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Una asimetria de informacion

CONTEXTO Y PROPOSITO

BENCHMARK 2025

estructural en el mercado de talento

SelectionBook es una consultora de RRHH y

headhunting especializada en perfiles de
marketing, publicidad, comunicacion y marketing
digital en México y América Latina. Nuestra
practica abarca estructuracion de equipos,
benchmarking de compensacion y adquisicion
de talento senior en agencias y organizaciones

de comunicacion.

Este documento existe porque el mercado de

LA BRECHA,

El talento

Acceso permanente a referencias de
mercado

EN UNA LINEA

La organizacion

Decisiones con datos internos y

talento en agencias opera con asimetria de

informacion: las organizaciones toman

decisiones de compensacion sin referencias

actualizadas, mientras el talento accede en

tiempo real a LinkedIn Salary, redes de pares y

los benchmarks propios de las empresas que

los reclutan.

Esa brecha deteriora la capacidad de retencion

de las organizaciones y reduce la calidad de las

negociaciones de entrada.

SELECTIONBOOK.COM.MX -

Estructuracion
de equipos

Diseno de organigrama, bandas y
rutas de carrera para areas de
marketing y comunicacion.

Benchmarking
de compensacion

Referencias salariales por perfil,
vertical y nivel, con lectura de
paquete completo.

BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025

desactualizados

Adquisicion
de talento senior

Busqueda directa de perfiles
directivos en agencias y

organizaciones de comunicacion.
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02 - CONTEXTO ESTRUCTURAL

Cuatro presiones simultaneas
reconfiguran el mercado de talento

Los datos de compensacion no existen en el vacio: reflejan un modelo de negocio bajo presion

estructural. El marco de lectura relevante para la direccion no es salarial — es competitivo.

Compresion de margenes
sin ajuste de tarifas al cliente

Las tarifas que las agencias cobran no se han
actualizado al ritmo de la inflacion salarial. La agencia
absorbe el ajuste comprimiendo el paquete de
compensacion o externalizando roles de ejecucion.
El talento asume el costo sin que sea explicito en

su contrato.

Automatizacion acelerada sin
inversion paralela en reconversion

La IA generativa automatiza flujos en copy, diseno y
produccion, pero solo el 54% del talento tiene acceso
a capacitacion formal. Quien se actualiza por su
cuenta percibe que no se le compensa por ello; quien
no lo hace se vuelve prescindible sin saberlo.

Migracion del seniority al
freelance y al lado del cliente

Directores creativos, de cuenta y planners senior
migran a consultoria independiente o posiciones in-

house, donde incrementan ingresos entre 40% y 60%.

Las agencias quedan con estructuras medias sin
referentes internos y juniors sin mentoria formal.

IMPLICACION
ESTRATEGICA

Nuevos estandares no
negociables en el talento reciente

Quienes se incorporaron entre 2020 y 2024 operan
con otros parametros: flexibilidad como condicion de
base, visibilidad de crecimiento a 12 meses y cultura
como criterio de permanencia. Con 73% del mercado
ya en modalidad flexible, el presencialismo sin
justificacion se auto-excluye.

Antes de responder cuanto pagar, la pregunta relevante es qué

componentes de la propuesta de valor pueden competir en un

mercado que se reconfigurd en los ultimos 24 meses. Los datos que

siguen deben leerse con ese marco.

SELECTIONBOOK.COM.MX -
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©3 - BASE EMPIRICA

BENCHMARK 2025

1,703 respuestas en tres encuestas
anonimas aplicadas en 2025

Tres instrumentos cuantitativos aplicados al ecosistema de marketing, publicidad, comunicacion y
marketing digital de México. Cada uno capturé 16 variables por respondente: perfil, rango salarial,

beneficios, satisfaccion, NPS, modalidad de trabajo, capacitacion, antigiedad, disponibilidad de

cambio e incremento esperado.

1,703 1,653

Respuestas totales en Respondentes en
las 3 encuestas perfiles analizados
(n=20)

24 16

Perfiles con Variables medidas por
representatividad respondente
estadistica

* 1,653 de las 1,703 respuestas corresponden a los 24 perfiles con n=20. Las 50 restantes provienen de 11 micro-
perfiles con muestra insuficiente (n<20), no incluidos.

PROTOCOLO METODOLOGICO

— Solo perfiles con minimo de 20
respuestas (n=20) para garantizar
representatividad.

— Sin datos individuales, nombres, correos
ni informacion identificable. Resultados
exclusivamente agregados.

— Rangos salariales en pesos mexicanos
(MXN) mensuales brutos.

— Satisfaccion y NPS medidos en escalas
de 1a10.

DISTRIBUCION POR VERTICAL

Marketing & Publicidad 894
|

PM, Copywriter, Productor, Editor, Content Manager, Social Media,
Disefador, Director Creativo, Data Analyst, Ejecutivo de Cuenta,
Strategic Planner

Marketing Digital & PR 732
|

Community Manager, PR Manager, Influencer Marketing, CRM,
Customer Service, Director de Cuenta, Creativo Asociado, Media
Planner

Digital & Performance 77

eCommerce Manager, Media Planner, Performance, SEM/SEO

SELECTIONBOOK.COM.MX - BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025 PAG. 05



04 - DIAGNOSTICO GENERAL

Insatisfaccion sistémica con
barrera de salida minima

Satisfaccion por debajo del umbral de compromiso, NPS negativo y disponibilidad de cambio que
elimina practicamente cualquier friccion de salida: una combinacion estructuralmente desfavorable para

la retencion.
6.36 6. 69
Satisfaccion con Recomendacion de NPS Score global Disponibles para
compensacioén empresa (ponderada) (promotores - moverse hoy o en dos
(ponderada) detractores) semanas

DIAGNOSTICO SELECTIONBOOK

“Un NPS de —15.6 no es un
indicador de clima laboral — es

34.0% un indicador de riesgo de

Los detractores superan a los
promotores en 15.6 puntos

employer brand. La reputacion

B Promotores (9-10) - recomienda activamente 25.2% ]
como empleador se deteriora

Pasivos (7-8) - satisfechos, no entusiastas 34.0%
Detractores (0-6) - no recomendaria su 40..8% silenciosamente hasta que
empresa los costos de atraccion la

hacen visible.”
NPS = 25.2% - 40.8% =

Un mercado donde el 92% puede cambiar de empresa en <14 dias no opera con
lealtad — opera con inercia. La retencion proactiva actua antes del punto de
inflexion en que la siguiente oferta convierte esa inercia en renuncia formal.

SELECTIONBOOK.COM.MX - BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025 PAG. 06



05 - ESTRUCTURA SALARIAL

24 perfiles, brechas de
hasta 5> entre extremos

BENCHMARK 2025

Salario mensual modal (rango mas frecuente),
satisfaccion, NPS de empresa, incidencia de bono
y acceso a capacitacion. Escala SAT: 27.0 -

- <6.0
PERFIL N SALARIO MODAL MXN/MES SAT NPS BONO CAPACIT.
Project Manager 161 $21,000 - $25,000 7.3 43% 61%
Social Media Manager 150 $10,000 - $15,000 6.3 29% 55%
Content Manager 149  $16,000 - $20,000 7.2 28% 56%
Director Creativo 100 $26,000 - $30,000 7.3 339% 65%
Productor 94  $26,000 - $30,000 7.1 33% 47%
Community Manager 92 $10,000 - $15,000 5.6 5.9 20% 499%
Disefiador Multimedia 86 $10,000 - $15,000 6.4 22% 429%
Ejecutivo de Cuenta 76 $16,000 - $20,000 5.2 5.7 30% 49%
Otro 75  $16,000 - $20,000 6.2 24% 41%
Influencer Marketing Manager 69 $21,000 - $25,000 6.4 46% 57%
Copywriter 63 $10,000 - $15,000 5.8 18% 43%
PR Manager 63 $46,000 - $50,000 6.7 56% 44%
Director de Arte 59 $26,000 - $30,000 7.3 349% 61%
Editor de Video 59 $10,000 - $15,000 5.9 5.8 30% 51%
Director de Produccion Ejecutivo 54  $41,000 - $45,000 7.4 7.5 46% 709%
Data Analyst 45 $21,000 - $25,000 7.0 6.5 20% 53%
eCommerce Manager 45  $21,000 - $25,000 7.2 49% 58%
Strategic Planner 41 $21,000 - $25,000 7.2 42% 66%
Director de Cuenta 39  $36,000 - $40,000 6.7 56% 499%
Creativo Asociado 30 $16,000 - $20,000 6.2 23% 53%
Strategic Planner Senior 29  $31,000 - $35,000 5.8 6.1 41% 66%
Customer Service 26 $16,000 - $20,000 7.1 7.2 46% 58%
Media Planner 26 $10,000 - $15,000 7.0 7.4 15% 46%
Post Productor 22 $16,000 - $20,000 589 6.9 14% 45%

* Salario mensual bruto en MXN.

rango mas

frecuente reportado. SAT y NPS en escala 1-10. Solo perfiles con n=20.
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06 - ESTRATOS DE MERCADO

Tres niveles de mercado con brechas
salariales y de beneficios claramente distintas

NIVEL 01 - EJECUCION

$6,000 -
$20,000

Community Manager,
Copywriter, Editor, Social Media,
Disenador Multimedia, Post
Productor. Mayor exposicion
operativa, menor satisfaccion del
benchmark y mayor
disponibilidad de cambio. La
concentracion en $10k-$15k
refleja exceso relativo de oferta
en niveles de entrada.

NIVEL 02 - ESTRATEGICO

$21,000 -
$35,000

Project Manager, Content
Manager, Ejecutivo de Cuenta,
Strategic Planner, Data Analyst,
eCommerce Manager, Influencer
Manager. Responsabilidad sobre
la relacion con el cliente y los
resultados, con remuneracion de
coordinacion: el estrato con
mayor presion relativa frente a

NIVEL 03

$36,000 -
$50,000+

- DIRECTIVO

Director de Cuenta ($36k-$40k),
Director de Produccién Ejecutivo
($41k-$45k), PR Manager

($46k-$50K). Mayor satisfaccion
relativa, pero el 85%+ sigue
reportando disponibilidad de
cambio activa. El PR Manager es
el perfil mejor remunerado del
estudio, con 55.6% de incidencia
de bono.

expectativas de mercado.

El 74% del talento se ubica entre
$10,000 y $30,000 mensuales

HALLAZGO DEL DATO

$6,000 - $9,000 - entrada 4.6%

$10,000 - $15,000 - ejecucién base 23.2% “El Strategic Planner Senior gana
16,000 - $20,000 - jecucien o $31,000-$35,000 y reporta 5.79/10
senior de satisfaccion. El Planner Junior
2007825000 estratégico 18.9% gana $21,000-$25,000 y reporta
$26,000 - $30,000 - estratégico o 6.46/10. El perfil mas experimentado

senior

y mejor remunerado es
menos satisfecho.”

$31,000 - $35,000 - liderazgo
medio

[ | 7.0%
[ ] 8.2%

El talento de alto valor — directores y perfiles senior —

$36,000+ - direccion

— Hallazgo Benchmark 2025

representa solo el 15% de la muestra: la estructura piramidal
real de las agencias de marketing en México.
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07 - PAQUETE DE BENEFICIOS

El 67% no tiene bono variable y el

46% carece de capacitacion formal

BENCHMARK 2025

El mercado de agencias compite con un paquete que en la mayoria de casos no supera

significativamente las prestaciones minimas legales. Tecnologia, consumo masivo y retail ya

actualizaron su propuesta de valor — vy el talento compara en tiempo real.

COBERTURA POR BENEFICIO

'I(;rfaﬁtzzjo flexible / Home I 73.3% 65 6% 51 9%

- or
Seguro de Gastos Médicos _ 65.6% Con Seguro de Con fondo de ahorro
Capacitacion y desarrollo [ ] 53.7% S/Iastos Medicos

ayores

Fondo de ahorro I 51.9%
Vales de despensa [ 48.5%

Bono variable de desempeno - 33.0% 33. O % 29. 8%

Programa de bienestar I 29.8% Con bono variable Con programa de

M Brecha critica M Cobertura de base

bienestar

El GMM es condicion El bono como senal

minima, no diferenciador de reconocimiento

65.6% de cobertura es el indicador Solo el 33% tiene bono variable.
mas alto del benchmark, pero el Para perfiles estratégicos y
seguro médico ya no distingue la directivos no es un lujo: es la sefal
propuesta de valor de una agencia: de que el desempeno individual

es la expectativa de base. El tiene un correlato econémico
diferenciador esta en lo que el medible. Sin él se compite en
mercado aun no ha generalizado. desventaja frente a cualquier

empresa que si lo tenga.

La capacitacion como
palanca subestimada

Solo el 53.7% tiene acceso a
formacion. Donde el valor del
profesional esta ligado a la
actualizacién de sus habilidades, la
empresa que no invierte pierde el
argumento de permanencia mas
efectivo para el talento senior con
opciones externas.

Reestructurar el paquete no requiere un incremento lineal de nomina. Bono
IMPLICACION variable por desempeno, un presupuesto individual de capacitacion de MXN

ESTRATEGICA

$5,000-$10,000 anuales y un programa de bienestar basico producen un

cambio perceptivo en la propuesta de valor sin modificar el salario base.

SELECTIONBOOK.COM.MX - BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025
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08 - MOVILIDAD

E192% del talento puede
cambiar de empresa en <I4 dias

El indicador no mide busqueda activa de empleo — mide disposicion declarada a moverse ante una
oportunidad. El talento disponible no esta en crisis: esta en modo evaluacion pasiva permanente.

427 8%

DOS SEMANAS NEGOCIA

92% combinado: pueden moverse sin friccion relevante - 8% necesita negociar la salida con su empleador actual.

Perfiles con mayor disponibilidad inmediata El 80% espera entre 5% y 20%

Copywriter 61.9% 5-10% I 22 .3%
Community Manager 60.9% 11-20% ] 37.4%
Social Media Manager 59.3% 21-30% 12.5%
Editor de Video 57.6% +30% 1.1%
Project Manager I 56.5% La expectativa es moderada — exactamente lo que el
Disefiador Multimedia _ 54.7% mercado externo puede ofrecer. El incremento

interno promedio en México es del 5-8%
Los perfiles con mayor disponibilidad inmediata concentran anual: la ecuacion favorece estructuralmente la

también los menores indices de satisfaccion del benchmark: la movilidad externa.

combinacion define el riesgo de rotacion mas urgente.

DIAGNOSTICO
SELECTIONBOOK

“El 51% disponible de forma inmediata no esta desempleado — tiene la
decision tomada y el curriculum activo. Es retencion en riesgo activo, no

biisqueda pasiva. El catalizador puede ser minimo: un retraso en el
incremento, una friccion con el equipo o la llamada de un headhunter con
la oferta correcta.”

SELECTIONBOOK.COM.MX - BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025 PAG. 10



09 - PERMANENCIA Y DESARROLLO

BENCHMARK 2025

Ciclo de permanencia reducido
a 18 meses, capacitacion al 54%

Con el 73.3% del talento en modalidad flexible, la flexibilidad pas¢ de diferenciador a condicion de
base: quien la ofrece no gana ventaja, quien no la ofrece se elimina del proceso de atraccion. El

desarrollo profesional, en cambio, sigue siendo un diferenciador real y subutilizado.

/3%

En modalidad flexible o
remota

21%

Presencial o hibrido fijo

COBERTURA DE CAPACITACION
Los mas expuestos a la automatizacion
son los menos protegidos

Director Creativo [ ] 65.0%
Project Manager ] 60.9%
Social Media Manager [ ] 54.7%
Productor [ 46.8%
Post Productor [ ] 45.5%
Copywriter Il 42.9%
Disefiador Multimedia I 41.9%

Los perfiles creativos y de produccién — los de mayor
presion de automatizacion por IA generativa — son los de
menor acceso a capacitacion. La combinacion degrada
competencias sin senal de alerta hasta que impacta la
calidad de entrega.

SELECTIONBOOK.COM.MX -

54%

Con capacitacion
formal patrocinada

46

Sin acceso a formacién
en su empresa

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA ACTUAL

El 58% lleva menos de dos anos

24.3%

<6 m 6 m-1 a 1-2 a 2-3 a 3-5 a +5 a

El ciclo promedio en roles creativos y digitales de agencia
se comprimio a 18-24 meses. Determinan cruzar el umbral
de los dos anos: velocidad percibida de desarrollo, un
primer incremento antes del ano y claridad del plan de
carrera en los primeros 90 dias.

BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025 PAG. 11



10 - RIESGOS OPERATIVOS BENCHMARK 2025

Cinco riesgos operativos criticos
para la direccion de agencias

Los datos del benchmark traducidos en los cinco riesgos estructurales de mayor urgencia
para directivos y equipos de RRHH. Son patrones documentados en 1,653 respuestas — no
tendencias especulativas.

wesco o0 ROtACiON con costo no registrado que
erosiona la rentabilidad operativa

EviDeENcIA - 58% del talento lleva menos de 2 afios en su empresa actual. Perfiles de ejecucién — Community
Manager, Social Media, Copy — con ciclos de permanencia de 14-18 meses.

El costo de reemplazo de una posicion oscila entre 1.5x y 2.5x el salario mensual, incluyendo reclutamiento,
onboarding, pérdida de productividad y transferencia de conocimiento. Una agencia de 20 personas con 4-5
rotaciones anuales opera de forma permanente con el 20-25% del equipo en curva de aprendizaje — una
reduccion efectiva de capacidad que no aparece en ningun reporte de gestion.

— Impacto directo: el costo principal no es el proceso de selecciéon — es la pérdida de know-how del cliente, los
procesos no documentados y la curva de recuperacion de calidad en las entregas posteriores a la salida.

weseo o2 Bl perfll con mayor exposicion al cliente
registra la menor satisfaccion del benchmark

EviDencIA - Ejecutivo de Cuenta 5.25/10 - Community Manager 5.64/10 - Editor 5.86/10 — los tres perfiles con
mayor contacto operativo con el cliente y menores indices de satisfaccion del estudio.

Los cambios de ultimo momento, los briefs incompletos y los ciclos de revision sin limite los absorbe el equipo de
ejecucion sin compensacion adicional ni reconocimiento formal. La friccion operativa del cliente no aparece en el
P&L de la agencia — aparece en los indices de satisfaccion de quien la gestiona, y se acumula hasta que la salida
se vuelve inevitable.

— Impacto directo: cuando el Ejecutivo de Cuenta que gestiona una relacidon de 18 meses renuncia, el riesgo no
es operativo — es de negocio. La relacion con el cliente pertenece a la persona que la construyo, y su salida
puede activar una revisién de cuenta del lado del cliente.

SELECTIONBOOK.COM.MX - BENCHMARK MARKETING & COMUNICACION 2025 PAG. 12



10 - RIESGOS OPERATIVOS BENCHMARK 2025

wresco o La propuesta de valor no diferencia
en las tres variables de mayor impacto

EVIDENCIA - Solo 33% tiene bono variable. Solo 54% capacitacion formal. Solo 30% programa de bienestar. El 66 %
con GMM es ya el minimo esperado.

El talento de marketing compara su propuesta de valor en tiempo real con ofertas de tecnologia, retail y consumo
masivo, que ya incorporaron bono de desempeno, presupuesto individual de capacitacion, dias de salud mental y
trabajo asincrono. Las agencias compiten con el mismo menu de hace diez afios.

— Impacto directo: en la préxima negociacion el diferencial no sera el salario base — serd la distancia entre dos
propuestas de valor completas. Si la de la agencia no ha evolucionado, la brecha perceptiva serd mayor que
la real.

wresco 0o La brecha entre incremento interno y
movimiento externo es permanente y matematica

EVIDENCIA - 80% espera entre 5% y 20% al cambiar. Incremento interno promedio en México: 5-8% anual.
Movimiento externo al cambiar: 15-25%.

El mercado externo siempre puede ofrecer mas porque negocia desde la remuneracioén actual del candidato, no
desde una banda de ndmina ya gestionada. Cada afno sin plan de carrera con progresion salarial real incrementa
la deuda de compensacion con el colaborador — y la asimetria de informacién que antes favorecia al empleador
ha desaparecido.

— Impacto directo: la Unica respuesta efectiva es la proactividad: ajustar la compensacion antes de que llegue
la oferta externa, no como respuesta a una contrapropuesta. A ese punto, la decision suele estar tomada.

wresco o5 Bl talento disponible representa riesgo
activo de retencion, no bisqueda pasiva

EVIDENCIA - 51% disponible de forma inmediata - 42% en dos semanas - 92% combinado, sin friccion relevante de
salida.

Quien esta disponible de inmediato y sigue activo en su empresa no estad en busqueda abierta: tiene la decision
tomada y espera el catalizador adecuado. El periodo entre decision y renuncia formal puede extenderse meses,
durante los cuales el colaborador cumple razonablemente pero no genera iniciativa ni compromiso adicional.

— Impacto directo: las encuestas de salida revelan la causa declarable, no la real. Una encuesta de pulso con
seguimiento identifica a quienes estan en modo evaluacion pasiva; intervenir ahi cuesta una fraccion de lo
que cuesta reemplazar al perfil.
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11 - LA PARADOJA DEL SENIORITY

Mayor experiencia no correlaciona,

con mayor satistaccion

El seniority hace visible la estructura real de compensacion, la brecha entre responsabilidad y
reconocimiento, y el techo de desarrollo disponible dentro de la organizacion. Esa visibilidad, no el

salario absoluto, es la fuente de la insatisfaccion.

El caso del Strategic Planner

SENIOR JUNIOR
$31k-$35k $21k-$25k

6.46

satisfaccion /10 satisfaccion /10

El perfil mas experimentado y mejor
remunerado es menos satisfecho. El senior ve
con claridad la distancia entre su contribucién y
su reconocimiento. Este patron no se resuelve
con un incremento adicional: requiere
conversaciones sobre autonomia de proyecto,
reconocimiento diferenciado y evolucién real de
rol — no solo de titulo.

El Director Creativo: permanencia
que no equivale a lealtad

39% 82%

lleva mas de 5 anos — trabaja en modalidad
el mas alto del estudio flexible

Con salario modal de $26,000-$30,000 y 33%
de incidencia de bono, la permanencia
acumulada no garantiza retencién indefinida:
cuando llegue la oferta correcta — mayor
autonomia creativa, compensacion variable real
0 proyecto propio — los anos acumulados no
seran la razon de quedarse.

Los perfiles técnicos de produccion concentran los peores indicadores y la menor atencion

PERFIL SALARIO MODAL BONO CAPACIT. DISP. INMEDIATA
Post Productor $16,000-$20,000 13.6% 45.5% 54.5%
Copywriter $10,000-%$15, 000 17 .5% 42.9% 61.9%
Editor de Video $10,000-%$15, 000 30.5% 50.8% 57.6%

Los perfiles técnicos de produccion materializan el trabajo creativo y reciben la

IMPLICACION
ESTRATEGICA

menor atencion en las conversaciones de retencion. El costo de reemplazar un
Post Productor o Editor formado en los procesos y clientes de la agencia es

sistematicamente mas alto de lo que registra el presupuesto de seleccion.
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12 - EL COSTO REAL DE LA ROTACION

Cuantificable, recurrente y
sistémicamente subestimado

El presupuesto de ndomina captura el costo visible del talento. La rotacion, el freelance y el NPS negativo
generan pérdidas que no aparecen en ningun reporte pero son medibles: costos recurrentes, evitables
y mas altos de lo que se asume.

Costo de reemplazo: estimacidon conservadora La economia del freelance

Director Creativo en ndmina $28,000

°) salario mensua) del |

perfil reemplazado
El mismo perfil como consultor $40,000 - $60,000
Incluye proceso de seleccion, tiempo del equipo
en entrevistas, onboarding, curva de productividad
y pérdida de know-how acumulado sobre clientes Para perfiles de direccion con experiencia acreditada,

y procesos. la salida al modelo freelance es una decisién

econodmica racional, no una reaccion impulsiva. El
impacto para la agencia es doble: pierde la capacidad
ESCENARIO: 5 ROTACIONES ANUALES - PERFILES . X .
$20K-$30K interna y debe contratar el mismo perfil como

$150 OOO _ $375 OOO proveedor externo a un costo 50-100% superior — o,
) )

en el peor escenario, el perfil se lleva la relacién con
MXN anuales de costo no registrado — sin el cliente.
contabilizar impacto en calidad de entrega ni en la
relacion con el cliente durante la transicion.

HALLAZGO DEL DATO

El NPS negativo como costo de atraccion “Los promotores (25.2%) recomiendan
Un NPS Score de -15.6 significa que el 40.8% de activamente la empresa en sus redes. Los
los colaboradores activamente desaconsejaria detractores (40 8%) también hablan de

trabajar en su empresa. En un sector donde los

ella — en sentido contrario. El employer
grupos de profesionales y redes de referido, ese brand no lo COHSU‘UYG RRHH: lo construye
NPS negativo incrementa el costo de atraccion de cada persona que trabaja enla

mejores perfiles tienen comunidades activas,

talento nuevo de forma medible. . i ey
organizacion y cada persona que la dejo.

El primer paso para revertir un NPS negativo no es una campana de employer
brand — es identificar los factores que generan detractores internos y resolver los
mas urgentes. El employer brand auténtico es consecuencia de una experiencia
interna solida, no su sustituto comunicacional.
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13 - DIAGNOSTICOS ESTRUCTURALES BENCHMARK 2025

Ocho diagnosticos estructurales
del mercado de talento 2025

Hallazgos de primer orden derivados de 1,653 respuestas. Cada uno esta fundamentado en el dato,
contextualizado en el patron que lo explica e identificado con su implicacion de gestion.

Ol La disponibilidad de cambio es un indicador
de riesgo activo, no de busqueda abierta

51% disponible de inmediato - 42% en dos semanas - 92% sin friccion de salida
Quien esta disponible y sigue activo en su organizacion tiene la decision tomada y espera el

catalizador correcto. La diferencia entre retenerlo y perderlo no es un incremento reactivo: es la
presencia o ausencia de gestion proactiva en las semanas previas al punto de inflexion.

02 La brecha entre satisfaccion y NPS mide el nivel de resignacion organizacional
Satisfaccion 6.36/10 - NPS -15.6 - Detractores 40.8% vs promotores 25.2%
Un 6.4/10 indica que la mayoria tolera su situacion de compensacion; un NPS de -15.6, que el 41%

desaconsejaria trabajar en su empresa. La brecha entre ambos mide la resignacion: el estado mas
dificil de detectar porque no genera sefales visibles hasta que la salida es irreversible.

03 El bono variable es el diferenciador de compensacion mas subutilizado del mercado
Solo 33% con bono - PR Manager 55.6% - Dir. Cuenta 56.4% - PM 42.9%
Los perfiles con mayor incidencia de bono registran mejores indices de satisfaccion y NPS. El
mecanismo no es el monto — es la sefal: el bono comunica que el desempeno individual tiene un
correlato econdmico medible. Sin él, el mensaje implicito es que el desempeno no modifica lo que
se gana.

04 La ventana critica de retencion son los primeros 18 meses — no el aio tres
58% con menos de 2 afos - 15.1% menos de 6 meses - ciclo medio 18-24 meses
La decision de salir se toma en los primeros 18 meses, cuando el colaborador evalua si la
organizacién cumple sus expectativas de desarrollo, incremento y visibilidad de carrera. Hasta que

encuentra la siguiente posicion cumple razonablemente y sale sin sefiales previas: la intervencion
efectiva es en los primeros 90 dias.
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13 . DIAGNOSTICOS ESTRUCTURALES

El perfil con mayor exposicién al cliente
concentra el mayor riesgo de pérdida de negocio

La friccion operativa —cambios fuera de alcance, briefs incompletos, revisiones sin limite— la
absorbe el equipo de ejecucién sin compensacion ni reconocimiento diferenciado. Cuando ese
perfil sale, la agencia pierde el conocimiento acumulado del cliente y, en los casos de mayor
exposicion, arriesga la continuidad de la cuenta.

El seniority hace visible el techo — y esa
visibilidad produce mas insatisfacciéon, no menos

A mayor seniority y salario, mayor claridad sobre la distancia entre contribucién y reconocimiento. El
perfil senior no es mas leal por llevar mas anos: tiene mas informacioén sobre lo que vale y mas
opciones para actuar. Su permanencia no es un activo permanente — es la ausencia de la oferta
correcta en el momento correcto.

La capacitacion retiene de forma directa 'y
cuantificable — y la mayoria no la presupuesta

El talento que se forma dentro de la organizacion tarda mas en salir: percibe crecimiento, y el
crecimiento reduce la urgencia de buscar afuera. MXN $5,000-$10,000 anuales por persona
pueden extender la permanencia entre 6 y 12 meses: un ROI de retencion directo y mensurable.

El mercado externo siempre gana la comparacion
salarial si no existe otra razon de permanencia

La matematica favorece sistematicamente al que se mueve. El Unico argumento que el mercado
externo no puede replicar es una propuesta de valor completa: flexibilidad genuina, crecimiento
visible, reconocimiento real y relaciones de trabajo que generan pertenencia. El incremento cierra
brechas a corto plazo; la propuesta de valor elimina el incentivo de buscarlas.

Los ocho diagndsticos apuntan al mismo punto de intervencion: la gestion
LECTURA

TRANSVERSAL

proactiva del talento antes del punto de inflexién. Ninguno se resuelve con
salario aislado; todos se resuelven con decisiones tomadas a tiempo.
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14 - AGENDA DE ACCION BENCHMARK 2025

Diez decisiones de alto impacto
para directivos y RRHH

Cada decision incluye la evidencia que la justifica y la accion especifica que la operacionaliza. El
benchmark tiene valor en la medida en que genera decisiones — no en la medida en que confirma lo
ya intuido.

Ol Implementar medicion trimestral de compromiso, diferenciada de la satisfaccion salarial

El 92% puede salir en dos semanas. La permanencia en ndmina no mide compromiso — mide inercia.
Sin medicion sistematica, el riesgo es invisible hasta que se materializa.

— Encuesta de pulso trimestral de 5 preguntas con indice rastreado. Acciones comunicadas
publicamente dentro de las 4 semanas siguientes.

OZ Tratar el NPS interno como indicador de riesgo de retencion, no de clima

Un NPS de -15.6 con 40.8% de detractores indica que el 41% desaconsejaria activamente trabajar en
su organizacion, afectando la capacidad de atraccion.

— Diagnostico de los 3 factores principales de detractores. Intervenciéon formal en al menos uno por
trimestre con seguimiento medible.

03 Introducir bono variable en los 5 perfiles con mayor impacto en resultados de negocio

Solo el 33% tiene bono variable. El impacto no viene del monto: viene de la senal de que el desempeno
individual tiene un correlato econdmico medible.

— Priorizar Project Manager, Director Creativo, Ejecutivo de Cuenta, Director de Cuenta y un perfil
técnico critico, con KPIs y umbrales definidos desde la implementacion.

04 Activar conversacion formal de desarrollo antes de los 90 dias de antigliedad

El 58% lleva menos de 2 afos. La decision de salida se toma en los primeros 18 meses, cuando el
colaborador evalua si existe un plan de crecimiento real o Unicamente inercia organizacional.

— Primera reunion formal a los 90 dias. Hoja de ruta a 12 y 24 meses antes de concluir el primer
semestre. Revision semestral obligatoria.

OS Presupuestar capacitacion individual como palanca de retencion con ROl documentado

MXN $5,000-$10,000 anuales por persona pueden extender la permanencia entre 6 y 12 meses, frente
a un costo de reemplazo de 1.5-2.5x el salario mensual.

— Linea presupuestaria individual gestionada por el propio colaborador, no por catalogo centralizado.
Eliminar la friccién administrativa de acceso.
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14 - AGENDA DE ACCION

Disenar propuesta de valor diferenciada para los perfiles con mayor exposicion al cliente

Ejecutivo de Cuenta (5.25/10), Community Manager (5.64/10) y Editor (5.86/10) registran los indices
mas bajos, y su salida genera el mayor riesgo de afectacion de cuentas activas.

Bono por cierre de campana, buffer de tiempo entre proyectos, mentoria con visibilidad directiva y
reconocimiento formal trimestral documentado.

Documentar y comunicar la politica de flexibilidad desde el proceso de seleccién

El 73% ya opera en modalidad flexible. La ausencia de politica documentada genera mas
incertidumbre que una politica restrictiva pero predecible: se pierden candidatos antes de la
primera entrevista.

Politica por rol y tipo de proyecto en una sola pagina, con revision semestral y comunicacion activa
en ofertas de empleo desde el primer contacto.

Gestionar la retencidn senior con conversaciones
de autonomia y evolucién, no solo de salario

El Strategic Planner Senior (5.79/10) reporta menor satisfaccion que el nivel Junior (6.46/10). El
seniority aumenta la conciencia sobre el techo organizacional, no la tolerancia hacia él.

Revision anual por perfil senior que contemple autonomia en proyectos estratégicos,
reconocimiento diferenciado y evolucion de rol con horizonte de 18 meses.

Ejecutar benchmark salarial proactivo antes de la ventana de evaluacién anual

Cuando un colaborador presenta una oferta externa, la decision ya esta tomada: el ajuste reactivo
tiene baja efectividad de retencion.

Benchmark interno anual contra mercado externo, ejecutado 60 dias antes de la ventana de
evaluacion. Ajuste proactivo sin contrapropuesta como detonador.

Convertir tres hallazgos en decisiones con responsable y fecha en los préximos 30 dias

Este benchmark documenta la situacion de 1,653 profesionales del ecosistema de marketing y
comunicacion en México. La informacién tiene valor Unicamente si genera decisiones: el analisis sin
accioén asociada es un costo sin retorno.

— Seleccionar tres acciones de este reporte, asignar responsable, fecha de implementacién y métrica
de seguimiento, y presentar los compromisos al equipo directivo antes de que concluya el mes.
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CIERRE - BENCHMARK 2025

;Y ahora que decide su
organizacion con estos datos?

Las organizaciones que actuan sobre esta evidencia en los proximos 90 dias tienen
una ventana de diferenciacion real. En SelectionBook acompafiamos a agencias y
equipos de comunicacion a traducir el benchmark en bandas salariales, propuesta de

valor y planes de retencion concretos.

CONOZCA MAS
selectionbook.com.mx

Headhunting y estructuracién de equipos de
marketing y comunicacion.

[
seIeCTlon CONSULTORIA DE RRHH & HEADHUNTING

BOOk ESPECIALISTAS EN PERFILES DIGITALES Y DE MARKETING
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