiente imagen.

LIEUER) Empresas  Nuevos contribuyentes | Residentes en el extranjero Buscar Q

oS | HACIENDA | g3sar Tramites y servicios ~ ( ESNONGR: -

- para personas fisicas
W ey
& 9 Y - e

Declaraciones Factura Trémites del Adeudos Devoluciones y Otros tramites Comercio
electronica RFC fiscales compensaciones y servicios. exterior

> Otros trémites y servicios > Genera tu Constancia de Situacién Fiscal

Acceso por contrasefa

RFC: | RFC

Contrasefia: @

e.firma portable: Clave dindmica
Captcha: m
* - ]
J9TQYP

ne

Posteriormente se mostrara esta pestana. Es necesario mover el cursor que se encuentra en la parte infe-
rior hasta la derecha para que se visualice el botdn “Generar Constancia”.

() oo | wacieoa | ggane e T e A

21 de febrero de 2022 08:26:41PM ABEEME@ O Q Y gobnf bucr

= 2] ol
Decaraciones facura Actuaizacional RiCy s
cectrinca ouos padrones expedientes
> o rimites y seicios > Genera t Constanci e SuadénFiscal

Reimpresion de Acuses

Tipo de tramite

Seleccione:

Fecha inicial Fecha final

[ o
Nmero de folio
i [JE e consanci
Tramites
Tipo de tramite smer  folic Fecha de operacion Canal Reimprimir

No hay trémites
Nota: Los acuses que Fecha final 05 generados a partir de enero del 2008
o

En caso de que el trabajador no cuente con su contrasena, puede tramitarla directamente en las oficinas
del SAT, o por Internet. En este tltimo caso, se sugiere consultar el tutorial elaborado por la autoridad,
disponible en https://youtu.be/saKueLWSpKo

Conclusiones

Como podemos apreciar, aun cuando los datos a incorporar parecieran no implicar mayor carga admi-
nistrativa para las empresas, la realidad es que todo se va a cotejar al minimo detalle contra la base de
datos del SAT por lo que resulta muy importante anticiparse a la entrada en vigor de los cambios y evitar
contratiempos al momento de timbrar la némina.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Fuente: Encuesta Gallup con 7,500 colaboradores.
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