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SUPLEVENTO

TENDENCIAS ot rH

== n cuestion del balance entre vida y trabajo,
| México se encuentra en el pentiltimo lugar de

los miembros de la Organizacién para la Coo-
b peracion y Desarrollo Econdmico (OCDE). Es
por esto que en Global Practice fomentamos las me-
jores practicas y tendencias en materia de recursos
humanos. Buscamos que las empresas las adopten
para impulsar la economia a la par del bienestar de
sus colaboradores.

PLANES DE CAPACITACION

Y DESARROLLO

En nuestro pais solo el 55% de las Pymes capacitan a
sus colaboradores. Esta situacién puede colocar tanto
alaempresa, como al colaborador, en una desventa-
ja competitiva ante el mercado ademas de poner en
riesgo su crecimiento y, en algunos casos, el control
de sus operaciones con impactos econémicos desfa-
vorables. Al respecto, es necesario promover una cul-
tura de autoaprendizaje en la que los colaboradores
desarrollen todas las competencias que requiere su
puesto. Es necesario que colaboradores y empresa-
rios definan planes de capacitaciény desarrollo como
el mejor camino para seguir evolucionando.

RECOMPENSA Y MOTIVACION

Un tema desatendido por muchas organizaciones es
la identificacién de los motivadores y las recompen-
sas a las que sus colaboradores otorgan valor. Esto
hace imprescindible disefiar un sistema de evalua-
cién y compensacion a la medida de la organizacién
para atender las motivantes reales de los colabora-

dores y con ello aumentar su productividad, mejo-
rar sus capacidades, lograr objetivos y, sobre todo,
incrementar el trabajo en equipo de alto desempefio.

EQUIDAD DE GENERO

En México, la brecha salarial entre hombres y muje-
resesdel 13% seglin la OCDE. Esta estadistica resulta
preocupante pues en todas las organizaciones tan-
to hombres como mujeres aportan a la creacién de
valor en igual medida. Es de suma importancia que
los empresarios asuman el compromiso de compen-
sarasus colaboradores en funcién de sus competen-
cias, no de su género.

Otro dato de inequidad en México es sobre la
participacién de la mujer en los Consejos de Admi-
nistracién: solo el 6.5%, de acuerdo con un estudio
realizado en 2018 por la firma Deloitte. Es de suma
importancia elevar este porcentaje para tener diversi-
dad deideaseincluir nuevas perspectivas en la dina-
mica de los Consejos.

SENTIDO DE PERTENENCIA
Uno de los desafios
al que se enfrentan
nuestras organiza-
ciones es lograr el
sentido de perte-
nencia de sus cola-
boradores: que
hagan suya lavision

y apoyen en la con-
solidacion de la



mision empresarial.

Lo anterior, si no se atiende, implica una
alta rotacion de personal con un consecuente
gasto mayor en contratacion y capacitacion.
Sin mencionar los retrasos en la ejecuciony con-
trol de la operacién, con una incidencia negati-
va en el costo.

Elevar el nivel de retencidn del personal
obliga a las organizaciones aincluiren sus obje-
tivos estratégicos encontrar la mejor manerade
alcanzar el sentido de pertenencia para evitar
que los colaboradores sientan la necesidad de
buscar oportunidades en otros lugares, ya sea
porsalario, bienestaremocional o por condicio-
nes de trabajo mas favorables y justas.

INTELIGENCIA ARTIFICIAL
Y AUTOMATIZACION EN LOS TRABAJOS
Segun el Foro Econémico Mundial, en 2018 el

grado de automatizacion en los trabajos era del
29%Yy se estima que para el 2025 sera del 52%.
Esto nos indica que los trabajos tradicionales
iran evolucionando para aumentar la produc-
tividad en las empresas. Sin embargo, siempre
existirdn tareas que requieran de intervencién
humanay es en ellas en las que nos debemos
preparar.

Porlo anterior, es de sumaimportanciaque
las empresas se comprometan con el desarro-
llo de sus colaboradores para que vayan a la
par de su crecimiento y adaptacion a las nue-
vas tecnologias de la industria 4.0.

Atender con responsabilidad estos temas,
que abonan a la salud emocional y al bienes-
tar de nuestros colaboradores, nos ayudaran
en su desempefio diario y aumentaran tanto
la productividad como la competitividad de
la empresa.
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omo responsables de la gestion de una orga-
nizacidn, se convierte en nuestra responsabi-
lidad el establecer mecanismos para la iden-
tificacidn, analisis, administracién, control y
adecuada revelacion de los riesgos estratégicos por lo
que, el hablar de riesgos supone una de las grandes
preocupacionesy con frecuencia uno de los dolores de
cabeza para el consejo de administracién o el respon-
sable de la gestion.

Si bien, en materia de riesgos podemos encon-
trar de todo tipo y en todas las areas y procesos de la
organizacion, el dia de hoy vamos a hablar de los prin-
cipales riesgos en lo que corresponde a la gestion del
capital humano, ya que, en muchos de los procesos, la
diferencia para que un riesgo se materialice o no, tiene
que ver con la actuacién del responsable del proceso.
Dicho lo anterior, la gestion adecuada del capital hu-
mano resulta de suma importancia para una adecua-
da contencidn de los riesgos.

De forma general el proceso de gestion del ca-
pital humano, y para efectos practicos de la identifica-
cién de los principales riesgos, lo dividiremos en 3 gran-
des etapas:

)

RECLUTAMIENTO

E INTRODUCCION DEL PERSONAL

En este punto hay varios elementos clave para cuidar a
las organizaciones de los diferentes riesgos a los que es-
ta expuesta. Lo primero viene en el reclutamiento, y aqui
hay dos temas a los cuales poner atencidn: a quien que-
remos en cuanto a perfil técnico y a qué persona quere-
mos, de acuerdo a su filosofia y valores.

El primer tema se soluciona con la elaboracién de
unadescripcion y perfil del puesto, donde tengamos to-
do el detalle de la persona requeriday queden de mane-
ra general establecidas cudles seran sus funciones, inte-
racciones y qué habilidades debera tener para cumplir
con todo esto.

Elsegundo tema es que la persona que requerimos
de acuerdo con su filosofia y valores, es un poco mas
compleja de atacar, ya que se trata de alinear el perfil de
esa persona que estd por formar parte de la organiza-
cién, con los valores y objetivos de la empresa como tal.

Es de suma importancia entender que en este
proceso de reclutamiento podemos hacer un filtro de
quien entra a nuestra organizacion, ya que desafortu-
nadamente, la mayor parte de los fraudes y los de mayor
cuantia suceden desde adentro de las organizaciones,
ejecutados por personas que en su momento filtramos
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y que se alineaban a los valores de la empresa.

CAPACITACION Y GESTION
Dice unafrase un tanto trillada: «si usted cree que la edu-
cacion es cara, pruebe con la ignorancia» y aunque pa-
rece algo obvio y sencillo de entender, la realidad en las
organizaciones, en muchas ocasiones, es que la capaci-
tacién como tal a los miembros de la organizacidn, pasa
a ser un tema secundario, algo que se hace por cumplir
con la norma, o que se ejecuta solo para que se apren-
dan las habilidades necesarias basicas para ejecutar el
proceso, o peor aln, es un proceso que se da de forma
empirica, sin ninguna atencién o cuidado en el mismo.
Muchos de los riesgos que se materializan en las or-
ganizaciones tienen que ver con fallas en la ejecucion
de un proceso, por lo que nuestra responsabilidad es
asegurarnos de que el empleado cuenta con la capaci-
tacion suficiente para evitar en la medida de lo posible
estas fallas.

SALIDA

Hablar de la salida de un empleado debe ser visto desde
diferentes Opticas, ya que no se trata necesariamente de
un despido, puede tratarse de una separacion volunta-
ria, o en el mejor de los casos una jubilacion.

En el proceso de salida de un colaborador existen
3 temas medulares a tomar en cuenta: la parte de acce-
sos y controles, la parte de operacidn y gestion y la par-
te legal.

Debemos identificar todas las facultades, acce-
sos y controles que tenia en su poder esta persona, pa-
ra poder cambiarlos y dejarlos en manos de los nuevos
responsables.

En el tema de operacidn y gestion, se debe, en la
medida de lo posible, llevar a cabo un proceso ordena-
do de entrega - recepcidn, donde no existan afectacio-
nes a la operacion de la empresa y se de una operacién
fluida por el nuevo responsable a cargo.

En cuanto a lo legal, es un tema de suma importan-
cia, ya que se debe identificar qué tipo de salida es la
que se esta llevando a cabo y atender todos y cada uno
de los requerimientos legales que le apliquen, lo cual
se recomienda siempre que se vea con un especialista
en la materia.

Mas alla de los temas técnicos de gestion de ries-
gos en materia de capitalhumano, esimportante enten-
der que estamos gestionando personas, con ideologias
y valores propios, con situaciones personales y todo un
entorno con ellos, por lo que dependera de nuestra ha-
bilidad de liderazgo y gestion del personal, el éxito de
nuestra organizacion.
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LA TECNOLOGIA EN

LOS PROCEDIMIENTOS JUDICIALES

Por Alejandro Guerrero
Socio de Litigo

Jorge Luis Aguas
Abogado Senior

a tecnologia ha generado grandes cambios

en nuestra vida diaria, modificando la forma

en que se imparte la educacion, la justicia,

las operaciones comerciales de las empre-
sas, la forma de trabajar, en nuestro pais, derivado
de la Pandemia declarada por COVID-19, que fue la
causante de potencializar obligatoriamente el uso
de nuevas tecnologias.

Esta nueva modalidad de operar en las em-
presas al igual que la «tradicional», genera disputas
entre las partes contratantes por la falta de formali-
dad, interpretacién, incumplimiento, arbitrariedad,
entre otras, generando la existencia natural de con-
troversias, mismas que deben ser atendidas confor-
me a nuestra legislacion. Por lo que surgen diver-
sas interrogantes que debemos de atender previo a
buscar el acceso a los Tribunales, para poder justifi-
car la procedencia de lo reclamado y contar con los
medios de prueba iddneos; ;Cudles son las reglas
para probar la existencia de documentos digitales?
¢Como compruebo las contrataciones celebradas
por medios digitales (correo electrénico, WhatsApp,
zoom)? ;Como puedo comparecer ante un Juez a
demostrarle que compramos ciertos productos por
internet y no se cumplié? ;Qué tan vulnerables son
los servidores de mi empresa? ;Que procedimiento
de validacion de la informacion utiliza la empresa?

Ante la implementacién forzada de la tec-
nologia, la Jurista Mexicana Anselma Vicente Mar-
tinez, propone el surgimiento de una nueva rama
juridica: EL DERECHO PROCESAL INFORMATICO. Y
lo define como el conjunto de actos provenientes
del Estado que regulan las pruebas digitales que
aportan las partes y terceros ajenos a Juicio, a fin
de demostrar los hechos controvertidos en el mis-
mo y la veracidad del material.

La justificacion de la Doctora Anselma se ba-
sa en los avances cientificos y tecnoldgicos, asi co-
mo el desarrollo de la economia digital, que han da-
do lugar a la creacidn por el derecho de un nuevo
medio probatorio: los documentos digitales.

Para poder demostrar la veracidad, confia-
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bilidad e integridad de estos documentos digitales,
es claro que se necesita a un experto en materia in-
formatica para saber si fueron alterados, modifica-
dos o si jamas fueron enviados.

Estas pruebas digitales, de acuerdo con
nuestras leyes, tienen valor probatorio pleno y
por ende, produce los mismos efectos que la ley
le otorga a los documentos de papel y firma autd-
grafa, sin embargo, no seria viable aplicar el pro-
cedimiento tradicional, pues al ser documentos
digitales deben ser tratados de manera distinta y
ponerse a disposicién de los Jueces de una ma-
nera especial, a fin de evitar que la Justicia sea
engafiada.

Ademas, se intensifica dicha problémica
con la situacion actual que vemos en los Tribuna-
les, al ser los propios Juzgadores quienes se cues-
tionan la validez probatoria de los acuerdos y do-
cumentos que obran en documentos digitales y se
acrecienta el problema por el retraso tecnoldgico
que tenemos en el Poder Judicial de nuestro pais,
ya que los funcionarios al dia de hoy no cuentan
con la capacitacién o preparacidn técnica respec-
to de las nuevas tecnologias, dejando como con-
secuencia la dificultad de entender, trabajar y re-
solver controversias que deriven de documentos
digitales.

Desde nuestra dptica, concordamos con la
necesidad de regular el Derecho Procesal Informa-
tico, derivado del cambio que estamos viviendo,
sera poco funcional el desahogar procedimientos
judiciales en la forma que «tradicionalmente»se lle-
vaban a cabo, debiéndose adoptar criterios y pro-
cedimientos novedosos que permitan obtener re-
soluciones que atiendan a las circunstancias reales
suscitadas entre las partes.

Por ello, recomendamos a todas las empre-
sas y comerciantes, que implementen las medidas
juridicas y tecnoldgicas necesarias para poder blin-
dar las contrataciones que se celebran por medios
digitales, ante la falta de herramientas y actualiza-
cidn en nuestro sistema de imparticion de justicia.






UN COMITE DE EVALUACION

Y COMPENSACION QUE AGREGA VALOR

Por Julio César Mayoral
Gerente de Consultoria

omo bien sabemos, los temas que debe atender

el Consejo de Administracion resultan ser tan ex-

tensos que debe apoyarse de érganos interme-

dios que pre-evalden la informacién y le propon-
gan acciones en concreto.

Dentro de estos 6rganos destaca el Comité de Eva-
luacién y Compensacién, una de las cuatro propuestas
que nos presenta el Consejo Coordinador Empresarial
(CCE) en su Cddigo de Principios y Mejores Practicas de
Gobierno Corporativo desde su primera emision.

El Comité de Evaluacién y Compensacién tie-
ne dentro de sus funciones y responsabilidades las
siguientes:

o Sugerir los criterios para la designacion, evaluacion,
compensacion y remocién del Director General y a
los funcionarios de alto nivel.

» Garantizar que la estructura organizacional con la
que opera la empresa esté alineada al plan estraté-
gico aprobado.

« Definir el perfil, la contratacidn, la evaluacién del
desempefio y la compensacion de los consejeros.

» Aprobar los criterios presentados por el Director Ge-
neral para compensary evaluar al personal.

» Garantizar la existencia de un cédigo de ética, asi co-
mo el sistema de informacién de hechos indebidos.

» Proponer al Consejo el plan de sucesién para el Di-
rector General y el equipo directivo.

NUESTRA REALIDAD EN MEXICO

El Comité de Evaluacién y Compensacion resulta tras-
cendental, no solo porque nos ayuda a cuidar el activo
mas valioso de nuestras organizaciones, «sus emplea-
dos», sino que también atienden uno de los temas que
mas causan conflicto en las empresas familiares como lo
es la evaluacién y compensacion de familiares que traba-
jan en la empresa, sobre todo cuando no se tienen defi-
nidas las reglas dentro de un Protocolo Familiar y/o con-
venio entre accionistas. A pesar de esto, el Comité de
Evaluacién y Compensacion en México es uno de los me-
nos adoptados.



Lo anterior se debe, en gran medida a que los accionistas (ya sean fami-
liares 0 no) como tomadores de decisiones en la implementacién del Modelo de
Gobierno Corporativo, no tienen como prioridad apostar por el desarrollo y la
retencion de su talento, y no solo hablando del principal equipo directivo, sino
de la totalidad de sus empleados. Henry Ford alguna vez dijo la siguiente frase
«Sélo hay algo peor que formar a tus empleados y se vayan... es no formarles 'y
que se queden».

El mayor reto de las organizaciones esta en apostar por el desarrollo de
los empleados que los ayude a lograr mejores resultados, asi como obtener una
ventaja competitiva respecto de sus competidores y es aqui donde el Comité de
Evaluacién y Compensacion toma total relevancia.

En nuestra experiencia como consultores implementando Consejos de
Administracion bajo el Modelo de Gobierno Corporativo en empresas de dis-
tintos giros de negocio, hemos identificado cuales son las claves para garanti-
zar una correcta implementacidn, sin embargo, cuando hablamos del Comité
de Evaluacién y Compensacidn tendremos que hacer énfasis en las siguientes:

1. SELECCIONAR EL CONSEJERO estar libre de conflicto de interés, y

INDEPENDIENTE QUE CUMPLA
CON EL PERFIL REQUERIDO:

La principal clave se encuentra en
la seleccién del Consejero Indepen-
diente que presidird el Comité de
Evaluacién y Compensacion. No so-
lo se trata de tener conocimiento de
los distintos temas del capital hu-
mano, como atraccidén y retencién
del talento, metodologias de eva-
luacién y compensacion del perso-
nal, disefio organizacional, entre
otras, también debe conocer el Mo-
delo de Gobierno Corporativo y so-
bre todo, tener conocimientos de
informacion financiera, ya que es-
te Consejero también participara en
las sesiones del Consejo donde no
solo se tratan asuntos relacionados
a su Comité.

. EVITAR EL CONFLICTO DE INTE-
RES DE PARTE DEL CONSEJERO
INDEPENDIENTE:

El primer requisito para considerar
a un Consejero Independiente es

en la «<mejor practica 12» del Cédigo
de Principios y Mejores Practicas de
Gobierno Corporativo emitido por
el CCE, se establece como conflicto
«Ser asesor de la sociedad, socio o
empleado de firmas que funjan co-
mo asesores o consultores de la so-
ciedad o sus afiliadas...» Por lo tan-
to, en medida de lo posible se debe
buscar que el Consejero Indepen-
diente no preste ningun servicio adi-
cional a la Consejeria.

3. ASIGNAR AUTORIDAD AL COMITE

PARA CONTRATAR ASESORES O
CONSULTORES EN LOS TEMAS DE
SU COMPETENCIA:

Con el objetivo de que el Comité de
Evaluacién y Compensacion cumpla
cabalmente con todas sus funcio-
nes y responsabilidades delegadas
por el Consejo, una buena practica
es asignarle autoridad para contra-
tar a expertos en los distintos temas
de su competencia, ya sean aseso-
res o consultores, siempre y cuan-
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do cumplan con requisitos minimos co-
mo la justificacion de la contratacién
del servicio y se contrate al mas capaci-
tado siempre buscando lo mejor para la
organizacion.

. DOCUMENTAR FORMALMENTE LAS

REGLAS DE OPERACION DEL COMITE:
Una de las reglas basicas de una co-
rrecta implementacién del Comité de
Evaluacion y Compensacion, es forma-
lizar sus reglas de operacion y darlas
a conocer a todos sus integrantes, ya
sea a través de un Manual de Gobierno
Corporativo, o bien, mediante un Re-
glamento individual; dentro de estas
reglas deberan establecerse el propési-
to y autoridad de este 6rgano, quiénes
lo integran, cudles son sus principales
funciones, sus periodos de sesién, cé-
mo se toman las decisiones y cémo in-
forman sus resultados ante el Consejo
de Administracion.

. GARANTIZAR UNA ADECUADA

OPERATIVIDAD DEL COMITE:
Para garantizar la operacion 6ptima del
Comité de Evaluacion y Compensacion
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es fundamental que se sigan las reglas
béasicas de las sesiones, es decir, se defi-
na una agenda al inicio de afio para que
los integrantes del Comité y los princi-
pales directivos que interacttan con di-
cho 6rgano se programen con anticipa-
cion, asi mismo, es importante conocer
con dias de anticipacién los temas a tra-
tar en el orden del dia y proporcionar
la informacidn para su analisis previo y
por ultimo garantizar un adecuado se-
guimiento a los acuerdos.

En conclusién, si ya decidiste apos-
tar por el activo mas valioso de tu empre-
sa, el Comité de Evaluacién y Compensa-
cion es el drgano que te ayudara a lograrlo
(o si en tu empresa ya lo tienes implemen-
tado), estas recomendaciones ademés de
permitirte operar bajo un marco de mejo-
res practicas; te permitiran atraer talento
de manera eficaz, desarrollar a tus emplea-
dos y por lo tanto disminuir el indice de ro-
tacion y por consecuencia estar mejor pre-
parados en caso de una posible sucesidn de
alglin puesto clave, pero sobre todo a obte-
ner resultados mas exponenciales dentro de
tu organizacion.






VIA REMOTA

PERO AUN MAS CERCA

Flor Bautista Alfaro, directora de recursos humanos del grupo Akron, esta

convencida de que es posible generar ain Mejores Practicas a partir de

la nueva normalidad. Su compromiso es con la gente, pues la considera
el centro de una nueva estrategia de Capital Humano.

iene bajo su responsabilidad al personal de cuatro em-

presas: Mexicana de Lubricantes, Vetterol, Olstor y Ga-

solineras Akron. Y asi como los productos y servicios de

todas ellas facilitan el cuidado de un elemento patrimo-
nial de miles de mexicanos, el automdvil, Flor Bautista se ase-
gura de que la maquinaria de su compaiiia esté en las mejores
condiciones.

Sin embargo, la directora de recursos humanos del gru-
po Akron, no trabaja con partes metalicas, cadenas o filtros sino
con elementos mucho mas delicados atn: los colaboradores.

«Estoy reconfigurando la estrategia de recursos humanos
y uno de los pilares que estoy tomando en cuenta es el bienestar
fisico y emocional de los trabajadores», dijo en entrevista.

El grupo ya se encontraba en la planeacion de una imple-
mentacion integral de la NOM-035 Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo, pero la llegada de la pandemia por la COVID-19 les
cambid el panoramay marcé otro ritmo para hacerlo.

«Estamos considerando un profesional de la salud que,
eventualmente, pudiera estar atendiendo situaciones emocio-
nales que a los colaboradores les cuesta trabajo expresar. Hoy el
estrés y la ansiedad son las principales enfermedades. Yo lo te-
nia considerado, pero hoy, con este tema de la pandemia y con
este nuevo modelo de horarios flexibles y home office, me pare-
ce indispensable».

«Personalmente creo que la estabilidad emocional de
un colaborador, en cualquier nivel que esté, impacta de mane-
ra importante en sus resultados. Y creo que es un aspecto que
las empresas tenemos la obligacion y la responsabilidad de cui-
dar», afiadid.

CAMBIO DE PANORAMA

A inicio del afio nadie hubiera pensado cuanto cambiaria la for-
ma de hacer cosas tan simples como ir al supermercado o rea-
lizar el trayecto al trabajo. Ahora, a varios meses de esta nueva
realidad, ya resultan cotidianos conceptos ligados a esta trans-
formacién como: home office, horario flexible, protocolos de
limpieza y salud mental. ;Cémo atenderlos todos en un grupo
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que se conforma por varias empresas que,
ademas, tiene plantas de produccién?

«Fue un desafio la implementacion
de los cambios de horarios. Justamente yo
estaba en el proceso de establecer un mode-
lo de trabajo flexible y la pandemia me lle-
vo, de manera obligada, a implementarlo
de manera muy rapida», co-
mento Bautista Alfaro.

La directora y su
equipo debieron enfocar-
se en atender lo urgente sin
descuidar las normas y las
formas: analizaron los pues-
tos que podrian realizarse
en home office para hacer-
les la propuesta, determi-
nar sus nuevos protocolos
cotidianos y generar conve-
nios; pero también debieron mediar entre
quienes no pudieron adaptarse a ese nue-
vo esquema y determinaron con cual otro
colaborador en oficina podrian intercam-
biar lugar.

«Quiza el mayor reto de hacerlo to-
do rapido fue identificar a las personas vul-
nerables. Si teniamos estadisticas de hiper-
tensidn, diabetes y los padecimientos que
estan en el cuadro de vulnerabilidad. Debi-
mos identificarlos a nivel nacional, hacer su
ficha médica para saber cémo los ibamos a
controlar y darles seguimiento, mandarlos
asu casay reorganizar las areas que se que-
daron sin gente por esta vulnerabilidad. Eso
si represent6 todo un desafio que afortuna-
damente sacamos adelante», dijo.

Akron, catalogada como empresa
esencial, no paré operaciones y gracias a la
rapida respuesta del departamento dirigi-
do por Flor Bautista, no tuvieron problemas

Para mi, el
bienestar
emocional y el
bienestar fisico
son clave para
la productividad
y el desarrollo
de la gente.

ni en la planta de produccidn, ni en ventas.
«Nuestros distribuidores y personal logra-
ron coordinarse muy bien y adaptarse a es-
ta nueva realidad».

El alcance del plan generado a raiz
de la pandemia —que incluye un comité
que monitorea el tema; una brigada an-
ticovid, con capacidad de
reaccion ante crisis; la im-
plementacion de proto-
colos para mitigar riesgos
de contagio y la capacita-
cion—fue integral: las cua-
tro empresas y sus gru-
pos interés (proveedores,
distribuidores 'y futuros
colaboradores).

«Llegamos a los pro-
veedores que tenian que
acudir a las instalaciones o alguna de nues-
tras plantas; llegamos a distribuidores, por-
que también habia algiin tema que no se
podia abordar en videoconferencia; a los
futuros colaboradores... el alcance fue inte-
gral. Tuvimos que comunicar nuestro plan a
toda persona que tenia la necesidad de te-
ner una relacién presencial con alguno de
nuestros ejecutivos o colaboradores».

Estas acciones, dijo Flor Bautista, son
deseables y replicables en todas las empre-
sas. «Recomiendo un plan de capacitacion
muy orientado al tema Covid, porque esto
nos toma por sorpresay generaba panico en
algunas personas que no sabian cémo reac-
cionar cuando un colaborador les decia que
su papa o que ellos mismos habian resulta-
do positivos. Sin duda el comité, la brigada
y la capacitacién, fueron cruciales y funda-
mentales en esta etapa. Creo que es impor-
tante que se tengan estos elementos».



Incluso debieron actualizar el cédi-
go de ética y conducta de la empresa para
incluir posibles escenarios de discrimina-
cidn a raiz de que algun colaborador hubie-
ra sido positivo a la COVID-19.

«Nos anticipamos porque cumplimos
con una serie de revisiones de la Secretaria
de Trabajo y Previsidn Social. Revisamos to-
dos nuestros reglamentos y modificamos to-
do aquello que tenia relacién con el tema.
Encontramos que el que no lo contenia era
el cdigo de ética y conducta. Cuando si se
presentd un caso de rechazo a un colabora-
dor hicimos uso del cédigo», dijo.

Por ello, insistid, es importante una
capacitacion que genere, ademas, concien-
tizacidn en los trabajadores.

«Deben seguir las normas sanitarias
no solo en su centro de trabajo sino tam-
bién en su entorno, en su hogar. De poco
sirve que aqui usen el cubreboca si cuando
salen se lo quitan. Nosotros hicimos toda
una campafia de concientizacién para que
las mismas medidas que tomaban aqui las
llevaran también a su hogar.

Estas capacitaciones y campa-
fias, comentd, han tenido como princi-
pales aliadas a plataformas digitales co-
mo Zoom o Webex, que les han permitido
no solo mantenerse en comunicacién, si-
no realmente cerca, y ahorrarse una can-
tidad considerable de tiempo en procesos
administrativos.

«Ya hasta tuvimos una revision de
contrato colectivo de trabajo de manera
virtual. Para mi era impensable que se pu-
diera hacer esa negociacion de esta forma
y nos fue muy bien. Eficientamos el tiem-
po. Mientras que cuando iba a la Ciudad de
México lo hacia en dos dias, ahora lo hice

en cuatro horas», indicd.

Pero ademas de ser estratega tam-
bién da el ejemplo de aprovechamien-
to respecto a estas nuevas formas de
comunicacion.

«Creo que usandolas yo es
como he logrado que la gente de mi
area, y de otras areas, utilice las mis-
mas herramientas y obtenga el mis-
mo beneficio que yo he obtenido en
términos de eficiencia en el tiempo».

Sin embargo, anotd, no para
todos es sencillo. Depende mucho
de la generacién (baby boomers, mi-
llennials o centennials) el grado de
adaptacion a esta realidad de traba-
jar sin el contacto cotidiano con los
compafieros de trabajo.

«La convivencia es importan-
te. Me parece que es algo que hay
que tomar en cuenta, ;como le voy a hacer
para mantener integrada a la gente? Para
cuidar su parte emocional. Que no se sienta
aislada de la organizacion».

«Necesitamos desarrollar un plan
de comunicacion adaptado a estas nue-
vas condiciones, permanente, y un progra-
ma de integracion que nos permita mante-
ner a la gente identificada y con ese sentido
de pertenencia, que hoy tienen a la organi-
zacién pero que podria verse mermado por
ese distanciamiento».

El panorama a partir de ahora, dijo,
es aprovechar estos cambios como venta-
jas competitivas de los nuevos puestos de
trabajo que ofrezca el grupo: posiciones la-
borales con horarios flexibles o home offi-
ce que permiten ahorrar tiempo y recursos
econdmicos tanto al trabajador como a la
misma empresa.

Flor Bautista
Alfaro
Directora

de recursos
humanos de
grupo Akron
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