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El ciclo natural de nuestras empre-
sas y sus productos es nacimien-
to o introducción, crecimiento, 

madurez o consolidación y su inmi-
nente declive. Para hacer frente a este 
proceso y mantenernos en las fases de 
crecimiento y consolidación, es nece-
sario modernizarnos, gestionar la inno-
vación, desarrollar nuevos productos y 

MODERNIZACIÓN PARA 
LA TRASCENDENCIA

servicios y, en un nivel más avanzado, 
diversificarnos.

La propuesta del padre de la 
administración, Henri Fayol, hoy más 
que nunca cobra vigencia. Este teórico 
francés argumentó que el proceso admi-
nistrativo se fundamenta en la planea-
ción, la organización, la integración, la 
dirección y el control. Una visión aplica-
ble a todas nuestras empresas, activida-
des o proyectos. El problema radica en 
que, muchas veces, la creación de nues-
tras empresas o el lanzamiento de nues-
tros proyectos o productos no sigue este 
proceso. En muchas ocasiones se eje-

En cuestión del balance entre vida y trabajo, 
México se encuentra en el penúltimo lugar de 
los miembros de la Organización para la Coo-
peración y Desarrollo Económico (OCDE). Es 

por esto que en Global Practice fomentamos las me-
jores prácticas y tendencias en materia de recursos 
humanos. Buscamos que las empresas las adopten 
para impulsar la economía a la par del bienestar de 
sus colaboradores. 

PLANES DE CAPACITACIÓN 	
Y DESARROLLO
En nuestro país solo el 55% de las Pymes capacitan a 
sus colaboradores. Esta situación puede colocar tanto 
a la empresa, como al colaborador, en una desventa-
ja competitiva ante el mercado además de poner en 
riesgo su crecimiento y, en algunos casos, el control 
de sus operaciones con impactos económicos 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 capacitación y desarrollo como 
el mejor camino para seguir evolucionando.

RECOMPENSA Y MOTIVACIÓN
Un tema desatendido por muchas organizaciones es 
la identificación de los motivadores y las recompen-
sas a las que sus colaboradores otorgan valor. Esto 
hace imprescindible diseñar un sistema de evalua-
ción y compensación a la medida de la organización 
para atender las motivantes reales de los colabora-

Angel Contreras	
Fundador Global Practice International

TENDENCIAS DE RH

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

EQUIDAD DE GÉNERO
En México, la brecha salarial entre hombres y muje-
res es del 13% según la OCDE. Esta estadística resulta 
preocupante pues en todas las organizaciones tan-
to hombres como mujeres aportan a la creación de 
valor en igual medida. Es de suma importancia que 
los empresarios asuman el compromiso de compen-
sar a sus colaboradores en función de sus competen-
cias, no de su género.

Otro dato de inequidad en México es sobre la 
participación de la mujer en los Consejos de Admi-
nistración: 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 de ideas e incluir nuevas perspectivas en la diná-
mica de los Consejos.

SENTIDO DE PERTENENCIA
Uno de los desafíos 
al que se enfrentan 
nuestras organiza-
ciones es lograr el 
sentido de perte-
nencia de sus cola-
boradores: que 
hagan suya la visión 
y apoyen en la con-
solidación de la 
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cuta bajo el popular refrán: «Tú échale a 
la carreta, en el camino acomodamos». 

Estoy convencido de que esa es una 
manera práctica de emprender y que ade-
más está alineada con el ADN del empren-
dedor, quien, partiendo de una idea, va 
adaptando sobre la marcha su proyec-
to a las circunstancias o necesidades del 
mercado. Sin embargo, con esta lógica de 
operación tenemos un grave problema en 
nuestras empresas: en ese afán de subsis-
tir no existe conciencia de en qué momen-
to se pasa de la etapa de introducción a 
las de crecimiento y consolidación, y no 
prevemos la necesidad fundamental de 

contar con un equipo de trabajo califica-
do que soporte esas fases del desarrollo 
de la compañía. 

En muchos casos, los empresarios 
privilegian la lealtad de sus colaboradores 
por encima de las competencias profesio-
nales, bajo la premisa de que las compe-
tencias se desarrollan y los valores no.  

En nuestra experiencia hemos 
encontrado grandes empresas hechas 
a pulso por sus fundadores y sosteni-
das por su ingenio y trabajo incansa-
bles, apoyados con colaboradores que, 
sin embargo, no tienen las competencias 
técnicas requeridas para sus posiciones. 

Se encuentran empoderados por la leal-
tad y fidelidad con los accionistas, pero 
lamentablemente su falta de conocimien-
to especializado representa el principal 
obstáculo para la modernización o creci-
miento ordenado de la empresa. 

En Global Practice México apoya-
mos a las organizaciones en este gran 
desafío: 

Desarrollar estrategias que maxi-
micen el talento a través de la atracción, 
compensación, retención y desarrollo de 
personal leal y capacitado, como el activo 
más importante con el que cuentan para 
lograr su crecimiento y consolidación.  

GPI

misión empresarial. 
Lo anterior, si no se atiende, implica una 

alta rotación de personal con un consecuente 
gasto mayor en contratación y capacitación. 
Sin mencionar los retrasos en la ejecución y con-
trol de la operación, con una incidencia negati-
va en el costo. 

Elevar el nivel de retención del personal 
obliga a las organizaciones a incluir en sus obje-
tivos estratégicos encontrar la mejor manera de 
alcanzar el sentido de pertenencia para evitar 
que los colaboradores sientan la necesidad de 
buscar oportunidades en otros lugares, ya sea 
por salario, bienestar emocional o por condicio-
nes de trabajo más favorables y justas.

INTELIGENCIA ARTIFICIAL 	
Y AUTOMATIZACIÓN EN LOS TRABAJOS
Según el Foro Económico Mundial, en 2018 el 

grado de automatización en los trabajos era del 
29% y se estima que para el 2025 será del 52%. 
Esto nos indica que los trabajos tradicionales 
irán evolucionando para aumentar la produc-
tividad en las empresas. Sin embargo, siempre 
existirán tareas que requieran de intervención 
humana y es en ellas en las que nos debemos 
preparar. 

Por lo anterior, es de suma importancia que 
las empresas se comprometan con el desarro-
llo de sus colaboradores para que vayan a la 
par de su crecimiento y adaptación a las nue-
vas tecnologías de la industria 4.0.

Atender con responsabilidad estos temas, 
que abonan a la salud emocional y al bienes-
tar de nuestros colaboradores, nos ayudarán 
en su desempeño diario y aumentarán tanto 
la productividad como la competitividad de 
la empresa.
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Como responsables de la gestión de una orga-
nización, se convierte en nuestra responsabi-
lidad el establecer mecanismos para la iden-
tificación, análisis, administración, control y 

adecuada revelación de los riesgos estratégicos por lo 
que, el hablar de riesgos supone una de las grandes 
preocupaciones y con frecuencia uno de los dolores de 
cabeza para el consejo de administración o el respon-
sable de la gestión.

Si bien, en materia de riesgos podemos encon-
trar de todo tipo y en todas las áreas y procesos de la 
organización, el día de hoy vamos a hablar de los prin-
cipales riesgos en lo que corresponde a la gestión 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 actuación del responsable del proceso. 
Dicho lo anterior, la gestión adecuada del capital hu-
mano resulta de suma importancia para una adecua-
da contención de los riesgos.

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

RECLUTAMIENTO 	
E INTRODUCCIÓN DEL PERSONAL
En este punto hay varios elementos clave para cuidar a 
las organizaciones de los diferentes riesgos a los que es-
tá expuesta. Lo primero viene en el reclutamiento, y aquí 
hay dos temas a los cuales poner atención:  a quien que-
remos en cuanto a perfil técnico y a qué persona quere-
mos, de acuerdo a su filosofía y valores. 

El primer tema se soluciona con la elaboración de 
una descripción y perfil del puesto, donde tengamos to-
do el detalle de la persona requerida y queden de mane-
ra general establecidas cuáles serán sus funciones, inte-
racciones y qué habilidades deberá tener para cumplir 
con todo esto. 

El segundo tema es que la persona que requerimos 
de acuerdo con su filosofía y valores, es un poco más 
compleja de atacar, ya que se trata de alinear el perfil de 
esa persona que está por formar parte de la organiza-
ción, 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 organización, ya que desafortu-
nadamente, la mayor parte de los fraudes y los de mayor 
cuantía suceden desde adentro de las organizaciones, 
ejecutados por personas que en su momento filtramos 

LOS RIESGOS EN LA GESTIÓN 
DEL CAPITAL HUMANO

y que se alineaban a los valores de la empresa.

CAPACITACIÓN Y GESTIÓN
Dice una frase un tanto trillada: «si usted cree que la edu-
cación 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-
tación como tal a los miembros de la organización, 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 básicas para ejecutar el 
proceso, o peor aún, es un proceso que se da de forma 
empírica, sin ninguna atención o cuidado en el mismo.

Muchos de los riesgos que se materializan en las or-
ganizaciones tienen que ver con fallas en la ejecución 
de un proceso, por lo que nuestra responsabilidad es 
asegurarnos de que el empleado cuenta con la capaci-
tación suficiente para evitar en la medida de lo posible 
estas fallas.

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

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 operación y gestión y la par-
te legal.

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

En el tema de operación y gestión, se debe, en la 
medida de lo posible, llevar a cabo un proceso ordena-
do de entrega - recepción, donde no existan afectacio-
nes a la operación de la empresa y se de una operación 
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 está 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.

Más allá de los temas técnicos de gestión de ries-
gos en materia de capital humano, es importante enten-
der que estamos gestionando personas, con ideologías 
y valores propios, con situaciones personales y todo un 
entorno con ellos, por lo que dependerá de nuestra ha-
bilidad de liderazgo y gestión del personal, el éxito de 
nuestra organización.

Por Jesús Ascencio
Socio de la firma Global Practice
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La tecnología ha generado grandes cambios 
en nuestra vida diaria, modificando la forma 
en que se imparte la educación, la justicia, 
las operaciones comerciales de las empre-

sas, la forma de trabajar, en nuestro país, derivado 
de la Pandemia declarada por COVID-19, que fue la 
causante de potencializar obligatoriamente el uso 
de nuevas tecnologías.

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, interpretación, incumplimiento, arbitrariedad, 
entre otras, generando la existencia natural de con-
troversias, mismas que deben ser atendidas confor-
me a nuestra legislación. 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 idóneos; ¿Cuáles son las reglas 
para probar la existencia de documentos digitales? 
¿Cómo compruebo las contrataciones celebradas 
por medios digitales (correo electrónico, WhatsApp, 
zoom)? ¿Cómo puedo comparecer ante un Juez a 
demostrarle que compramos ciertos productos por 
internet y no se cumplió? ¿Qué tan vulnerables son 
los servidores de mi empresa? ¿Que procedimiento 
de validación de la información utiliza la empresa? 

Ante la implementación forzada de la tec-
nología, la Jurista Mexicana Anselma Vicente Mar-
tínez, propone el surgimiento de una nueva rama 
jurídica: EL DERECHO PROCESAL INFORMÁTICO. 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 justificación de la Doctora Anselma se ba-
sa en los avances científicos y tecnológicos, así co-
mo el desarrollo de la economía digital, que han da-
do lugar a la creación por el derecho de un nuevo 
medio probatorio: los documentos digitales. 

Para poder demostrar la veracidad, confia-

bilidad e integridad de estos documentos digitales, 
es claro que se necesita a un experto en materia in-
formática para saber si fueron alterados, modifica-
dos o si jamás 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 autó-
grafa, sin embargo, no sería viable aplicar el pro-
cedimiento tradicional, pues al ser documentos 
digitales deben ser tratados de manera distinta y 
ponerse a disposición de los Jueces de una ma-
nera especial, a fin de evitar que la Justicia sea 
engañada.  

Además, se intensifica dicha problémica 
con la situación 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 tecnológico 
que tenemos en el Poder Judicial de nuestro país, 
ya que los funcionarios al día de hoy no cuentan 
con la capacitación o preparación técnica respec-
to de las nuevas tecnologías, dejando como con-
secuencia la dificultad de entender, trabajar y re-
solver controversias que deriven de documentos 
digitales.

Desde nuestra óptica, concordamos con la 
necesidad de regular el Derecho Procesal Informá-
tico, derivado del cambio que estamos viviendo, 
será 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 
jurídicas y tecnológicas necesarias para poder blin-
dar las contrataciones que se celebran por medios 
digitales, ante la falta de herramientas y actualiza-
ción en nuestro sistema de impartición de justicia. 

LA TECNOLOGÍA EN 
LOS PROCEDIMIENTOS JUDICIALES
Por Alejandro Guerrero
Socio de Litigo

Jorge Luis Aguas
Abogado Senior
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Como bien sabemos, los temas que debe atender 
el Consejo de Administración resultan ser tan ex-
tensos que debe apoyarse de órganos interme-
dios que pre-evalúen la información y le propon-

gan acciones en concreto.
Dentro de estos órganos destaca el Comité de Eva-

luación y Compensación, una de las cuatro propuestas 
que nos presenta el Consejo Coordinador Empresarial 
(CCE) en su Código de Principios y Mejores Prácticas de 
Gobierno Corporativo desde su primera emisión. 

El Comité de Evaluación y Compensación tie-
ne dentro de sus funciones y responsabilidades las 
siguientes:
•	 Sugerir los criterios para la designación, evaluación, 

compensación y remoción 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 contratación, la evaluación del 
desempeño y la compensación de los consejeros. 

•	 Aprobar los criterios presentados por el Director Ge-
neral para compensar y evaluar al personal.

•	 Garantizar la existencia de un código de ética, así co-
mo el sistema de información de hechos indebidos. 

•	 Proponer al Consejo el plan de sucesión para el Di-
rector General y el equipo directivo.

NUESTRA REALIDAD EN MÉXICO
El Comité de Evaluación y Compensación resulta tras-
cendental, no solo porque nos ayuda a cuidar el activo 
más valioso de nuestras organizaciones, «sus emplea-
dos», sino que también atienden uno de los temas que 
más causan conflicto en las empresas familiares como lo 
es la evaluación y compensación 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 
Evaluación y Compensación en México es uno de los me-
nos adoptados.

UN COMITÉ DE EVALUACIÓN 
Y COMPENSACIÓN QUE AGREGA VALOR
Por Julio César Mayoral
Gerente de Consultoría
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Lo anterior se debe, en gran medida a que los accionistas (ya sean fami-
liares o no) como tomadores de decisiones en la implementación del Modelo de 
Gobierno Corporativo, no tienen como prioridad apostar por el desarrollo y la 
retención 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 
«Sólo hay algo peor que formar a tus empleados y se vayan… es no formarles y 
que se queden». 

El mayor reto de las organizaciones está en apostar por el desarrollo de 
los empleados que los ayude a lograr mejores resultados, así como obtener una 
ventaja competitiva respecto de sus competidores y es aquí donde el Comité de 
Evaluación y Compensación toma total relevancia.

En nuestra experiencia como consultores implementando Consejos de 
Administración 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 implementación, sin embargo, cuando hablamos del Comité 
de Evaluación y Compensación tendremos que hacer énfasis en las siguientes:

1.	 SELECCIONAR EL CONSEJERO 
INDEPENDIENTE QUE CUMPLA 
CON EL PERFIL REQUERIDO:
La principal clave se encuentra en 
la selección del Consejero Indepen-
diente que presidirá el Comité de 
Evaluación y Compensación. No so-
lo se trata de tener conocimiento de 
los distintos temas del capital hu-
mano, como atracción y retención 
del talento, metodologías de eva-
luación y compensación del perso-
nal, diseño organizacional, entre 
otras, también debe conocer el Mo-
delo de Gobierno Corporativo y so-
bre todo, tener conocimientos de 
información financiera, ya que es-
te Consejero también participará en 
las sesiones del Consejo donde no 
solo se tratan asuntos relacionados 
a su Comité.

2.	 EVITAR EL CONFLICTO DE INTE-
RÉS DE PARTE DEL CONSEJERO 
INDEPENDIENTE:
El primer requisito para considerar 
a un Consejero Independiente es 

estar libre de conflicto de interés, y 
en la «mejor práctica 12» del Código 
de Principios y Mejores Prácticas 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 ningún servicio adi-
cional a la Consejería.

3.	 ASIGNAR AUTORIDAD AL COMITÉ 
PARA CONTRATAR ASESORES O 
CONSULTORES EN LOS TEMAS DE 
SU COMPETENCIA:
Con el objetivo de que el Comité de 
Evaluación y Compensación cumpla 
cabalmente con todas sus funcio-
nes y responsabilidades delegadas 
por el Consejo, una buena práctica 
es asignarle autoridad para contra-
tar a expertos en los distintos temas 
de su competencia, ya sean aseso-
res o consultores, siempre y cuan-

GPI
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do cumplan con requisitos mínimos co-
mo la justificación de la contratación 
del servicio y se contrate al más capaci-
tado siempre buscando lo mejor para la 
organización.

4.	 DOCUMENTAR FORMALMENTE LAS	
REGLAS DE OPERACIÓN DEL COMITÉ:
Una de las reglas básicas de una co-
rrecta implementación del Comité de 
Evaluación y Compensación, es forma-
lizar sus reglas de operación 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 deberán establecerse el propósi-
to y autoridad de este órgano, quiénes 
lo integran, cuáles son sus principales 
funciones, sus periodos de sesión, có-
mo se toman las decisiones y cómo in-
forman sus resultados ante el Consejo 
de Administración.

5.	 GARANTIZAR UNA ADECUADA	
OPERATIVIDAD DEL COMITÉ:
Para garantizar la operación óptima del 
Comité de Evaluación y Compensación 

es fundamental que se sigan las reglas 
básicas de las sesiones, es decir, se defi-
na una agenda al inicio de año para que 
los integrantes del Comité y  los princi-
pales directivos que interactúan con di-
cho órgano se programen con anticipa-
ción, así mismo, es importante conocer 
con días de anticipación los temas a tra-
tar en el orden del día y proporcionar 
la información para su análisis previo y 
por último garantizar un adecuado se-
guimiento a los acuerdos.

En conclusión, si ya decidiste apos-
tar por el activo más valioso de tu empre-
sa, el Comité de Evaluación y Compensa-
ción es el órgano que te ayudará a lograrlo 
(o si en tu empresa ya lo tienes implemen-
tado), estas recomendaciones además de  
permitirte operar bajo un marco de mejo-
res prácticas; te permitirán atraer talento 
de manera eficaz, desarrollar a tus emplea-
dos y por lo tanto disminuir el índice de ro-
tación y por consecuencia estar mejor pre-
parados en caso de una posible sucesión de 
algún puesto clave, pero sobre todo a obte-
ner resultados más exponenciales dentro de 
tu organización.
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Tiene bajo su responsabilidad al personal de cuatro em-
presas: Mexicana de Lubricantes, Vetterol, Olstor y Ga-
solineras Akron. Y así como los productos y servicios de 
todas ellas facilitan el cuidado de un elemento patrimo-

nial de miles de mexicanos, el automóvil, Flor Bautista se ase-
gura de que la maquinaria de su compañía esté en las mejores 
condiciones.

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

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

El grupo ya se encontraba en la planeación de una imple-
mentación integral de la NOM-035 Factores de riesgo psicosocial 
en el trabajo, pero la llegada de la pandemia por la COVID-19 les 
cambió el panorama y marcó 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-
nía 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 obligación y la responsabilidad de cui-
dar», añadió.

 
CAMBIO DE PANORAMA
A inicio del año nadie hubiera pensado cuánto cambiaría 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-
formación como: home office, horario flexible, protocolos de 
limpieza y salud mental. ¿Cómo atenderlos todos en un grupo 

VÍA REMOTA 
PERO AÚN MÁS CERCA

Flor Bautista Alfaro, directora de recursos humanos del grupo Akron, está 
convencida de que es posible generar aún Mejores Prácticas a partir de 
la nueva normalidad. Su compromiso es con la gente, pues la considera 

el centro de una nueva estrategia de Capital Humano.
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que se conforma por varias empresas que, 
además, tiene plantas de producción?

«Fue un desafío la implementación 
de los cambios de horarios. Justamente yo 
estaba en el proceso de establecer un mode-
lo de trabajo flexible y la pandemia me lle-
vó, de manera obligada, a implementarlo 
de manera muy rápida», co-
mentó 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 podrían 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 cuál otro 
colaborador en oficina podrían intercam-
biar lugar.  

«Quizá el mayor reto de hacerlo to-
do rápido fue identificar a las personas vul-
nerables. Sí teníamos estadísticas de hiper-
tensión, diabetes y los padecimientos que 
están en el cuadro de vulnerabilidad. Debi-
mos identificarlos a nivel nacional, hacer su 
ficha médica para saber cómo los íbamos a 
controlar y darles seguimiento, mandarlos 
a su casa y reorganizar las áreas que se que-
daron sin gente por esta vulnerabilidad. Eso 
sí representó todo un desafío que afortuna-
damente sacamos adelante», dijo.

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

ni en la planta de producción, 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 raíz 
de la pandemia —que incluye un comité 
que monitorea el tema; una brigada an-

ticovid, con capacidad de 
reacción ante crisis; la im-
plementación de proto-
colos para mitigar riesgos 
de contagio y la capacita-
ción—fue integral: las cua-
tro empresas y sus gru-
pos interés (proveedores, 
distribuidores y futuros 
colaboradores).

«Llegamos a los pro-
veedores que tenían que 

acudir a las instalaciones o alguna de nues-
tras plantas; llegamos a distribuidores, por-
que también había algún tema que no se 
podía abordar en videoconferencia; a los 
futuros colaboradores… el alcance fue inte-
gral. Tuvimos que comunicar nuestro plan a 
toda persona que tenía la necesidad de te-
ner una relación 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 capacitación 
muy orientado al tema Covid, porque esto 
nos tomó por sorpresa y generaba pánico en 
algunas personas que no sabían cómo reac-
cionar cuando un colaborador les decía que 
su papá o que ellos mismos habían resulta-
do positivos. Sin duda el comité, la brigada 
y la capacitación, fueron cruciales y funda-
mentales en esta etapa. Creo que es impor-
tante que se tengan estos elementos».

Para mí, el 
bienestar 

emocional y el 
bienestar físico 
son clave para 

la productividad 
y el desarrollo 
de la gente.
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Incluso debieron actualizar el códi-
go de ética y conducta de la empresa para 
incluir posibles escenarios de discrimina-
ción a raíz de que algún colaborador hubie-
ra sido positivo a la COVID-19.

«Nos anticipamos porque cumplimos 
con una serie de revisiones de la Secretaría 
de Trabajo y Previsión Social. Revisamos to-
dos nuestros reglamentos y modificamos to-
do aquello que tenía relación con el tema. 
Encontramos que el que no lo contenía era 
el código de ética y conducta. Cuando sí se 
presentó un caso de rechazo a un colabora-
dor hicimos uso del código», dijo.

Por ello, insistió, es importante una 
capacitación que genere, además, concien-
tización 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 aquí usen el cubreboca si cuando 
salen se lo quitan. Nosotros hicimos toda 
una campaña de concientización para que 
las mismas medidas que tomaban aquí las 
llevaran también a su hogar».

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

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

en cuatro horas», indicó.
Pero además de ser estratega tam-

bién da el ejemplo de aprovechamien-
to respecto a estas nuevas formas de 
comunicación.

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

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

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

«Necesitamos desarrollar un plan 
de comunicación adaptado a estas nue-
vas condiciones, permanente, y un progra-
ma de integración que nos permita mante-
ner a la gente identificada y con ese sentido 
de pertenencia, que hoy tienen a la organi-
zación pero que podría 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 
económicos tanto al trabajador como a la 
misma empresa.

Flor Bautista 
Alfaro
Directora 
de recursos 
humanos de 
grupo Akron
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