ESPECIAL

Productividad

Licencias parentales, una
apuesta por la equidad
@

Programa de
empleabilidad para
jovenes en Ciudad Juarez

J

;cOmo afectara a

; ! é
| .‘

‘.I
Reforma laboral, s

¥

GERARDI

LA LIDER PARA MEXICO
Y CUBA DE LA OIT

&
Wy

iy $59.00 MX
risDyeeTiDr3sars 3

Meéxico



01 800 90 E.’X('.?_E!1
www.excel.com.mx

EALEL

CONSULTORES
ASESGH

N - y Gobiernos

Asesoria ASBSOTla SRS Asesoria
Financiera

Fiscal
Legal y .
| Auditors, E yiitigio

fa a Municipios

/

Y . ——— . .

SOLUCIONES INTEGRALES ASU

SERVICIO

Cobertura Nacional
INTERNACIONAL

Centroamerica, el Caribe y Espana.

— e

g EMPRESA
ESR SOCIALMENTE
- - RESPONSABLE




Mejores

empleos

PRESIDENTE EJECUTIVO
Carlos Sandoval Gomez

cados sandoval@mejoresempleos.com_mx

DIRECTOR GENERAL
Erick Baena Crespo

erick boeno@mejoresamplecs .com.mx

CODRDINADORA MULTIMEDILA
Edith Cirioco Romirez
edith._cirioco@mejoresempleos .com.mx

REPORTERA SR
Pamela Renddn Echeveria

pomelo.rendon@mejoresemplecs .com.mx

REPORTERA, IR
Brendo Martinez Lunar
brenda morfinez@mejoresempleos.com_mx

DIRECTORA DE ARTE Y DISENO
Maria luisa Soler Aguire

marialuisa@mejoresempleos.com_mx

PRODUCCION DE VIDEO
Danielo Hemandez Sanchez
daniela. hemondez@mejoresemplecs.com.mx

CORRECCION DE ESTIO
Penélope Silva Guzman

DIRECTOR ADMIMISTRATIVO
Carlos Villznueva Mendoza
contocto@mejoresemplecs.com.mx

DIRECTOR COMERCIAL
Francisco Uribe Mayen
contacto@mejoresempleos.com.max

PUBLICIDAD
contocio@mejoresempleos . com._my

COLABORADORES

Jorge Andere Martinez, Luis Berango kizar, Gabriela Brefia,
Vickor Chavez, Rofael Martinez de o Borbolla,

Alejondro Mendoza, Brenda Morales Ojeda,

Arleth Leal Metlich, Oscar Rodriguez, Horacio Rosas,
Alvaro Vargas Briones, Fernando Véliz Montero

FOTOGRAFIA
Pedro Garcia Casfro
luis Garcia Lopez

COMSEIO EDITORIAL

Carlos Sandoval, Gabrielo Brefic,

Femando Gutiémez, Hugo F. Gutigmez,

ustin Dominguez, Bemardo Chovero,

Luis Ramidn Carazo, Pablo Rivera, Jorge Forasfieri,

Jorge Vizcaino y Elizabeth Verduzco Gardufio

Mejores Empleos es socio acfivo de:

AMECAP "\ AMECH

WENTAS
MNéxico
53352164

contocio@mejoresemplacs . com_mx
www.mejoresemplecs com_mx

) Inscrito &n el
Podién Macional de Medios Impresaos

Mjores Emplens, tercer bimesire de 2019, Editor Responsable: Erick Bosnao Crespo.
Iizmen de Carificodo de Resena Oiorgodo por el Institvio Mocional de Desechos de
Ao 04201 1-121317565300:1 02, Mimen de Cerficodo de liciud de Tiulo v
Cortenide 15662, Domicilie de ko publicacian; Gobriel Mancena 1121, inferior 104,
Caol. Del Viole, Mésvico, Ciudod de México, 03100, npeenin: Lilngnifico = lmpresos
Tbcn, 5.4 de CV, logo Temcoco Po. 28, Colonia Andhuac, Ciudod de Méxdoo. Tinoje:
10,000 ejemplares. Megones Emplecs esid inscrito en el Padron Mociond de Medios
Impresos. Los opiniones ewpeesndos por los guiores y/'o colobomdoees no necesaiamenie
reflejan o postun de lo cosa editoricl. Esio revisio considena sus fuentes como confables
y venifica los doios que figoran en sy contenido en lo medida de lo posible; sin embarge,
puede hober worionies en lo exocfitd de los mismos, por lo que los leciores wtilkzon eso
informacian bojo su responaohikidod. Prohibida lo reprodivccion parcid o iofal, sin &
previo conzenfimienio de los edilones.

A

r

Hablemos de productividad

De acuerdo con la OCDE, los mexicanos trabajan al ano 2 mil 257 horas, 875 horas mas
que las de un ciudadano aleman. No obstante, segun el indice de competitividad del Foro
Econémico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés), México ocupa el lugar 51, mientras
gue Alemania es el nimero 5. Es decir, los mexicanos somos muy trabajadores, pero no
necesariamente los mas productivos.

Jaime Cardoso, director de Marketing para Kronos Latinoameérica, en esta edicion, a
través de un articulo licido e informado, se pregunta: jpor qué si los mexicanos trabaja-
mos tanto no somos productivos?, jqué estamos haciendo mal o qué estamos dejando
de hacer? En su texto esboza algunas soluciones a un tema tan complejo, que llevamos
discutiendo durante décadas.

Por esa razdn, en este numero, salimos a buscar a los especialistas para conversar
con ellos y reflexionar sobre el tema. Lideres en Recursos Humanos de empresas como
Mercer, Deloitte y Phillip Morris platicaron con nosotros sobre la relacion entre flexibilidad
y productividad, y coincidieron en que apostar por este tipo de esguemas no sélo tiene
beneficios directos en la productividad, sino que también impacta en el ahorro de las orga-
nizaciones, pues la flexibilidad -estd comprobado- es un factor de retencién de talento, lo
que reduce significativamente los costos asociados al proceso de seleccion.

MNos congratula contar con las reflexiones, en diversos temas laborales, de Gerardina
Gonzalez Marroquin, Directora de la Oficina para México y Cuba de la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (OIT), institucion que este ano cumple un siglo de vida. Con Gerardina
abordamos temas asociados a los derechos laborales, trabajadoras del hogar vy diversidad
e inclusion.

Complementa a este nimero un reportaje sobre los programas anticorrupcion en las
empresas vy la importancia del Chief Compliance Officer (CCO), una posiciéon cada vez
mas demandada y estratégica. También presentamos un reportaje sobre empleabilidad de
jovenes en Ciudad Juarez. Alld la Fundacion Comunitaria de la Frontera Norte, a través del
programa Desafio, con el apoyo de Nacional Monte de Piedad, capacita a jovenes de 16
a 29 anos "sin estudios y sin oportunidades” (en riesgo potencial de engrosar las filas del
crimen organizado), guienes -al finalizar su capacitacion de 22 meses- pueden emplearse
en puestos técnicos especializados, en la industria maquiladora, con un sueldo de hasta
20 mil pesos mensuales. Un ejemplo de los esfuerzos que se hacen para empatar com-
petencias con las necesidades de la industria, gue tiene una tasa de éxito del 70%. En fin.
Esperemos que este numero sea de su agrado.

Apunte final

La OCDE redujo su pronéstico de crecimiento eco-
némico para México de 2% a 1.6% para 2019. Y en su
Estudio de Perspectivas Econdmicas 2019 senalé la
importancia de mejorar el entorno empresarial. Para lo-
grarlo, apunta, es necesario aminorar la incertidumbre
politica, un mayor respeto al principio de legalidad, me-
jorar la competencia y reducir los indices de violencia.

La renuncia de German Martinez, ex titular del
IMSS, con una carta durisima, dirigida a Andrés Ma-
nuel Lopez Obrador, presidente de México, es una
senal de incertidumbre politica. Esperemos que siga
prevaleciendo el sentido comun, con el fin de que el
sector privado, ademas de las inversiones extranjeras,
cuenten con ese factor tan esencial en los negocios:
certidumbre.

Carlos Sandoval Gomez
Presidente Ejecutivo

* @mejoresemplens - MejoresEmpleos
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Productividad y empleo:
desafios para el futuro cercano

retos: asimilar la revolucion digital, integrarse en los circuitos comerciales
globales, gestionar cambios demogréficos, adaptarse a las nuevas pautas
de los mercados... Uno de los desafios méas importantes para los gobiernos del
mundo, en los que obviamente se incluyen los de América Latina en general y
Luis Berango Irizar México en particular, es adaptar el mercado laboral a las nuevas exigencias. En
CEea 8ty TALENTICA términos generales, para garantizar el crecimiento es imprescindible afrontar las
T¥) @luisberango o ; : :
dificultades derivadas de disponer de un mercado laboral marcado por la baja
productividad, la inseguridad, la poca calidad del empleo vy la falta de estrategias
efectivas de inclusién.
Un dato positivo es que en México la tasa de desempleo decrece desde hace
unos anos, y actualmente se situa bastante por debajo de la media de los paises
de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE). No

Desde que empezo el nuevo siglo todos los paises se enfrentan a grandes

4. W_.“.":-:’-,‘:EL‘-."E;':E ,3yai COIMm.MmX



obstante, es necesario un analisis mas profundo que tenga en cuenta
otros indicadores para disponer de una vision global que indique por don-
de deben ir las decisiones politicas y econémicas de los préximos anos.

DESEMPLEO BAJA; INFORMALIDAD SUBE

Una mirada cercana revela que, si bien el riesgo de desempleo es bajo,
se debe a una importante presencia de empleo informal, sin proteccion
social, con una enorme desigualdad de ingresos, y todo ello relacionado
con una escasa cualificacion y productividad laboral.

En México la jornada laboral por empleado es la mas extensa de los
paises de la OCDE. Aun asi, es uno de los paises con niveles mas bajos
de Producto Interno Bruto (PIB) por hora trabajada y PIB per cépita. Los
dolares que genera cada empleado mexicano por hora y el nimero de
horas trabajadas al ano se alejan de la media: 21.6 ddlares, frente a los
b4.8 de media (como referencia, 17 paises superan ese corte, con Irlanda
a la cabeza). Es cierto que el crecimiento de la productividad laboral fue
algo superior al promedio entre 2010 y 2016, pero aun asi se mantuvo
entre los mas bajos. Hay, por tanto, grandes diferencias que es necesario
abordar.

La OCDE, en su informe Perspectivas economicas de América Lati-
na 2019: desarrollo en transicion, advierte que la persistencia de bajos
niveles de productividad es una de las principales nuevas “trampas” del
desarrollo. La actividad exportadora, de naturaleza intensiva y concen-
trada en los sectores primarios, dificulta la creacién de nuevas sinergias
comerciales, generadoras de mayores beneficios.

A grandes rasgos, las consecuencias de esta dinamica llevan a un es-
cenario de competitividad limitada, pobre inversion tecnolégica, escasa
innovacion y poca inversion en capacidades productivas. Hay que tener
muy en cuenta que en los ultimos tiempos se ha producido un descenso
en la demanda de productos béasicos a nivel mundial, marcada por un
cambio de modelo econdmico en China. La aparicion de nuevas dindmi-
cas indica con total claridad que es necesario encontrar otros motores de
crecimiento que nos permitan caminar al paso de la economia mundial:
dificil de lograr sin mejorar nuestras cifras de productividad y su influencia
en la calidad del empleo.

RETOS Y OPORTUNIDADES

Asi pues, superar la baja productividad es un reto estructural y como tal
debe ser abordado. En términos generales, las causas de la baja produc-
tividad en México se deben a una estructura econdmica basada en el
sector primario. A ello se suma la dificultad para crear nuevas actividades
empresariales de mayor valor anadido, con empleo de mejor calidad vy
mas alta cualificacion.

Estas dinamicas tienen una consecuencia directa sobre el empleo.
Existe en México un importante porcentaje de poblacion formado por
una clase media que, si bien ha mejorado su situacion en los Ultimos
anos, permanece en una situacion cercana a la vulnerabilidad. Es un sec-
tor que no ahorra o lo hace con dificultad, no invierte en crear actividad
empresarial, se mantiene en indices de muy baja productividad y per-
petuan una situacion de empleo inestable. Las Pymes tienen enormes
dificultades para abrirse a los mercados internacionales y participar en las
llamadas “cadenas globales de valor” (CGV).

Esta dinéamica es un circulo vicioso que frena nuevas posibilidades de
crecimiento. Es ahi donde hay que actuar, favoreciendo la creacion de
empleo de calidad, cualificado y mas productivo, fundamental para redu-
cir la brecha que nos distancia de economias mas avanzadas.

T T

Gestion digital del talenfo humano

a tecnologia estd transformando los proce-
Lsas tradicionales, casi extinguiéndolos. La

transformacion digital (cloud, Big Data, loT, Al,
Machine Learning) representa una inversion que,
a mediano plazo, se traducira en ahorros y benefi-
ciando al consumnidor final.

Ante ese escenario, la gestion de recursos hu-
manos no es inmune a los cambios. Los procesos
de reclutamiento y seleccidn, por ejemplo, se han
automatizado. Todavia -sostengo- estamos en una
etapa de prueba y eror. Existen en el mercado
softwares, o soluciones, de entrevistas automa-
ticas, a través de video, en las gue el candidato
responde, con un limite de tiempo, a las preguntas
que le aparecen en pantalla. Eso, sin duda, modifi-
cara la toma de decisiones.

Linkedln, en un informe reciente, confirma
gue los responsables de reclutamiento emplean
nuevos métodos que los vuelven mas proactivos
Yy CON mayor iniciativa.

“Un 40% de los Directores de Recursos Hu-
manos centraran su blsqueda en los medios de
comunicacion social, como Linkedin”, se lee en
el reporte citado.

El talento, nos revela el estudio, es la prioridad
ndmero uno para el 83% de los responsables de
reclutamiento. El andlisis de datos fiables, median-
te el uso de la tecnologia, le brinda a las dreas de
Recursos Humanos herramientas para una mejor
toma de decisiones, para prevenir riesgos y para
seguir colocandose como un aliado de negocio. Y
con mas informacidn tendremos mias exactitud. El
andlisis, el forecasting y el modelado le permiten a
RH alinearse de forma mas 4gil a los cambios que
la empresa puede experimentar.

Mo obstante, tenemos un reto por delante. "El
75% de los directores de Recursos Humanos con-
sidera que sus organizaciones se encuentran reza-
gadas respecto al uso de la tecnologia”, revela un
estudio de Capgemini.

En un informe de Harvard Business Review se
sugieren lineas de accion (cito algunas por cues-
tiones de espacio):

-Trabajar por la mejora de la calidad de la infor-
macion. Uno de los obstaculos a la adopcion de
un enfoque de manejo de datos es la presencia de
datos inexactos, inconsistentes o de dificil acceso
gue requieren dermnasiada manipulacidon manual.
Lo anterior, se presenta segun este estudio en el
54% de los casos.

-Nuevos espacios para trabajar. El modelo cla-
sico para ejecutar nuestro trabajo va a cambiar y
éste es motivado por las nuevas formas de tra-
bajar y el nuevo perfil de profesionales, fruto del
cambio generacional. Recienternente algunos ex-
pertos ya hablan de que los espacios de trabajo
se gestionaran en un modelo de WorkFlace As A
Service.

La ola digital ha llegado. Y 4 decides si vas a
surfear o a permitir que te arrastre. Te invito a que
te conviertas en un promotor de este modelo de
trabajo en el lugar donde te desempenas.

Oscar Rodriguez
I¥) @familialaboral

. B
www.Mmejoresemplieos. com.mx -
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Herramientas de evaluacion
y rentabilidad

ontar con los instrumentos adecuados le permite a los directivos observar y medir el
talento humano, con la informacién obtenida es posible implementar practicas en Re-
cursos Humanos mas eficaces que incrementen la satisfaccion de los colaboradores,
eleven su desempeno Yy, al mismo tiempo, contribuyan a mejorar los procesos de gestion de
la compania.

Victor Chavez En este sentido, las pruebas psicométricas son la herramienta de evaluacion que le pro-
Montes de Oca porcionan a los encargados de capital humano los elementos necesarios para tomar deci-
fiocio Direstor de Grupo Human siones objetivas en funcién de las competencias y conocimientos que posee un candidato.

6 - www.mejoresempleos com.mx



Los resultados que arrojan estas pruebas permiten colocar al
profesionista adecuado en el puesto indicado, ya que el re-
clutador puede valorar las actitudes de la persona y medir su
compatibilidad con la organizacion.

Al utilizar estas herramientas de evaluacion es posible in-
crementar la rentabilidad de la compania a través del factor
humano, ya que es posible evaluar diversas variables como la
reaccion de un profesionista ante situaciones que demandan
una respuesta rapida, su capacidad para tomar decisiones, asi
como la resoluciéon de problemas. También es importante co-
nocer su grado de compromiso, sentido de pertenencia, ética
y empatia.

PASO A PASO

El primer paso para desarrollar una estrategia de negocio ba-
sada en el factor humano como elemento diferenciador es
contar con un proceso de reclutamiento y seleccion de cali-
dad a partir del cual la organizacion pueda obtener el talento
gue necesita para lograr sus objetivos. Ahora bien, para que
la aplicacion de las pruebas psicométricas sea efectiva, es
importante definir el perfil que debe tener un candidato para
ocupar un puesto en la compania, de esta manera, los respon-
sables de recursos humanos podran medir las competencias
especificas que debe cubrir un profesionista.

Las herramientas de evaluacién son una fuente de infor-
macion que provee a los directivos los elementos necesarios
para mejorar la gestion de personal, lo que da como resultado
el aumento de la competitividad.

Por otra parte, estas herramientas no solo son utilizadas
en los procesos de seleccion, las pruebas psicométricas con-
tribuyen al crecimiento de los colaboradores actuales, ya que
facilitan el desarrollo de programas de capacitacion que res-
pondan a sus necesidades de formacion.

SIN MEDICION NO HAY RENTABILIDAD
Asimismo, al aplicar evaluaciones de desempeno, los directi-
vos pueden impulsar el crecimiento de la organizacion, al me-
dir el grado de cumplimiento de los objetivos trazados tanto a
nivel individual como grupal.

En este sentido, para aprovechar las evaluaciones psico-
métricas como herramientas que impulsaran la rentabilidad
de la compania es necesario considerar un enfoque consul-
tivo para reducir la subjetividad y asegurar su efectividad en
la toma de decisiones, de esta manera, es posible mejorar
la gestion de recursos humanos y desarrollar estrategias de
negocio.

Hablemos de prioridades

éxico ha cambiado profundamente en
M el dltimo siglo: de ser un pais de 15.1

millones de habitantes a principios de
1910, pasamos a mas de 126 millones en 2018;
es decir, un crecimiento de 8 veces la poblacién
que habia a principios de siglo. De ser un pais
profundamente rural pasamos a uno urbano. An-
tes, 72%de la poblacion no sabia leer ni escribir;
hoy es un 4%.

A mediados de los anos B0 la grave situa-
cién por la que atravesaba el pals generd que
el gobierno tuviera gque iniciar un proceso de
reconversion industrial. Se inicié un proceso de
desincorporacion de empresas publicas princi-
palmente entre los anos de 1982 y 1994. Ade-
mas, México se abrid al comercio internacional.
En 1986 se firma la adhesion al Acuerdo General
sobre Aranceles y Comercio (GATT).

En las (dlitimas décadas, uno de los grandes
logros fue la integracion comercial con Estados
Unidos y Canada. A partir de este tratado Méxi-
co ha firmado otros 11 tratados de libre comer-
cio con 44 paises mas, lo que ha contribuido a
tener un equilibrio en las finanzas publicas, asi
como un aumento en el ingreso per capita que
past de los 2,390 de ddlares en 1985 a 8,200
en 1998; es decir, unos 12,983 pesos mensua-
les en casi 35 anos. Sin embargo, muy lejos aun
de los 42 mil o 43 mil délares que alcanzan los
habitantes de Canada y de Estados Unidos, res-
pectivamente.

La administracion del presidente Lopez Obra-
dor ha iniciado una cruzada contra la corrupcién
v ha tornado el combate a la inseguridad vy a la
pobreza como su bandera; no obstante, en los
préximos anos, su gobierno debe enfocarse en
realizar cambios estructurales necesarios en la
economia del pais, con el objetivo de alcanzar ta-
sas de crecimiento de 6% anuales, mismas que
contribuyan a un mejor bienestar de la poblacién
¥ @ un mejor reparto de la riqueza, que es parte
fundamental de su discurso.

Para conseguir un crecimiento econdmico
razonable, la inversion es fundamental. El ano
pasado, México se ubicd con 192 mil millones
de ddlares recibidos, como el 9° destino en &l
mundo mas atractivo para invertir, por lo que es
necesario que se continle en ese camino.

El lograr mejores cifras de crecimiento eco-
nomico e inversion deben traducirse en un me-
jor desempeno en el sector laboral, sin embargo
existe otro pendiente que es el de la producti-
vidad, que es la capacidad de produccién por
unidad de trabajo.

Aunqgue entre 2012 y 2018 se consiguié una
cifra récord de casi 4 millones de empleos, se
deberian estar generando mas de un milléon de
empleos por ano por lo que para conseguirlo se
debera seguir trabajando en la profundizacion de
los cambios. La sociedad le dio un cheque en
blanco al presidente para lograrlo. Por el bien de
México esperamos que lo consiga.

Jaime Gutiérrez Casas

@l JutierrezCasas

joresempleos. com.mx -
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Millennials:

nueva oportunidad para el empleo

Alvaro Vargas Briones
Experto en Economia y
Catedratico de Posgrado en

la EBC

emp leos com.mx

de esa generacion prodigio que tiene México: los millennials; chicos bri-

llantes, bien informados, pujantes y con mucho arrojo, forman parte de
éste ejército de talentos que, para fortuna nuestra, viven, estudian y, en muchos
casos, trabajan en nuestro pais.

Desde la primera vez que escuché el término me di a la tarea de buscar el ori-
gen del concepto, ver cémo los definian los especialistas, quiénes eran y empecé
a seguirlos, tratando de descifrar su modo de actuar y pensar. jOh sorpresal Me
di cuenta que son capaces y que, entre otros atributos, poseen grandes valores
e inteligencia.

De acuerdo a la Encuesta Millennial 2018, realizada por Deloitte, los encues-
tados en México estan especialmente interesados en desarrollar habilidades

U no de los proyectos al que estoy enfocando mis baterias es el estudio



interpersonales, asi como confianza y comporta-
miento ético, los cuales consideran esenciales para
el éxito en los negocios.

GRAN CAPACIDAD Y FLEXIBILIDAD

De acuerdo a esta misma encuesta, el 65% de los
millennials en Meéxico trabajan en organizaciones
con equipos directivos diversos. Mientras que el
74% de ellos se desempena en el sector privado,
13% se encuentra en el sector gobierno, mientras
que el porcentaje restante se ubica en organizacio-
nes sin fines de lucro u de otro tipo.

Hace un mes tuve la fortuna de que me invitaran
a un curso de “Taller de Portafolios de Inversion” di-
rigido a jévenes. Dichos estudiantes, con una edad
promedio de aproximadamente 20 anos, empezaron
a trabajar conmigo en la materia y, conforme el tiem-
po transcurria, fueron aprendiendo diversos concep-
tos en lo relacionado a las inversiones, instrumentos
financieros y su uso.

Se me ocurrié asignarles un monto de $200 millo-
nes de pesos (virtuales, por supuesto) y jugar a que
yo era el inversionista que solicitaba asesoria para
el manejo de mi capital. Para agregarle adrenalina
decidimos operar en tiempo real con instrumentos
cotizados en la Bolsa Mexicana de Valores, instru-
mentos de todo tipo en diferentes mercados y emi-
soras, etc.

¢Resultado? Estoy sorprendido con lo que he vis-
to. Una gran capacidad de absorcién del conocimien-
to, manejo de mucha informacion, trabajo en equipo,
entusiasmo Yy, sobre todo, resultados reales que me
hacen pensar en lo que estuvieran ganando estos
chicos si el dinero asignado fuera verdadero. Pero lo
mas relevante fue la leccion que han aprendido con
su actuacion.

ESPERANZA EN EL FUTURO

Esto es un ejemplo de lo que me ha tocado ver que
esta generacion puede hacer en cualquier ambito
porque en el plano laboral. Todos los dias trabajo con
varios millennials y, de igual forma, me tienen grata-
mente sorprendido por su alto desempeno, capaci-
dad de innovacion y nivel creativo.

Asi las cosas, desde mi dptica estoy seguro que a
nuestro pais le esperan mejores tiempos econémi-
cos, y creer en los millennials como una nueva espe-
ranza y oportunidad para el empleo en México, sera
sin duda un detonante para ello.

Inflacion, enemiga del empleo

lario real de todos los trabajadores que

prestan sus servicios por una remunera-
cion fija. En general, la inflacién distorsiona el
empleo racional de los recursos econdmicos.
En lo financiero, la inflacion provoca, por un
lado, la devaluacidn de la moneda nacional,
el aumento de la deuda publica externa; por
el otro, eleva la tasa de interés, contrae la
inversion, el empleo y el producto nacional,
ademas de elevar el costo de los servicios
de la deuda externa. La moneda pierde valor,
con lo que se necesita mas para invertir en
lo mismo.

Las causas de la inflaciébn son wvariables,
la mas comun tiene que ver con el excesivo
crecimiento de la cantidad de dinero que cir-
cula en la economia, producto de una mala
planeacion financiera que deriva del déficit en
las balanzas de pago del sector publico, cu-
briéndolo con deuda publica. También sucede
cuando aumenta la demanda de un producto
o servicio y el sector encargado de satisfacer
la demanda no puede hacerlo, lo que provoca
que los precios suban resultado de la escasez,
¥ otra mas seria un aumento en los precios de
las materias primas, de la mano de obra, o el
incremento en los impuestos, lo que provo-
ca que los productores suban los precios de
los productos o servicios, es decir, entre mas
caro sea producir o transportar algo, su precio
de venta aumenta. Una inflacién mal controla-
da pronto se convierte en un circulo vicioso.

Procurar la estabilidad de precios se ha
convertido en el objetivo fundamental de la
banca central moderna. La aceptacion, tanto
de académicos como de analistas politicos,
de que la politica monetaria se debe encau-
zar primordialmente hacia el abatimiento de la
inflacién, proviene del reconocimiento de que
la inflacién causa elevados costos tanto eco-
némicos como sociales.

La experiencia inflacionaria de México de
1973 a 1998 tuvo efectos negativos sobre las
principales variables macroecondmicas. Asi,
el ritmo de actividad econdmica, la creacion
de empleos, la inversion y los salarios reales
se vieron afectados por la presencia de la in-
flacion superior a un digito.

Para controlar la inflacién se requiere que
los ingresos del Estado no sean inferiores a
sus gastos, eliminar corrupcién, invertir con
fondos mixtos (puablicos y privados) en obras
de infraestructura para aurmentar la competivi-
dad y el desarrollo regional, impulsar median-
te el crédito plantas productivas, estimular el
sector agricola, atraer divisas extranjeras a
través del fomento a la exportacién, asi como
maximizar la afluencia del turismo y promover
el ahorro en el ciudadano de a pie.

‘ a inflacién, ante todo, disminuye el sa-

Rafael Martinez
de la Borbolla

[#) @rafaborbolla
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Balance trabajo-familia

y su relacion con la productividad

del balance trabajo-familia, de acuerdo a un decreto publicado en el
Diario Oficial de la Federacion. Lo anterior, para sensibilizar sobre la
necesidad de generar un equilibrio entre la vida familiar y la laboral como medio
para promover la sana vida de las personas. Se busca concientizar a los diferentes
actores empresariales y sindicales para que reflexionen sobre este proyecto y
que impulsen cambios que beneficien a sus colaboradores y sus familias.
Considero que ésta es una buena iniciativa; sin embargo, no es suficiente. Para
lograr el balance, una tarea que aun parece remota, se debe de conciliar entre los
términos “familia” y “trabajo”. De acuerdo con un estudio de la OCDE, México
esta entre los paises mas bajos en el equilibrio de vida y trabajo.

Apartir de este ano, se conmemorara el 1 de junio el Dia Nacional

Arleth Leal Metlich
Director Asociado Red Ring
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LO PRIMERO: ESTAR CONVENCIDOS

Las empresas, a través de sus lideres, tienen que estar convencidas de
estas acciones y modificar sus formas de trabajo habituales. Si bien las
empresas que aplican estos programas lo hacen para retener personas,
para volverse competitivos en el mercado laboral, apostar por estos pro-
gramas también promueve la productividad.

Los colaboradores que trabajan en una empresa que promueve una
cultura de balance trabajo-familia presenta menores intenciones de au-
sentarse del empleo o de abandonarlos, ademas de que muestran una
mayor satisfaccion laboral, motivacion y engagement.

Las empresas que promueven una cultura de balance trabajo familia
presentan mayores indices de productividad y competitividad, de acuer-
do al libro Making the link between work-life balance practices and orga-
nizational performance, de los autores T. Alexandra Beauregard y Lesley
C. Henry.

El desequilibrio entre la vida familiar y la laboral se traduce en menores
rendimientos causados por el estrés, la desmotivacion y la fatiga, expre-
sados en la falta de compromiso, bajo rendimiento e inestabilidad laboral.

Hoy si las empresas quieren ser competitivas y rentables deben de
implementar horarios flexibles, home office, entre otros. Entre los bene-
ficios de apostar por estas practicas se encuentran:

» Mayor rendimiento y compromiso de las personas en su
trabajo.

* Disminucién del indice de rotacion de personal.

¢ Reduccién de los riesgos de trabajo, lo que eleva el nivel de
satisfaccion personal.

BENEFICIOS

Sin embargo, con tantos dispositivos moviles que tenemos como herra-
mientas de trabajo, la vida laboral no termina. Llevamos a casa celular,
laptop y tabletas electrénicas todos los dias. Entonces la pregunta valiosa
y que tenemos el reto de responder es: ; Como llegar a este equilibrio si
estamos accesibles todo el tiempo y podemos ser “distraidos” de nues-
tra vida personal muy facilmente? Presentamos algunas sugerencias:

1. Evita solicitar informacién o actividades rutinarias, no urgentes,
fuera del horario de oficina, salvo excepciones claras y negociadas
con anticipacion.

2. Promueve gue tus colaboradores, al menos, tomen vacaciones
una vez al ano. Existen casos de colaboradores que no han tenido
vacaciones en 3 anos, pues temen perder el empleo o ser despe-
didos en su periodo de ausencia.

3. Programar juntas y actividades dentro del horario de trabajo esti-
pulado.

4. Formar habitos en nuestra vida personal: Hacer ejercicio, realizar
actividades de ocio y distraccidn, entre otras.

b. La tarea de las areas de Recursos Humanos en las empresas sera
primordial para generar la cultura de balance trabajo-familia y culti-
varla en sus organizaciones.

Mantequilla Gloria, el éxito se comparte

vuelto comun en el mundo de los ne-

gocios, el concepto no es nada nuevo.
Y un ejemplo de ello es la historia de Don
Alberto y Dolores Andrade. Este matrimo-
nio fundé la Cremeria Andrade y Zaragoza,
la pnimera empresa en introducir la pasteu-
rnzacion en México hace mas de cien anos.
A pesar de su innovacion, la empresa se
dedicaba a la cremeria tradicional; es decirr,
quesos, mantequillas, cremas, entre otros.

Seria en 1924, 19 anos después de su
fundacion, cuando lanzarfan al mercado la
Mantequilla Gloria, su producto estrella y
cuyo empaque ya es un referente en las es-
tanterias mexicanas. Con ello, llegd un cre-
cimiento exponencial y en 1946 la empresa
cambia de nombre a Cremeria Americana.
Seis anos después, Don Alberto perdio la
vida y Dona Dolores tomo la direccion de
la Cremeria Americana, llevando la empre-
sa de manera ejemplar hasta su muerte en
1976.

Hasta ahora, la historia detras de la Cre-
merfa Americana es digna de admiracion y
respeto por su legado y enorme esfuerzo
para sostener una compania en tiempos
complejos para la nacion. Sin embargo, su
Impacto en la sociedad mexicana ha tras-
cendido méas alld del éxito comercial, ya
que, al morir, Dona Dolores asenté como
ultima woluntad que la rigueza generada
por la empresa fuese destinada a ayudar
a la nifiez mexicana a acceder a una mejor
educacion.

Desde entonces se cred la Fundacion
Alberto & Dolores Andrade cuya mision
es entregar becas a alumnos de alto ren-
dimiento y apovarlos para desarrollarse
académica y laboralmente. Su red de apoyo
incluye cursos de regularizacion, clases de
inglés, bolsa de trabajo y orientacion voca-
cional. Adicional a ello, la fundacién busca
alianzas con otras instituciones y/o asocia-
ciones con fines similares para multiplicar
esfuerzos.

Fundacion Alberto & Dolores Andrade
estd detras de la formacion de miles de
profesionistas, emprendedores vy académi-
cos que, de no ser por la intervencion de
la fundacién, quizd no habrian alcanzado
su potencial. Debido a ello, la marca se ha
convertido en un referente de altruismo y
generosidad, algo gue pocas empresas
pueden presumir. Y pensar que todo inicid
con una pequena cremeria.

Si bien la palabra emprendimiento se ha

Edwin Alejandro
Mendoza Morales

W @alerocki7
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La felicidad en el trabajo

Es como una mariposa, cuanto mas la persigues, mas

te eludira, pero si vuelves tu atencion a otras cosas, vendra
y suavemente se posara en tus hombros.

Henry David

’ tivado, ha salido mal evaluado por su jefe o esta saturadas de responsabilidades. O
Jorge Andere Martinez peor atin: han perdido su empleo o tienen conflictos en sus relaciones personales.
Director General ;Qué significa ser feliz en su trabajo? Pregunta dificil de responder, pero que vale la
Grupo Andere pena reflexionar a fondo. Quod est non fit, significa “lo gue es no se hace”. Asi, la felici-
dad no es algo gue se hace desde fuera en forma artificial. Tiene que ver més con nuestra
esencia, con lo que somos, con el sentido de la vida. La felicidad, ergo, depende de noso-
tros mismos; no del lugar en el que trabajamos.

Fe!icidad y trabajo. Dos palabras dificil de conciliar para aguel que se siente poco mo-

UNA BUSQUEDA AFANOSA
No es facil conseguir la felicidad en la vida, ya que uno se aleja mas de ella cuanto mas
afanosamente la busca. Para Platon ser feliz es vivir alejado de las masas y conectado con
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la razén: la felicidad esta relacionada con algo intelectual y duradero. Para Aristd-
teles ser feliz es la mas alta aspiracion de los seres humanos. La felicidad tendra,
por lo tanto, su conexion con el juicio recto, racional y seguro siendo arbitro de la
sensualidad y de los placeres. Aqui, la cordura es clave. Su discipulo intelectual,
Tomas de Aquino, seguira este razonamiento en el siglo Xlll. Para algunos, la felici-
dad es el sumo bien que desprecia las cosas azarosas y se complace en la virtud,
la fuerza de dnimo invencible.

Se trata de ser feliz segun la propia naturaleza. Si conservamos con cuidado
vy sin temor nuestra capacidad corporal y nuestras aptitudes naturales, no sufrire-
mos por las cosas externas, por los placeres fortuitos del cuerpo.

Por otro lado esta la corriente del epicureismo, en donde el hombre se ve su-
mergido en los placeres siempre ahito y ebrio por saber que vive con placer y gue
al mismo tiempo en el placer encontrar la virtud.

Algunos cuestionan que, en esa filosofia, se ahogan en la abundancia: el placer
los tiene a su merced, sin gozo profundo; son adictos.

EN LA ERA ACTUAL
Hay, en estos tiempos de tanto matenalismo y vida liquida, hemos escuchado la
frase: "esta persona es tan pobre. .. tan pobre gue lo Unico que tiene es dinero”.

Sin duda es un tema que le preocupa al ser humano desde sus origenes vy la
respuesta depende de cada ser, de sus mitos, creencias, conciencia y sentido de
trascendencia.

Si bien es cierto que la felicidad depende de cada uno, también es verdad que
las empresas pueden contribuir creando climas que la impulsen.

En una investigacion realizada en Harvard con 700 personas durante 78 anos,
entre las que se encontraban gente de distintas profesiones, abogados, doctores,
gente de negocios, un Presidente de los Estados Unidos, John F. Kennedy, obre-
ros, campesinos, entre otros.

Uno de los investigadores -Dr. Waldinger- concluyé:

“La gente a la que le va mejor es aquella gue cultiva relaciones sanas con su
familia, amigos, trabajo, comunidad; tan sencillo como reemplazar el tiempo que
pasamos ante una pantalla con el tiempo de convivencia, o revivir una relacion
aburrida con una actividad en comun, como ir a caminar, salir juntos, ponerte en
contacto con los demas”.

En mi experiencia existen tres categorias basicas que son como el termémetro
de tus relaciones:

Los resentidos: viven en constante coraje con los demas, pasan el tiempo en
discusiones, peleando todo el dia en el trabajo, cargados de envidia, viendo mas
afuera que adentro.

Los resignados: los aburridos y cansados gue viven en una constante pereza y
decepcion de la vida, los gue siguen por anos en la empresa sin asombro.

Los renconciliadores: los resilientes gue buscan salir adelante de cualquier
circunstancia apoyados en los demas, personas que disfrutan del contacto, lo
cultivan con emociones positivas y al mismo tiempo muestran una mejor actitud
para aceptar los momentos mas dolorosos, experimentan crisis, pérdidas, dolor y
aprenden de cada experiencia.

EN RESUMEN

Me gustaria seguir expresando lo que siento pero hay un limite de letras, tiempo,
espacio v alegria; en resumen, la felicidad depende de cada uno y la empresa en
donde pasamos la mayor parte de nuestra vida puede crear ambientes favorables
que aumenten el nivel de serotonina, dopamina y oxitocina en cada colaborador.

El respeto es el eje central de los comportamientos de un lider exitoso en su
impacto e influencia con los colaboradores. Mientras sean mejores las relaciones,
estos se sentiran mas felices y motivados.

Los hechos no son iguales a los dichos, por eso hay que cuidar el lenguaje v
las acciones, respetar la esencia de cada individuo y dejar que fluya su energia sin
blogueos con una Influencia positiva.

Conocerse uno mismo, tomar conciencia de quiénes somos, de nuestra mi-
sion, de nuestro sentido de vida, nos dara la libertad para crear relaciones huma-
nas sanas.

Para ti, jqué significa ser feliz?

Aliados o refractores, el papel
de los colaboradores en el
manejo de crisis

a prevencion y el manejo de crisis es una de

las grandes tareas del consultor en comuni-

acion, y podria asegurar -a lo largo de mas

de 25 afios de experiencia en este ramo- que
mas que una discipling, es todo un arte.

Hacer predicciones de aquello que mas pre-
ocupa a una organizacion, sus puntos débiles,
su vulnerabilidad, es crucial en la prevencion de
crisis, mismas que llegan como un tsunami a las
costas de un pais.

Accidentes, fraudes, retiro de productos por
defectos, despidos, robos, actos de corrupcion
o colaboradores insatisfechos, son algunas de
las tantas circunstancias que pueden poner en
riesgo la reputacion de marcas y empresas. Y si
sumamas el componente de las redes sociales
como origen del problema, o como herramienta
para propagar una mala noticia, la relevancia del
buen manejo de una situacion negativa se vuel-
ve crucial para salir avante.

Un punto crucial es la comunicacién con los
colaboradores en el momento de la crisis, pues
no solo se debe de atender a los publicos ex-
ternos, sino poner el marcha los protocolos in-
ternos ante una situacion que pone en riesgo la
reputacion y, por ende, el negocio.

Recordemos que los principales portadores
de los mensajes positivos vy negativos de una
organizacion son nuestros propios empleados.
Pueden convertirse en los peores detractores si
se sienten defraudados o, peor aln, ignorados.

Por eso siempre deben considerarse dentro
de los principales stakeholders a quienes hay
que informar con oportunidad y veracidad de lo
que ocurre en su propia organizacion. No hay
nada mas decepcionante, para un colaborador,
gue enterarse de una crisis por una nota o repor-
taje en medios, o por comentarios de otros en
las redes sociales.

Bajo mi perspectiva, la incertidumbre es un
sentimiento comun cuando se vive una situacion
de crisis. Por eso, la comunicacion interna clara,
concisa y oportuna juega un papel de gran tras-
cendencia, pues de ello depende la credibilidad
de la empresa ante sus colaboradores, quienes
sin duda se convertiran en los mejores embaja-
dores de marca si estan convencidos del actuar
responsable y profesional de la organizacion en
la que trabajan, aun cuando esté pasando por un
momento de crisis.

Brenda Morales Ojeda
Socia fundadora de PRP v
coach ejecutivo

¥ @Bren_morales
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El futuro del empleo

La educacion es nuestro pasaporte hacia
el futuro, pues el manana pertenece a los que se preparan hoy.
Malcolm X.

Fernando Véliz Montero hablar del futuro. El autor de Los Miserables dijo que el futuro tenia mu-
Ph.D ® y Magister en Comunicacién chos nombres, afirmando que “para los débiles es lo inalcanzable, para
/ Coach Ontolégico los temerosos lo desconocido vy para los valientes es una oportunidad”.
Por mis 50 anos recién cumplidos, sumados a una desconexion absolutamen-
te radical con los temas tecnolégicos (casi de piel), para mi el futuro pintaba mas
a un tema "inalcanzable” y “desconocido”, que a una “oportunidad” imperdible
por rechazar. Veia con exagerada lejania un protagonismo mio en un mundo satu-
rado de robots y sistemas digitales.
Cuando comprendi que no sacaba nada enterrando la cabeza bajo la tierra por
“culpa” de esta ola tecnoldgica, asumi que era hora de investigar esto que se

U n dia el poeta, dramaturgo y novelista francés, Victor Hugo, fue enfatico al
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venia y que impactaria en un tema de gran relevancia: la
vida de las personas al interior de sus trabajos. Y surgi6 la
“oportunidad”.

({ROBOTIZACION?

Estudié los contenidos y busqué preguntas mas que res-
puestas a esto de la robotizacion y el trabajo, y desde ahi,
pude visibilizar un escenario aln dindmico en su compren-
sion, pero claro en su sentido histéricamente transformador.
No hay vuelta atras y la educacion es fundamental.

Lo que aprendi en mi periplo por el estudio del “futuro y
la automatizacion del trabajo” fue variado. Entrego en estas
paginas ideas centrales que pienso pueden sumar a una re-
flexion mayor:

* Actualmente un computador aprende solo y planifica su
aprendizaje.

* Aln nos preparamos para trabajos del pasado. Nuestras
profesiones tienen fecha de vencimiento, por lo general
su vida util es de 8 anos.

* Antes se buscaba lo "técnico”, hoy las "habilidades inter-
personales”. Para el futuro el tema sera la “innovacion” y
la “creatividad”.

* No existe la innovacion sin error, sin problemas y dudas.
Por lo general las caidas no se toleran, evitdndose el
aprendizaje y la experiencia.

* Ya se habla del Centauro: mitad ser humano y mitad ma-
quina. Hay que buscar la integracion desde una flexibilidad
absoluta y efectiva.

* Laresistencia al cambio es lo que nos frena. El ego huma-
no puede disminuir nuestras posibilidades ya que el reto
es la fusién no la competencia con la maquina. La maqui-
na aprende rapido y mejor.

¢ | as formulas que antes nos llevaron al éxito, no necesa-
riamente lo haran ahora, ya que los ciclos de negocios son
mas cortos y la competencia es mayor, mas agresiva y
con una flexibilidad absoluta.

¢ | os tiempos que vienen son tiempos en donde la equidad
sera un tema reiterado y exigido también al interior de las
empresas (género, sueldos, beneficios, reconocimientos,
etc.). Surge una nueva ética.

* El pensamiento prospectivo (pensar el futuro) es basico
para imaginar el nuevo mundo. ;Para qué mundo estoy
pensando mis decisiones?

¢ Un elemento central para los futuros puestos sera el pen-
samiento analitico, ya que ayudara a comprender los es-
cenarios complejos.

Se necesitara que las personas
sepan dialogar y generar aprendizajes

colectivos. El intercambio de ideas v la
Interaccion seran gravitantes.

* Fundamental para lo que se viene es que las empresas se-
pan pedir lo que necesitan. Urge un didlogo fluido y eficaz
empresa/universidad.

® | as carreras tendran que ser interdisciplinarias, por ejem-
plo, formarse como disenador para la sustentabilidad o
ingenieria médica.

* Se necesitard que las personas sepan dialogar y generar
aprendizajes colectivos. El intercambio de ideas vy la inte-
raccion seran gravitantes.

* Preguntas: jSabemos para qué nos estamos preparan-
do? jsabemos para qué estamos ensenando o para qué
estamos aprendiendo? jEn 5 anos para qué estaremos
listos... para qué tipo de trabajo o desafio?

* Lo que se viene: el desafio sera conectar al trabajo con la
vida diaria, hacer un mix. El trabajo tendra que ser libre, con
autonomia y empoderamiento. Esta libertad desafiara las in-
fraestructuras, las actitudes y el uso del cuerpo en el campo
laboral. Hoy los espacios laborales se estan redisenando, lo
mismo sus tecnologias presenciales.

e |nglaterra hace 300 anos era un pais de granjas y hace
150 anos de fabricas. En el futuro la naturaleza del trabajo
habra cambiado.

* En el futuro el trabajo estara lleno de puntos ciegos: in-
novaciones tecnoldgicas, migraciones, interculturalidad,
cambios de habitos laborales y multiples desafios mas
(salud, jubilacion, derechos, etc.).

* | a educacion sera fundamental para: a) aprender a conocer, b)
aprender a hacer, ¢} aprender a vivir juntos y d) aprender a ser.

» Se aplicaran nuevos sistemas de trabajo. Por ejemplo, la re-
darguia es un modelo organizativo emergente caracteristico
de las nuevas redes abiertas de colaboracion. Se funda en
las interacciones que multiples agentes mantienen entre
si cuando comparten su talento y conocimiento de forma
abierta y transparente, de igual a igual.

* Se generaran cambios en los estilos de liderazgo. Ya no es
la persona, sino que es la red y el conjunto de sus proce-
sos. Se habla de la agilidad organizacional y de las metodo-
logias agiles. No mas lideres caudillos.
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* También se trabajara desde la “sociocracia” (toma de de-
cisiones colectivas). Es decir, se fomentara la coparticipa-
cion y la co-responsabilidad de los actores, otorgando
poder a la inteligencia colectiva para de esta forma
alcanzar el éxito de la organizacion.

* | a transformacion digital cambiara también la manera
de entender los procesos internos, el negocio y el re-
lacionamiento. La cultura es clave para crear una tran-
sicion digital. El cambio cultural es en red. Seré funda-
mental alcanzar competencias digitales transversales.

* Desde esta realidad cambiante, la economia mundial
se estd reseteando. Se viene un porcentaje alto de
desempleo (estructural) y cambio en los puestos de
trabajo. Las empresas tradicionales no crearan em-
pleo. Hay que pasar de la incertidumbre a la realiza-
cion.

* Competencias para el futuro: solucionar problemas
complejos, pensamiento critico, creatividad, gestion
de personas, coordinacion, inteligencia emocional,
toma de decisiones, orientacion al servicio, negocia-
cion y flexibilidad cognitiva (trabajadores del conoci-
miento).

* La gente mayor trabajara mas ya gue vivira mas, a
la vez, las pensiones seran bajas, habra mejor salud,
menor natalidad, etc.

* El crecimiento de la economia sera menor. Las ma-
terias primas ya no seran tema, tampoco la mano de
obra. El valor sera el conocimiento.

* Se erradicaran los malos empleos: inestabilidad, nula
capacitacion, baja productividad, desproteccion, alta
rotacién, malos sueldos, etc. En Ameérica Latina no
se capacita nada y la productividad es baja. Somos un
continente carente de matematicas y ciencias. Amé-
rica Latina es el continente con la mayor brecha entre
las competencias existentes y las competencias ne-
cesarias para los trabajos del futuro.

* ;Qué aprenderemos y como lo aprenderemos? Hay
que potenciar las competencias colectivas y transitar
a “"comunidades de aprendizaje”.

* Con menos empleo y malos sueldos los paises igual
creceran. Esto generard impacto en lo econémico vy
social. Esto afectaréa los valores.

REFLEXION FINAL

Se nos viene algo que no comprendemos (20 anos maxi-
mo), ya que nuestra epistemologia posee preguntas
antiguas para desafios nuevos. Es por esta razén que
urge atender la nueva realidad (argumentos, emociones,
cifras, desafios, necesidades, etc.) y, desde ese lugar
(aprendiz/empoderado), resignificar el presente y el fu-
turo con nuevas distinciones, con nuevas acciones y re-
latos. El miedo sera un freno para este nuevo escenario,
por lo mismo, el desafio seréd estar en apertura y con
ambicién frente a lo que se viene. Y como dijo una vez
el filésofo chileno, Rafael Echeverria, el gran desafio es
jcambiar o morir!
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NUMEROS ALENTADORES

e E| 456% de los actuales trabajos cambiaran de aqui a 10
anos y el 65% de los nuevos trabajos aun no se han crea-
do.

¢ Al mundo del trabajo latinoamericano aun no comprende
el tsunami que se viene. En el campo empresarial: un
70% piensa que no les tocara el tema, y un 70% dicen
estar preparados.

* En EEUU de los 15 a los 19 anos se estudian 1200 ho-
ras al ano. De los 35 a los 54 afnos se estudian 23 horas
al ano. De los b5 para adelante se estudian 6 horas. En
Ameérica Latina las cifras son menores.

® En los proximos 20 anos veremos mas cambios que en
los pasados 200 anos. Hace 200 anos el 80% de la gente
trabajaba en el campo, hoy en los EEUU solo el 2% vy en
el mundo entero el 20%.

El crecimiento de la
economia sera menor. Las
materias primas ya no seran

tema, tampoco la mano
de obra. El valor sera el
conocimiento.

¢ Trabajo y educacion a distancia: habra mas flexibilidad en
el uso del tiempo. La educacion serd 50% presencial y
50% a distancia. Se sumaran viajes y experiencia exter-
nas a los procesos educativos.

* Urgen los estudios técnicos para este nuevo escenario.
En Brasil son un 6% vy en la OCDE es el doble. La forma-
cidn técnica aln tiene prejuicios sociales.

* Para un joven la vida util de un trabajo de cuatro afos (y
menos). Hay que optimizar al maximo el rol del talento
dentro de su vida laboral util.

® En EEUU en 15 anos estara el 47% automatizado. En las
economias mas intermedias esto sera mas rapido. En los
paises pobres sera mas lento.

e De 2003 a 2015 se duplica la construccién de robots, al
2025 se triplicaran. Cada vez son mas baratos e inteligen-
tes, se financian en un ano.

¢ El futuro pasa por la educacion y por el cémo pensamos.
En Japon los colegios tienen 242 dias de clases al ano, en
la region (AL) son 180 dias.

¢ Alta rotacion en la region: En Pert y Colombia 1 de cada
3 empleados tiene menos de un ano trabajando. La rota-
cién sube costos y debilita la cultura.

* Los jovenes en la regién estan en desventaja, ejemplo:
Colombia tiene 12 millones de j6venes en edad laboral. El
50% esta en la economia informal. Ellos duplican el des-
empleo de los adultos y 2/3 no estan bien capacitados.



“Pensar el futuro del trabajo desde un propdsito colectivo,
es apostar por lideres comunicadores, lideres siempre
motivados por el entendimiento humano”

Fernando Veéliz Montero, Ph.D®

Coach Ontolégico y Consultor Internacional

Autor de “Comunicar”, “Resiliencia Organizacional”,
“Comunicacion Organizacional”, “101 Caminos para Sobrevivir
al Mundo del Trabajo” y “Liderazgo Comunicativo en 360°"

www.fernandovelizmontero.cl

Contacto para conferencias
magistrales, cursos, talleres
y webinars:
contacto@fernandovelizmontero.cl







“Tenemos que
garantizar trabajo
decente para todos” 4

rardina Gonzalez Marroquin
Jirectora de la Oficina para México y Cuba de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Diversidad e inclusion, trabajo infantil y trabajo informal,
los derechos de las trabajadoras del hogar vy el futuro
del empleo son algunos de los temas que abordamos
en esta conversacion con quien lidera los esfuerzos,
para México y Cuba, de la Organizacidon Internacional
del Trabajo (OIT). Ante los desafios de la Industria 4.0,
Gonzalez Marroquin enfatiza la importancia de garanti-
zar el trabajo decente sin im‘poﬁar el sector.

Por Brenda Martinez Lunar

mejoresempleos.




erardina Gonzalez Marroquin, ingeniera agronoma
Gde formacién, se involucré en organizaciones de
productores agricolas en su pais natal: Costa Rica.

Ahi conocio de cerca el trabajo de la Union Costarri-
cense de Camaras y Asociaciones del Sector Empresa-
rial Privado (UCCAEP) y la Organizacion Internacional de
Empleadores (OIE). A través de esta ultima, tuvo su pri-
mer acercamiento a la OIT. En ese entonces, Gerardina
participaba en la implementacion de un
curso para gerentes empresariales de
Ameérica Latina y el Caribe, nombrado
Instituto Latinoamericano de Gerencia
de Organizaciones (ILGO), proyecto
que llamé la atencién de la OIT.

Una reestructuracion en la agencia
permitid que Gerardina se integrara—en
los equipos multidisciplinarios, mismos
que ahora se les conoce como equipos
de trabajo decente— incorporandose
como especialista en actividades para
los empleadores.

Desde agosto del 2017, Gerardina se
mudé a la Cdmx y estéd a cargo de la
Oficina para México y Cuba de la OIT.

¢{De donde nace tu interés por
el mundo del trabajo?

Siempre tuve una inclinacién por el rol
que juegan los empleadores y traba-
jadores para crear una economia real,
con la participacién del gobierno como regulador. Estos
dos vertices (empleadores y trabajadores), en realidad,
son los que mueven todo: producen, generan riqueza y
bienestar; lo que comemos, lo que vestimos, el medio
por el que nos transportamos. A través de su dialogo,
bipartito y tripartito, generan productividad y coadyuvan
en la competitividad de sus paises.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El reporte de Mujeres Directivas de 2019
senala que en América Latina solo el 25%
de las mujeres ocupa un puesto gerencial.
¢{Qué hace falta en México para romper el
techo de cristal?

En primer instancia la cultura, practicas y costumbres,
eso que engloba la idiosincrasia de un pais, es lo que di-
ficulta la participacion de las mujeres en el campo labo-
ral. Se cree, erroneamente, que las mujeres no tienen la
misma capacidad que los hombres para desempenarse
en puestos de liderazgo. En segunda instancia, la OCDE
declaré que México se encuentra en el niumero 20 de
100 en la lista de productividad, pues es un pais gue
trabaja hasta 48 horas a la semana y su productividad
es nula.
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Las largas jornadas
de trabajo dificultan
el entusiasmo de las
mujeres por ingresar

al ambito laboral vy
asumir mas respon-
sabilidades, porque
ademas tienen a su

mando las labores
del hogar y el cuida-
do de los hijos.

Las largas jornadas de trabajo dificultan el entusiasmo
de las mujeres por ingresar al ambito laboral y asumir
mas responsabilidades, porque ademas tienen a su man-
do las labores del hogar y el cuidado de los hijos. Cuan-
do existen estos horarios extensos, se limitan para no
cumplir una jornada doble. Ademas, también es injusto
para los hombres no participar de manera igualitaria en
el hogar y cuidado de la familia, debido a que la cultura

tradicional no los deja expresarse.

En México existe la Norma
Mexicana (NMX) 025 relativa

a garantizar la inclusion

en los Centros de Trabajo;

no obstante, de 2012 a

2018, se han abierto 55
expedientes correspondientes
a discriminacion por color

de piel en el Conapred. Se
habla de convertir esta en

una Norma Oficial Mexicana
(NOM). ;Consideras que éste
es el rumbo correcto para
terminar con la discriminacion
en el mundo laboral?

Todo esto va encaminado a un cambio
cultural tanto en la sociedad como en
el ambito empresarial. La discrimina-
cién puede llegar a ser muy amplia; de
color de piel, raza, religién, preferencia
sexual, entre otras.

Considero que, en algin momento, si se deben tener
sanciones, como actualmente esta prohibido pedir prue-
ba de embarazo como un requerimiento para contratar a
una mujer.

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Aun con la ratificacion en México del
convenio 182 de la OIT, el pasado 25 de
marzo fallecieron tres ninos jornaleros.
{Como garantizar proteccion en contra del
trabajo infantil?

Si queremos una sociedad mas justa necesitamos que
los ninos estudien y se capaciten para que sean per-
sonas mas productivas con un desarrollo pleno fisico
y mental. De esa manera pueden aportar al pais para
generar el progreso inclusivo y sostenible que necesi-
tamos.

México ha hecho grandes esfuerzos para erradicar el
trabajo infantil, principalmente en los ambitos mas peli-
grosos. El ano pasado, realizé junto con la OIT, trabajos
en diferentes campos en la materia, uno de ellos fue el
mapeo de riesgo de trabajo infantil que se extendid por
todo el pais, incluso a nivel municipal.



El aporte del mapeo de riesgo es la posible implemen-
tacion de politicas activas, pues ya se sabe exactamente
el lugar y cudles son las actividades que tienen mas ries-
go para este gremio. Todo esto ya tiene un avance. Aho-
ra falta mas accién para atender los dos problemas que
inciden directamente esta problematica: la pobreza, que
lleva a los ninos a trabajar; y la cultura, pues se piensa
que, para educar bien a un menor, debe trabajar, lo que
hipoteca su futuro.

El programa piloto del IMSS para
garantizar el acceso a la seguridad social
de las trabajadoras del hogar es un hecho
historico. ;Como hacer para que los
empleadores tomen conciencia de esta
problematica y asuman la responsabilidad
que les corresponde?

Primero quisiera felicitar al Gobierno de México, al Con-
greso y al Poder Judicial por el avance logrado. Ha sido
una lucha de anos para llegar a este punto, hablamos
de 2.2 millones de trabajadoras y trabajadores del hogar
que seran beneficiados con estos cambios. Extenderles
la cobertura médica es un enorme avance.

En el caso de los empleadores habra que analizar el
tema a fondo, pues el 57.7% de los patrones de em-
pleadas del hogar son asalariados y quizas les alcanza
para pagarle a sus empleados domésticos, pero no para
asumir sus obligaciones patronales.

Un hecho importante es que la mayoria de los traba-
jadores son multipatrono, y el piloto les permite a todos
los empleadores que aporten, proporcionalmente, y eso

En México hay casiun57%
de trabajadores informales.
Este es un fendbmeno que
se presenta en diversos
ambitos, sobre todo en el
sector rural, en donde se
encuentran los jornaleros
agricolas, quienes trabajan
en las condiciones mas
precarias.

lo hace mas accesible, porque cubren la cuota entre to-
dos. Sin embargo, en este momento, la responsabilidad
de sumarse a este programa recae sobre el empleado
domeéstico. El programa piloto es para aprender vy, pos-
teriormente, desarrollar méas la metodologia y el sistema
gue se tiene que aplicar.

Ahora, con la reforma a la ley, se pueden establecer
obligaciones a los patrones, de esta manera sera mas fa-
cil revisar el sistema y encontrar un mecanismo que los
obligue a hacerse cargo de sus responsabilidades como
empleadores.

El trabajo informal es una realidad palpable
en México. Un grueso de esos trabajadores
son los llamados jornaleros digitales, que
han emergido a raiz de la ola tecnoldgica.
¢{Nos puedes hablar sobre esta evolucion
de trabajadores?

En México hay casi un 57% de trabajadores informales.
Este es un fendmeno que se presenta en diversos ambi-
tos, sobre todo en el sector rural, en donde se encuen-
tran los jornaleros agricolas, quienes trabajan en las con-
diciones mas precarias.

Estos trabajadores tienen una serie de caracteristicas
especiales que los hace una poblacién muy vulnerable;
son la imagen del sacrificio, del empleado que labora
pero sigue en condiciones dificiles de vida.

Tenemos que impulsar, con mayor fuerza, la agenda
del trabajo decente para todos, y asi cumplir el objetivo 8
de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Lo que
se quiere evitar es que, con la digitalizacion y el avance
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Lo que se quiere evitar es que, con la digitalizacion y
el avance tecnologico, exista un rezago de personas,
quienes -aungue sepan usar estas herramientas y ten-

gan acceso a internet- se mantengan en condiciones de
vida precarias.

tecnoldgico, exista un rezago de personas, quienes -aun-
que sepan usar estas herramientas y tengan acceso a
internet- se mantengan en condiciones de vida precarias.

Por ello, la Comisiéon Mundial sobre el Futuro del Trabajo,
perteneciente a la OIT, ha dicho que se debe evitar que la
fuerza de trabajo se convierta en jornaleros digitales.

EL FUTURO DEL TRABAJO

En el Panorama Laboral de Ameérica Latina
y el Caribe de 2018, la OIT destaca la falta
de oportunidad laboral para los jovenes
debido a la carencia de experiencia laboral
a tan temprana edad. La STPS implemento,
en enero de este ano, el programa Jovenes
Construyendo el Futuro. ;Consideras que
esta es una solucion para insertar a este
sector en el ambito laboral?

Integrar a los jovenes que no estudian ni trabajan al Am-
bito laboral es un desafio muy complejo. El programa
de la STPS es una contribucién muy importante y tien-
de a evitar que este sector no sea contratado porque
no tiene experiencia. Rompe con este circulo vicioso,
porque con esta capacitacion que se ofrece puede ser
mas féacil su ingreso al campo laboral. Sin embargo, se
tendria que incentivar la forma en que las empresas re-
tengan al joven una vez que haya terminado su tiempo
en el programa, habria que buscar la forma de hacer un
esfuerzo sostenible.

Consideramos que el desafio de la insercion de los j6-
venes va mas alla de esto. Se requiere acompanar con la
formacion profesional, capacitacion en el trabajo, certificar
las capacidades que van a adquirir, hacer un match entre las
necesidades de las empresas vy la educacion, etcétera.

Se deben hacer todos los esfuerzos necesarios para
abarcar a este sector tan amplio y atacarlo por todas las
areas pendientes. Jovenes Construyendo el Futuro es
una buena iniciativa, pero se tienen que implementar
otros programas para aplicarlos simultaneamente. Y se
tendria que validar si la STPS puede operar otros progra-
mas de forma simultanea.
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Segun el estudio Dell Technologies, el 85%
de los empleos que habra en 2030 aun

no se han creado. ;Qué tiene que hacer
Meéxico para comenzar a construir los
futuros puestos de trabajo?

Conforme la tecnologia vaya saliendo, los futuros pues-
tos de trabajo se van a ir creando y las empresas se iran
adaptando conforme surjan las nuevas necesidades.

La tecnologia nos permite avizorar, pero todavia no se
puede saber cuales van a ser estos puestos. El tema es
la preparacion, pero jcomo capacitamos a alguien para
un trabajo que no conocemos? Es por eso que se habla
de las habilidades blandas y de la actitud que deben te-
ner las personas. Enumero algunas:

e Estar dispuesto a aprender toda la vida.

e Habilidad para el cambio; es decir, adaptabilidad.

e Trabajo en equipo (hoy mas que nunca).

* Habilidades para negociar y concertar.

e Conocimiento en matematicas y ciencias en lo ge-
neral.

e Creatividad e imaginacion.

Aunqgue en el futuro tengamos maquinas siempre se va
a necesitar a alguien para controlarlas, programarlas y re-
pararlas.

No miremos hacia atras: veamos qué es lo que hay
qgue hacer para el futuro, para incidir en los problemas
que tenemos hoy y cuéles van a ser las actividades hacia
este camino.

Y el desafio para los préximos cien anos siempre va
a ser generar trabajo decente. No importa si es agricola,
digital, industrial o de tecnologia de punta. Necesitamos
gue estos trabajos que se produzcan tengan las condicio-
nes de seguridad, libertad, proteccion social, generacion
adecuada para que las personas puedan desarrollarse y
sobre todo vivir dignamente a través de su trabajo.

Lo que deberiamos erradicar son a las personas que
trabajan y se esfuerzan, y aun asi siguen viviendo en
pobreza.
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Tenemos que
hablar de
productividad

En este ensayo, lucido e Iinformado, el autor se
pregunta: jpor qué si los mexicanos trabajamos tanto
no somos productivos?, jqué estamos haciendo mal
0 qué estamos dejando de hacer? A través de cifras,
mediciones y estudios sobre el tema, el autor trata
de responder dichas interrogantes y esboza posibles
soluciones, aplicables a las empresas, para atender un
problema urgente, de necesaria discusion.

Por Jaime Cardoso
Director de Marketing

para Kronos Latinoamérica
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de productividad es fundamental que tengamos a

las personas con las habilidades adecuadas, en el
lugar correcto y en el momento indicado. Si las companias
mexicanas no ven a su fuerza laboral como el principal acti-
vo de la compania y el aliado mas estratégico en la organiza-
cién, sino como un gasto, es dificil que puedan diferenciarse
de su competencia o, en todo caso, sobrevivir.

Poner a las personas en el centro ayuda a las empresas
de manera significativa a incrementar la productividad, que
es “hacer mas con menos y hacerlo mejor”. De acuerdo
con la OCDE, México tiene un promedio anual por persona
de 2,257 horas, cifra que es 875 horas mas que las que tra-
baja un aleman, y por encima del promedio de 1,766 horas
de la OCDE. Sin embargo, de acuerdo al indice de competi-
tividad de Foro Econémico Mundial (WEF, por sus siglas en
inglés), nuestro pais ocupa el lugar 51, mientras que Alema-
nia es el numero 5, por lo que concluimos que los Mexica-
nos somos muy trabajadores, pero no necesariamente los
mas productivos.

Para que las empresas cumplan con los objetivos

eficiente y efectiva. La productividad laboral es el indicador
basico que una empresa exitosa sigue para determinar el
impacto de su Capital Humano en el desempeno organiza-
cional, esto tiene una correlacion directa con el desempeno
y/o ganancia.

Por ello, un aspecto importante es buscar y mante-
ner el balance vida-trabajo del numero de horas que
una persona labora. La evidencia sugiere que un ho-
rario de trabajo largo puede resultar perjudicial para
la salud del personal, al poner en peligro la seguridad
y aumentar el estrés, por lo tanto los colaboradores
seran mas propensos a tener fatiga, mayor riesgo de
ausentismo y no ser lo suficientemente productivos
para crecer.

ENTONCES, ;QUE HACER?

Para lograr la productividad empresarial es necesario llevar a
cabo una buena gestion de la fuerza laboral, combinada con
las otras estrategias de administracion de recursos para al-
canzar la sostenibilidad y viabilidad del futuro de la empresa.

Ser productivo ya no €s una opcion si se quiere ser competitivo:
las nuevas tecnologias han permitido reducir los costos laborales

entre un 2% y un 5%, sin llegar al extremo de reducir el nimero
de personas o disminuir nominas, simplemente colocando a la
persona correcta en el lugar correcto.

De acuerdo al estudio The Most Productive Countries
in the World: 2017, elaborado por la firma Expert Market's,
que dividid el PIB per cdpita entre el nimero de horas tra-
bajadas por persona, las naciones mas productivas son Lu-
xemburgo, Noruega, Suiza, Dinamarca, Islandia, Estados
Unidos, Australia, Irlanda, Paises Bajos y Suecia. México no
figura en este top ten, a pesar del gran numero de horas
trabajadas al ano.

{TRABAJAMOS MAS, PERO SOMOS MENOS
PRODUCTIVOS?
Entonces, ;por qué si los mexicanos trabajamos tanto no
somos productivos?, ;qué estamos haciendo mal o dejando
de hacer? En un estudio realizado por Kronos, las empre-
sas en México pierden mas de 815 mil millones de pesos
al ano en tareas administrativas innecesarias, ademas los
empleados mexicanos invierten en promedio 3.4 horas
semanalmente en tareas que no estan relacionadas a sus
funciones laborales, las cuales afectan su compromiso con
la empresa.

Las organizaciones no solo deben atraer y retener al
mejor talento, sino que tienen que aprovecharlo de forma
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De acuerdo a un estudio de Aberdeen, auspiciado
por Kronos, hay 7 indicadores utilizados para medir la
productividad laboral.

A nivel mundial:

* | os ingresos por trabajador de tiempo completo (in-
gresos / numero de empleados) es, como era de
esperar, el indicador mas comun usado para medir
la productividad del empleado, con un 62%. No sor-
prende que la Ganancia por Trabajador de Tiempo
Completo sea el tercero, con 48%

* Lo mas interesante es que la segunda medida mas
comun es el nivel de servicio, con 54%. Esto es
un reflejo de la tendencia de las organizaciones a
medir la satisfaccion del cliente como una forma de
impulsar el rendimiento individual.

* Cuota de Ventas es el 4° indicador; Retorno de In-
version de Capital Humano (costo laboral) es el 5°,
Tiempo de Resoluciéon (rapidez en atencion) es el
6° vy la Unidad de Servicio (Cantidad de atendidos)
esel7°



En México y Latinoameérica:

¢ En la region la variable mas importante, con un 62%,
es el Retorno del Inversion de Capital Humano (costo
laboral), seguido con la Cuota de Ventas Alcanzada en
el 2°lugar, con 52%, y el Nivel de Servicio Alcanzado en
3er lugar con 51%.

¢ Tenemos un enfoque diferente versus el resto del mun-
do para medir algo tan importante como la Productivi-
dad Laboral

También debemos destacar que las diferentes industrias
utilizan principalmente algunos indicadores para medir la
productividad laboral:

* Manufactura: Ingresos por trabajadores de tiempo com-
pleto

¢ Servicios: Nivel de servicios y tiempo promedio de re-
solucion

» Retail: Ingresos por trabajadores de tiempo completo
¢ Distribucion: Nivel de servicio y Cuota de venta

* Sector Publico: Unidad de Servicio

LO QUE NO SE MIDE NO SE PUEDE
MEJORAR

Desafortunadamente las empresas mexicanas no miden la
productividad, tanto por falta de interés como por descono-
cer la tecnologia que puede hacerlo de manera correcta. Ya
gue entre mas alta sea la productividad, las personas podrian
trabajar menos y ganar mas, y si la productividad es baja, la
economia también, por lo tanto una nacion poco productiva no
tendra crecimiento ni mejores ingresos.

Los beneficios de invertir en la administracion de fuerza la-
boral se ven reflejados en la cultura organizacional, el compro-
miso de los empleados, la productividad laboral, el control de
costos laborales y el cumplimiento de politicas y leyes labora-
les. El contar con la tecnologia adecuada para el monitoreo de
los procesos laborales es una de las mejores inversiones en
toda organizacion para tener un perspectiva de 360° y control
constante de lo que esta pasando en la compania, y asi me-
jorar lo gue no esta funcionando. Esta informacion es valiosa
para poder tomar las decisiones adecuadas en tiempo real y
llevar a las organizaciones a lograr sus objetivos.

Ser productivo ya no es una opcion si se quiere ser com-
petitivo: las nuevas tecnologias han permitido reducir los cos-
tos laborales entre un 2% y un 5%, sin llegar al extremo de
reducir el numero de personas o disminuir néminas, simple-
mente colocando a la persona correcta en el lugar correcto.

A pesar del boom digital y tecnoldgico a nivel global, mu-
chas empresas no saben si algun trabajador en una posicion
estratégica puede ser remplazado por causa de "ausentis-
mo”, enemigo profundo de la productividad, porgue no con-
tamos con el equipo humano necesario para producir bienes
o servicios en el momento y porque el 1% de ausentismo
equivale al 1% de perdida de costo laboral. Otro enemigo de
la productividad es la impuntualidad.

PANORAMA Y SOLUCIONES

Segun un estudio realizado por Kronos y Aberdeen, el au-
sentismo tienen un impacto directo en la eficiencia y uso
del tiempo: un gerente de RH, en promedio, pasa 1.9 horas
semanales en tareas relacionadas con ausencias. La pérdi-
da de productividad debido a ausencias no planeadas es de
11% anual. El costo promedio por ausencias imprevistas
equivale al 74% del sueldo de sustitutos o remplazos.

La pérdida de productividad
debido a ausencias no
planeadas es de 11% anual.

El costo promedio por
ausencias imprevistas equivale
al 74% del sueldo de sustitutos
0 remplazos.

Mas del 31% de las empresas consultadas sefalaron
gue el ausentismo laboral representa un problema serio
para sus organizaciones, y la pérdida de productividad se ve
afectada por como reacciona la empresa: el 14% de pérdida
en productividad para empresas que no hacen nada, 11%
de pérdida en productividad para de empresas que usan
personal existente para cubrir turnos y 9% de pérdida en
productividad para empresas que utilizan supervisores o re-
emplazos de terceros.

Por el contrario, empresas que utilizan soluciones de ad-
ministracion de la fuerza laboral para administrar las ausen-
cias lograron un 8% de mayor capacidad de utilizacion de su
personal, 19% en reduccién de némina por tiempo extra, y
7% de reduccion del tiempo extra no planeado.

Por ello es importante hacer consciencia, tanto en las
empresas como en los colaboradores, de que para incre-
mentar la productividad se requiere realizar un conjunto
de estrategias que se implementen en la organizacion,
como lo son el employee engagement, reconocer que
los trabajadores son el activo mas valioso y tratarlos
como tal, asi como incentivar la retencion de los bue-
nos elementos. También es importante tener claras las
metas y los objetivos de la empresa y comunicarlos bien
al interior de la misma. Al ser medidos y monitoreados,
se tendra mayor oportunidad de mejorar paulatinamente,
logrando asi el equilibrio laboral ideal para crecer el ne-
gocio y ofrecer mejores oportunidades de crecimiento y
empleos bien pagados. Al mejorar estas variables pode-
mMos acelerar nuestra economia vy, por ende, la calidad de
vida de los mexicanos.
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Capimar Humano

como los mejores lugares para trabajar cuentan

con programas de flexibilidad, aspecto valorado
por el talento. Y no hay flexibilidad sin una cultura orga-
nizacional robusta.

“La cultura no se trata de los cinco valores pintados
en la pared del comedor. Mas bien se refiere a cédmo tra-
bajo, cdmo tratamos a los empleados y como tratamos
a nuestros clientes”, afirma Jeff Cox, lider global de la
practica de Fusiones y Adquisiciones de Mercer.

De acuerdo a un estudio de Mercer, el 87% de los
mexicanos pensaria en dejar su trabajo si no se sienten
comodos con la cultura organizacional de la empresa en
la que trabajan.

Cox afirma que cualquier empresa, sin importar el
numero de empleados, puede llevar a cabo una trans-
formacion efectiva, siempre y cuando haga hincapié en
el estilo de comunicacion, filosofia
de recompensa y reconocimiento,
y propuesta de valor del empleado.

Los esquemas de flexibilidad, su
ausencia o presencia en una organi-
zacion, influyen directamente en el
rendimiento de los empleados -de
forma positiva o negativa-, depen-
diendo de cémo la adopte la organi-
zacion, sostiene Cox. Y agrega: “Se
apuesta por este esquema para ga-
rantizar un equilibrio vida-trabajo,
lo que es maravilloso, siempre vy
cuando este tenga como base un
meétodo efectivo de disciplina, pues
en el caso contrario se puede des-
carrilar su eficiencia”, subraya.

Los candidatos (el 40%) valora
este aspecto al momento de elegir
la compania con la que les gustaria
colaborar.

Cox sostiene que los millennials y centennials, cada
vez con mas frecuencia, privilegian a las empresas que
cuentan con estos esquemas, por los que -recomienda
a los lideres- "debemos estar dispuestos a escucharlos,
pues su talento nos puede ayudar a encontrar soluciones
innovadoras a problemas complejos”.

Francisco Briseno, socio de capital humano de Deloi-
tte México, coincide en que no se pueden implementar
esguemas de flexibilidad sin cambiar la cultura organiza-
cional.

“El lider -afirma- tiene que trabajar con el ejemplo.
El aumento de la productividad, cuando apuestas por
esquemas de flexibilidad, es algo que se da de forma
organica, pues responde a la confianza que le estas
dando a la gente y por eso su trabajo daréa resultados”.

Brisefio subraya que la implementacion de este tipo
de esquemas debe acompanarse de planeacion, de una
guia para los lideres y, una vez implementado el esquema,

En Mexico el 45% de las empresas catalogadas
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“"Un trabajador estresado
suele ser mas enfermizo,
tener poca motivacion,
ser menos productivo y
tener menos seguridad

laboral”, se lee en un
estudio elaborado por la
Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), en cola-
boracion con la Universi-
dad de Nottigham.

se tiene que efectuar retroalimentacién constante para
reconocer el trabajo de los colaboradores.

“Cuando una empresa apuesta por los esquemas de
flexibilidad el retorno de inversion es mayor. Uno de los
beneficios, que es la retencion del talento, por ejemplo,
Impacta directamente en la rotacién de personal y, por
ende, en la inversion que se hace en los procesos de re-
clutamiento”. Lo que resulta en productividad y ahorro,
un doble beneficio.

CASO PHILLIP MORRIS

Desde 2016, Philip Morris México (PM) implementa
programas de flexibilidad, como parte de un proceso de
transformacioén cultural.

“"No hay forma de modificar la cultura organizacional
si no atraemos y retenemos talento diverso, ademas de
la transformacion propia, como individuos”, senala Car-
los Dominguez, director de gente y
cultura en PM.

Su cultura consta del programa
de wellness que incluye salud fisi-
ca y mental, ademas de flexibilidad
en tiempo y pagos.

Como parte de los esquemas
flexibles, los colaboradores cuen-
tan con home office ilimitado, hora-
rio maximo de entrada y salida de
8 horas (lo que le importa a la orga-
nizacién es que los colaboradores
estén presentes en el horario core,
de 10 de la mafana a 4 de la tar-
de), dos salidas temprano al mes,
dia libre en su cumpleanos, dia de
las madres, ademas de apostar por
licencias de paternidad y materni-
dad extendida hasta por 90 dias,
que incluye adopcioén.

“Somos una compania que tra-
baja por objetivos, no importa en qué tiempo lo hagas,
solo que los cumplas”, sostiene Carlos. Y detalla que el
80% de los colaboradores han logrado o excedido sus
objetivos.

El talento -dice- es quien demanda este tipo de es-
guemas, asi que al momento de aplicarlos no han en-
contrado resistencias de ningun tipo. No obstante, cada
colaborador se adapta de forma distinta -en toda trans-
formacion cultural, el 70% de un cambio lo promueven
e impulsan los lideres-, asi que el reto de toda transicién
es el cambio de mentalidad. Si los colaboradores no es-
tan comprometidos, sostiene, la evolucion fracasa.

"Alargo plazo, los esquemas de flexibilidad aumentan
la productividad, mejoran los resultados y la retencion
del talento, ademas de que los colaboradores -con la re-
comendacion de boca en boca- se convierten en embaja-
dores de la marca”. Y pregunta: “;Qué mejor estrategia
de marketing que ésa?”



CASO BAKER MCKENZIE

/Un despacho de abogados, enfocados al servicio al
cliente, con todas las exigencias propias del sector
legal, puede apostar por esquemas de flexibilidad?
Baker McKenzie lo hizo, a contracorriente de su pro-
pio gremio.

“Las encuestas de clima laboral y entrevistas de salida
arrojaron que el balance de vida es un tema que los co-
laboradores exigen”, cuenta Gabriela Pastrana, director
de Gestion de Talento. No podian ser indiferentes, dice,
ante esos resultados.

El mundo del trabajo ha cambiado y las tendencias
exigen innovar y transformar las formas tradicionales de
operar de las empresas.

Asi, Baker McKenzie, a través de su area de Capital
Humano, disendé el programa bAgile, que promueve el
balance vida-trabajo, sin descuidar las responsabilidades
y obligaciones con la compania, con ello esperan obtener
mayor atraccién y retencion de talento, y ser competiti-
vos en el mercado.

El programa se compone de:

» Trabajo a distancia: permite al colaborador trabajar
desde casa o0 en un viaje, sin estar presente en la
oficina.

* Horario flexible: las mismas horas laborables, pero
en horarios escalonados.

EENEELA

Teletrabajo o home office

l Beneficios para el colaborador:

* |Impacto en la distribucion de la poblacién, pues no hay traslado ni mudan-

za a las zonas altamente pobladas.

* |ntegra a las personas con discapacidades fisicas en el mundo laboral.
. * Genera el desarrollo de nuevas economias e industrias no exploradas.

Beneficios para el empleador:

* Asume menos costo de inversion en infraestructura.
* Mayor panorama en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal.

* |a empresa se vuelve competitiva al desarrollar la gestiéon principal del
negocio y dejar otros aspectos a la subcontratacion.

e Fart time u horario reducido: aminora un porcentaje
de la jornada laboral a cambio de ajustar objetivos y
con revision de compensaciones.

* Permiso de ausencia: hasta un ano sin remuneracion de
por medio, pero con garantias de regresar y no perder
el empleo.

“Cuando ofreces estos esquemas recibes mayor
compromiso, engagement y productividad. Se trata de
un ganar-ganar”, asegura Pastrana.

El mayor reto, dice, es romper el paradigma que auln
prevalece en el imaginario de empresarios, altos ejecuti-
vos y CEQOs, quienes consideran que estar atornillado a
un asiento es mas productivo que el trabajo remoto.

Para atender ese tema, la firma de abogados organi-
z6 platicas con los lideres, previo a la implementacion
del programa de flexibilidad, con el fin de escuchar sus
inquietudes, dudas o comentarios y retroalimentarlos.
Asimismo, para apaciguar las preocupaciones de algu-
nos lideres, el despacho realizard un monitoreo de la pro-
ductividad de los colaboradores, para compartir -con los
altos mandos- los resultados del antes y el después.

"El trabajo que nos queda es coucharlos para que den
esas oportunidades a la gente y probemos que si pueden
trabajar en otro lugar, que estan comprometidos y saben
cuéles son sus objetivos”, concluye.

I 1
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Acaba de cumplir siete meses en el cargo, pero el CEO de
Adecco Group ha echado a andar su principal objetivo: digi-
talizar los procesos de la empresa. Con un pie en el futuro,
platicamos de éste y otros temas con el lider de la firma es-
pecializada en servicios de Recursos Humanos.

Meéxico, cumplio siete meses en el cargo en el mo-

mento de nuestra entrevista. Su puesto actual -afir-
ma- representa todo un reto para él, al desempenarse en
una industria diferente y un cargo distinto al que ocupaba an-
tes en DHL Supply Chain, en donde fue director comercial de
una de las empresas mas importantes del sector logistico.

Lo primero que le sorprendié al llegar a Adecco fue que,
todos los dias, sin advertirlo, existe la posibilidad de encon-
trarse con alguno de los 28 mil empleados que Adecco ha
reclutado para diferentes industrias. “Te puedes cruzar con
ellos, pues estan contratados en restaurantes, casetas o call
centers”, explica.

Diversos especialistas en RRHH han reflexionado sobre
la importancia de los equipos diversos, pues enriquecen
los puntos de vista, mejoran la productividad y cultivan la
innovacion. Garcia Trejo es un ejemplo de ello: viene de otro
sector a ofrecer un punto de vista distinto y aportar a los
objetivos de Adecco.

Al respecto, dice: “Veo los procesos de otra forma v,
aungue implementar cambios en ellos es complicado, si lo
contemplamos como una posibilidad”.

'osé Antonio Garcia Trejo, CEO de Adecco Group en

RETOS DE LA GESTION DE TALENTO

Uno de los cambios que le gustaria implementar esta
vinculado con la digitalizaciéon. Sostiene que éste es un reto
que tienen que enfrentar las areas de Recursos Humanos
sin importar el sector en el que se desemperien.

Los procesos, afirma, aun se realizan de forma manual.
“En nuestras sucursales todavia veo mucho papel: contra-
tos, solicitudes de empleo, recibos de némina, etcétera. Mi
objetivo es que nuestras sucursales sean paperless, no solo
por la digitalizacién, sino por un compromiso con el medio
ambiente”.

La digitalizacidn, pronostica, traera consigo algunos bene-
ficios, como acelerar los procesos de reclutamiento y selec-
cién. “La tecnologia agilizara todo, asi es que vamos por un
buen camino”. Adecco ha dado los primeros pasos: lanzd
una plataforma llamada Keywords, que pone a disposicién

Por Pamela Rendén Echeverria

de los candidatos, desde cualquier dispositivo, un formulario
agil en donde puede vaciar todos sus datos, mismo que esta
disponible en todas su sucursales. En la era digital vincular
candidatos con empresas, de forma rapida, precisa y efec-
tiva, es el reto para todas las empresas de capital humano.

Cuenta que estan en la primera etapa de implementacion
de Inteligencia Artificial, con el fin de que, a través de un
algoritmo, hacer match entre candidatos y vacantes dispo-
nibles.

La digitalizacion, sostiene, promovera la satisfaccion del
cliente y reducira la rotacién de personal en el futuro.

MITOS Y REALIDADES DE RH

En la industria de la logistica, compara, se requiere mucho ca-
pital humano. “El gran error que cometemos, los que hemos
llegado a operar esos centros de distribucion, es que pensa-
mos que es responsabilidad de Recursos Humanos traernos a
las personas adecuadas. Y no es asi. Es un esfuerzo conjunto,
gue apenas descubri desde que llegué a Adecco”.

De acuerdo a cifras de la firma de reclutamiento, en el
mercado mexicano existe un 3% de desempleo. Lo que
significa que, alla afuera -dice- un porcentaje de ese milién
996 mil personas abandond su empleo por no saber retener
al talento.

Los lideres -sostiene- son los responsables de retener al
talento, y no necesariamente las areas de RH. Son el primer
contacto y son quienes deben de detectar cualquier anomalia.

“Ha sido muy enriquecedor tener la experiencia de quien
opera y de quien gestiona, quien atrae y pone a disposicion
el talento. Tengo la fortuna de conocer ambas visiones v, asi,
proponer soluciones para trabajar en conjunto”.

CORPORATIVOS VS OPERATIVOS

Las empresas en México cuentan con personal operativo y
personal administrativo, éstos Gltimos suelen trabajar en las
oficinas corporativas. Existe una brecha entre los beneficios
y compensaciones de unos y otros, al grado de que -en oca-
siones-, si uno visita ambos lugares de trabajo, parece que
pertenecen a dos empresas distintas.
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Para Garcia Trejo los dos -operativo y corporativo- son
importantes, pues ambos aportan a los objetivos de las em-
presas. Recomienda que, en todos los casos, se garantice
el salario emocional, prestaciones diversas, capacitacion y
actualizacion.

En el caso del personal operativo sostiene que, a pesar
de que sus jornadas de trabajo vy la naturaleza de sus tareas
son distintas, “siempre hay formas de otorgarles el salario
emocional, movilidad, todo con el fin de mantenerlos moti-
vados”.

EL Sl DEL CANDIDATO

Garcia Trejo se considera un ejemplo de atraccion de talen-
to. Le dio el si a Adecco por la naturaleza del reto, porque
quiere hacer la diferencia en una industria tan vital como la
de capital humano y porgue le encanta “ser embajador de
la marca, hacia fuera, pero -primordialmente- hacia los em-
pleados y candidatos”.

El tema de Marca Empleadora todavia, afirma, es algo
que las organizaciones tienen el reto de atender. “Suelen
invertir grandes sumas para promover su marca con los
clientes, pero se les olvida que también hay que promover
la marca con los candidatos”.
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Y agrega: “Cuando tienes una tasa de desempleo baja,
ésto puede ser determinante para atraer talento. En ocasio-
nes, las empresas ofrecen casi lo mismo en cuanto a pres-
taciones y condiciones, pero el tener una marca atractiva
puede ser un motivador al final”.

PRODUCTIVIDAD Y GESTION DE TALENTO

Garcia Trejo comparte los puntos clave, para mejorar la pro-
ductividad desde las éreas de RRHH:

Capacitacion: “Cuando se inicia una relacion con algun
cliente, debemos impulsar los programas de capacitacion
y tenemos las herramientas de negocio necesarias para el
entrenamiento y consultoria. Al impulsar estas actividades
estamos cuidando y desarrollando en conjunto a los cola-
boradores y mejorando el negocio con personas mas pre-
paradas”.

Especializacion: “Nosotros entendemos que si la seg-
mentacion del trabajo esta bien definida, se ayudara a desa-
rrollar las habilidades necesarias para que puedan ser mas
productivos, porque tendran claras sus funciones y podran
mejorarlo debido a que estan especializados en ellas”.

Concluye que apostar por el desarrollo del talento bene-
ficiara la rentabilidad de las empresas. Y eso es un reto que
tenemos por delante.

Adecco ha dado los primeros
pasos: lanzé una plataforma
llamada Keywords, que pone
a disposicion de los candida-
tos, desde cualquier dispositi-
vo, un formulario &gil en donde
puede vaciar todos sus datos,
mismo que esta disponible en
todas su sucursales. En la era
digital vincular candidatos con
empresas, de forma rapida,
precisa y efectiva, es el reto
para todas las empresas de
capital humano.
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famas anticorrupcion
1as empresas, un tema
urgente

Segun la Encuesta de Delitos Economicos 2018, el 87 %
Je las empresas cuer A un programa formal de éticay
cumplimiento, sin embargo, sélo el49% han llevado
una evaluacién de riesgos en los Ultimos 24 meses. |
la impoﬁancia}iﬁe= la la - i
del Chief Compl
Stica y cumplim

Por Pamela Rendén Echeverria
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| tema de la corrupcién es intrinseco a los mexi-
canos. De acuerdo con el Indice de Percepcion

de la Corrupciéon 2018, emitido por Transparencia
Internacional, México se colocd en el lugar 138 de 180
paises evaluados, tres puntos por debajo del desempeno
de 2017, obteniendo 28 puntos en una escala de 0 a 100,
empatado con Guinea, Iran, Libano, Papua Nueva Guinea
y Rusia.

Maés auln, la corrupcién es un factor que afecta grave-
mente la competitividad de nuestro pais. Por ejemplo, el
Global Competitiveness Report
Index 2017-2018, del Foro Eco-
nomico Mundial (WEF), iden-
tifica a la corrupcion como el
primer lugar entre los factores
mas problematicos para hacer
negocios en México y atraer In-
version Extranjera Directa (IED).
En el rubro de competitividad,
nuestro pais tiene un puntaje de
46.0 puntos sobre 100 y ocupa
el lugar 127 de 140 paises; es
decir, estamos reprobados en la
materia.

El actual gobierno ha pues-
to el combate a la corrupcién
como prioridad. Al afo la corrup-
cidén provoca una pérdida del 5% del Producto Interno
Bruto (PIB) y, en algunos casos, alcanza hasta el 10%
de la riqueza nacional, segun la Secretaria de la Funcién
Publica (SFP).

De forma mediatica han destacado un sin nimero de
actos de corrupcion gubernamental, pero jqué ocurre al
interior de las empresas? Segun la encuesta de Fraude
y Corrupcién de la firma KPMG, 4 de cada 10 empresas
ha realizado pagos extraoficiales a funcionarios publicos.

Evasion fiscal, un moche para agilizar un tramite, inflar
presupuesto, ademas de presentar documentacion falsa
en un proceso de licitacidén son algunos de los actos de
corrupcion que se cometen en el sector privado.

De acuerdo a los especialistas consultados, al interior
de las organizaciones actores internos y externos (agen-
tes, comisionistas, contratistas, entre otras partes) son
los méas susceptibles al fraude.

“Las areas mas vulnerables a incurrir en actos de co-
rrupcion de falta de compliance son las areas de com-
pras, las areas que tienen mucho contacto con gestiones
de aduanas, de comercio exterior y las que estan en con-
tacto con funcionarios publicos. En el caso de fraudes,
ante fallos de controles internos, cualquier empresa esta
expuesta”, explica Wendy Alcala, vicepresidenta de Le-
gal y Compliance de Nestlé en México.

El porcentaje de actividades de corrupcion por parte
de actores externos se ha incrementado considerable-
mente. En 2016 representaban un 25%; en 2018 se
incrementd en 7 puntos porcentuales mientras que,
los actores internos, representaban un 63%: un punto
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“El mayor compromiso de un

compliance officer es con su
pais, pues al no denunciar per-
mite que la mala practica per-
mee en la sociedad”

Wendy Alcala, Vicepresidenta de Legal
y Compliance de Nestlé en México.

porcentual menos que en 2016, segun el estudio Global
Economic Crime and Fraud Survey 2018 de PwC's, con-
sultoria integral, asesoria y auditoria internacional.

EL COMPLIANCE EN LAS EMPRESAS
De acuerdo a informacién de PricewaterhouseCoopers
(PwC’s), 1 de cada 10 empresas no cuenta con progra-
mas formales de ética y cumplimiento, ademas de que
el 66% no ha llevado a cabo una evaluacidon de riesgos
de corrupcion, lo cual denota que los programas no se
aplican de manera eficiente.
lgnacio Gabriel Stepancic,
director de Compliance en
Grupo Bimbo, subraya la ne-
cesidad de implementar los
programas no por obligacion,
sino por compromiso real.
“Tenemos que fundamentar
los negocios a la luz de la inte-
gridad”, afirma. Y agrega que
un programa de compliance
es un tema estratégico, que
se conforma de diferentes pi-
lares, mismos que se alimen-
tan entre si:

Tone at the top: los puestos
altos deben estar muy alineados con el tema de cumpli-
miento, reconocer que hacer bien las cosas tiene una ven-
taja, ganancias e imagen, incluso como un valor agregado
para los colaboradores, los accionistas y la sociedad.

Tone at the middle y Tone at the bottom: en este ni-
vel, la cultura de la integridad ha permeado y los mandos
medios deben de detectar ésto como un area de opor-
tunidad.

Capacitacion: los colaboradores tienen que conocer las
implicaciones de sus actos y qué hacer ante un funciona-
rio, proveedor o empresa que lo incite a realizar un acto
de corrupcion. Con ello, todas las areas de la empresa
estaran alineadas con la integridad de toda la organiza-
cion.

Comunicacion: El tema de ética y cumplimiento no es
solo una obligatoriedad, sino un tema de difundir la inte-
gridad como valor necesario, que no solo beneficia a una
empresa, sino a la sociedad en su conjunto.

Monitoreo: “Lo que no se mide no se puede mejorar”,
dice la maxima. Y, en ese sentido, no se trata de evaluar
si el programa es efectivo, sino detectar areas de oportu-
nidad. No es solo una auditoria: el compliance tiene otro
campo de accién para poder detectar los miedos y nece-
sidades de todos las éreas que conforman la empresa.

Se debe considerar que 7 de cada 10 fraudes en em-
presas se llevan a cabo debido a que, en el proceso, ha-
bia huecos que lo hicieron posible. El 12% de las perso-



nas que cometieron algun acto delictivo dentro de las
empresas se justificaron argumentando que lo hicieron
por la presion de alcanzar los objetivos y dar resultados,
segun el Global Economic Crime and Fraud Survey 2018.

CONSEJOS

Para evitar que un acto de corrupcién o fraude lesione
a las empresa, Alcala recomienda cubrir los siguientes
puntos, con lo cual se podra realizar una radiografia de
la empresa:

Conocer a fondo las operaciones en la empresa
Detectar los sectores mas vulnerables

Ubicar las areas de oportunidad en los procesos
Hacer un mapeo de riesgos

Implementar medidas

Capacitacion

Hacer pruebas y monitoreo

Actualizar el programa, segun las necesidades

® & & 8 8 & 8 @®

Los especialistas coinciden en que no se puede tener
una receta de compliance porque cada empresa tiene
SuUS propios riesgos y procesos especificos que pueden
ser vulnerables.

EL COMPLIANCE OFFICER

Deloitte define al director de cumplimiento en jefe, o el
Chief Compliance Officer (CCO), como alguien que tie-
ne la responsabilidad de vigilar la administracion de los
riesgos de cumplimiento y de reputaciéon. Un CCO capa-
citado abre una ventaja competitiva para su organizacion.

Alcala sostiene gue el encargado de compliance tiene
la obligaciéon profesional de denunciar un acto ilegal al
interior de la empresa, sin importar que la acusacién cau-
se un impacto colateral al prestigio de la organizacién.
Callar, ser omisos, los vuelve complices, afirma.

Un CCO tiene que ser una persona integra en lo
personal y en lo profesional, con una voluntad férrea Tipos de anilisis de riesgos en las
ante actos de este tipo, con el olfato de un detective empresas en Mexico 2018
para detectar este tipo de ilicitos y ponerle un freno
en seco, ademas de tener la capacidad de trabajar
en equipo.

Las empresas se han enfocado principalmente en
evaluar sus vulnerabilidades en:

“Debe conocer a fondo todos los departamentos y Fraude general 49%
areas de la empresa, para entender los procesos de cada Vulnerabilidad a ciberatagues 49%
una y detectar areas de oportunidad”, explica. Soborno y corrupcion 31%

Uno de los grandes retos de los CCO, coinciden los Regulaciones especificas por industria 27%
especialistas, es el poder de accién; es decir, los socios Plan de ciberrespuesta 21 %
0 propietarios de una empresas tienen que darles la liber- Sanciones y control de exportaciones 19%
tad para actuar conforme a la ley. En caso contrario, este Antimonopolio 14%
tipo de esfuerzos (contar con un CCO al interior de una No ha realizado en los Ultimos 24 meses 13%
organizacién), no seran mas que simulaciones. | avado de dinero 9%

Alcala concluye: “El CCO trabaja con una empresa, No sabe 6%
pero opera casi de forma independiente, pues nunca
debe de tener miedo a la hora de tomar las medidas ne- Fuente: Global Economic Crime and
cesarias”. Y agrega: “"No solo porque se trata de un as- Fraud Survey 2018 de PwC's.

pecto legal, sino porque es lo correcto”.
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Licencias parentales, una apuesta
0T 12 equitad

Las empresas que otorgan licencias de paternidad extendidas son escasas
en nuestro pais. No obstante, el 54% de los mexicanos esta de acuerdo
en que la licencia de paternidad se aplique, de forma similar, al periodo por
maternidad, de acuerdo a la Encuesta Nacional de Género 2015, elaborada
por la UNAM. La crianza compartida combate los estereotipos de género,
tan nocivos para el ambito familiar como el laboral, asi que apostar por las
licencias de paternidad no solo vuelve mas competitiva a una empresa en el
mercado laboral, sino que refleja su compromiso por un pais mas equitativo.

esde hace siete anos, los hombres cuentan con cin-
Dcn dias de licencia por paternidad, pero 7 de cada

10 hombres no goza de estas prestaciones, segun
reveld Early Institute en su publicacion Parental Leave and
Beyond. La baja participacion en las licencias de paternidad
puede estar ligada a que es responsabilidad del empleador,
mientras que las 12 semanas de licencia materna son paga-
das por el Seguro Social.

Las empresas que otorgan licencias de paternidad exten-
didas son escasas en nuestro pais. No obstante, el 54% de
los mexicanos estaria de acuerdo en que la licencia de pater-
nidad fuera equitativa al periodo por maternidad, de acuerdo
a la Encuesta Nacional de Género (2015) de la UNAM.

A nivel mundial, segun la Organizacion para la Coopera-
cion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), es una tendencia
que las licencias paternas se asemejen a las que ofrecen por
maternidad. Actualmente, los paises donde otorgan los per-
misos de hasta 52 semanas, incluso en periodos mas largos
a las licencias de maternidad, son Corea del Sur y Japon. En
promedio el periodo de licencias de paternidad en los paises
afiliados a la organizacion es de 8. 2 semanas.

TESTIMONIOS
Recientemente, en la presentacion del Estudio Econdmico
de México 2019 de la OCDE, José Angel Gurria, secretario
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Por Pamela Renddn Echeverria

general de dicha organizacion, puntualizod algunos factores
de riesgo para el desarrollo de nuestro pais, entre los que
estaban la baja participacion de las mujeres en el sector
laboral.

En el informe de La Lucha por la Igualdad de Género:
Una Batalla Cuesta Arriba de 2017, la OCDE aseguré que
la participacion de los padres en la prestacion de cuidados
también es crucial para garantizar que las madres puedan
permanecer y progresar en sus trabajos remunerados.

El 97.9% de hombres de 25 a 49 anos de edad que tie-
nen hijos menores de 3 anos desempenan una actividad
econdmica en el mercado laboral, mientras que tan solo el
40.9% de mujeres logra hacerlo en las mismas condiciones,
segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE)
2017.

Miguel Canul Sanchez, gerente de estadistica en AT&T,
tiene una hija de dos anos y no cuenta con parientes cerca-
nos en la Cdmx, pues proviene de Yucatan. Su esposa tam-
bién trabaja. El siempre opta por el bienestar de su familia,
incluso en el trabajo, ya que le dio el si a AT&T porgue los
beneficios le permiten atender cualquier urgencia familiar.

“A la hora de elegir el lugar en el que quiero trabajar va-
loro mucho que se me permita equilibrar mis responsabi-
lidades con el tiempo que paso con mi familia. No eligiria
un lugar que no me permitiera pasar tiempo con mi hija, a
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quien incluso -antes de entrar a AT&T- llevé a entrevistas,
para reflejar que mi familia es lo mas valioso para mi”,
comparte Canul Sanchéz. Le parece injusto, opina, que
las mujeres tengan que renunciar a su carrera cuando
deciden ser madres.

Luis de la Parra, director comercial de Natura México, tie-
ne dos hijos. Tuvo a su primera hija en un trabajo anterior, en
donde le otorgaban cinco dias. No obstante, no pudo tomar
la licencia, pues surgidé un viaje de negocios. Confiesa que
eso, la ausencia, fue algo duro para él, pues se perdié de
mucho.

El 97.9% de hombres de 25
a 49 anos de edad que tie-
nen hijos menores de 3 anos
desempenan una actividad
econdmica en el mercado
laboral, mientras que tan solo
el 40.9% de mujeres logra
hacerlo en las mismas con-

diciones, segun la Encuesta

Nacional de Ocupacion y
Empleo (ENOE) 2017.

Con su segundo hijo, la experiencia fue totalmente dife-
rente, ya que no tuvo que preocuparse por la parte econdmi-
ca, debido al seguro de gastos médicos mayores. Estuvo en
el parto y se pudo desconectar por completo con los 40 dias
de licencia que tuvo.”No imaginaba que pudiera disfrutar asi
de la paternidad, al principio cuando nos dieron la noticia de
esta prestacion, pensé que era broma”, agregd De la Parra.

CRIANZA COMPARTIDA

El Fondo de Naciones Unidas para la Infancia (Unicef) ase-
gurd que la situacién de los ninos en Ameérica Latina en rela-
cion con su crianza es compleja porque generalmente ésta
queda a cargo de la madre, o alguna mujer vinculada direc-
tamente con su cuidado.
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“Ambos padres tienen obligaciones comunes respecto a
la crianza y desarrollo de los hijos”, se lee en el articulo 18
de los Derechos del Nifio de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos, pero la Unicef detecta ocho detracto-
res que dificultan la paternidad activa:

® Fl| estrés (laboral, econémico, etc.).
e Ser workaholico.

* Los conflictos (constantes y/o alta tension) con la ma-
dre.

* | a violencia intrafamiliar (tanto entre la pareja como el
maltrato infantil).

e Distractores que dificultan estar presentes en la paterni-
dad, como la TV, el computador, el teléfono celular, etc.

* El machismo: creer que el cuidado de los hijos es tarea
de las mujeres y que el rol de pap4 es de ayudante.

* Creer que la presencia como padre no es tan importan-
te o que es reemplazable.

e No estar atento a las necesidades.

Algunos especialistas de la Unicef mencionan que com-
partir las responsabilidades de manutencion, asi como las
de crianza, promueve la paternidad igualitaria, lo cual ayu-
da a que los ninos tengan una mejor autoestima, sean mas
sociables, tengan un mejor desempeno escolar, inteligencia
emocional y en el futuro hay una mayor probabilidad de que
sean adultos comprometidos.

BENEFICIOS
Los colaboradores que han hecho vélida una licencia de
paternidad recomiendan a los hombres elegir una empre-
sa gue contemple este tipo de prestaciones, con el fin de
balancear su vida con el trabajo.

Los especialistas en Recursos Humanos consultados
afirman que, para hacer efectivas las licencias de paternidad,
deben de hacerse acompanar de otra serie de beneficios:

Seguro de gastos médicos mayores: contar con
esta prestacion aligera la carga econdmica del par-
to, permitiendole a los colaboradores vivir la expe-
riencia de forma distinta, dejando atras el estrés de
la sala de espera: “El seguro de gastos médicos
mayores me permitid vivir una experiencia diferen-
te, con un parto en agua Yy, COMO papa canguro’,
pude sentir como, poco a poco, se sincronizaba el
corazdn de mi hijo con el mio”, cuenta De la Parra.

De acuerdo con la Comision Nacional para la Proteccién y
Defensa de los Usuarios de Servicios Financieros (Condu-
sef) un plan para parto normal oscila entre $4,060 y $23,100;
para cesarea entre $6,490 y $34,762, estos planes incluyen
hospitalizacion, honorarios médicos, medicamentos, servi-
cios para la mama y el recién nacido. Un seguro de gastos

1 Fapa Canguro, después del parto o cesédrea, el padre recibe al recién nacido y es colocado en su
pecho pel con piel para que el bebé pueda estabilizar su temperatura v su frecuencia cardiaca en
meanor tiernpo.



meédicos mayores contratado de forma independiente, que cubre a una

pareja de entre 30 y 35 afos tiene un costo anual que oscila entre los
$28,180 y los $46,682.

El Fondo de Naciones Unidas para
la Infancia (Unicef) asegurd que la
situacion de los ninos en Ameérica Latina
en relacion con su crianza es compleja

porque generalmente ésta queda a
cargo de la madre, o alguna mujer
vinculada directamente con su cuidado.

Flexibilidad: en AT&T otorgan a todos sus colaboradores 40
horas al ano para que puedan ocuparlas en lo que necesiten y
las administren como gusten. Por otro lado, el trabajo remoto
y el viernes flex también impulsa la convivencia familiar, asi lo
describe Luis de la Parra, ya que no tiene que perder tiempo en
trasladarse y asi puede dedicar las tardes a su familia.

Maria Antonieta Domenzain Carmona, training & communication mana-
ger Allianz, asegura que “muchos padres solicitan sus dias de trabajo
remoto para poder hacerse cargo de sus hijos, de forma que con estos
beneficios que ofrecemos a todos los colaboradores logren un balance
de vida positivo”.

Licencia de paternidad extendida: los hombres tienen una
licencia de paternidad restringida. Algunas empresas, como
Natura, otorgan 40 dias a sus colaboradores para que puedan
apoyar y disfrutar del nuevo integrante de la familia.

Hacer actividades integradoras: Albeth Rubio, AVP de diver-
sidad e inclusion de AT&T en Méeéxico, sostiene gue se deben
de organizar actividades -dentro de las empresas- que permitan
que los hijos acudan a las oficinas, y asi fomentar la convivencia
y el sentido de pertenencia.

Medio dia en el cumpleanos de sus hijos: “Casi en todas
las fiestas los padres no estan presentes o estan obligados a
recorrerlas al fin de semana. Por eso, nosotros -en Natura- le
otorgamos mediodia al padre del nino cumpleanero para que
pueda disfrutar el dia en compania de su pequeno”, agrega De
la Parra.

Los especialistas en RH concluyen que es obligacién de los lideres pro-
mover el desarrollo integral de todos sus colaboradores, quienes no solo
tienen responsabilidades y objetivos en los Centros de Trabajo, sino tam-
bién en sus vidas diarias. Y el equilibrio entre vida personal y profesional
de los colaboradores no solo tendra beneficios en el estado de animo
y compromiso de las personas, sino -incluso- en la rentabilidad de las
empresas.

La nueva tendencia en el bienestar
de los colaboradores

tria del bienestar fisico y emocional del

ser humano. Las empresas, cada vez con
mas frecuencia, se preoccupan por el bienes-
tar de sus colaboradores, pues saben que es
un aspecto esencial para lograr los objetivos.
Existen programa de wellness corportativo en-
focados a la salud: no obstante, ante la dina-
mica de la vida actual y todas sus exigencias,
dicho enfoque -necesariamente- tiene que
evolucionar hacia el Wellthy Corporate 5.0, en
el cual se integran la estabilidad fisico, emocio-
nal, mental y espiritual. Enfrentamos el reto de
la Industria 4.0, no obstante, ante todo avance
tecnologico, lo gue nos debe de preocupar es
garantizar una vida digna a las personas, con
una adecuada programacién de valores, recon-
siderando el amaor propio, aunado a un cambio
de mentalidad, trabajo en equipo y liderazgo.

Richard Branson afirma: "Antes de preocu-
parme por los clientes, me haré cargo de mis
colaboradores”. Y esa filosofia es la que deberia
de prevalecer en todas las organizaciones.

Uno de los enemigos principales en las em-
presas es, sin duda, el estrés. Esta asociado, en
el ambito laboral, a la sobrecarga de funciones,
bajo salario, falta de motivacion, ausencia de in-
centivos y el acoso laboral.

Algunos estudios hablan de las consecuen-
clas cognitivas del estrés, relacionadas con la
pérdida de la memcria, dificultad para concen-
trarse y un descenso en la capacidad para efec-
tuar tareas habituales. Entre las consecuencias a
la salud fisica, destacan hipertension y diabetes,
problemas de tiroides, asi como dolores de ca-
beza, migrafa, entre otros. Las consecuencias
emocionales abarcan atagues de panico, ansie-
dad y depresion.

El estrés laboral no es necesariamente nega-
tivo, depende de su intensidad, duracion y la fun-
cion adaptativa, ademas de la respuesta personal
de cada colaborador. Las organizaciones tienen el
reto de detectar sintomas, con el fin de prevenir
consecuencias graves que interfieran en la salud
fisica y psicologica. Y con ello afectar directamen-
te a la productividad empresarial.

Si ustedes, queridos lectores, me lo permiten
estaré compartiéndoles articulos sobre bienes-
tar integral corporativo, convivencia sana en los
Centros de Trabajo, y retos y oportunidades de
las empresas para hacer que sus colaboradores
alcancen la plenitud profesional y persona. jBien-
venidos!

Tengn 30 anos de experiencia en la indus-

Por Adriana Romero
adyromero@icloud .com
@advromero M7
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Hablemos de motivacion

Claudia Depraect

Asesor de negocios, manejo de crisis v
resiliencia empresarial.
claudiaveronicadepraect@notmail.com
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n las empresas, los colaboradores que mas destacan no solo logran
resultados, sino que destacan por ser un ejemplo claro de productivi-
dad, ademas de que actlan como agentes de cambio. Y contar con ese
talento no es algo azaroso.
Los colaboradores productivos suelen ser los mas motivados. Y esa mo-
tivacion crea un sentido de comunidad: un vinculo de pertenencia que tras-
ciende y se inserta en la cultura y valores de una organizacion.




NO OBSTANTE...

En algunas empresas los colaboradores privilegian
menos la empatia, la atencion al detalle y la actitud de
servicio. Y eso no es fortuito, sino un proceso de de-
terioro, que viene desde arriba. Las organizaciones son
responsables de generar un ambiente sano de trabajo
que garantice el mejor desempe-
fo. Existen casos de personas
que, ante la necesidad de recu-
perar el equilibrio en sus vidas,
cambian de empleo, sacrificando
-incluso- sus ingresos. Optan por
un empleo con un sueldo menor,
pero que les garantiza el balance
vida-trabajo.

Los lideres de Recursos Hu-
manos se enfrentan al reto de
apostar por esquemas que les
permitan sortear la alta rotacion
de personal.

Asi como en las organizacio-
nes la fortaleza principal radica en
su gente, tener y retener al mejor
recurso humano no es una tarea
facil. Requiere sensibilizarse de
su entorno para que sus lideres
provoquen, mantengan Yy dirijan
la conducta y desempeno de la
organizaciéon hacia un objetivo en
comun. Cuando la cultura organizacional es clara y defini-
da se obtienen resultados extraordinarios que facilitan la
toma de decisiones y se fomenta el crecimiento. Es por
ello que es imperante que los colaboradores:

* Conozcan bien sus roles y responsabilidades.

* Dominen eficientemente sus procesos.

* Cuenten con las herramientas necesarias para
transferir el conocimiento adquirido.

e Sean colaborativos con otros departamentos.

* Tengan claridad del impacto de sus resultados
con las demés éareas.

* Mantengan una capacitaciéon constante y
actualizada.

* Establezcan objetivos reales, medibles y
alcanzables.

e Cuenten con la suficiente disciplina, compromiso
y responsabilidad de sus funciones.

Es clave ofrecer a
los colaboradores
un ambiente ade-
cuado, un espacio

Incluyente, dotado
de los iInsumos
necesarios, seguro
y estable.

¢ Conozcan los valores que fundamentan a la
organizacion de tal manera que su actuar forme
parte de la cultura y adopten una forma de vida
tal que fortalezca la imagen de la empresa desde
el interior hacia el exterior.

;COMO MOTIVAR?

El lider tiene que motivar los colabo-
radores, para propiciar un efecto en
cascada, que contagie a los equipos
de trabajo.

Dirigir a un equipo de trabajo no
es tarea facil, y menos conducirlos
hacia un objetivo en comun. Re-
quiere de un esfuerzo constante
entre colaborador y organizacion:
la empresa garantiza condiciones
de bienestar a cambio de que el
talento desempene sus funciones
de una forma éptima, mas compro-
metida, activa. Se vale empoderar a
lideres de proyectos, reconocer sus
logros, ofrecerles planes de carre-
ra. No obstante, el lider tiene que
considerar que los colaboradores
también tienen metas personales,
mas alla de lo cotidiano. Por ello,
algunas organizaciones, a través de
sus programas de Responsabilidad
Social, se involucran en la solucion de algunas proble-
maticas medioambientales o sociales, que impactan en
nuestro entorno.

Es clave ofrecer a los colaboradores un ambiente ade-
cuado, un espacio incluyente, dotado de los insumos ne-
cesarios, seguro y estable. También es vital abrir canales
de comunicacién, dar incentivos econdmicos pagados
justamente -y a tiempo-, fomentar capacitacion y premiar
al esfuerzo.

A medida que propiciemos una atmaosfera lo suficien-
temente motivada, la adopcidon de la cultura propia de
la organizacion sera dada por conviccidn y no por im-
posicion, logrando una jornada laboral del dia a dia mas
productiva y retadora. La fortaleza de una empresa sera
lo suficientemente solida para alcanzar cualquier ob-
jetivo trazado, podra superar cualquier adversidad para
enfrentar un ambiente competitivo que demanda el en-
torno global.
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“Las mujeres tenemos que
trabajar en red para fortalecernos”

La pasion por los numeros, el interés en la tecnologia y apostar por la equidad de
género en el sector publico fue lo que motivo a Elena Estavillo Flores a crear Conec-
tadas Mx, una iniciativa que promueve la igualdad en las industrias de radiodifusion,
telecomunicaciones y tecnologias de la informacion.

iniciativa que promueve la participacion de las mu-

jeres en la toma de decisiones de las industrias de
radiodifusion, telecomunicaciones y TIC, es licenciada en
Economia por el Tecnolégico de Monterrey. Al concluir sus
estudios se empled en el sector publico. De ahi nacié su
interés en el impulso a las politicas publicas en beneficio de
los ciudadanos.

Después se instalo en Paris, a donde acudio para estudiar
una Maestria en Economia Matematica y el Doctorado en
Ciencias Econdmicas. Dicha experiencia le dio la oportuni-
dad de conocer otra cultura y mirar el mundo desde otro
angulo, sostiene.

Asi fue como ingres6 —de manera circunstancial- a la Se-
cretaria de Desarrollo Social (Sedesol) que, aunque no tenia
nada que ver con telecomunicaciones, confiesa, se requeria
a una persona que atendiera temas de comunicacion social
y telefonia urbana. “Y asi llegué como representante de Se-
desol, viendo temas de telefonia rural y social”, cuenta.

No obstante, decidié salir del sector publico y tomar ries-
gos, en beneficio de su carrera profesional. Fundéd su propia
consultoria, que mantuvo a flote durante un tiempo. Desde
hace 6 anos es comisionada del Instituto Federal de Teleco-
municaciones (Ifetel) de la Cdmx, un sector -sostiene- su-
mamente masculino.

Elena Estavillo, presidenta de Conectadas Mx, una

EL MOMENTO DE LAS MUJERES

De 2017 a 2018 la participacion de las mujeres en pues-
tos directivos ascendié un 34%, sin embargo, para el 2019
descendi6 8 puntos para colocarse en 26%, de acuerdo al
reporte Women In Business 2019 de Grant Thornton. El te-
cho de cristal, entonces, es un estira y afloja constante: es
un maratdn de 10 kildometros en el que, de pronto, por re-
sistencias masculinas, retrocedemos 15 kildmetros. Sortear
los obstéculos no es facil.

“Llega un momento del desarrollo profesional de una
mujer, que se desempena en un puesto medio, en que se
encuentra lista para dar el siguiente paso, pero es ahi en
donde las puertas se cierran”.

Por Brenda Martinez Lunar

Estavillo confiesa que salié de Sedesol para romper el te-
cho de cristar, para crecer, pues en algunas organizaciones,
publicas o privadas, el vidrio esta blindado.

"El principal problema no radica en las mujeres, sino en
la organizacion, pues algunas empresas siguen operando de
acuerdo a valores tradicionales, a estereotipos de género”,
senala. Y agrega: “Si el hombre es el proveedor y la mujer la
ama de casa, eso se refleja en las empresas”.

UN ESQUEMA INCLUSIVO

Todo cambio se origina del reconocimiento de un problema,
de una situacion. Si las empresas -sostiene Estavillo- no son
concientes de la cantidad de talento que estan desperdician-
do al no garantizarles, a las mujeres, acceso a posiciones de
liderazgo, dichas organizaciones -en la era digital- quedaran
rezagadas.

“Horarios acartonados, formas de trabajo estrictas que
expulsan a las mujeres y a personas con talento que tienen
diferentes demandas personales” son, confirma, las practi-
cas nocivas que propician la rotacién de talento femenino.

Un empleador responsable, dice, conoce de cerca los
fenémenos de inclusién y exclusién dentro de su organiza-
cién. Y actla en consecuencia.

No se trata de poner un letrero que diga: “Aqui no se
discrimina a nadie”, sino de crear las condiciones para que
el talento, sin importar raza, género o color de piel, se incor-
pore a la organizacion, afirma.

Algunas empresas, dice, caen en contradicciones: afir-
man gue otorgan oportunidades a mujeres en posiciones
directivas, pero sin ofrecer horarios flexibles ni privilegiar el
equilibrio vida-trabajo.

CONECTADAS POR MEXICO

Hace dos anos, Elena, junto con una colega del Ifetel, mo-
tivadas por su experiencia personal respecto al techo de
cristal, crearon Conectadas MX, cuyo objetivo estratégico
es "Impulsar actividades dirigidas a concientizar y sensibili-
zar a las personas tomadoras de decisiones del sector pu-
blico, privado, académico y social sobre la importancia de
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promover la igualdad de género en la toma de decisiones de las industrias
de radiodifusion, telecomunicaciones y TIC".

Ambas hicieron un llamado a las mujeres en posiciones de liderazgo en
dichas industrias a formar parte de esta iniciativa.

Llega un momento del desarrollo

‘ ‘ profesional de una muijer, que se
desempena en un puesto medio, en que
se encuentra lista para dar el siguiente
paso, pero es ahi en donde las puertas se

cierran. 99

“Aunque somos pocas, proporcionalmente, somos las suficientes para
generar una red donde podamos trabajar juntas con un propésito y fortale-
cernos”, dice Estavillo, quien explica que el pasado mes de abril formaliza-
ron la red, por lo que ahora son una asociacion civil.

Entre sus ejes de accion se encuentra impulsar Foros Incluyentes en la
industria.

“Si las acciones de las mujeres no se visibilizan, cuando surgen opor-
tunidades de ascenso en el medio laboral sus nombres no vienen a la
mente”, senala Estavillo. Y agrega: “Para impulsar el cambios las mujeres
tenemos gue organizarnos y cambiar nuestro mindset. no nacimos unica y
exclusivamente para ser madres; tenemos derecho a impulsar y luchar por
nuestras carreras profesionales”.

Entre las principales acciones para ser una empresa inclusiva, Conecta-
das Mx enumera:

* Reconocer que hay que cambiar las organizaciones, hacerlas amables
para diferentes tipos de personas.

* Ambiente de trabajo abierto para no perder talentos y tener recursos
suficientes para atenderlos.

* Ampliar licencias de paternidad. Si las empresas dan menos licencia
a los hombres que a las mujeres, no estamos creando las mismas
condiciones.

* Respeto por la vida personal del colaborador.

* Horarios flexibles y compactos.

» Adoptar las tecnologias y facilitarles la vida a las personas.

PROPUESTAS PARA EL NUEVO GOBIERNO
En el pasado proceso electoral, Conectadas MX entregd a los candidatos
al Gobierno de la Ciudad de México una serie de propuestas que incluian:

* Contar con un gabinete paritario.

» (Garantizar la presencia de especialistas mujeres en foros y eventos
publicos organizados por el Gobierno de la Cdmx.

» Evitar el uso de edecanes con vestimenta que denigre su integridad.

* Publicacidon y generacion de estadisticas en el tema de igualdad de
género.

Los entonces candidatos se comprometieron a cumplir con estas accio-
nes. No obstante, al momento, solo se ha cumplido con el tema del gabi-
nete paritario.

“Necesitamos -concluye Estavillo- que exista mas eco en los temas de
igualdad de género”.
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Desequilibrio de género laboral
uscando datos recientes sobre diferencias
Ben el ingreso promedio de hombres y mu-
jeres, en un informe de la STPS de abril del
2019, se indica que a nivel nacional las mujeres
percibieron un ingreso 22% menor que los hom-
bres, una cifra interesante que da pie a analizar
dénde se encuentran las diferencias.

De la poblacion econdmicamente activa
(PEA), el 44% son mujeres. Si la diferencia no
es tan grande, jen dénde radican esas finas di-
ferencias de ingreso y oportunidades gue tienen
respecto a los hombres?

Al analizar el nivel de ingreso por ocupacion
se observan las primeras diferencias: entre los
rangos de 2 a 5, y de 5 a 10 salarios minimos,
existen casi 40% mas hombres ocupados que
perciben este ingreso; y cuando se trata de per-
cepcionas de mas de 10 salarios minimos son
mas los hombres ocupados quienes ganan estas
cantidades (42% mas que las mujeres, para ser
precisos). Es una diferencia enorme.

Otro dato para este andlisis es el nivel de ins-
truccion de la poblacidn trabajadora, es decir, fos
ocupados por nivel de educacidn a nivel naciona,
por ejemplo, con formacién de secundaria y me-
dia superior, existen 24% mas hombres ocupa-
dos que mujeres. Y cuando se trata de personas
con educacion superior son 10% mas los hom-
bres que estan activos.

Haciendo un comparativo entre hombres vy
mujeres ocupados pero ahora por posicion en
el trabajo, a nivel nacional casi el 79% de los
empleadores son hombres; el mercado de tra-
bajo sigue inclinado hacia el género masculing,
basta observarlo en la siguiente clasificacion:
predominan en hombres los asalariados (62%),
asi como los trabajadores por su cuenta (61%)
v las mujeres solo los superan en una sola cla-
sificacion: en el rubro trabajadores sin pago, en
donde 58% son mujeres. Interesante dato que
nos hace meditar si en el mejor de los escena-
rios esto puede ser la resaca de esa dindamica de
tantos anos previos tenidos de azul, o si aun en
la actualidad, estamos favoreciendo y poniendo
un velo a la desigualdad. De uno u otro modo,
es necesario poner en la agenda nacional la im-
plementacion de acciones concretas para favo-
recer una mavyor participacion de las mujeres en
la fuerza laboral formal y considerar ampliar las
politicas orientadas al mejoramiento y un mayor
equilibrio del mercado laboral. Quien quita y esto
pueda ser un eslabon para una transformacién
para el desarrollo econémico del pais que tanta
falta nos hace en estas fechas, y que ademas
nos permita tener mayores referencias sobre la
productividad que pueden generar las mujeres
en las empresas.

1 Andlisis de la Subsecretaria de Empleo y Productividad Laboral
elaborado por la Secretaria del Trabajo v Prevision Social. Inforrma-
cidn laboral de Abril del 2019

Mota: Los decimales de las cifras indicadas en esie texto se
pasaron a enteros con el fin de ofrecer una referencia numeénca
cerrada al lector.

(Gabriela Brefia
ghrena@mejoresempleos.com.mx
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<La vestimenta influye
en la productividad?

vestimenta con base en dos criterios: que la prenda nos guste y

que se pueda utilizar en el trabajo, sin saber la importancia que
ésta guarda con nuestra productividad. A continuacion te daré algunos
tips que también debes considerar.

La vestimenta es poderosa porque influye en nuestras emociones y
en nuestro estado de animo; si te vistes bien, te sientes bien y rindes
mejor; estos son los tips para lograrlo: revisa tu closet, sé honesto y haz
conciencia acerca de tus prendas, calzado y accesorios jestan en buen
estado?, jte quedan bien?, jdan el aspecto profesional que quieres? Si
las respuestas son negativas, es momento de ir de compras.

Al hacerlo ten presente el puesto que tienes y lo que esperas de-
mostrar, elije texturas y colores mas sobrios, esto aunado a una mejor
calidad y diseno, brindan mejor aspecto. La ropa debe de hablar de quién
eres o quién quieres ser: es como un disfraz, pero no para cubrir quién
eres, sino para potenciar tu personalidad; recuerda que en tu aspec-
to también debes considerar tu cabello, tu cara, tu cuerpo. Cuidalos y
aprende a aceptarte y a gustarte como eres. Si te reconoces y te gustas
compraras tus prendas de forma razonada y no por impulso o por répli-
ca. Eso, si eres un lider, inspirara a otros, a trabajar, a ser mejores, a ser
mas productivos.

En su libro Mind What You Wear, Karen J. Pine escribe: “La ropa que
usamos cambia nuestro modo de pensar y la forma de percibirnos a no-
sotros mismos. ¢ Por qué? Porque afecta nuestros procesos mentales y
percepciones modificando no solo lo que otros observan sino ademas
nuestra mente y nuestra forma de pensar”.

Estoy convencido de que si pones atencion a estos aspectos y te
convertirds en un lider inspirador, agente de cambio, que cuida su as-
pecto y su vestimenta y eso se vera reflejado en un aumento en la
productividad. Ya lo veras.

' a ' Horacio Rosas
W ™ % Consultor en
‘q identidad fisica
N

Todos los dias, al arreglarnos para ir a trabajar, decidimos nuestra
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Ricardo Soto:

El influencer que no queria ser influencer

Tiene casi 8 mil seguidores en Instagram, pero
l0s numeros —en su caso— No Importan, sino la
historia detras de ellos. jCondcelal

100 mil pies de altura, Ciudad Juarez aln no es
Avisible: una bruma arenosa, color ocre, impide
apreciar cualquier rastro de urbanidad. El vuelo
AM278 de Aereomeéxico esta a punto de aterrizar. El ala
derecha del avién tiembla, sacudida por fuertes rafagas —
sabriamos después—de entre 66 y 100 kilémetros por hora.
La turbulencias previas al aterrizaje nos tienen a algu-
nos al filo del asiento, inquietos, asustados. “Preparados
para el aterrizaje”, escucho en la bocina.

El avién desciende. La pista se atisba a lo lejos: de
pronto, sin aviso previo, el avién asciende, a gran veloci-
dad. Primer intento de aterrizaje: fallido.

Como si fuese una pesadilla, o un temible dejavd, el
avion da una vuelta en torno al Aereopuerto Internacional
de Ciudad Juarez. En la cabina se respira la tension de los
pasajeros, se hace un silencio. Viene el segundo intento: el
avion desciende, toca la pista y frena entre sacudidas vio-
lentas, como estertores de un ave fulminada por un rayo.

Bajo del avién desconcertado, con un hormigueo ner-
vioso en todo el cuerpo. Me recargo en una columna, en
la zona de abordar, y ahi esta Ricardo Soto, alias Ritchie.
No nos conocemos, pero vamos en el mismo grupo de
periodistas invitados a Ciudad Juérez.

—-Estuvo cabrén, ino?

Ritchie levanta la ceja, me mira.

—-Estuvo perro, pero me han tocado peores —me dice
con una sonrisa de oreja a oreja, confiado, tranquilo

—:En serio? A ver...cuéntame.

Asi conoci a Ritchie, entre turbulencias y aterrizajes
casi forzosos.

Por Erick Baena Cres-po
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Ricardo Soto estudidé administracion de empresas en la
UNAM y se especializé en comercio electronico. Al egre-
sar, le ofrecieron empleo en una empresa cuyas opera-
ciones eran 70% retail; 30% electronico.

“Mi trabajo era volver esa empresa 100% e-commer-
ce”. Y lo logré: en 4 anos el 100% de sus operaciones
eran electrénicas. La empresa crecio y, entonces, Ritchie
tuvo a su cargo a 50 colaboradores.

Su equipo se encargaba de un portafolio de alrededor
de 13 mil productos. La empresa, entonces, abrid ofici-
nas en Argentina, Colombia, México, Estados Unidos vy
Canada

A la par, cursé dos MBA, en linea, en redes sociales y
marketing digital, respectivamente.

Y de pronto, los sismos de septiembre de 2017 sa-
cuden Oaxaca y la Ciudad de México. Ricardo participd
como brigadista en las labores de rescate.

“Estuve debajo de los escombros, ayudé a sacar cuer-
pos y eso me partio el corazén”, cuenta.

Desde ese dia, Ricardo se convirtidé en Ritchie. Repite
una frase, como si fuera un mantra: “Somos polvo y en
polvo nos vamos a convertir”.

Sorprendido por las muestras de solidaridad de los
ciudadanos, tuvo una revelacion: “Viajaré por el mundo
con la Unica intencién de ayudar”. Y lo hizo: vendi6 todas
sus pertenencias, su motocicleta, renuncié a su trabajo y
volé con destino a Europa, cargado de dos maletas con
13 kilogramos de peso.
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Tras su renuncia, Ritchie pasd los primeros tres me-
ses recorriendo Europa. Espana, ltalia y Alemania fueron
los primeros tres paises que visito.

Amante del crossfit, durante el viaje tuvo que abando-
narlo, pues —cuenta— se la pasaba caminando, informan-
dose sobre los lugares, ademas tenia un presupuesto
restringido: 250 délares al mes.

“Yo vivi un ano y medio con dos pares de tenis, tres o
cuatro playeras, una camisa, 3 shorts, 2 pantalones, una
computadora, un celular y una camara Go Pro, que me
obsequid la marca”.

Cuando se fue, Ritchie pesaba 76 kilogramos; ahora, a
su regreso, la bascula marco 70 kilégramos.

Cuando se fue, sabia algo de carpinteria, plomeria, al-
banileria, ensefanzas de su padre; ahora, a su regreso,
ademas, sabe sembrar, recolectar arroz y cuidar elefan-
tes.

Cuando se fue, tenia 900 followers en su cuenta per-
sonal de Instagram; a su regreso, tiene casi 7 mil 500
seguidores, todos organicos.

El objetivo de su viaje nunca fue convertirse en in-
fluencer. A su regreso, representantes de marcas, entre
otras instituciones, lo buscaron para generar contenido.
Y ahi empezo otro viaje.

Ty U o, N & Y

En un ano y medio, Ritchie vivid muchas vidas en una. En
Vietnam pased en motocicleta sin pagar un peso.

En la India un hombre traté de estafarlo, pero al fi-
nal —Ritchie le dijo que era mexicano: casi inmune a las
estafas— termind haciéndose amigo de él, al grado de
compartir los alimentos con él.

Aprendid a surfear en Filipinas. Y en Cambodia, Vietnam,
Filipinas, Corea del Sur estuvo sin dinero en efectivo. So-
brevivid con una tarjeta de crédito y, cuando necesitaba
cash, negociaba en supermercados: “Les proponia: 'co-
brate 300 ddlares y me das 250 en efectivo’”

En Alemania asistio a un maestro que tenia a su cargo
un grupo de ninos con déficit de atencion e hiperactividad.

"Yo fui un nino hiperactivo, asi que disfruté muchisimo armar
legos con ellos, correr por todos lados: me diverti como enano”.

En Egipto se quedd sin dinero: solo tenia un pan y un
yogurt para comer al dia siguiente, y el equivalente a 20
pesos mexicanos en su bolsa. En el vagén de un tren,
hambriento, un hombre, con una baguette en mano, se
sentd a su lado. Ritchie se cubrid la cara con una pano-
leta, que llevaba anudada a su cuello, para no mirar la
comida de aquel hombre.

“Entonces siento que me toca el hombro, y me dice:
'¢Quieres?'. Le dije que si, con mucha pena, pues tenia
mucha hambre”.

60 - www.mejoresempleos com.mx

Para Ritchie eso no es otra cosa gue un reflejo
del karma, pues él, dias antes, habia comprado —con
sus ultimas monedas— dos panes que repartio entre
las personas que mendigaban a lo largo y ancho del
tren.

Su peor experiencia: una arana lo picd en un ka-
raoke en Filipinas. Estaba sentado en una mesa de
madera y al tocar el borde sintié un pinchazo en la
mano que confundidé con una astilla. Dias después
la mano se le inflamé. Consulté a una doctora, tia
suya, por WhatsApp: ella lo monitored y le dijo que
tenia que acudir urgentemente a un hospital.

Por fortuna, antes de viajar, Ritchie adquirio un
seguro meédico internacional que lo cubria durante
un ano. Estuvo un dia hospitalizado, conectado a
un suero, hasta que la mano se le desinflamé. De
todo el proceso, tiene registro en su cuenta de Ins-
tagram, en donde —curiosamente- las personas de
otros paises le empezaron a escribir, sugiriéndole
gue los visitara.

En Paris, el costo por visitar la Torre Eiffel oscila entre
los 12 y los 18 euros. Ritchie no contaba con ese mon-
to. Subio un video a su cuenta de Instagram diciendo
que se iba a ir de Paris sin subir a la Torre Eiffel. Un
amigo suyo, con quien se hospedd en Montreal, Cana-
da, lo contacté:

—-No te vayas, Ritchie... Ya estas ahi: tienes que subir.

—No tengo dinero.

—Pero tienes Instagram....

En minutos, su amigo de Montreal le consiguié a Rit-
chie un patrocinador que le pagé la entrada a cambio de
un video de su ascenso a pie por la Torre Eiffel.

Hasta ese momento, Ritchie fue consciente del po-
tencial de las redes sociales.
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“"Me preguntan en Instagram que, seguro, viajo mucho por-
gue tengo dinero. Pero no es asi. No me vas a creer, pero
en todo el viaje gasté en total 70 mil pesos”, confiesa.

¢Cdédmo le hizo? Intercambid trabajo por comida. Y via-
j6 de un pais a otro, de un continente a otro, buscando
las ofertas mas baratas de vuelos.

Concluye con un mensaje dirigido a quienes persiguen
sus suenos: “Inténtalo. Si lo hiciste y fracasaste, enton-
ces intenta otra cosa’.

—; Alguna vez tuviste miedo?

—Nunca tuve miedo. Hice este viaje para demostrarme
a mi mismo de lo que soy capaz. Hagas lo que hagas,
hazlo sin miedo.

—;Como te ves en 5 anos? jSeguiras viajando?

—Me veo viajando, pero sin dejar de ayudar a mi pais.
Quisiera abrir un hostal que, en vez de cobrar, le haga
honor a lo que me paso a mi: intercambiar trabajo por
hospedaje y comida.
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BREVES DEL EMPLEO

Celebran foro sobre México
como destino de inversion

Grupo Pozzeidon y Pozzeidon Espana, en colaboracion con la Casa de
México en Espana, celebraron en Madrid el foro “Recurso Humano, el
potencial de México”, al que acudieron empresarios espanoles que tie-
nen interés en invertir en territorio mexicano.

| pasado 29 de mayo, Ximena Caraza Campos, Directora Ge-

neral de la Casa de México en Espana, recibi¢ a Carlos Sando-
val, Presidente de Grupo Pozzeidon, y a Luis Berango, Director de
Pozzeidon Espana, quienes a su vez invitaron a Jaime Gutiérrez,
consultor en Asuntos Gubernamentales y de Empresa, a que com-
partiera con los empresarios y directivos espanoles su vision sobre
las oportunidades de negocio que existen en nuestro pais.

Gutiérrez hablé de la importancia de la inversion extranjera para
lograr que la economia mexicana continde en ascenso, y del capi-
tal humano como la columna vertebral de las organizaciones. Las
estrechas relaciones econdmicas entre México y Espana, abundg,
son solidas y reciprocas, ademas de que se han consolidado en
los dltimos anos.

De acuerdo a cifras referidas por el consultor, Espana es el se-
gundo inversionista en México después de Estados Unidos, con
presencia en los sectores de banca, transporte, energia, industrial,
turismo; México, por su parte, es el sexto pais del mundo que mas
invierte en Espana vy el primero de América Latina.

"WMeéxico es un pais muy interesante para las inversiones extran-
jeras, puesto que esta en continuo progreso, hay demanda en dife-
rentes sectores, pero sobre todo cuenta con aptitud de servicio”.

Gutiérrez comentd gque las empresas espanolas continuaran
apostando por México: se estima que se invertiran alrededor de
ocho mil millones de ddélares mas en los proximaos anos, ya que
el territorio mexicano seguira siendo un mercado estratégico para
sus Inversiones a largo plazo.

UNA RED PODEROSA

La exitosa politica comercial gue tiene México al dia de hoy, hace
gue cuente con una red de 12 Tratados de Libre Comercio con 46
paises, teniendo un impacto positivo en la estabilidad de las finan-
zas publicas y en el aumento en el ingreso per capita que paso de
2.134 euros a mas de 7.000 euros en los Ultimos 35 anos.
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Jaime Gutiémrez, consultor en Asuntos Gubemamentales y de
Empresa, durante su presentacion.
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Por Raul Barragan Villanueva
Project Manager en Pozzeidon

Meéxico para Espana es el primer destino de sus ventas a La-
tinoamérica y el quinto més importante fuera de Europa. El inter-
cambio comercial ha crecido en los Ultimos 6 anos vy ha rebasa-
do los 9.000 millones de euros al ano. Hoy en dia mas de 13.000
empresas exportan a México cada ano y mas de 6.000 empresas
espanolas operan en el pais.

"México es un pais gue ofrece una gran fuente de capital huma-
no: el expertise de los trabajadores, el talento humano y la mano
de obra, colocan al pais como un excelente punto de desarrollo y
un area de oportunidad para estos grandes grupos empresariales”,
dijo Gutiérrez.

En el magno evento participaron Tomas Burgos, Ex Secreta-
rio de Estado de Seguridad Social;: Ramén Moreno, Ex Diputado;
Angel Galan, Consejero Secretario del Consejo de Administracion
de Cemex Espana; Antonio Cases, Responsable de Relaciones
Institucionales de Cemex Espana; Antonio ﬁluarez, Director OHL
Industrial; Vicente Alarcon, Director Corporativo de Recursos Hu-
manos de Grupo Azvi; Sara Guzman, Representante de la marca
Distroller en Espana; José Manuel Rodriguez, CEQ de Dial Group,
entre otros.

Este foro ha sido todo un éxito, dandonos la oportunidad de
confirmar gque México, gracias a sus riquezas naturales, sociales y
econdmicas, continuara siendo una plataforma para que las empre-
sas extranjeras sigan desarrollando sus actividades profesionales
en dicho territorio.

Agradecemos a Casa de México en Espafa por creer en nues-
tro proyecto y ser una plataforma para promover nuevas vias de
colaboracion de desarrollo para nuestro pais.

De izquierda a derecha: Ramdn Moreno, Ex Diputado; Pedro Carrefio,

Periodista; Luis Berango, Socio Director Pozzeidon Espaia; Ximena Caraza
Campos, Directora General de la Casa de México en Espaiia; Tomas Burgos,
Ex Secretario de Estado de Seguridad Social; Carlos Sandoval, Presidente
Grupo Pozzeidon, y Jaime Gutiémez, consultor en Asuntos Gubemamentales
y de Empresa.
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iDisfruta todos los beneficios!

Asistencia funeraria.

Seguro de fallecimiento por accidente.
Check up anual sin costo.

Seguro de accidentes personales.
Consultas médicas a domicilio.

Ambulancia gratuita en caso de urgencia real.
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Red de proveedores y servicios médicos,
con descuentos desde el 5% hasta el 50%.

Consulta dental y limpieza sin costo,
descuentos en tratamientos.

S

Asistencia médica telefdnica ilimitada.
Asistencia emocional telefénica ilimitada.

Asistencia nutricional telefénica ilimitada.
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Asistencia en el hogar: plomero, cerrajero
y electricista.

<

Asistencia vial con precios preferenciales.

A
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El lenguaje que brota
de las calles

Erick Baena Crespo

erick_boeno@mejoresempleos.com.mx

\ % dson Lechuga, ademas de ser un narrador solvente, tiene un buen oido,
aana. - —| que conjuga -ademés- con una ambicién estilistica. En su mas reciente li-

R | Tha ‘ bro, a caballo entre la novela y la cronica, El tonaya no perdona, cuenta

- \ : . i .. i
e . \ v la historia del escuadrén de la muerte (el Salva, Lauro, El Qjitos, La Glera y El

:1‘;‘;';';_‘_‘_‘_ X Chaparro, entre otros): un grupo de pordioseros que sobreviven en las calles del
N Y A, Centro Histdrico de la Ciudad de México.

. “Pieza de violentisima textura y lenguaje crudo que pone la mirada en la herida
supurante de aquellos grupos que viven en el margen de todo: lo social, lo fami-
liar, lo sentimental, lo humano”, escriben los editores. Por sus paginas se pasean
personajes que, en cualquier dia, a cualquier hora, nos podemos encontrar en las
esquinas.

En su acercamiento narrativo -también antropoldgico- a ese submundo urba-
no, Lechuga supedita la trama a una ambicion mayor: la estilistica. Suprime las
mayusculas y el texto corre como el flujo de conciencia de un Dios intoxicado:

“algo tiene la tiniebla que te sujeta desde adentro, mucho méas adentro, en
el mero centro de tus érganos y del cosmos de tu sistema nervioso”, escribe
Lechuga.

Con una voz personalisima, experimental -sin excesos que atenten contra la
claridad, la belleza-, Lechuga se enfunda en la piel de estos personajes de carne
y hueso, que habitan los rincones oscuros del "de-efe’, para contar lo que ocurre
en la mente de un vagabundo que flota en una nata de irrealidad, con cantidades
industriales de alcohol fluyendo por sus venas, con el solvente escurriendo por su
laringe, intoxicado hasta el alma. Y Lechuga narra ésto:

“el dia gue al mundo se lo lleve la verga quiero estar encuerado metido en una
tina llena de tonaya y haciendo bucitos, piensa y esa risa de su pensamiento se
le escapa a la realidad y quien lo mira supone que el chaparro rie a lo pendejo sin
saber lo que se cuece adentro, muy adentro.

en el espacio sideral de su cabeza,
en el cosmos de su sistema nervioso central”.

Lechuga sortea, con maestria, los impulsos de lo politicamente correcto: des-
cribe la vida y obra del escuadrén de la muerte sin melodrama, sin animo peda-
gogico. Para eso, para la denuncia, para la reflexion sobre los derechos, existen
otros formatos, como el periodismo, por ejemplo. Y es cierto: las personas en
situacion de calle son una poblacién invisible, discriminada, pero la literatura no
tiene la funcion de adoctrinar, sino de retratar la condicidon humana. Uno busca
interrogantes en la literatura mas que respuestas.

El tonaya no perdona es una historia violentisima, cruenta, descarnada, pero al

F; . e . -"‘9".
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E i mismao TIEfTIpD poetlcamente rabiosa. h,@
Edson Lechuga
Editorial Grijalbo
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Un rumbo estable para su empresay
bienestar para su capital humano

Soluciones confiables para:

® Administrar estratégicamente el
recurso humano

® Reclutar y seleccionar talento

® Mejorar las prestaciones de su
capital humano

@ Aumentar la rentabilidad de su
empresa

www.grupopozzeidon.com.mx

Ciudad de México
Con mas de 20 oficinas de representacion

Interior de la Republica:
Baja California, Tijuana; Campeche, Cd. Del Carmen; Chihuahua, Chihuahua
y Cd. Juarez; Coahuila, Torreon; Colima, Colima; Durango, Durango; Guanajuato,
Leodn; Jalisco, Guadalajara; Nuevo Leon, Monterrey; Puebla, Puebla; Querétaro,
Querétaro; Quintana Roo, Cancun; Sinaloa, Culiacan, Mazatlan y Los Mochis;
Sonora, Hermosillo y Cd. Obregén; Tabasco, Villahermosa; Tamaulipas, Tampico;
Yucatan, Mérida.

Oficinas en Madrid Espana
www.pozzeidonspain.com

+52 (55) 5559-0441



