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EDITORIAL

MARCA EMPLEADORA:
<EN DONDE NOS ENCONTRAMOS?

Por: Lic. Mauricio Reynoso
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

En el mundo laboral actual, la escasez de talento
es uno de los mayores desafios que enfrentan las
empresas. Con el avance de la tecnologia y la ex-
pansion de los mercados globales, la demanda de
habilidades especializadas esta en constante creci-
miento y las organizaciones compiten entre si para
atraer a los mejores talentos, por lo que una marca
empleadora sélida es un diferenciador crucial.

En la actualidad, los candidatos tienen acceso
a una gran cantidad de informacién sobre las
empresas, a través de plataformas en linea y re-
des sociales, lo que les permite indagar y pon-
derar la reputacion de una compafia antes de
tomar una decision laboral.

Cuando no se cultiva adecuadamente la marca
empleadora, pueden surgir una serie de conse-
cuencias negativas. De ahi que los lideres integran-
tes de la C-Suite o la direccion general, deberan
considerar dentro de sus objetivos estratégicos,
al desarrollo de las capacidades organizacionales
para convertir este atributo del capital intangible
en un valor diferenciador que, a su vez, permita ir
un paso delante de los competidores.

{Qué sucede cuando obviamos o dejamos a la
marca empleadora fuera del panorama estratégi-
co? En primer término se encuentra el impacto en
los niveles de compromiso y productividad. Los co-
laboradores comienzan por no sentirse valorados
y acotan su lealtad hacia la empresa, pudiendo evi-
denciar una menor motivacion e intencionalidad
para lograr los resultados. Esto puede llevar a una
reduccion en la productividad y calidad.

Acto seguido, comienzan a elevarse las tasas
de rotacion. Una marca empleadora gestiona-
da de forma deficiente puede derivar en ma-
yor insatisfaccién en los empleados —con la
experiencia que viven al interior del centro de
trabajo o sus lideres— empujandolos a buscar
oportunidades en otras compafias, lo que con-
lleva altos costos hundidos en los rubros de re-
clutamiento y entrenamiento, y una pérdida de
conocimiento y capacidad.

A la dificultad para retener al talento clave, se
suma la precariedad para atraer candidatos re-
levantes, pues una marca empleadora débil o
negativa genera un efecto de alejamiento que,
paulatinamente, construye el dafo a la reputa-
cién de la organizacion. Esto puede tener re-
percusiones, incluso, en la capacidad de la em-
presa para atraer clientes, asociarse con otras
firmas y captar nuevos inversionistas.

A todas luces, gestionar la marca empleadora
es una de las ventajas competitivas que deben
formar parte de la vision estratégica de las
organizaciones, hoy mas interconectadas con
el mundo y que enfrentan el desafio de atraer y
retener al talento para asegurar la permanencia
del negocio. Por ello, dedicamos la edicion de
julio de nuestra revista CreandoValoRH a uno
de los valores intangibles que ameritan una
gestién cada vez mas especializada, asi como
mayor conocimiento y dominio por parte de los
expertos de la funcion de Recursos Humanos. 4

Siguenos a través de nuestras redes sociales

Asociacién Mexicana Asociacion Mexicana
@AMEDIRH_ @AMEDIRH @AMEDIRH_ en Direccién de Recursos en Direccion de
Humanos (AMEDIRH) Recursos Humanos

n CreandoValorRH | Julio - Agosto 2023


https://twitter.com/Amedirh_
https://www.facebook.com/amedirh
https://www.instagram.com/amedirh__/
https://www.linkedin.com/company/924213/admin/
https://www.youtube.com/channel/UCz3jOP9e8BaumZRMJU2wnTA?view_as=subscriber

CONSEJO DIRECTIVO 2022-2023. PRESIDENTA: Gabriela
Garcia Cortés, Vicepresidenta Senior de Recursos Humanos,
PepsiCo Alimentos México. TESORERO: Lic. Fernando
Méndez Elizondo, Vicepresidente de Recursos Humanos;
Cemex. SECRETARIO: Lic. Juan Ignacio Echeverria
Fernandez, Director Ejecutivo de Recursos Humanos;
Banco Santander. VICEPRESIDENTE DE TURISMO: Lic.
Gustavo Alfonso Bolio Gomez, Director Corporativo de
Recursos Humanos y Tl; Grupo Las Brisas Hotel Collection.
VICEPRESIDENTE INTERNACIONAL: Lic. Jorge Jauregui
Morales; Director de Recursos Humanos, Grupo México,
expresidente de AMEDIRH. CONSEJERA: Lic. Marcela
Domenzain; Directora de Recursos Humanos - México,
Centro América y Caribe, BASF. CONSEJERA EN D&l: Lic.
Miriam Villafana; Directora de Responsabilidad Social, B&M.
CONSEJERA: Dra. Silvia Sanchez Ochoa; Departamento de
Psicologia, Maestria en Desarrollo Humano, Universidad
Iberoamericana. INVITADOS ESPECIALES: Leonor Quiroz
Carrill; Public Policy & Government Affairs Director, PepsiCo
Alimentos México. Lic. Armando Torres Cornejo; Legal
Senior Director, PepsiCo Alimentos México. Lic. Monica
Graue; Socia, Atabay. CONSEJERO EN DATA ANALYTICS:
Lic. Salvador Ortega; Director de Recursos Humanos Latam,
Newell Brands. CONSEJERO SECTOR DEL CONSUMO:
Lic. Armando Cantu; Director de Personal, Grupo Bimbo.
CONSEJERO SECTOR TELECOMUNICACIONES: Lic.
Mauricio Calderon G; Director de Recursos Humanos México
y Centro América, American Tower. CONSEJERO SECTOR
SEGUROS: Lic. Amparo Patricia Manon Senado; Directora
Ejecutiva de Recursos Humanos, Seguros Monterrey New
York Life. CONSEJERO SECTOR FINANCIERO: Lic. Adib
Estefan; Director Corporativo de Recursos Humanos,
Citibanamex. CONSEJERO INSTITUCIONES ACADEMICAS:
Lic. Hernan Garcia Gonzalez; Talento y Cultura, Tecnolégico
de Monterrey. CONSEJERO SECTOR FARMACEUTICO:
Lic. Pilar Martinez Murillo, HR Country Head México,
Glaxo Smith Kline México. PRESIDENTE DEL CONSE)O
CONSULTIVO: Lic. Luis Gerardo Valdés Manzano, Director
Ejecutivo de Talento Humano; Sura Asset Management
México.

CUERPO DIRECTIVO AMEDIRH. Lic. Mauricio
Reynoso, Director General. Sonia Ramirez, Directora
de Operaciones. Alonso Sotelo, Director Comercial
y Atencion a Clientes. Lia Duran, Directora de
Mercadotecnia e Informacién. Silvano Soto, asesor
editorial externo.

CREANDOVALORH. Afo 12. No. 4. Julio - Agosto, 2023. Es
una revista bimestral distribuida por la Asociacion Mexicana
en Direccién de Recursos Humanos A.C. (AMEDIRH). Editor
responsable: Dr. Silvano Soto Hernandez. Coordinacion
editorial: Lic. Gloria Huerta. Disefo editorial: IDMS
Consulting SC. Imagen de portada. Archivo. Numero del
certificado de reserva otorgado por el Instituto Nacional
de Derecho de Autor: 04-2022-032817084300-203 (en
tramite). Numero de certificado de licitud de titulo: 15529.
Numero de certificado de licitud de contenido: 15529.
Domicilio de la publicacion: Av. Narciso Mendoza #9.
Col. Manuel Avila Camacho. Naucalpan, Edo. de México.
Teléfono: 55-5140-2212. Las opiniones reflejadas en esta
publicacion no necesariamente coinciden con las de
AMEDIRH y son responsabilidad de quienes las emiten.
Impreso en México.

MARCA EMPLEADORA:
UN ACTIVO DE
IMPORTANCIA

En el competitivo panorama empresarial actual, la
gestion efectiva de la marca empleadora se ha con-
vertido en una prioridad estratégica para las organiza-
ciones. También conocida como employer branding
(por el anglicismo), se refiere a laimagen y reputacion
que una compania proyecta como empleador en el
mercado laboral.

Ignorar la gestion de la marca empleadora puede
tener graves repercusiones para las organizaciones,
tanto a corto como a largo plazo. A continuacion, se
enumeran las diez consecuencias mas importantes:

1. Deterioro de la reputacion empresarial.

2. Dificultad para atraer y retener talento de
calidad.

3. Aumento de los costos de reclutamiento.

4. Menor competitividad en el mercado.

5. Menor atractivo para los clientes y socios
comerciales.

6. Mayor rotacién de personal.

7. Disminucion de la productividad y calidad del
trabajo.

8. Falta de diversidad y equidad en el lugar de
trabajo.

9. Pérdida de oportunidades de crecimiento y
expansion.

10. Menor identificacién y compromiso de los
empleados.

La gestién efectiva de la marca empleadora es fun-
damental para el éxito a largo plazo de una organi-
zacion. Ignorar o descuidar esta gestion puede tener
consecuencias perjudiciales en diversos aspectos,
desde la adquisicion y retencion de talento hasta la
reputacion y competitividad en el mercado.

Es fundamental que las empresas inviertan en la cons-

truccién y promocién de una marca empleadora soli-
day positiva para garantizar su éxito y crecimiento en

el entorno actual. .»
Visitanos en: www.amedirh.com.mx a
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Te damos la bienvenida a la
comunidad AMEDIRH donde

podras desarrollar nuevas
capacidades de negocio

desde la vision estratégica de
Recursos Humanos. Con mas
de setenta anos de respaldo,
te brindamos apoyo, asesoria,
capacitacion y espacios para
compartir mejores practicas.

Capital Humano Grupo Alerta

Lic. Eduardo Pérez Contreras
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Lic. Dora Estela Aco Govea
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Giro: Alimenticia

Fomento Productivo

Lic. Alma Leticia Contreras Alfaro
Gerente de Recursos Humanos
Giro: Metalmecanica

Grupo Fanafesa

Lic. Maria de Pilar Garcia Gallegos
Subdirectora de Atraccion de Talento,
DO y Capacitacion

Giro: Farmacéutica

Human Capital Assets Corporate
Lic. Elias Eduardo Flores Montoya
Gerente de Recursos Humanos
Giro: Otros
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J. Garcia Lopez
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Tetra Pak

Lic. Ana Paula Sperancin
Manager Resourcing Services
Giro: Celulosa/Papel

Toka Internacional

Lic. Paloma Rocio Picos Gaxiola
Director Talento Humano

Giro: Otros
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Nos acercamos a la celebracion del Congreso
Internacional AMEDIRH. Los dias 6 y 7 se
septiembre, tendremos la  oportunidad
de compartir nuevamente —de manera
presencial— experiencias, mejores practicas y,
sobre todo, la energia de estar juntos otra vez.

En esta ocasion, el Congreso Internacional de
Recursos Humanos Edicion 58° de AMEDIRH
estd dedicado a explorar las tendencias que
apuntan hacia una experiencia mucho mas hu-
mana, a medida que la transformacion digital
avanza en el mundo.

iVive un evento extraordinario:

6y 7 de septiembre!

En esta edicidn numero 58, las conferencias
magistrales que impartirdn nuestros conferen-
cistas internacionales, revelaran hacia donde
se dirigen las organizaciones en las economias
avanzadas. Conoceremos:

* Nuevas posturas en mindset organizacional
¢ Impactodelarevolucién del People Analytics
¢ Elvalor de lamagia del trabajo con propésito
¢ Desarrollo exponencial del talento

¢+ Lainteligencia adaptativa

¢ Nuevos horizontes de la diversidad e inclusién
_* Perspectivas laborales en México
Inspiracion y motivacion para el éxito, sin
pretextos

resas mexicanas enfrentan desafios
mayores para asegurar su permanen-
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iINSCRIBETE
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congresoamedirh.com

cia y sostener sus capacidades para generar
ventaja competitiva, en niveles adecuados.
Ademas de fortalecer el portafolio de produc-
tos, marcas y precios, los lideres organizaciona-
les deben asumir el reto de reconectar con las
personas y capitalizar todo su potencial.

En esta edicion del Congreso Internacional de
AMEDIRH profundizaremos en dos angulos
muy relevantes. Por un lado, la importancia
fundamental de aplicar métodos cuantitativos
y analiticos sobre el perfil y el desempefo del
talento; por el otro, tenemos a las nuevas ten-
dencias donde los ajustes en la mentalidad de
empresay la inteligencia adaptativa son el nue-
vo horizonte.

ilnscribete ahora y asegura tu participacion
en el Congreso Internacional de Recursos
Humanos Edicion 58° de AMEDIRH! Durante
dos dias, expertos de gran calidad compartiran
el resultado de sus reflexiones y estudios,
acerca de las nuevas expectativas del talento y
cémo el mercado laboral las estd incorporando,
mejorando y llevando mas alla del limite, a favor
de la productividad y la calidad de vida. .4
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Conferencistas internacionales

Al Adamsen

PROMOTOR DE CAPACIDAD ANALITICA, D&l Y DE
UNA EXPERIENCIA HUMANIZADA EN EL TRABAJO

Como lider de opinion, asesor y educador re-
conocido a nivel mundial, Adamsen promueve
el bienestar de los trabajadores y el rendimien-
to de la organizacion mediante la integracion
sistematica de People Analytics, estrategia de
talento, planeacion de la fuerza de trabajo; di-
versidad, equidad e inclusién, experiencia del
colaborador, ética y transformacion digital.

Es fundador de People Analytics & Future of
Work (PAFOW), plataforma donde confluyen
comunidad, contenido y una serie de
conferencias, promoviendo el uso ético y
responsable de los datos de las personas,
la analitica y la Inteligencia Artificial (IA).
Previamente, ocupd puestos de liderazgo
en Ernst & Young, Gap Inc, Infohrm (ahora
SuccessFactors/SAP) y Kenexa (ahora IBM).
También ha colaborado con Unilever, Apple,
Uber, McKesson, Disney, Boeing, Comcast,
Heinz, Clinica Mayo y la Universidad de
Stanford, entre otros.

Es una de las 100 personas mas influyentes
en tecnologia de Recursos Humanos segun
la revista “HR Executive” y cofundador de
“Insight222” y miembro de la junta directiva
de People Intelligence Alliance.

Claudia Aparicio

CO FUNDADORA DE MENTEX, MANAGING
PARTNER - SINGULARITYU COLOMBIA

Considerada como una abogada poco
convencional con formacién y estudios en
Derecho Constitucional de la Universidad
Javeriana e Internacional Humanitario de
la Universidad Paul Cézanne en Francia,
ha dedicado su carrera a crear iniciativas y
emprendimientos que se caracterizan por
conectar ideas y crear soluciones transfor-
madoras en el campo social y tecnoldgico,
que materialicen los derechos en hechos.

Es experta en innovacion y acompana
numerosas juntas directivas de empresas
en diferentes sectores, ha adelantado
estudios al respecto en las universidades de
Harvard, Stanford y Singularity University,
entre otros. Es parte del Advisory Board de
SXSW Pitch, es miembro del Laboratorio de
Innovacién Publica del Tec de Monterrey,
la Fundaciéon Shusterman de Israel y el
“Peace Innovation Lab de Build Peace”de la
UNESCO.

Ha sido ejecutivo senior en varias empresas
del TOP 500 de Forbes; fue CEO de la
Fundacién Telefénica y de United Way
Colombia.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Rosanna Durruthy

VICEPRESIDENTA DE DIVERSIDAD, INCLUSION
Y PERTENENCIA EN LINKEDIN

Creadora de cambios y lider de opinidn,
Rosanna ha liderado equipos globales,
implementando practicas innovadoras
de talento y estrategias de diversidad,
inclusién y pertenencia, que transforman e
influyen en como las empresas se preparan
para el futuro del trabajo.

En 2021, Rosanna fue nombrada pionera
de diversidad, equidad e inclusion por
Business Insider, y ALPFA la nominé
como una de las latinas mas poderosas e
influyentes en el tema. Figura entre los diez
lideres que estan transformando el lugar
de trabajo (post George Floyd Corporate
America). Su participacion ha destacado
en Bloomberg, Forbes, Telemundo, Fast
Company, Business Insider, Harvard
Business Review, Univision y otros medios
de comunicacion de primer nivel.

Rosanna asisti6 a la Universidad de Harvard
y a la Escuela de Negocios de Stanford.
Ademas, es inversionista angel y asesora
de varias nuevas empresas en el espacio
de tecnologia de comestibles y Edtech.
También es miembro de la junta de 2020 en
“Mom Project”y es considerada una mente
influyente en el espacio de diversidad e
inclusion.

CreandoValorRH | Julio - Agosto 2023

Amin Toufani

CEODE T LABS
Y FUNDADOR DE ADAPTABILITY.ORG

Amin es el director ejecutivo de T Labs,
creador de Adaptability.org y presidente
de Finanzas y Economia en Singularity
University. Es reconocido por su trabajo
pionero en el desarrollo de la primera
cuantificacion cientifica de laadaptabilidad,
en individuos y organizaciones llamada
Cociente de Adaptabilidad (AQ).

Amin ha dictado conferencias en 35 pai-
ses y ha asesorado a diez gobiernos sobre
su marco econémico llamado Exonomics™
(modelos econédmicos y comerciales expo-
nenciales), que ofrece modelos predictivos
del impacto de las tecnologias aceleradas
en individuos, empresas y naciones.

Es un emprendedor paralelo, encabezando
proyectos en T Labs en IA, blockchain,
longevidad humana, finanzas cuantitativas,
desempeio  cognitivo y  Zeromics
(diagnéstico de cancer en etapa cero). Amin
cuenta con titulos en Inteligencia Artificial,
Politica Econémica y un Mdster in Business
Administration. Estudid y recibi6 titulos de
posgrado de las universidades de Harvard
y Stanford, al mismo tiempo.
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Panel laboral

PANELISTA

Blanya C. Correal Sarmiento
CONSULTORA INTERNACIONAL Y EXPERTA EN TRANSFORMACION LABORAL Y ORGANIZACIONAL

Experta en el desarrollo de modelos de transformacion laboral y organizacional, Blanya ha generado importantes
impactos en los resultados de las empresas, a través de esquemas de productividad, blindaje laboral, desarrollo y
estrategia humana. Ha sido reconocida como una de las 30 mejores CHROs de México y ha estado en el TOP 20
del ranking de las mujeres mds poderosas de México de acuerdo con la revista “Expansion”. Es ingeniera Industrial
con mas de 25 afos de experiencia internacional en Recursos Humanos y estrategia laboral, como responsable en
diversos paises y companias multinacionales como Coca-Cola Femsa, Danone y Nissan.

PANELISTA

Leobardo Herrera Abarca
SECRETARIO GENERAL DEL SINDICATO INDEPENDIENTE DE TRABAJADORES DE NISSAN MEXICANA PLANTA CIVAC;

CUERNAVACA, MORELOS

Ha desempenado diferentes cargos de la direccién sindical, desde ser miembro de una Comisién de Higiene y
Seguridad, hasta formar parte del Comité de Huelga, Comision de Escalafén, Comision Revisora en varias ocasiones,
secretario de organizacion y estadistica, secretario de trabajo y conflictos, por dos ocasiones secretario general.
Es miembro fundador de la Federacion de Sindicatos Independientes de las Industrias Automotriz, Autopartes,
Aeroespacial y del Neumédtico (FESIIAAA). Leobardo es un hombre de valores sélidos y enfocados en el servicio a
las personas, con una fuerte experiencia en la democracia sindical que es ahora una obligacién en la reformay con
muchos ainos de conocimiento profundo de estrategias de transformacién laboral.

Hugo Araiza
DIRECTOR CORPORATIVO DE RELACIONES LABORALES, CEMEX MEXICO

Con mas de 35 ainos de experiencia como generalista de Recursos Humanos, ha colaborado
en las dreas de Gestion de Talento y de Relaciones Laborales en empresas de consumo,
farmacéutica, venta directa, seguros, flanzas, manufactura, aerondutica, servicios y cemento.
También se ha desempefiado en las areas de Ventas y de Servicios a Bordo. Ha participado
como responsable del Consejo Laboral de Asociacion Mexicana de Directores de Recursos
Humanos, AMEDIRH. Del 2019 al 2022, fue Consejero Propietario del Sector Patronal de la
Comision Nacional de Salarios Minimos. Es miembro del Consejo Consultivo de IPADE y fue
vicepresidente de la Comisién de Capital Humano de COPARMEX Nacional del 2009 a 2012.

PANELISTA

Manuel S. Garcia Garrido
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MARCA EMPLEADORA: CONSTRUYENDO
UN LUGAR DE TRABAJO ATRACTIVO
EN LA ERA ACTUAL

Se puede decir que se enfrenta

Por: AMEDIRH

una crisis de marca empleadora cuando

ocurren situaciones que danan

significativamente la reputacion

y percepcion de una empresa en

La marca empleadora es un
componente esencial del capi-
tal intangible de una empresa.
Contribuye a atraer y retener ta-
lento, impulsa la productividad
y el compromiso de los emplea-
dos, construye la reputacién y la
percepcion de la organizacion,
diferencia a la compaiia en un
mercado competitivo y facilita
la gestion del cambio. Al invertir
en el desarrollo de una marca
empleadora sdlida, se puede
fortalecer el posicionamiento de
manera favorable para el creci-
miento y el éxito a largo plazo.

Sin embargo, la marca emplea-
dora puede enfrentar diversas
amenazas capaces de socavar
la reputacién organizacional y
afectar la imagen y fuerza para
atraer y retener talento. Algunas
de las principales incluyen:
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su faceta de patron.

* Deficiencia al gestionar la
cultura organizacional: Si
una empresa no se enfoca
en cultivar una cultura or-
ganizacional positiva y salu-
dable, puede emerger una
desconexion entre lo que se
promete a los colaborado-
res en contraste con lo que
realmente  experimentan
en el lugar de trabajo. Esto
conduce progresivamente
a la desconfianza, la insatis-
faccion y un deterioro de la
marca empleadora.

¢ Incumplimiento de prome-
sas y expectativas: Cuando
una empresa no cumple
con las promesas y expec-
tativas que ha establecido a
través de su marca emplea-
dora, como son los benefi-
cios, las oportunidades de

crecimiento o el ambiente
de trabajo inclusivo, puede
erosionar la confianza y la
satisfaccion de los colabora-
dores. Esto conduce paulati-
namente a una disminucién
en el compromiso y eleva la
percepcion negativa.

Falta de transparencia vy
comunicacién interna de-
ficiente: La falta de transpa-
rencia y una comunicacion
interna  inadecuada tam-
bién generan desconfianza
y malentendidos dentro de
la organizacién. Esto puede
afectar negativamente la
percepcion de los colabora-
dores sobre la empresa y su
compromiso con la misma.
Aqui resulta esencial estable-
cer una comunicaciéon clara
y efectiva para mantener in-



formados a los empleados
sobre los cambios, desafios y
oportunidades dentro de la
compafia.

* Competencia intensa por el
talento: La escasez de talento
y la competencia por los can-
didatos calificados, pueden
representar una amenaza
para una marca empleado-
ra sélida. Si otras empresas
ofrecen mejores salarios,
beneficios y oportunidades
de crecimiento —es decir,
propuestas de valor diferen-
ciadas o mas innovadoras—
pueden atraer a los mejores
talentos y dejar a la empresa
rezagada en términos de
atraccion.

¢ Reputacion negativa en li-
nea: En la era de la informa-
cion y las redes sociales, la
reputacién en linea es crucial.
Las opiniones y experiencias
negativas de los empleados
actuales y anteriores pueden
propagarse rapidamente
a través de plataformas en
linea, lo que dana la percep-
cién de la marca empleadora.
Es importante que las empre-
sas monitoreen y aborden de
manera proactiva los proble-
mas que surgen en linea para
proteger su reputacion.

La marca empleadora en crisis
Se puede decir que se enfrenta
una crisis de marca empleado-
ra cuando ocurren situaciones
gue danan significativamente la
reputacion y percepciéon de una

empresa en su faceta de patron.
Estas situaciones pueden variar
en su gravedad y naturaleza,
pero generalmente implican
eventos negativos que afectan
la imagen institucional y su ca-
pacidad para atraer y retener
talento.

A continuacién se exponen al-
gunos ejemplos de situaciones
que podrian desencadenar una
crisis de marca empleadora:

* Cultura téxica o ambiente
laboral hostil: Si se revela
que una empresa tiene una
cultura téxica o un ambien-
te laboral donde prevalecen
el acoso, la discriminacion o
la falta de respeto hacia los
colaboradores, esto puede
generar una crisis de marca
empleadora. Los candidatos
potenciales pueden alejarse
de una compafia con una
reputaciéon negativa, lo que
dificulta la atraccién de ta-
lento y la retencion de per-
sonal clave.

* Reduccién drastica de be-
neficios o recortes salaria-
les injustificados: Si una
empresa toma decisiones
que derivan en la reducciéon
significativa de beneficios,
recortes salariales injustifica-
dos o condiciones laborales
precarias, esto puede afectar
negativamente la percepcion
de la empresa como un em-
pleador comprometido con
el bienestar de sus emplea-
dos. Esto genera desconten-
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to, baja moral y afectar la ca-
pacidad para atraer y retener
talento de calidad.

Gestion deficiente de la co-
municacion interna: particu-
larmente durante momentos
de cambio —ahora emer-
gentes, simultaneos y pro-
gresivos—, reestructuracion
o crisis puede generar con-
fusion, desconfianza y males-
tar entre el capital humano.
Aqui las areas responsables
tienen que enfrentar y sopor-
tar la demanda de informa-
ciéon con acciones efectivas,
suficientes y oportunas, no
solo de manera reactiva sino
proactiva y preventiva.

Crisis de seguridad o acci-
dentes laborales: Si una em-
presa experimenta una crisis
de seguridad grave, como
accidentes laborales y de in-
fraestructura, o bien, una vio-
lacion masiva de la seguridad
industrial y la higiene, puede
sobrevenir un impacto de-
vastador en la reputacion. La
seguridad y el bienestar de
los colaboradores son dos
prioridades fundamentales, y
cualquier situacién que pon-
ga en peligro la vida o la sa-
lud de las personas afectara
negativamente la percepcion
de la empresa como un lugar
confiable para trabajar.

Escandalos de corrupcion o
mala conducta: Si una em-
presa se ve involucrada en
escandalos de corrupcion,
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malas practicas empresariales o casos de con-
ducta negativa y fuera de pardmetros éticos o
legales por parte de sus directivos o emplea-
dos, con toda seguridad habrd un impacto
significativo en la marca empleadora. La falta
a la ley, los valores y la transparencia minan la
confianza de los colaboradores y los candida-
tos potenciales, lo que afecta negativamente
la percepcién de la empresa como un lugar de
trabajo deseable.

Hablemos de soluciones

Para gestionar adecuadamente la marca em-
pleadora, es importante considerar varios ele-
mentos estratégicos que deberan plasmarse en
un plan con metas, responsabilidades, tiempos
y movimientos.

1.

g

w

Analisis de la marca empleadora actual: Reali-
zar un analisis exhaustivo de la marca emplea-
dora actual implica evaluar la percepcion de la
empresa como patron, identificar fortalezas y
debilidades, y comprender cémo se compara
con los competidores en términos de atractivo
para el talento. Es recomendable el apoyo de
consultores.

Revisiéon de la propuesta de valor al emplea-
do (PVE): Asegurarse de que la propuesta de
valor al empleado sea clara, atractiva y alcan-
zable. Esto supone identificar y comunicar los
beneficios y oportunidades que se ofrecen a
los empleados, como desarrollo profesional,
ambiente de trabajo inclusivo, balance entre
el trabajo y la vida personal, programas de
bienestar y compensacion competitiva. La PVE
debe diferenciar a la empresa y resaltar su va-
lor como empleadora.

Cultivo de una cultura organizacional posi-
tiva: Desarrollar y promover una cultura orga-
nizacional positiva y atractiva significa definir
los valores y comportamientos deseados, fo-
mentar la colaboracién y el respeto, y crear un
ambiente de trabajo inclusivo donde los em-
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pleados se sientan valorados y motivados. Una
cultura solida y positiva contribuye en gran
medida a una marca empleadora fuerte.

. Estrategia de comunicacion interna y exter-

na: Representa comunicar consistentemente
la propuesta de valor al empleado y la cultu-
ra de la empresa a través de diversos canales,
como el sitio web, las redes sociales, los bole-
tines internos, los eventos y los testimonios de
empleados. La comunicacién debe ser veraz,
transparente y mantener a los empleados in-
formados sobre los cambios y las iniciativas de
la empresa para brindar certidumbre.

. Experiencia del empleado: Consiste en cen-

trarse en mejorar la experiencia del emplea-
do en todas las etapas de su ciclo de vida en
la empresa. Esto incluye desde el proceso de
seleccion e induccién hasta el desarrollo profe-
sional, el reconocimiento y las oportunidades.
Proporcionar una experiencia positiva y signi-
ficativa aumenta el compromiso y satisfaccion
en las personas, lo que a su vez fortalece la
marca empleadora.

. Gestion de la reputacion en linea: Monito-

rear y gestionar la reputacién de la empresa
en linea amerita permanecer atento a las opi-
niones y comentarios de los colaboradores,
candidatos y exempleados en redes sociales y
otras plataformas en linea, responder de ma-
nera adecuada y proactiva a los problemas y
promover una presencia positiva en el entorno
de comunicacion y difusion digital.

. Medicién y evaluacion continua: Establecer

métricas y realizar un seguimiento regular de
los indicadores clave de la marca empleadora
permite dimensionar el impacto de las
estrategias implementadas y realizar ajustes,
seguin sea necesario. Al medir y evaluar
continuamente, se pueden identificar areas
de mejora y oportunidades para fortalecer la
marca empleadora. .4
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EL IMPACTO DIGITAL
EN LA CONTADURIA

Por: M.F. y L.C.P.C. Eduardo Estrada Borja
INTEGRANTE DE LA COMISION TECNICA DE AUDITORII'A FISCAL
DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

El uso de la tecnologia en nuestra vida diaria ya
no es nuevo, de hecho, ya es algo “obligatorio”
para los miembros de la sociedad. Por ejemplo,
observamos que el uso del teléfono movil es
primordial en la vida diaria de una persona y
tenemos a las companias desarrollando aplica-
ciones para facilitar consultas de bases de da-
tos, accesos a cierta informacion, etc.

Pero las aplicaciones del teléfono mévil sélo
son una pequeha muestra de lo que la tecno-
logia puede hacer, ya que, si ahondamos en
rubros mas especificos, podremos comprender
que la era digital avanza a pasos agigantados; y
que pronto estaran fuera del alcance de nues-
tra imaginacion.

Evidentemente, la Contaduria no se escapa de
estas innovaciones, puesto que, desde hace algu-
nos anos, la profesion ya no es la misma que nos
ensenaron en la escuela; esta tiene automatismos,
amarres, reportes, bases de datos histéricas, etc.,
los cuales estan a muy pocos pasos de distancia, o
mas bien, a unos clicks de distancia.

Seguramente se recordard como es que en los
ultimos 25 anos, los software que se utilizan para
llevar la contabilidad de las empresas, han pasado
de ser una complejidad extrema a ser un método
de control que permite a las empresas visualizar
ademas de la contabilidad, diversos otros modulos
que forman parte de la administracion, tales como
inventarios, la ndmina, activos, etc.

La evolucion de referencia no se queda sola-

mente en el sector empresarial, sino que tam-
bién ha llegado a la autoridad tributaria, misma

G CreandoValorRH | Julio - Agosto 2023

que desde hace algunos aios ha sido punta de
lanza en la tributacion a nivel mundial, puesto
que fueron pioneros en la facturacion y en la
contabilidad electrénica; y en los cruces que
llevan a cabo las bases de datos institucionales
para efectos de conocer las transacciones de
los contribuyentes, entre otros.

Naturalmente, esta vanguardia tecnoldgica es
plenamente aprovechada por nuestras autori-
dades fiscales, puesto que los desarrollos com-
putacionales, permiten ver el comportamiento
de los contribuyentes a distintos niveles y, asi
optimizar sus tareas recaudatorias con revisio-
nes mas enfocadas, las cuales les dejardn ma-
yores beneficios econdmicos.

Los avances en la tecnologia han dejado de sor-
prendernos, ya que se han convertido en algo co-
tidiano, sin embargo, nos enfrentamos a algo mu-
cho mas complejo: el gran volumen de datos que
se manejan dentro de las organizaciones.

El volumen de datos, ya no sélo es informacion
contable, financiera o fiscal, toda vez que dentro
de una organizacién existen muchos mas que hoy
son almacenados dentro de las propias computa-
doras de la empresa, en dispositivos de almacena-
miento, en la nube, o simplemente impresos.

Un gran ejemplo de esta situacién, son las empre-
sas de consumo masivo que son parte de nuestro
entorno, ya que cuentan con muchas sucursales a
lo largo del pais y efectiian miles de transacciones
en cada uno de los establecimientos. Por tanto, el
reto en este sentido es mayusculo, pues la primera
gran tarea consiste en administrar cada estableci-



miento; y lograr que los encargados alcancen los
objetivos de manera diaria, sin tener discrepancias
o faltantes; tarea que se multiplicara por el nimero
de locales centros de negocio.

Evidentemente, el reto no concluye ahi. Al tener un
control de cada una de las dreas de negocio que
tienen las empresas de referencia, se procede a
hacer lo mismo a nivel de regiones, zonas o pais,
complicando mas el tema, ya que pasaremos a la
administracion de millones de datos por dia y lle-
garemos a una nueva complicacién: la capacidad
de los equipos de cémputo.

Con este nuevo jugador, todos aquellos que utili-
zamos una computadora, tenemos que asegurar-
nos que esta cuente con los elementos basicos que
nos permitan usar archivos, administrarlos y alma-
cenarlos, ya que, de no ser asi, esta herramienta de
trabajo resultara simplemente inditil.

Hablar del manejo de informacion, claramente no
es poca cosa, puesto que su administracion debe
efectuarse por usuarios que tengan el conocimien-
to técnico que permita que las bases de datos sean
utiles para cada tipo de usuario; considerando que
las necesidades de cada uno son diferentes.

De esta forma, resulta pertinente que las areas que
son usuarias de informacion colaboren de la mano
con los desarrolladores de los sistemas para cons-
truir el software, la aplicacion o el reporte idoneo.

Otro de los puntos a considerar con el manejo
de lainformacion, es la eficiencia. ;A que me re-
fiero con esto? Recordemos que nos encontra-
mos en la migracién de la cultura del papel a la
cultura digital. En la referida cultura del papel,
tipicamente imprimiamos todo, bajo la creen-
cia de que la impresion en papel de alguna for-
ma representaba el documento “original”

Esta situacion hacia que se destinaran muchos
recursos al almacenamiento en lugares fisicos,
pensando en que en un espectro de cinco anos,
la autoridad pudiera hacer vélidas sus facultades
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de comprobacién y solicitar dicha informacion.
Evidentemente, se corria el riesgo de que el alma-
cenamiento no fuera el adecuado y que los docu-
mentos perdieran el valor probatorio para el que
habian sido resguardados, gran dilema ;no?

Con el uso de la tecnologia, si bien es cierto, se ha
dejado de destinar recursos para la compra/renta
de espacios fisicos que permitan el almacenamien-
to documental, también es verdad que ahora se
invierten en adquirir espacio en la nube, en adqui-
rir dispositivos y, bueno, no podemos obviar que
estos tienden incluso a ser mas caros.

Se hizo referencia a lo que podria acontecer en
caso del incorrecto almacenamiento de los docu-
mentos fisicos pudieran representar, y se podria
pensar que con la implementacién de sistemas
tecnoldgicos los riesgos de perder informacion no
existen o se encuentran considerablemente redu-
cidos. Sin embargo, merece la pena tener en consi-
deracién que en esta vida todo implica un riesgoy,
para el caso particular, hay que tomar en cuenta la
obsolescencia tecnoldgicay, por tanto, los archivos
pueden hacerse irrecuperables, ilegibles, o senci-
llamente perderse.

;Y entonces? Desafortunadamente no existe
una férmula que permita responder este cues-
tionamiento, porque al momento, no hemos
dejado atras la cultura del papel. Aun requeri-
mos firmas para cerciorarnos de la autenticidad
y tampoco hemos terminado de migrar nues-
tras operaciones a lo digital.

De esta forma, el reto en el mediano plazo, sera
desarrollar una cultura digital que le de certeza
a todos los usuarios de la informacion de que
esta es veraz y acorde con las necesidades de
los diferentes sectores empresariales. Por otro
lado, estd el gran reto, de dar certeza a las au-
toridades de que las transacciones electrénicas
son reales, existieron y tienen la misma validez
que las que se llevaron a cabo en papel.

El contenido es responsabilidad del autor.
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EL CUIDADO DE LA
MARCA EMPLEADORA
DESDE LA DIRECCION

Por: Alejandro Vazquez Rios
IPADE Business School

En una de sus recientes cartas dirigidas a los
CEO’s, Larry Fink de la empresa BlackRock afir-
mo que “las companias que no consideren con
seriedad a sus stakeholders, enfrentaran cada
vez mayor dificultad para atraer clientes y ta-
lento, en particular jovenes, ya que estos espe-
ran que las companias reflejen sus valores”.

Esta afirmacion demanda de una vision comer-
cial mas amplia de parte de quien dirige una or-
ganizacion, ya que necesita considerar clientes
y colaboradores por igual. Asi que el cuidado
de la marca se vuelve un proceso importante
para atraer y retener al talento que permita
competir con efectividad.

De la misma manera que se define la propuesta
de valor para el cliente, se debe trabajar en una
propuesta que ayude a posicionar a la empresa
como una alternativa atractiva para candida-
tos y colaboradores. Entonces la pregunta es:
icomo defino y construyo la marca empleadora
de la empresa?

Son diversas las actividades que ayudan a crear
y mantener con éxito una marca atractiva. Po-
demos agruparlas en cuatro grandes aspectos
como son ambiente laboral, beneficios, creci-
miento y reputacion.

Ambiente laboral

Es muy probable que las personas prefieran
trabajar en una empresa que valore la colabo-
racion, la diversidad e inclusién, que comunica
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abierta y transparentemente lo bueno y malo
a sus colaboradores. Asimismo, que procura la
participacién del talento para decidir sobre la
ejecucion de iniciativas que los impacten. Tra-
bajar en un lugar que promueve la igualdad de
oportunidades y el respeto a la diversidad en
todas sus formas, puede ser la diferencia entre
aceptar trabajar para la empresa Ay no la B.

Beneficios

Asegurarse de que la compensacién es com-
petitiva en contraste con otras empresas del
sector ya no hace a una empresa sobresalien-
te. Antes bien, es el minimo indispensable para
competir, por lo cual, los paquetes de benefi-
cios han cobrado importancia recientemente.
Ofrecer apoyos como seguro médico, plan de
retiro, horarios flexibles, seguro de persona cla-
ve, trabajo remoto, programas de bienestar y
desarrollo personal; es cada vez méas valorados
en el mercado laboral.

Potenciar la adaptacién entre la vida personal y
laboral es un beneficio importante en la actua-
lidad; implementar politicas de apoyo a la fami-
lia, como permisos de maternidad y paternidad
ampliados es muy bien recibido y valorado. Asi-
mismo, incluir actividades de bienestar fisico y
mental puede tener impacto directo en la pro-
ductividad de los colaboradores.

Crecimiento
Ser asignado a un proyecto retador, la posibili-
dad de participar en conferencias y eventos de



la industria, tener un programa de coaching o
mentoria, abre oportunidades importantes de
capacitacién y desarrollo para los colaborado-
res. Si ademas se reconocen y premian los lo-
gros, asi como el desempefio sobresaliente y se
brinda retroalimentacion constructiva, enton-
ces crece la posibilidad de ayudar a la persona
a mejorar profesionalmente. Aunque crecer no
significa sélo ser promovido a una mayor res-
ponsabilidad. Puede consistir en premios, reco-
nocimientos publicos, programas de incentivos
y de desarrollo de carrera con base en el apren-
dizaje de nuevos conocimientos y el perfeccio-
namiento de habilidades.

Reputacion

Cuidar la presencia en linea y asegurar que la ima-
gen de la empresa sea positiva en plataformas
como Glassdoor, LinkedIn y otras redes sociales; ha
generado la creacion de nuevos puestos de traba-
jo en las empresas. Estas tareas son muy utiles en
forma, pero es necesario ir al fondo.

Responder las resefias y comentarios de los
candidatos y colaboradores de manera profe-
sional y constructiva es una manera de reforzar
la imagen de la empresa. Revisar y cuidar el
proceso de reclutamiento y seleccién para ase-
gurar que sea agil, transparente y brinde una
buena experiencia a los candidatos, ayuda sin
duda a que tengan una buena percepcién de la
empresa a la cual estan aplicando.

Lo anterior incluye una comunicacién clara,
una descripcion precisa de los puestos vacan-
tes y una participacién activa en redes sociales
y plataformas de busqueda de empleo, una vez
que los candidatos inician los filtros de selec-
cién, es importante mantenerlos informados
del proceso y ser muy claros al momento de de-
jar de considerarlos ofreciendo una explicacién
real y respetuosa.

Adicionalmente, muchos candidatos buscan
empresas que provoquen un impacto positivo
en la sociedad y el medio ambiente. Valoran las
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organizaciones comprometidas con la respon-
sabilidad social corporativa, la sostenibilidad,
la ética empresarial y las practicas de negocios
responsables.

Construir una marca empleadora

sélida es un proceso continuo

Escucha activamente a tus colaboradores, man-
tente informado de las tendencias del merca-
do laboral y realiza los ajustes necesarios para
mantener vigente tu marca. Comunica de for-
ma sencilla estos aspectos a través de tu pagina
web, redes sociales y otras plataformas donde
tengas presencia; cuidando siempre la con-
gruencia entre lo que dices y lo que viven en
realidad tus candidatos y colaboradores.

Trabaja en colaboracién con los lideres de la
empresa para definir la identidad y los valores
de la organizacién, y cémo se relacionan con la
experiencia diaria de las personas con las que
interacttan. Todo lider debe ser un embajador
de la marca que se quiere construir.

Aprovecha los resultados. Una vez que avances
en este proceso, involucra a colaboradores ac-
tuales en la promocién de la marca empleadora
de la empresa. Invitalos a participar en eventos
de reclutamiento, dar un testimonio en el sitio
web o en redes, implementa programas de re-
feridos que les recompensen por recomendar
candidatos de calidad.

El mercado laboral actual es demandante y re-
tador, sus preferencias pueden cambiar segun
la geografia, la industria y el tipo de trabajo, sin
embargo, las cuatro categorias mencionadas
anteriormente son tendencias generales. La
clave para mantener una marca empleadora
atractiva implica que los directivos conozcan a
detalle el perfil de gente que requieren y adap-
ten sus estrategias de atraccién y retencion
para cumplir las expectativas de las personas
correctas.

El contenido es responsabilidad del autor.
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FORTALECIENDO LA MARCA
EMPLEADORA: NUEVAS
ESTRATEGIAS PARA EL EXITO

Por: Rubens G. Pasquale
PROFESOR NEEDED Y CEO EN MOONSHOT PARTNERS

Los especialistas en Recursos Humanos
deben trabajar en colaboracion con
los lideres de la empresa para desarrollar
politicas y practicas que promuevan
la diversidad y aseguren la igualdad
de oportunidades.

En el dindmico entorno empresarial actual, atraer
y retener talento se ha convertido en un desafio
cada vez mayor. Las organizaciones se enfrentan a
una competencia feroz por el talento y necesitan
establecer una marca empleadora sélida y atracti-
va para diferenciarse.

Entonces, ;cuales son las nuevas estrategias que
los especialistas en Recursos Humanos pueden im-
plementar para fortalecer la marca empleadora y
atraer a los mejores profesionales?

Comunicacion auténtica y transparente

Una de las claves para construir una marca emplea-
dora fuerte, es comunicar de manera auténtica y
transparente. Los candidatos desean conocer la
culturay la propuesta de valor de una organizacion
antes de decidir unirse a ella.

Las redes sociales y las plataformas de revision
online ofrecen a los empleados actuales y antiguos
una voz para compartir sus experiencias. Las
empresas deben aprovechar estas plataformas
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para comunicar sus fortalezas y fomentar una
cultura de transparencia.

Al compartir testimonios auténticos de empleados
satisfechos y promover los valores de la organi-
zacion, se puede construir una imagen positiva y
atractiva para los candidatos.

Experiencia del candidato personalizada

La experiencia del candidato juega un papel
fundamental en la construccién de la marca em-
pleadora. Las organizaciones deben centrarse en
personalizar la experiencia de reclutamiento y se-
leccién para cada candidato.

Desde el primer contacto hasta la fase final del pro-
ceso de contratacion, es esencial brindar una ex-
periencia positiva y significativa. Esto incluye una
comunicacion clara y oportuna, entrevistas bien
estructuradas y un proceso de seleccion agil.

Ademas, se puede utilizar la tecnologia para me-
jorar la experiencia del candidato, como el uso de



herramientas de entrevistas virtuales y la persona-
lizacién de los mensajes de seguimiento.

Cultura inclusiva y diversa

La diversidad y la inclusién son aspectos cru-
ciales para una marca empleadora sélida. Los
candidatos de hoy valoran y buscan organiza-
ciones que celebren la diversidad y fomenten
un ambiente inclusivo.

Los especialistas en Recursos Humanos deben
trabajar en colaboracién con los lideres de la
empresa para desarrollar politicas y practicas
que promuevan la diversidad y aseguren la
igualdad de oportunidades.

Ademads, deben destacar y comunicar los lo-
gros en este dmbito para atraer y retener a un
talento diverso. La promocién de grupos de
afinidad, la implementacion de programas de
mentoria y la participaciéon en eventos y con-
ferencias relacionados con la diversidad son
algunas estrategias efectivas.

Desarrollo y bienestar del empleado

El desarrollo profesional y el bienestar de los
empleados son elementos cruciales para atraer
y retener talento. Las organizaciones deben
proporcionar oportunidades de crecimiento y
desarrollo, tanto a nivel individual como profe-
sional. Esto puede incluir programas de capaci-
tacion, asignacion de proyectos desafiantesy la
posibilidad de asistir a conferencias y eventos
educativos.

Ademads, es fundamental implementar progra-
mas de bienestar que promuevan el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal. Esto puede
incluir flexibilidad laboral, programas de salud
y bienestar, y apoyo para el desarrollo personal.
El enfoque en el desarrollo y el bienestar de-
muestra a los candidatos que la organizacién
se preocupa por su crecimiento y felicidad a
largo plazo.
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Uso de la tecnologia y las redes sociales

En la era digital, las empresas deben aprove-
char la tecnologia y las redes sociales para
fortalecer e impulsar su marca empleadora.
Las plataformas en linea pueden ser utilizadas
para promocionar la cultura y los valores de la
organizacion, compartir historias de éxito de
empleados y mostrar oportunidades de creci-
miento profesional.

Las redes sociales, en particular, son herramien-
tas poderosas para llegar a una audiencia mas
amplia y generar interaccion con los candida-
tos potenciales, son excelentes espacios para
compartir videos reales con experiencias ge-
nuinas de los colaboradores.

Ademads, las empresas pueden utilizar herra-
mientas digitales para mejorar la experiencia
del candidato y agilizar los procesos de reclu-
tamiento y seleccién, como el uso de sistemas
de seguimiento de candidatos y plataformas de
entrevistas en linea.

¢Fortalecer la marca

empleadora es prioridad?

Si lo es. Mediante la implementacion de estra-
tegias como la comunicacién auténtica y trans-
parente, la personalizacién de la experiencia
del candidato, la promocién de una cultura
inclusiva y diversa, el enfoque en el desarrollo
y el bienestar del empleado, y el uso efectivo
de la tecnologia y las redes sociales, las empre-
sas pueden destacarse en el mercado laboral y
atraer a los mejores talentos.

Estas estrategias son clave para construir una
marca empleadora sélida y atractiva que resue-
ne con los profesionales de hoy en dia y asegu-
re el éxito futuro de la organizacién.

El contenido es responsabilidad del autor.
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CONSEJOS PARA
EMPRENDER UN NEGOCIO

Por: CPC y MBA Carlos Francisco Pérez Mejia
INTEGRANTE DE LA COMISION DE FINANZAS Y SECTOR FINANCIERO
DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Desafortunadamente, México no es el mejor lugar
para emprender. De acuerdo con las cifras del afio
2022 del Global Entrepreneurship Monitor (GEM),
Meéxico cay6 del lugar 30 del afo 2021 al lugar 44.
No obstante lo anterior, datos del mismo estudio
revelaron que 13% de la poblacién adulta en el
pais estd abriendo un negocio, solo que lo estd lle-
vando a cabo en la informalidad, lo cual es una se-
nal de que el entorno regulatorio no esta siendo el
propicio para fomentar el emprendimiento (Meza
Rodriguez, 2023).

No obstante lo anterior, la vena emprendedora en
nuestro pais es mas que evidentey, en los Ultimos
cuatro anos, hemos visto el nacimiento de diver-
sas empresas que han alcanzado el nivel de “Uni-
cornios’; al lograr una valuacién de mercado que
rebasa los 1,000 millones de délares, entre las que
podemos destacar a la empresa de tarjetas de cré-
dito Stori, dirigida por Bin Chen y de la cual es co-
fundadora la mexicana Marlene Garayzar, quienes
en julio de 2022 lograron el hito que previamente
ya habian alcanzado Konfio de David Arana; Bitso,
Clara, Kavak, Clip, Incode y Nowports, todas funda-
das en México.

Con el entorno econémico actual que tenemosy la
cantidad de trabas con las que podemos encontrar-
nos, bien vale la pena mencionar algunos consejos
para emprender un negocio en pleno afo 2023.

1. Identificar una necesidad real del mercado. Po-
demos tener todas las ganas del mundo de poner
una taqueria en una calle en la que ya existen otras
veinte, pero ya por pura estadistica, el éxito del ne-
gocio puede verse mermado dado que estaremos
en medio de lo que se conoce como un “Océano
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Rojo’, es decir, un mercado dominado por otros par-
ticipantes y en los que pudiera costar mucho mas
trabajo (no imposible) establecer un diferenciador
y satisfacer una necesidad real de los consumido-
res. Lo ideal, seria seguir una estrategia de“Océanos
Azules’; en la que se identifique una oportunidad
en un mercado que no tenga tantos protagonistas
y en el que se innove de alguna manera.

2. Desarrolla productos o servicios increibles.
¢Por qué vamos a Starbucks? ;Por qué compramos
en Amazon? ;Por qué queremos el Ultimo iPhone?
¢Por qué preferimos Netflix sobre VIX? Cada uno de
los productos o servicios mencionados tienen cua-
lidades que han hecho que sus clientes los prefie-
ran. Ya sea el sabor del café o simplemente porque
cuando vas a un Starbucks la pasas bien en sus ins-
talaciones. Tal vez sea porque se tiene la opcién de
pedir a domicilio algo y llega al dia siguiente o por-
que existe una gama enorme de productos con los
gue se puede comparar costo beneficio. Un teléfo-
no inteligente ha hecho obsoletas agendas, mapas
impresos de ciudades, calendarios colgados en pa-
redes, camaras fotograficas, reproductores de mu-
sica. Todo cabe en un teléfono inteligente. Cuando
pensaron en cubrir todas esas necesidades, no se
imaginaron el producto tan importante que era
para la humanidad. Enfocarse en crear grandes
productos, siempre servird desde la perspectiva
del emprendedor.

3. Enfoque obsesivo por el cliente. Es evidente
gue una gran porcion de la gente prefiere realizar
todas sus operaciones bancarias desde la palma
de su mano en lugar de ir a formarse horas a una
sucursal bancaria. Claro que importa como tratas
a tus clientes. Un cliente satisfecho te dard mejor



publicidad que gastar millones en pautas en Face-
book. Cuando una empresa entiende las necesida-
des de su cliente y lo sitia en el centro de toda su
estrategia de desarrollo de productos o servicios,
es una empresa que tiene mds posibilidades de
crecer en un mercado altamente competitivo.

4. Emprende en algo que te apasione. Si no te
gusta el futbol no pongas una tienda que ven-
de playeras de equipos. En nuestras mas gran-
des pasiones puede que se encuentre la idea
de negocio que haga la diferencia. El empren-
dimiento requiere concentracion, sacrificio de
tiempo, dinero y esfuerzo. Si se emprende en
algo que no sea placentero, hay una alta proba-
bilidad de fracaso.

5. Mantenerse atento de lo que ocurre en el mer-
cado. El mercado es impredecible y mas vale tener
los ojos abiertos ante lo que estd pasando. Recien-
temente cerraron dos bancos muy grandes en Es-
tados Unidos que pusieron en jaque los recursos
de muchos emprendedores. Ese tipo de riesgos,
aplicados a la escala de cualquier empresa, pueden
significar la caida del negocio al que muy proba-
blemente ya le hayas dedicado cientos o miles de
horas en desarrollar.

6. Utiliza técnicas para evaluar la viabilidad de tu
idea/negocio. Ya sea que utilices el Modelo Canvas
o realices un FODA o un analisis PESTEL, apdyate
de esas herramientas que han ayudado a muchos
emprendedores alrededor del mundo a sacar ade-
lante sus negocios. Este punto va muy ligado al
anterior, pero vale la pena mantenerlos separados
para dar mayor claridad al lector.

7. Asesorate con expertos legales y financie-
ros. En el desarrollo de mi carrera he tenido la
oportunidad de ver cémo algunos negocios
han cerrado ya sea por temas legales o por
temas financieros. Un buen contador siempre
ayuda (y no es autopromocion) a poder tomar
decisiones complicadas. Un buen abogado que
te ayude a redactar tus contratos o el acta cons-
titutiva de tu emprendimiento es clave. He vis-
to empresas que, por no contar con contratos,
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se meten en problemas que a la larga arriesgan
el patrimonio que han creado.

8. Hay que tomar riesgos y cometer errores.
He visto emprendedores durante mi carrera que
han perdido todo en una empresa, pero también
los he visto levantarse de entre las cenizas y
sacar adelante su idea. El comin denominador
en diversas platicas ha sido que los errores que
cometieron previamente los han ayudado a
disefar mejores productos y servicios en el futuro.
El emprendedor vive de tomar riesgos, de confiar
en sus corazonadas y de ser persistente sin miedo
al error. En alguna ocasion escuché al fundador de
Nubank invitar a sus colaboradores a equivocarse.
Eso marca de por vida. Si no estas teniendo errores
y pivoteando sobre los mismos para desarrollar tu
producto o servicios, entonces no lo estas haciendo
del todo bien.

9.Latecnologia es un aliado estratégico. En fechas
recientes se ha hablado mucho de la inteligencia
artificial y cdmo, a través de su uso, cientos de mi-
les de empleos desapareceran, lo cual es algo que
no comparto al 100%. Los emprendedores que
sepan como adaptar sus productos o servicios a las
mega tendencias como la inteligencia artificial, es-
toy seguro de que seran los que sobreviviran al alto
oleaje. No se trata de tener el desarrollo tecnoldgico
mas caro, sino el desarrollo que mas se adapte a las
necesidades de tu emprendimiento.

Seguramente estas ideas no seran del todo aplica-
bles para todos los emprendimientos, aunque si
se considera que pueden ser una guia muy basica
para los pasos que hay que dar respecto a llevar a
cabo o no el lanzamiento de una nueva empresa
con un producto o servicio innovador que tenga
la capacidad de impactar de manera significativa
a una porciéon grande de la poblacién del pais o
incluso del mundo. Tampoco es una regla querer
ser el proximo Jeff Bezos o Mark Zuckerberg del
emprendimiento, basta con hacer lo que te gusta
y generar un impacto positivo en la sociedad y/o
personas que te rodean.

El contenido es responsabilidad del autor.
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LA MARCA EMPLEADORA
COMO IMPULSO PARA

EL CRECIMIENTO DE

UNA COMPANIA

Por: Claudio Alcayaga
VICEPRESIDENTE CORPORATIVO
DE RECURSOS HUMANOS; MABE

Contar con una marca empleadora fuerte en las
companias ha tomado gran relevancia ya que
contribuye a su posicionamiento como lugares
de trabajo con grandes oportunidades, benefi-
cios y una oferta de valor que va mas alla del
producto o servicio que ofrecen. De esta mane-
ra, se atraen no solo a candidatos con un perfil
afin a la compania sino también se hace mas
atractiva a consumidores potenciales.

Para lograr consolidarla, se deben involucrar a dis-
tintas areas que, en sinergia, crean una estrategia
solida que primero garantice que los colaborado-
res tengan las mejores condiciones de trabajo y
que por consecuencia, contribuya a que los dis-
tintos stakeholders sean fieles a la marca.

Desde el punto de vista de Recursos Humanos en
mabe, nuestro enfoque en iniciativas para for-
talecer la marca empleadora se ha traducido en
asegurar la permanencia y desarrollo del talento
interno dentro de la organizacién e incrementar
el flujo de candidatos interesados en participar en
las vacantes para formar parte de la empresa.

Sin embargo, una marca empleadora sélida no
genera impacto solamente en las practicas y
procesos del drea de Recursos Humanos. He-
mos identificado que beneficia a mabe en su
totalidad, impactando a los resultados del ne-
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gocio, su estrategia y la reputacion de la marca
dando estabilidad a todas las areas.

Nuestra marca empleadora se nutre de igual
manera por los esfuerzos de cada una de las
areas que, aunque parezcan aislados, van ge-
nerando una imagen y percepcion positiva (si
las acciones son congruentes entre la filosofia y
el actuar de la compania) para el cliente y con-
sumidor final.

Para asegurar que la estrategia de posiciona-
miento de la marca empleadora en nuestra
gran familia mabe se realiza con informacién
veridica y actual sobre la percepcién real de
los grupos de interés, desde la experiencia que
hemos tenido en esta construccion, vemos
muy recomendable comenzar con ejercicios
de investigacion interna y externa que arro-
jen insights para determinar las fortalezas que
podemos aprovechar y cudles son las areas de
oportunidad que requieren mayor desarrollo.

Antes de pensar en una marca empleadora séli-
da, se debe fortalecer y establecer como punto
de partida la construccion de la Propuesta de
Valor Empleadora, que tiene como objetivo
identificar cudles son los atributos que nos dis-
tinguen como compafia dentro del mercado
laboral.



En mabe, siempre hemos tenido presente que la
marca empleadora la conforman en gran medida
nuestros colaboradores, por lo que prestar aten-
cién en la Propuesta de Valor Empleadora que les
ofrecemos, nos ha marcado una pauta importan-
te para garantizar que somos congruentes entre
lo que decimos y lo que hacemos, aportando tan-
to al fortalecimiento de la marca como al de la
cultura que vivimos en la organizacion.

Esta Propuesta de Valor es confiable solamen-
te si los atributos vienen de la voz de nuestra
gente, por lo que otra buena practica que he-
mos tenido y nos ha llevado también a dibujar
una estrategia efectiva de marca empleadora,
es la realizacion en el pasado de tres ejercicios
para revisar nuestra oferta para el colaborador,
en los que a través de entrevistas y focus groups
a una muestra representativa, nos pudieron
compartir desde su perspectiva los atributos y
aquellas cosas en las que nos hace falta trabajar
con mayor enfoque para ser mas competitivos
como lugar de trabajo. Complementamos esta
investigacion con la revision de resultados de
las encuestas que aplicamos constantemente
para medir la cultura, el bienestar y sentir del
colaborador.

Para nosotros, ha sido importante actualizar
esta informacién con cierta frecuencia, ya que
el entorno de la compania y del colaborador
detona cambios importantes en los estilos de
vida de la persona y requiere también de la ac-
tualizacion de beneficios o incluso de condicio-
nes laborales que demande la legislacion en el
pais en el que se opera.

Por ejemplo, posterior a la pandemia por CO-
VID-19, que sabemos marcé cambios importan-
tes en el mundo, fue necesario realizar una nueva
investigacion que nos arrojara informacion actua-
lizada sobre la percepcion del colaborador ante
las nuevas formas de trabajo con las que algunos
colaboradores se empezaron a desempenfar para
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Una marca
empleadora solida
se debe fortalecer

y establecer sobre la
construccion de la
Propuesta de Valor
Empleadora.

cuidar su seguridad y salud, y algunos otros cam-
bios que en ejercicios anteriores, se habian detec-
tado como debilidades y hoy ya se encuentran
instalados en la organizacion.

Estos ejercicios, combinados con talleres de
trabajo, nos han permitido tener claras y redes-
cubrir algunas fortalezas que nos hacen Unicos
como empleador y nos dan una guia para ro-
bustecer nuestra marca empleadora en con-
gruencia con nuestra cultura organizacional.

Aprovechando nuestras fortalezas ofrecemos
una marca sélida en el mercado laboral, lo que
nos permite seguir atrayendo personas que
comparten nuestra misién, vision y que gracias
a la similitud con los valores de mabe, desean
como parte de su propdsito personal sumarse 'y
contribuir a su consecucién y logro.

Como cualquier otra estrategia de alto impacto,
es importante que las acciones que se deriven
de estos hallazgos cuenten con la participacion
y patrocinio de nuestros equipos de liderazgo
para asegurar que contamos con equipos ha-
bilitados en diferentes areas y operaciones que
sumen al mismo esfuerzo.
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Una de las practicas de mayor éxito ha sido el forta-
lecimiento de la marca empleadora desde el equi-
po de Atraccion de Talento mediante tres ejes:

El primero de ellos, es la difusion en medios
online y offline donde se busca estar presente
en la mente del futuro colaborador. Las redes
sociales son uno de los medios online que mas
utilizamos y que nos permiten también con-
tactarnos de una manera rapida y practica con
nuestros candidatos potenciales. Las redes son
uno de los medios de contacto favoritos de
nuestros candidatos.

La presencia en las redes es una manera en la
que los candidatos externos pueden conocer
de manera transparente las practicas, progra-
mas, culturay ambiente laboral de la compafiia.
De las formas mas efectivas que hemos encon-
trado ademas de la publicaciéon de contenido
a través de nuestras cuentas institucionales, ha
sido la difusion de reposteo y de publicacién de
experiencias propias por parte de las personas
que forman parte de nuestro equipo, lo cual
brinda mayor credibilidad a los grupos de in-
terés al venir de viva voz de los colaboradores.

El segundo eje, es el fortalecimiento de las re-
laciones que tenemos con universidades e ins-
tituciones educativas. Sabemos la importancia
que tienen las universidades en la formacion
del futuro talento y para nosotros es crucial
mantener relaciones estrechas que nos per-
mitan trabajar en conjunto en la importante
consigna de formar a la futura fuerza laboral en
México y los paises donde operamos.

El tercer eje es la identificacion y formacién de
un grupo de colaboradores que se han con-
vertido en embajadores de marca, ya que sa-
bemos que un colaborador comprometido se
involucra, entusiasma y colabora con su lugar
de trabajo manteniendo un buen desempefio,
impulsando la innovacién y viviendo la filosofia
de la organizacion.
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La confianza en la voz del colaborador interno
es alta para la atraccion de candidatos nuevos;
esta importante misién es crucial para seguir
fortaleciendo nuestra marca como empleador,
y es aun mejor cuando se cuenta de forma ho-
nesta y clara por parte los colaboradores.

Lo que no se mide, no se puede mejorar...
Una de las maneras en las que nos hemos apo-
yado en la medicién de la efectividad de nues-
tras acciones de marca empleadora ademas de
las réplicas, impactos y datos que arrojan nues-
tras redes sociales, la postulaciéon de candida-
tos a nuestras vacantes a través de nuestros
diversos medios de captacion, el porcentaje de
rotacion y permanencia de la compafia o las
encuestas que activamos con nuestra gente, es
la medicién anual de la aceptacidn que tienen
nuestros colaboradores sobre mabe y qué tan-
to recomendarian a los demas trabajar aqui; la
cual nos arroja:

1. Qué tanto nuestros colaboradores se sien-
ten orgullosos de trabajar en mabe.

2. Qué tanto nuestros colaboradores reco-
mendarian mabe a sus familiares y amigos
como un buen lugar para trabajar.

3. Qué tanto nuestros colaboradores reco-
mendarian los productos de mabe a sus
familiares y amigos.

Al final, esta construcciéon es un camino de
constante evolucién en el que como compania,
debemos estar listos para comunicar y modi-
ficar de manera preventiva aquellos atributos
que las personas estan buscando afuera y que
nuestra gente requiere para seguir trabajando
con un nivel alto de bienestar.

Nosotros seguimos consolidando las acciones
con diferentes areas involucradas y en general a
la organizacién para seguir sumando al posiciona-
miento de mabe con un gran lugar de trabajo.

El contenido es responsabilidad del autor.
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IMPULSA A LOS EMBAJADORES
DE LA MARCA EMPLEADORA

Por: AMEDIRH

Construir una estrategia de marca empleadora
amerita sumar a los colaboradores, facultan-
dolos para desempefarse como embajadores,
a fin de fortalecer la imagen, atractivo y repu-
tacion de la organizacién. Aqui proponemos
algunas acciones clave que puedes tomar para
involucrar al talento en esta misién especial.

1. Fomenta el compromiso del talento: Es
fundamental que los colaboradores estén
comprometidos y satisfechos en su trabajo
para que se conviertan en embajadores efec-
tivos de la marca empleadora. Por ello, crea
un entorno de trabajo positivo, brinda opor-
tunidades de desarrollo y reconocimiento, y
fomenta una cultura de colaboracion.

N

Comunica la vision y valores de la empre-
sa: Asegurate de comunicar de manera cla-
ra y consistente la misién, los objetivos y la
cultura de la organizacién. Esto ayudard a ali-
near al talento con la identidad de la marcay
transmitirla de manera auténtica.

5

Proporciona capacitacion y recursos:
Brinda a tus embajadores el entrenamiento
necesario para que comprendan la marca
empleadora y puedan comunicarla de
manera efectiva. Proporciona recursos,
como materiales de marca, pautas de
comunicacion y ejemplos de historias de
éxito, para ayudar a transmitir el mensaje
clave de manera coherente.

&

Fomenta el contenido generado por los
embajadores: Animalos a crear contenido

relacionado con la marca empleadora, como
publicaciones en redes sociales, blogs o tes-
timonios en video. Esto les dara la oportu-
nidad de compartir sus experiencias y pers-
pectivas, lo que puede ser mas auténtico y
convincente para otros candidatos y em-
pleados potenciales. Recuerda establecer un
proceso editorial de revisién anticipada.

Celebra a los embajadores: Reconoce y
premia a los embajadores de la marca em-
pleadora, destacando sus contribuciones, ya
sea a través de programas de reconocimien-
to, premios internos o en las comunicacio-
nes internas. Esto no solo refuerza su com-
promiso, sino que también anima a otros a
seguir su ejemplo.

Facilita la participacion en eventos rela-
cionados con la marca: Invita a los emba-
jadores a participar en actividades, como fe-
rias de empleo, conferencias o programas de
voluntariado corporativo. Esto les brinda la
oportunidad de interactuar con otros profe-
sionales y compartir sus experiencias como
parte de la empresa.

Atiende el feedback de los embajadores:
Escucha activamente las opiniones y suge-
rencias en relacién con la marca empleadora.
Esto demuestra que su voz es valorada y que
tienen un papel importante. Ademas, imple-
menta las ideas relevantes que surjan del fee-
dback para fortalecer la estrategia. .

Visitanos en: www.amedirh.com.mx a
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MUNDO EJECUTIVO

PARIDAD DE GENERO PODRIA
ALCANZARSE EN 131 ANOS

Por: Laura Hernandez Villegas
MUNDO EJECUTIVO

Alcanzar la paridad de género sigue siendo un
reto para los paises de todo el mundo. Actual-
mente, la brecha de género global se sitla en
68.4 puntos de 100, lo que representa un avan-
ce de 0.3 puntos respecto al aflo anterior. No
obstante, de acuerdo con el Indice Global de
Brecha de Género 2023 del Foro Econémico
Mundial (WEF), el cual mide los avances en ma-
teria de igualdad de género; se requieren 131
anos para cerrar la brecha de género en todo el
mundo, lo que significa que la paridad podria
alcanzarse en el afio 2154.

El andlisis también muestra que ningun pais alcan-
za la total paridad, sin embargo, hay algunos que
estan mas cerca de lograrlo, segun el indice Global
de Brecha de Género. De acuerdo con el informe,
los paises con menores brechas de género son:

¢ |slandia con una puntuacién de 91.2
* Noruega, 87.9

¢ Finlandia, 86.3

®* Nueva Zelanda, 85.6

e Suecia, 81.5

¢ Alemania, 81.5

¢ Nicaragua, 81.1

* Namibia, 80.2

* Lituania, 80

* Bélgica, 79.6.

En comparacién con la edicién de 2022,
Ruanda e Irlanda fueron superados por Lituania
y Bélgica en la lista de los 10 paises con menor
brecha de género. Cabe destacar que, por
decimocuarto ano consecutivo, Islandia ocupa
la primera posicidn en la escala; ademas, sigue
siendo el Unico pais que ha cerrado mas del
90% de su brecha de género.
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En este sentido, la brecha de género en el
ambito de salud y supervivencia se ha cerrado
en un 96% a nivel global; en tanto que en logros
educativos lo hizo en un 95.2%, la brecha en
participacién econémica y oportunidades en
un 60.1 % y la brecha en empoderamiento
politico en un 22.1 por ciento.

El panorama en América Latina y el Caribe
En lo que respecta a América Latina y el Caribe
(ALC), el informe precisa que la brecha de gé-
nero en esta regién ha disminuido 8.4 puntos
en los ultimos 17 anos, al pasar de 65.9 a 74.3
entre 2006 y 2023. En comparacion con 2022,
la regién de ALC redujo su brecha de género en
1.7 puntos. Este avance se debe principalmen-
te al subindice de empoderamiento politico, el
cual aumento 6.3 puntos en relacién con el afo
pasado.

Segun el Indice, Nicaragua, Costa Rica y Jamaica
registran niveles de paridad de género mas altos
en la region; en contraparte, Belice, Paraguay y
Guatemala tienen la puntuacién mas baja. Por
otra parte, mientras Jamaica, Chile y Colombia
aumentaron su puntuacién entre 3 y 4 puntos
en comparacion con 2022; Panama, tuvo un re-
troceso de 1.9 puntos, y El Salvador y Paraguay
disminuyeron 1.3 puntos. El informe indica que
de continuar con el ritmo actual, América Latina
y el Caribe tardaran 53 afos en alcanzar la plena
paridad de género.

Publicado originalmente en Mundo Ejecutivo
Mujer Ejecutiva en junio, 2023.
https://shorturl.at/cnuHO
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ENFOQUE DE NEGOCIOS

MARCA EMPLEADORA:
¢HORA DE REPLANTEARLA?

Por: AMEDIRH

Dificilmente el concepto
conocido como marca empleadora
permanecera inalterable a la luz de

estas nuevas dinamicas en el escenario
organizacional y del mercado.

Las personas deciden de forma cada vez mas
consciente acerca de dénde y cémo colabo-
rar. El empleo ha dejado de ser una actividad
en el sentido convencional, para transformarse
eventualmente, en una modalidad de partici-
pacién humana y social mas significativa. En di-
cho proceso intervienen la elecciéon y afiliacion
de los individuos, asi como sus valores, creen-
cias, intereses, actitudes y sesgos, entre otros
elementos.

Dificilmente el concepto conocido como marca
empleadora permanecerd inalterable a la luz
de estas nuevas dindmicas en el escenario or-
ganizacional y del mercado. Desde luego, como
muchos otros procesos sociales, esta conver-
sion en el comportamiento de las personas
hacia el trabajo y el empleo requerirdn tiempo
para consumarse. No obstante, ya se encuen-
tran en marcha.

Al respecto, la funciéon de Recursos Humanos
debe comprender con mayor profundidad
algunos de los movimientos sociales, econé-
micos y cientificos que se estan presentando
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y cémo afectan a la fuerza de trabajo y su ca-
pacidad para establecer compromiso y lealtad;
con el impulso adicional de una aceleracion ex-
traordinaria, insdlita e inesperada, a raiz de la
pandemia de COVID-19.

* Personalizacion: las personas hoy exigen su
derecho a elegir de forma mas activa y cons-
ciente, entre un mayor nimero de opciones
que van desde configurar una bebida o un
automovil con determinadas caracteristicas,
hasta seleccionar los componentes de un
paquete de prestaciones y beneficios deriva-
dos de la contratacion con una organizacién.

¢ Sensibilizacion: mas personas estan dis-
puestas a ser empaticas y conectarse con los
aspectos humanos y sociales relacionados
con lavida cotidiana; por ejemplo, la preocu-
pacion genuina por el bienestar de los otros,
el compromiso con la comunidad y la parti-
cipacién en actividades de responsabilidad
social empresarial. Lo humano se ha coloca-
do nuevamente por delante de lo material.



* Contribucién: la mentalidad de un gran
numero de personas se ha sintonizado con
aquello que requiere la comunidad que ro-
dea a la organizacién; esto quiere decir que
se busca con mayor proactividad vincularse
con una empresa que asume el tramo de
responsabilidad social que le corresponde,
pero de forma genuina y auténtica.

e Selectividad: tratdndose de colaborar en
una organizacién, hay un antes y un después
de la pandemia; es decir, que las personas
ahora son deliberadamente intencionadas
al momento de elegir empresa para afiliar-
se y colaborar. Cada caso sera distinto, pero
es mas frecuente encontrar talento humano
que se cuestiona con seriedad si quiere o no
afiliarse a tal o cual empresa.

Como se observa, la dinamica ha cambiado
de forma sustancial y también se requiere dar
un giro a nuestras ideas acerca de la marca
empleadora, los pilares que la sostienen en
nuestra organizacion y como habra de adquirir
mayor relevancia para ser un iman poderoso y
atraer talento o mantener en altos niveles los
indicadores de lealtad.

5 acciones para repensar
tu marca empleadora

1. Conoce a tus consumidores: comienza por
pensar en tus colaboradores como consu-
midores de la marca; debes conocer sus
habitos y comprender las motivaciones que
los guian. Una persona soltera no piensa ni
consume, planifica o ahorra igual que una
casada o con hijos, porque el contexto y las
necesidades son diferentes. Factores como
la etapa de vida y la estructura del hogar o
familia de origen tienen un peso importante.

2. Posicionamiento claro e indiscutible: pre-
guntate de nuevo qué ofrece la empresa a
la gente; si tu no lo tienes claro, ;cémo espe-
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ras que la comunicacién de la marca resulte
efectiva hacia los demds? Ahora bien, si ya
hay un mensaje sélido, asegurate de que sea
irrebatible para generar méas y mejores cone-
xiones con las personas.

La dinamica ha cambiado
de forma sustancial y
también se requiere dar

un giro a nuestras ideas
acerca de la marca
empleadora, los pilares

que la sostienen en nuestra
organizacion y como

habra de adquirir mayor
relevancia.

3. Desarrolla un concepto poderoso: si ya tie-

nes un posicionamiento poderoso, una gran
idea que esperas que se afiance en el cora-
z6n y mente de las personas, es momento
de transformarlo en un concepto potente,
capaz de enamorar y conquistar a tu gente;
hecho para fortalecer las buenas razones
que sostienen la lealtad hacia la compaiia.

. Comunicacion de marca: Recursos Huma-

nos no necesariamente es una funcion es-
pecializada en comunicacién de marca. Lo
mejor sera afinar este aspecto clave con las
areas de mercadotecnia, imagen y publici-
dad de la organizacién. No puede ni debe
ser un esfuerzo menor.

. Permanece en campanfa: la marca emplea-

dora requiere mantener una comunicacion
constante, con arte, frases y mensajes emo-
cionantes, creativos y sorprendentes. Evita
caer en el aburrimiento y recuerda que todo
el tiempo hay que llamar la atencién de las
personas. .

Visitanos en: www.amedirh.com.mx a
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EL PODER DE LOS VOCEROS
CORPORATIVOS EN LA
MARCA EMPLEADORA

Por: AMEDIRH

En el competitivo entorno empresarial vigente,
la marca empleadora se ha convertido en un fac-
tor critico para atraer y retener talento de calidad.
Una sélida marca empleadora no solo implica
ofrecer beneficios atractivos y oportunidades de
crecimiento, sino también comunicar de manera
efectiva los valores, la cultura y el propdsito de una
organizacion.

En este contexto, los voceros corporativos des-
empenfan un papel fundamental al transmitir el
mensaje de la empresa de manera auténtica y con-
vincente. En este articulo, exploraremos el uso de
voceros en la comunicacion corporativa y como
pueden contribuir a mejorar la marca empleadora.

{Qué es un vocero corporativo?

Un vocero corporativo es una persona designada
por una organizacioén para representarla ante el
publico y los medios de comunicacién. Este per-
sonaje es responsable de comunicar los mensajes
clave de la empresa y actuar como un embajador
de sumarca.

En el contexto de la marca empleadora, los voce-
ros corporativos son esenciales para transmitir la
imagen deseada de la organizacién como un em-
pleador de eleccion. Elimpacto de los voceros en la
marca empleadora se puede observar a través de
los siguientes indicadores.

e Credibilidad y autenticidad: Los voceros cor-
porativos, especialmente aquellos en roles de li-
derazgo, pueden agregar credibilidad y autenti-
cidad a la marca empleadora. Cuando los lideres
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se comunican directamente con los empleados
potenciales y existentes, transmiten confianza
y compromiso con los valores y objetivos de la
empresa.

Atraccion de talento: Los voceros corporativos
efectivos pueden ser un factor decisivo para
que los talentos de calidad se sientan atraidos
por una organizacién. Al compartir su expe-
riencia y vision, pueden influir en la percepcién
de los candidatos potenciales sobre la cultura
empresarial y las oportunidades de desarrollo
profesional.

Retencién de talento: La comunicacion trans-
parente y consistente por parte de los voceros
corporativos contribuye a la retencién del ta-
lento. Cuando los empleados sienten que se
les escuchay se les informa sobre los cambios y
desafios de la empresa, se genera un sentido de
pertenencia y confianza que fortalece su cone-
Xion con la organizacion.

Construccion de relaciones con la comunidad:
Los voceros corporativos pueden desempeiar
un papel vital en la construccion de relaciones
positivas con la comunidad y otros grupos de
interés. Al participar en eventos comunitarios,
colaborar con organizaciones sin fines de lucro
y promover iniciativas sociales, los voceros re-
fuerzan la imagen de la empresa como un em-
pleador responsable y comprometido.

Gestion de crisis: En situaciones criticas, contar
con voceros capacitados puede marcar la dife-



En el contexto de la marca
empleadora, los voceros
corporativos son esenciales
para transmitir la imagen
deseada de la organizacion
como un empleador de
eleccion.

rencia en la proteccion de la marca empleadora.
Una comunicacién clara y efectiva, manejada
por voceros preparados, puede minimizar el im-
pacto negativoy preservar la confianza tanto de
los empleados como del publico externo.

Para capitalizar al maximo el potencial de los vo-
ceros corporativos en el proceso de mejora de la
marca empleadora, es importante recordar que
la consistencia, la autenticidad y la adaptabilidad
son clave en la comunicacion corporativa, con el
objetivo de lograr incrementar el posicionamiento
y atractivo. En este sentido, se plantean a continua-
cion siete recomendaciones para alcanzar mayor
efectividad.

1. Seleccién cuidadosa de voceros: Elije voceros
gue sean representativos de la cultura y los va-
lores de la empresa. Busca lideres y colaborado-
res comprometidos y entusiastas que puedan
transmitir de manera auténtica los mensajes
clave de la marca empleadora.

2. Capacitacion: Proporciona a los voceros la pre-
paracién necesaria en comunicacién efectiva y
gestion de medios. Ayudalos a desarrollar ha-
bilidades de expresion verbal y no verbal, asi
como a comprender como adaptar su mensaje
a diferentes audiencias.

3. Mensajes coherentes: Define claramente los
mensajes clave de la marca empleadora y ase-
gurate de que los voceros los transmitan de
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manera coherente. Esto ayudard a establecer
una narrativa consistente y solida que refuerce
la identidad de la empresa.

&

Transparencia y autenticidad: Anima a los
voceros a ser transparentes y auténticos en su
comunicacion. Esto implica compartir tanto los
logros y éxitos de la empresa como los desafios
y las dreas de mejora. La honestidad genera
confianza y muestra que la organizacion es ge-
nuina en sus COMpromisos.

5. Personalizacion del mensaje: Fomenta que
los voceros adapten su mensaje a diferentes
audiencias y canales de comunicacion.
Cada grupo de interés puede tener distintas
preocupaciones y prioridades, por lo que es
importante que los voceros sean capaces de
abordarlas de manera efectiva.

o

Uso de plataformas digitales: Aprovecha las
plataformas digitales y las redes sociales para
amplificar el mensaje de los voceros y alcanzar
a una audiencia mas amplia. Anima a los voce-
ros a participar en blogs, podcasts y entrevistas
en video para establecer una presencia en linea
sélida y atractiva.

7. Evaluacion continua: Realiza evaluaciones pe-
riédicas del desemperio de los voceros y reco-
pila retroalimentacion tanto de colaboradores
como de candidatos potenciales. Esto permitira
identificar areas de mejoray ajustar la estrategia
de comunicacién segun sea necesario.

Beneficios

Utilizar voceros para mejorar la marca empleadora
incrementa la capacidad organizacional para trans-
mitir el mensaje de la empresa de manera auténti-
cay convincente. Al ser representantes directos, los
voceros corporativos y actian como embajadores.
Al comunicarse con colaboradores potenciales y
existentes, establecen una conexion emocional y
generan confianza al transmitir los valores, la cultu-
ray el proposito de la empresa.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx B
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EL FUTURO DE LA MARCA
EMPLEADORA EN LA ERA
DEL TRABAJO HIBRIDO

Por: Lic. Mauricio Reynoso
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

El mayor valor de la marca empleadora
reside en su capacidad para generar un
significado consistente en las personas,
capaz de transportar ciertos conceptos
e ideas fundamentales acerca
de la organizacion.

Las compafias alcanzan un éxito razonable en su
marca empleadora cuando atraen a los candidatos
como si de un iman se tratara, incluso, en ocasio-
nes, mas alla de los requerimientos identificados.

Con mayor frecuencia, la funcién de Recursos
Humanos o gestion de personas tiende a incluir
entre sus objetivos la construccién de la marca
empleadora, es decir, la reputacién y atractivo de la
empresa para atraer a candidatos con perfiles mas
afines y acordes a la demanda de talento.

A nivel simbdlico, el mayor valor de la marca em-
pleadora reside en su capacidad para generar un
significado consistente en las personas, capaz de
transportar ciertos conceptos e ideas fundamenta-
les acerca de la organizacién, por ejemplo:

e Prestigio en el mercado y ambito de los
negocios

¢ Continuidad del negocio a lo largo del tiempo

e Seguridad financiera, patrimonial y fisica

* Propuesta de valor al empleado

* Compromiso con la comunidad y responsabi-
lidad social

* Ideario institucional: mision, vision y valores
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¢ Lideres de renombre en la industria
* Perspectiva congruente en materia de diversi-
dad e inclusion.

Estos rasgos principales, acompafiados de otros
que ayudan a complementar la imagen corpora-
tiva, se promueven a través de campanas de co-
municacién institucional y, no menos relevante,
mediante la conducta cotidiana de los lideres y, en
ultima instancia, las personas.

Digamos que las compafiias alcanzan un éxito ra-
zonable al respecto y no se falta a la verdad cuan-
do se les reconoce que la marca empleadora es
poderosa pues atrae a los candidatos como si de
un iman se tratara, incluso, en ocasiones, mas alla
de los requerimientos identificados.

Sin embargo, ;hacia donde se dirige el modelo
de la marca empleadora? ;jcudles son los retos
que enfrenta y cobmo podemos visualizar su fu-
turo en la nueva era del trabajo hibrido? ;qué
objetivos tendriamos que plantear en el corto
y mediano plazos? Para responder a estas pre-
guntas, les propongo revisar los siguientes as-
pectos en nuestras organizaciones.



Pérdidas y ganancias a nivel de organizacion
Una primera accién consiste en preguntarnos
qué tanto capital o valor de marca perdimos
tras la pandemia de Covid-19, o bien, cuanto
hemos ganado, entre las actividades presencia-
les, semipresenciales y el teletrabajo.

A menudo, solemos reflexionar de forma unidi-
mensional, como si el tiempo y los hechos afecta-
ran muy poco nuestra vida cotidiana; no obstante,
bien sabemos que no es asi. Por ello, resulta nece-
sario reconsiderar cudles han sido las afectaciones
que sufrié la marca empleadora, emprendiendo
un diagnéstico inicial.

e ;Quésignificaahoralaempresa paralos lide-
res y colaboradores?

e ;Qué significado tiene nuestra marca como
escenario de desarrollo laboral para los can-
didatos?

e ;Por qué nos buscan o por qué nos estan de-
jando de buscar?

e ;Cudnto avanzo o se rezagé el crecimiento
de nuestro valor como organizacién ante las
personas en general, clientes, proveedores,
talento potencial y la comunidad?

¢ ;Cudl hasido elimpacto de las acciones para
el bienestar de la fuerza de trabajo una vez
que se ha sobrevivido a la etapa mas critica
de la pandemia?

Momento clave para dar un giro

Si bien el diagndstico puede ser tan somero o pro-
fundo y detallado como se requiera, el siguiente
paso consistird en elaborar un mapa que permita
identificar con mayor claridad qué tan relevante si-
gue siendo la marca empleadora. Es decir, ante una
posible redefinicién del significado que la empre-
sa desea proyectar hacia el mercado laboral y los
candidatos, asi como al interior de la organizacién,
pensemos en:

1. Atribucion. ;Qué tan cerca o lejos se en-
cuentra la idea que las personas se han for-
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mado de la empresa con respecto a la nueva
definicién buscada?

2. Posicionamiento. ;Seguimos siendo su
primera opcidon como empresa empleadora?
O bien, ;qué lugar ocupamos ahora entre
sus aspiraciones y posibilidades?

3. Inclinacioén. Entre las personas que buscan
una oportunidad para ser contratadas,
iserian mas proclives a tocar nuestra puerta
por los diferentes canales de comunicacién
establecidos?

4. Promocién/Detraccién. ;Con qué frecuencia se
promueve se manera positiva o negativa a la or-
ganizacion en las diversas redes para la busque-
da de empleo y/o exposicion del talento?

5. Penetracion. ;Qué tanto alcance tiene
nuestra imagen de marca empleadora en
el mercado laboral, comprendida como
el volumen posible de personas que han
recibido alguna comunicacién al respecto?
(Cudles segmentos de personas? ;De qué
sexo, edad, escolaridad, perfil técnico o
profesional y ubicacién geografica?

Una vez que se cuenta con este mapa, lo con-
ducente serd establecer la estrategia y los pla-
nes, proyectos y acciones que nos ayudaran a
lograr los objetivos de marca empleadora. Aqui
me detengo un momento para subrayar que
una campana de comunicacién, por mas robus-
ta que sea, es Unicamente una pequefa parte
del gran esfuerzo que se requiere.

Reforzar la imagen mental que tienen las personas
de la organizacién, o bien modelar un nuevo
significado amerita un trabajo arduo y, sobre todo,
la participacion de todos los lideres de la empresay
de la fuerza estratégica de Recursos Humanos.

Publicado originalmente en El Economista. https://shorturl.at/jgsw4
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MARCO LEGAL

LA LEY NO ES JUSTA
Y NUNCA LO SERA... POR ESO,

LAS EMPRESAS, LAS AUTORIDADES
Y LOS JUECES IMPORTAN

Por: Manuel S. Garcia Garrido

ASESOR JURIDICO DE AMEDIRH; IBANEZ PARKMAN ABOGADOS

Una aspiracion eterna, histérica y de imposible
realizacién para el ser humano es la de alcan-
zar justicia plena, y estoy cierto de que no es
alcanzable ya que precisamente la esencia de
dicho valor, virtud, concepto o percepcién par-
te de contextos sociales, culturales, econdmi-
cos y personales que difieren de cada sociedad,
tiempo, persona e incluso circunstancia.

De hecho normalmente la percepcion de jus-
ticia dependera del resultado que haya tenido
cada una de las partes en un juicio. Y esto es in-
negable ya que seria imposible pretender que
las leyes, por definicion abstractas y generales,
prevean todos los escenarios posibles en la rea-
lidad; por lo que el papel de los jueces en la in-
terpretacién de las leyes en el caso particular es
fundamental bajo un principio de buena fe en
su cumplimiento.

Entonces, ;dénde podremos encontrar que
radica su valia para los seres humanos y la
civilizacion actual? Eso es muy sencillo, ya
que sin el constructo intelectual de la ley no
existiria la civilizacién, sin duda perfectible;
ni el reconocimiento entre los seres humanos
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como tales en su diversidad, ni que pensar
del reconocimiento de los derechos de otros
seres vivos —animales y plantas—, el medio
ambiente tanto como el planeta mismo.

Asi que la ley, aunque no necesariamente justa,
representa ese pacto en donde una sociedad
determinada, lo que en la actualidad entende-
mos como pais, define las “reglas del juego” en
dicho espacio y tiempo.

Por ello, seria ingenuo pensar que en la elabo-
racion de las leyes —responsabilidad del Poder
Legislativo— se estd ajeno a los intereses preva-
lecientes que son principalmente politicos, y por
igual sucede, aunque deseablemente en menor
medida, con la interpretacién y aplicacion de la
misma —Poder Judicial y jueces—. Esto ultimo,
ya que la existencia de reglas o leyes como tal, no
garantiza su eficacia o efectividad, lo que depen-
de de que los jueces, autoridades y gobierno exis-
tentes. Por tanto, se encuentran comprometidos
con su cumplimiento, sea voluntaria o coactiva-
mente, asi como los efectos que derivados de su
existencia y ejecucion, resulten para los particula-
res y el propio gobierno.



Por ello, nos encontramos en el umbral de la
definicién de lo que sera el nuevo modelo le-
gal del derecho laboral tanto individual como
colectivo para México y como consecuencia
de como serd en mucho su tejido social en los
proximos cincuenta anos.

Como hemos hecho notar en articulos previos, te-
nemos Nuevos:

¢ Administradores de justicia
¢ Modelo de vida sindical
¢ Una nueva autoridad en materia de colectiva

Por tal razdn, al final, el resultado de la nueva
ley no dependera de si misma, sino de la efecti-
va aplicacién que de sus principios y preceptos
acabemos realizando; tanto las empresas, los
trabajadores, los sindicatos y el propio gobierno.

El reto que enfrentamos ahora en nuestro pais
presenta diversas aristas, ya que por un lado
podemos encontrarnos estados donde el de-
sarrollo econémico supera por mucho la media
nacional con tasas razonables de formalidad
laboral’, sobre todo al Norte, y por otro lado en

MARCO LEGAL

los estados del Sur, crecimientos econdmicos
en cero o marginales, y una informalidad labo-
ral escandalosa.

Asi debemos de encontrar la formula que per-
mita desarrollar de la manera mas uniforme a
la sociedad mexicana con empleos de calidad
y bien remunerados, pero lo que parece nunca
ha podido comprender la clase politica mexica-
na —y tampoco el gobierno en turno—, es que
no existe una formula magica, sino que este
crecimiento y desarrollo se deben basar en una
economia fuerte, misma que no puede existir
sin un estado de derecho sélido, en donde se
respeta el estado de derecho y las leyes, que si
bien no pueden ser justas a la de la totalidad
de los ciudadanos, si permite tener certeza de
“las reglas del juego” aplicables en la sociedad
mexicana.

El contenido es responsabilidad del autor.

' La informalidad en estados del norte como Coahuila, Nuevo Ledn, Baja
California y Chihuahua es del 35% en promedio, mientras que en el sur en
estados como Oaxaca, Guerrero y Chiapas es cercana al 80%.
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INFONAVIT DA MAS
OPCIONES DE CREDITOS
EN BENEFICIO DE LOS
TRABAJADORES

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

Tradicionalmente, para obtener un crédito del
Infonavit, era necesario que el trabajador tuvie-
ra una antigliedad laboral con la empresa de
dos anos y lo mas que podia hacer para mejo-
rarlo era tramitar un crédito con su esposa(o).
Ahora, hay mas opciones para que los colabo-
radores puedan incrementar su patrimonio, ya
sea mediante la adquisicién de una vivienda, o
bien, haciendo mejoras a la misma.

Para ello, dividiremos los créditos en dos gru-
pos: los destinados a la compra de su casa ha-
bitacién, y aquellos enfocados en la remodela-
cién o mejoras a su vivienda actual.

Adquisicion de casa

“Unamos créditos”

La primera alternativa que se tiene es unafigura
denominada Unamos créditos. En este formato,
el trabajador puede comprar en el régimen de
copropiedad un inmueble con la persona que
decida. Puede ser un hermano, padres, amigos
o la pareja sin que forzosamente estén casados.
Asi, el trabajador y su copropietario podrian
conseguir un crédito de hasta $4'671,000, lo
cual dificilmente podria obtener de forma indi-
vidual. La tasa de interés dependera del nivel
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salarial de los acreditados y fluctda entre el
3.09%y el 10.45%.

Otros beneficios que otorga este esquema son:

¢ Es posible realizar pagos anticipados o liqui-
dar el crédito de manera anticipada sin ser
sujeto a penalizaciones.

e Las aportaciones patronales subsecuentes
se abonan al capital del crédito, lo que per-
mite pagarlo en menor plazo.

¢ Los dos acreditados cuentan con seguro de
vida y Fondo de Proteccién de Pagos.

* La vivienda objeto de la operacién estad
cubierta con un seguro de dafos.

A fin de obtener el crédito, ambos acreditados

deben:

* Tener una relacion laboral vigente.

* (Contar con los puntos necesarios (1,080
puntos).

e Tomar el curso en linea “Saber mas para de-
cidir mejor”.

* Llevar a cabo el proceso de precalificacién. Con
esto, los interesados sabran si cumplen con los
requisitos para tramitar un crédito y cudl seria
el monto de este. La precalificacion puede reali-
zarse desde Mi Cuenta Infonavit. En la precalifi-
cacion se evallan los siguientes aspectos:


https://micuenta.infonavit.org.mx

RETORNO DE INVERSION

Aspectos a evaluar

e Bimestres de cotizacién continua
e Salario diario integrado
¢ Saldo en la Subcuenta de Vivienda

e Comportamiento de pago de aportaciones al Infonavit de
la empresa, es decir, si el patréon cumple oportunamente
con el pago de las aportaciones al Infonavit, ayudara a

e Edad que el puntaje sea mayor.
* Estabilidad laboral, se refiere al indice de rotacion de

personal.

* Contexto de la empresa.
¢ Tipo de trabajador (permanente o temporal).

Segundo crédito Infonavit

Una vez que se ha terminado de pagar el crédi-
to se puede solicitar un segundo crédito para
adquirir otro inmueble. Sin embargo, para éste
ya no se podra hacer uso de un crédito conyu-
gal ni de la alternativa de Unamos créditos. Por
lo tanto, el monto maximo que se puede obte-
ner es de $2'671,180.00 y la tasa de interés apli-
cable es del 10.1%.

Para pagar este segundo crédito se puede op-
tar por los siguientes plazos: 5, 10, 15, 20, 25 o
30 anos, pero el plazo elegido mas la edad, no
debe ser mayor a los 70 afos y si eres mujer no
debe exceder de 75 afos.

Los requisitos que se deben cumplir para obte-

nerlo son los siguientes:

¢ Ser derechohabiente del Infonavit con rela-
cién laboral vigente.

¢ Tener por lo menos dos afos de cotizaciéon con-
tinua, no necesariamente con un mismo patrén.

¢ Contar con 1,080 puntos.

® Cumplir con un minimo de seis meses de
haber terminado de pagar el primer crédito
hipotecario Infonavit.

* No tener algun tipo de incumplimiento en el
primer crédito, ni haber recibido algun que-
branto; es decir, alguna condonacién de saldo
por alguno de nuestros programas de apoyo.

¢ Autorizar la consulta de tu historial al Buré
de Crédito.

Como se aprecia, esta es una buena opcion
para adquirir una casa mas grande o una casa
para vacacionar con familiares y amigos.

Reparacion, mejora o ampliacion de vivienda
Lo novedoso en este apartado es que hay op-
ciones de crédito tanto para personas que ac-
tualmente estan en una relacién laboral, como
para aquellos que no lo estén. Veamos las ca-
racteristicas de cada uno de ellos.

Mejorasi

Los recursos del crédito se destinaran a reparar,
mejorar o ampliar una vivienda, siempre que no se
modifique la estructura de la casa. En este sistema,
el interesado no necesita tener una relacién laboral
vigente, pero si debe estar registrado en una Afore.
Ademads, en su subcuenta de vivienda debe tener
un saldo de al menos $5,400.00. La vivienda donde
se haran las mejoras debe estar a su nombre o bien
acreditar su legitima tenencia, mediante un docu-
mento de posesion segura.

Caracteristicas de este crédito:
* Se puede solicitar hasta el

* 90% del ahorro en la subcuenta de vivien-
da, caso en el cual aplica la tasa del 0%

* 115% del ahorro en la subcuenta de vi-
vienda, con una tasa de interés fija del 4%
sobre el total del crédito.

¢ El monto del financiamiento va de $4,856.00
hasta $139,109.00

Visitanos en: www.amedirh.com.mx a
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* La edad maxima para contratarlo es de 60
anos en el caso de los hombres y 70 afos en
el caso de mujeres.

* Elpago mensual se realiza de manera directa
en bancos y establecimientos afiliados.

* El plazo para pagar el crédito es de 5 afos.

Mejoravit

Este crédito permite a los trabajadores que
tienen una relacion laboral vigente, contar
con recursos para remodelaciones como son
cambio de pisos, impermeabilizacidn, pintar la
casa, cambiar los muebles del bano o cocina,
etc. El monto del préstamo va de $5,045.91 a
$149,485.19. El importe exacto se determina
considerando el plazo en el cual se va a liquidar
y de lo que resulte menor entre la capacidad de
pago del acreditado al 20% o el 85% del saldo
de su subcuenta de vivienda.

Caracteristicas
¢ Setrata de un crédito otorgado por una entidad
financiera, pero administrado por el Infonavit.
¢ El pago del crédito se realiza via descuento
ennémina
* Las aportaciones del 5% que realice el pa-
trén con posterioridad al otorgamiento del
crédito se destinaran al pago de este por lo
que de mantener sus mismas condiciones la-
borales y salariales se terminara de pagar el
crédito antes de tiempo.
* La tasa de interés anual es de 17.50% sobre
el saldo insoluto del crédito.
* (Considerando que en toda remodelacién
hay costo de materiales como de mano de
obra, los recursos se entregan como sigue:
¢ EI 80% en una tarjeta que se utiliza en los
establecimientos afiliados al programa
Mejoravit.

¢ El 20% restante en la cuenta que indique
el interesado

Requisitos:

¢ Tener un empleo formal vigente

¢ Contar con 1,080 puntos

¢ Tener una antigliedad minima de cuatro me-
ses en la empresa en que labora
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* Laedad mas el plazo de tu crédito no puede
exceder de 70 afos

* No tener un crédito vigente con Infonavit,
Apoyo Infonavit o Cofinavit con alguna en-
tidad financiera, o Mejoravit.

¢ Lavivienda a la cual se le haran las mejoras
puede estar a nombre del interesado, de su
conyuge, concubino, hijos, hijos adoptivos,
hermanos, medios hermanos, padres, sue-
gros o abuelos.

® Tener un ahorro minimo en el Saldo de la
Subcuenta de Vivienda de $6,307.39 pesos.

¢ Descarga la aplicacion mévil Mejoravit en
tu celular desde donde podras consultar el
saldo de tu tarjeta, movimientos, activarla
o bloquearla y hacer transferencias a una
cuenta CLABE.

Otro aspecto para considerar es que una vez
que hayan transcurrido dos meses desde que
se termind de pagar el crédito, el trabajador
puede solicitar uno nuevo ya sea para seguir re-
novando su vivienda o bien para adquirir otra.

Consideraciones finales

Como se aprecia, el programa de Unamos créditos
reconoce una nueva realidad en la forma y estilos
de vida, por lo que se facilita a los trabajadores la
adquisicién de su vivienda en conjunto con un
familiar o un roomie al eliminar la restriccion de
adquirirla Unica y exclusivamente con su conyuge.

Asimismo, permite a personas que actualmente no
estan en una relacion laboral, acceder a un crédito
para remodelar su vivienda o bien, para hacer una
reparacion que les permita mantener su casa habi-
tacion en buenas condiciones.

Es importante que el area de Recursos Humanos
de las empresas comparta este tipo de informa-
cion con los colaboradores para que aprovechen al
maximo los distintos productos que ofrece el Info-
navit a fin de contar con una vivienda en buenas
condiciones y mantener e incrementar su patri-
monio personal. .

El contenido es responsabilidad de los autores.



AMEDIRH TALENTO

MARCA EMPLEADORA:

REFLEJO DE LA ORGANIZACION

Por: Mario Barbosa
ASESOR AMEDIRH TALENTO

En el panorama empresarial actual, la guerra por
el talento se intensifica y México no es una ex-
cepcion. Las organizaciones compiten por atraer
y retener a los profesionales mds calificados. En
este contexto, la construccion de una marca em-
pleadora sélida y atractiva se convierte en una es-
trategia fundamental para destacar en el mercado
laboral y captar a los mejores candidatos.

Asi entonces, es necesario comprender las expec-
tativas y motivaciones del talento mexicano y, so-
bre todo, conocer las caracteristicas y necesidades
del talento local para atraerlo de manera efectiva.

Los profesionales en México valoran aspectos
como la estabilidad, oportunidades de crecimien-
to, un buen clima laboral, una compensacién
competitiva y la posibilidad de contribuir a una
causa significativa.

Las empresas, por su parte, deben adaptar sus
estrategias de marca empleadora para desta-
car aquellos aspectos que mas resuenan con los
candidatos en el pais y por ello es recomendable
seguir cuatro iniciativas que fortaleceran a tan im-
portante activo del negocio.

Crear una propuesta de valor atractiva

Una marca empleadora sélida se basa en una
propuesta de valor atractiva que diferencie a la
empresa de la competencia y ofrezca beneficios y
oportunidades Unicas. En México, los empleados
valoran la flexibilidad laboral, programas de bien-
estar, capacitacién y desarrollo continuo, asi como
la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo. Co-
municar estos aspectos de manera clara y convin-
cente a través de los canales adecuados es clave
para atraer talento de calidad.

o2 loilente

Establecer una presencia digital sélida

En la era digital, la presencia en linea es fundamen-
tal para atraer talento. Las empresas deben tener
un sitio web y perfiles en redes sociales actualiza-
dos y atractivos, donde se destaquen los valores
de la organizacion, los logros, el ambiente laboral
y las oportunidades de crecimiento. Ademds, se
recomienda promover una cultura de transparen-
cia mediante la difusion de testimonios de colabo-
radores satisfechos y eventos relacionados con el
empleo.

Cultivar relaciones con instituciones
educativas y comunidades

Para atraer talento fresco y de calidad, es esencial
establecer alianzas con instituciones educativas y
participar en eventos de reclutamiento. Ademas, in-
volucrarse en la comunidad a través de programas
de responsabilidad social y voluntariado puede
ayudar a mejorar la imagen de la empresa y atraer
a candidatos comprometidos y con valores afines.

Medir y mejorar continuamente

La funcién de atraccion de talento debe ser vista
Ccomo un proceso continuo. Es importante medir
el éxito de las estrategias de marca empleadora
y realizar ajustes segun los resultados obtenidos.
Las encuestas de satisfaccion, el seguimiento de
métricas clave y las retroalimentaciones de los
candidatos son herramientas valiosas para eva-
luar la eficacia de las iniciativas implementadas y
realizar mejoras constantes.

En conclusién, una marca empleadora es el reflejo
de la cultura de la organizacion que se vive en el
diaadia. «®

El contenido es responsabilidad del autor.
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IMPACTO DE LA
MARCA EMPLEADORA

Por: AMEDIRH

949 de los buscadores de empleo
revisa la marca del empleador antes
de solicitar un trabajo.

Una marca empleadora sélida
podria reducir el 439 del costo
por contratacion.

Las empresas que dan prioridad a
la marca empleadora tendrian un
1859 mas de probabilidades /
de tener estrategias de adquisicion
de talento de alto nivel. \

La implementacién exitosa
de la marca empleadora,

puede generarun 3,59
de ingresos y un aumento

del 2,59 en el margen
de beneficio.

Una marca empleadora fuerte
podria conducir a un aumento
del 1309 en el compromiso
de los empleados.

“ ‘ ~ Invertir en la marca empleadora
) i puede reducir la rotacion de
empleadosenun 289%

Fuentes: Employer Branding Insights 2019, Wonderful Workplaces, Haymarket Business Media.
From Capability to Profitability, Realizing the Value of Management, BCG. Understanding the impact
of employer brand, Brandon Hall Group. Linkedin Employee Brand Playbook.
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GESTION DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
EN PRACTICAS PROFESIONALES S.C.

ADMINISTRACION DE | ‘

PRACTICAS

PROFESIONALES

NO CONTRATES PROBLEMAS
MEJOR ENCUENTRA SOLUCIONES

G Gessproff

GESTION DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
EN PRACTICAS PROFESIONALES S.C.

Empresa

especializada en la
administracion Cubre todos los Te apoya en la
de practicas requerimientos administracion de
profesionales, brinda legales y fiscales para practicas
'?;fnﬁm%?'ggﬁ ?ue que tu empresa profesionales con
programa de focalice sus esfl_Jerzos estudiantes altamente

sin poner en riesgo a
tu organizacion.

Para mayores informes, envia un correo a: sonia@gessproff.mx
Visita nuestra pagina www.gessproff.mx
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Maximiza el alcance de tus vacantes

apoyado en nuestras fuentes de reclutamiento.

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

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

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