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Evolucion y dinamica de la gestion
del talento: roles y responsabilidades

Por: Lic. Mauricio Reynoso,

DIRECTOR GENERAL DE LA ASOCIACION MEXICANA EN DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

La gestion del talento se ha convertido en una
disciplina estratégica que influye directamente
en la competitividad del negocio. Los roles y res-
ponsabilidades ya no pueden limitarse a tareas
de cumplimiento: ahora exigen vision, innova-
cion, agilidad y una profunda comprensién del
contexto humano, tecnolégico y social en el que
se desenvuelven los colaboradores.

La dinamica actual exige que los lideres de
Recursos Humanos actlien como arquitectos del
cambio, catalizadores culturales y disefiadores
de experiencias laborales significativas. La
gestion del talento debe enfocarse en atraer,
desarrollar, comprometer y fidelizar a personas
en un entorno que evoluciona a velocidad
exponencial.

Lo anterior implica transformar los modelos
mentales tradicionales y asumir un nuevo con-
trato social con el talento, uno que priorice el
bienestar, el propdsito, la inclusién y la adapta-
bilidad como ejes de gestion. Hoy mas que nun-
ca, Recursos Humanos esta llamado a liderar
desde el frente y no desde la trinchera.

Uno de los mayores desafios que enfrentamos
los lideres de RH en México es el relevo genera-
cional. La convivencia de hasta cinco generacio-
nes en el mismo espacio laboral genera friccio-
nes en estilos de trabajo, expectativas y valores.
En particular, los centennials y los millennials,
buscan un liderazgo auténtico, propdsito en su
trabajo, y condiciones flexibles. Esto obliga a
repensar los roles del liderazgo, la estructura de
carrera y las formas de desarrollar talento, mas
alla de los métodos convencionales. Los lideres
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deben adaptarse sin perder autoridad y RH debe
facilitar este transito con una vision integradora.

El segundo gran reto es la personalizacién de
la experiencia del colaborador. El modelo de
“talla Unica para todos” es obsoleto. Hoy se
habla de experiencias de usuario customizadas,
donde el colaborador es un cliente interno.
Esto implica redisefar procesos como la
induccidn, el desarrollo, la compensacion y la
comunicacion, de forma que respondan a las
necesidades practicamente de cada persona.
Paralograrlo,serequiereuna gestion deltalento
con capacidades analiticas, tecnoldgicas y
humanas muy desarrolladas.

El tercer desafio es la adaptacion a nuevas mo-
dalidades de empleo y entornos legales que fa-
vorecen al trabajador. El trabajo remoto, hibrido
o basado en proyectos exige nuevas formas de li-
derar, medir el desempefio y generar comunidad.
Ademas, las reformas laborales en México, como
la “Ley Silla” 0 el aumento de dias de vacaciones,
obligan a redisefiar politicas y practicas de forma
agil. Las organizaciones que no se actualicen co-
rren el riesgo de perder competitividad.

Como nunca, los lideres de Recursos Humanos
tenemos una responsabilidad crucial: impulsar
la evolucidn de la funcidn y transformar la dina-
mica de la gestion del talento. Esto no es una ta-
rea menor. Requiere vision estratégica, habilida-
des digitales, sensibilidad humana y coraje para
cambiar estructuras obsoletas. Pero también es
una oportunidad histérica, pues quien lidere la
transformacidn del talento, encabezard el futuro
de los negocios. @
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Recomendaciones
sobre nuevos roles
del equipode RH
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1. Promover en capacidades digitales: desde
People Analytics hasta IA aplicada al talen-
to, la alfabetizacion digital sera condicion de
supervivencia.

L
"

2. Construir equipos multidisciplinarios: in-
tegrar perfiles de psicologia, ciencia de da-
tos, derecho laboral y disefio de experiencia.

3. Adoptar un modelo “future-back”: planear
desde el futuro hacia el presente, en lugar de
reaccionar al dia a dia.

4. Medir impacto real: no basta con lanzar ini-
ciativas; se debe demostrar su efecto en pro-
ductividad, innovacion y retencién.

5. Desarrollar liderazgo humano: la tecnolo-
gia no sustituye el valor del lider que genera
confianzay seguridad psicologica.

6. Priorizar inclusion y accesibilidad: el ta-
lento diverso es el motor de la innovacion.

7. Convertirse en narradores de proposito: co-
municar con claridad el para qué de la organi-
zaciony conectar a las personas con él. @

Unete a nuestras redes sociales

Asociacién Mexicana Asociacion Mexicana
@AMEDIRH_ @AMEDIRH @AMEDIRH_ en Direccion de Recursos en Direccion de 5
Humanos (AMEDIRH) Recursos Humanos
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En AMEDIRH impulsamos

la transformacion de las
organizaciones mexicanas

al crear y fortalecer los lazos
entre los ejecutivos que
conforman la comunidad
mas importante de Recursos
Humanos. Te damos la
bienvenida y extendemos

la invitacion a conocer todos
los beneficios que te brinda
nuestra membresia.

Agroenzymas Sach

Lic. Luis Orlando Saldafia Hernandez

Director de Cultura y Administracién del Talento
Sector: Otros

GLI Capital Humano

Lic. Fernando Garcia Luna Iniestra
Socio Consultor en RH

Sector: Consultoria
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Koblenz

Lic. Victor Manuel Flores Ramirez
Director de Recursos Humanos
Sector: Metalmecanica

Kontoor Brands
Lic. Carolina Rios
HRBP Manager
Sector: Otros

LDM - Logistica de México

Lic. Saul Paredes

Gerente de Atraccion de Talento DO
Sector: Servicios

Mitsubishi Power México

Lic. Fernando Gandarillas Alarcon
Director de Recursos Humanos
Sector: Eléctrico

Unifin Financiera

Lic. Cecilia Fontanot

VPS Recursos Humanos
Sector: Servicios financieros
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Creando historias que transforman el mundo del talento humano.

PRECONGRESO VIRTUAL AMEDIRH

10 DE SEPTIEMBRE

¢Qué pasaria si el mayor riesgo para tu orga-
nizacién no fuera la Inteligencia Artificial, la
economia o la competencia... sino lo que crees
que debe ser Recursos Humanos?

El futuro de los Recursos Humanos comienza
hoyy el punto de partida estd en el Precongreso
de la Asociacién Mexicana en Direccién de
Recursos Humanos que llevaremos a cabo el
proximo 10 de septiembre.

En este precongreso conversaremos sobre los
cambios en nuestra forma de concebir y com-
prender la funcion de Recursos Humanos en la
actualidad.

Totalmente virtual

Este espacio en linea marca la apertura oficial
del camino hacia el 60° Congreso Internacional
de Recursos Humanos, la cita mas relevante del
afio para quienes lideran la transformacion del
capital humano en México y Latinoamérica.

Durante este encuentro digital, lideres, es-
pecialistas y visionarios compartirdn nuevas
perspectivas para entender que RH dejé de ser
definitivamente un area de soporte, para con-
vertirse en motor estratégico de valor. Descu-
briremos cémo:

* Lacultura organizacional se consolida como
un activo clave para la competitividad.

* La tecnologia potencia —y no sustituye— a
la fuerza del talento humano.

* Elliderazgo puede entrenarse, desarrollarse
y multiplicarse en todos los niveles de la
empresa.

El Precongreso Amedirh es mucho mas que
una antesala: es una invitacion a romper para-
digmas, a dejar atras la cultura del tramite y a
asumir nuestro verdadero rol como guardianes
del propdsito organizacional y arquitectos de
experiencias transformadoras.

Preparate para desafiar tus creencias, expandir
tu vision y conectar con una red de expertos
que estan reescribiendo la narrativa del futuro
del trabajo.

Hoy sembramos las ideas que haran historia en
tus equipos, en tu organizacién y en la manera
en que México entiende el poder estratégico de
los Recursos Humanos.

iSé parte de esta transformacién y acompafia-
nos en el Precongreso Amedirh! s

Como parte de tu inscripcién al Congreso AMEDIRH,
tienes acceso exclusivo a esta experiencia que te preparara para lo que viene.
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ELENCO DEL PRECONGRESO AMEDIRH

Juliana Angarita

Head Of People & Culture SPIN (FEMSA Digital)

Con mas de 20 afios de experiencia liderando transformacién organizacional y
estrategia de talento en empresas multinacionales de consumo masivo, seguros,
aviacion y tecnologia, ha formulado e implementado modelos de liderazgo,
cultura y desarrollo organizacional en América Latina. Su enfoque fusiona
pensamiento estratégico, excelencia operativa y una visién profundamente
humana del liderazgo. Juliana impulsa una nueva forma de liderar, integrando
inteligencia emocional, gestién de energia y consciencia somatica en su
metodologia Inner Leadership Embodiment. Es psicologa de formacion y coach
ejecutiva certificada por el Hudson Institute of Coaching.

“Embodied Leadership: cuando el sistema nervioso

se convierte en tu mayor ventaja competitiva”
Descubre el poder del Embodied Leadership y cdmo transformar tu sistema ner-
vioso en una herramienta estratégica. En esta conferencia disruptiva, aprenderas
a liderar desde la conexion mente-cuerpo para tomar decisiones mas conscien-
tes, enfrentar la presion con claridad y crear entornos de alto rendimiento. Ideal
para lideres que buscan evolucionar desde adentro. Esta experiencia te revelara
coémo tu presencia fisica y emocional puede ser tu ventaja mas competitiva en
escenarios de cambio, complejidad y exigencia.

Rodrigo Calderén

Experto en transformacion empresarial

Con mas de 25 afios de experiencia como director general y consultor estratégi-
co en América Latina y Estados Unidos, Rodrigo es especialista en desarrollo de
culturas adaptativas, alineacion estratégica, disefio organizacional y la creacidn
de entornos donde el éxito empresarial y el bienestar de las personas coexisten y
prosperan. Previo a su carrera en consultoria, ocup6 posiciones ejecutivas signi-
ficativas en empresas clave de la region. Es ingeniero electronico de la Pontificia
Universidad Javeriana, cuenta con un MBA de la Universidad de los Andes y es
graduado del programa PADE de INALDE Business School.

“El Efecto ECO”

Rodrigo Calderdn revelara como lograr que el trabajo de Recursos Humanos
resuene con fuerza en toda la organizacion. En esta conferencia, compartira
un modelo claro para alinear propdsito, accion y evolucién del rol de Recursos
Humanos, elevando su credibilidad ante los stakeholders. Aprenderas a definir
qué significa ganar, qué debes hacer bien para lograrlo y en quién necesitas
convertirte. Un enfoque poderoso para transformar la cultura, potenciar el
talento y habilitar estrategias que generan resultados extraordinarios.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Javier Martinez A.

Socio de Cultura de Aprendizaje de Knowledge Works

Es el conferencista autor de la conferencia “Eres mas inteligente que la empre-
sa para la que trabajas”, la cual cuenta con casi 2 millones de vistas en TED y
otras plataformas. Por mas de 25 afios, ha asesorado a organizaciones publicas
y privadas en Espafia y Latinoamérica en la implementacion de estrategias para
administrar el conocimiento, trabajar colaborativamente y aprender con el obje-
tivo de mejorar los resultados. Es consultor de la ONU, el Banco Mundial y Banco
Interamericano de Desarrollo. Javier es licenciado en Derecho por la Universidad
del Pais Vasco, con un master en Internet Management por el Institut Catala de la
Tecnologia.

“La IA de mi empresa: personalizada, en tiempo real y proactiva”

En la era donde la inteligencia marca la diferencia, surge una nueva pregunta cla-
ve: ;qué tanto sabe tu empresa y como lo usa? En esta conferencia descubriras
como transformar el conocimiento disperso de tu organizacion en una Inteligen-
cia Artificial personalizada, en tiempo real y proactiva. Mas alla de los datos, el
verdadero poder esta en entrenar a esta nueva tecnologia con el conocimiento
critico de tus colaboradores. Una visidn transformadora para lideres que buscan
decisiones mas agiles, precisas y estratégicas.

Victor Kiippers

Profesor y conferencista

Es uno de los speakers mas reconocidos y prestigiosos, experto en motivacion
y ventas. Colabord como vicepresidente de Barna Consulting Group y Research
Assistant de IESE. En la actualidad, es formador, conferencista y profesor en la
Universidad de Barcelona y en la Universidad Auténoma de Barcelona. Con sus
conferencias, que giran en torno a principios y valores humanos, trata de ayudar
a los asistentes a reflexionar para que potencien su motivacién y trabajen y vivan
con mas alegria, ilusion y optimismo. Es licenciado en Administracion y Direccidn
de Empresas y cuenta con el grado de doctorado en Humanidades.

“;Qué te parece vivir y trabajar con alegria?”

(Qué pasaria si la alegria fuera tu mayor ventaja profesional? En esta conferencia,
te sorprenderas al comprender como aplicar los principios de la Psicologia
Positiva para vivir y trabajar con entusiasmo, incluso en medio de retos y
preocupaciones. A través de una mirada profunda y practica, de la mando Victor
Kiippers aprenderas a cultivar actitudes que movilizan lo mejor de ti y de tu
equipo; porque cuando eliges enfrentar la vida con animo y optimismo, generas
entornos mas productivos, humanos... y felices.

Un espacio previo para que empieces a inspirarte y conectarte
antes del gran evento. jNo faltes, te esperamos!
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Nuevos roles, retos y

responsabilidades de RH

Por: Mario Barbosa,
ASESOR DE AMEDIRH TALENTO

Es un hecho que las organizaciones desean atraer,
desarrollar y retener talento competitivo y para
ello es necesario reinventar los roles tradiciona-
les de RH y comenzar a la brevedad para que la
nueva generacion de especialistas se encargue de
responsabilidades orientadas al analisis de datos,
el disefio de las experiencias de los colaboradores
para potenciar sus competencias y transformar
al tradicional business partner de RH en consul-
tor interno del cambio. En retrospectiva, hemos
evolucionado significativamente, sin embargo

Rol emergente

es probable que haya pasado desapercibida ante
nuestros ojos y la voragine evolutiva de las solu-
ciones tecnoldgicas. Antes se buscaban especia-
listas en la gestion y calculo de la ndmina. Hoy
se buscan especialistas en cultura. Antes la pro-
mocion se daba por mérito o antigliedad. Ahora,
por impacto, adaptabilidad y contribucién a los
resultados. Estos son algunos de los perfiles cla-
ve que estan tomando protagonismo en los equi-
pos de talento humano.

¢Por qué es clave?

Predice riesgos de rotacion, optimiza decisiones Porque el talento ya no se gestiona

HR Data Analyst de talento.

Employee Experience Designer colaboradores.

Lider de Diversidad, Equidad e
Inclusién (DEI)

HR Tech Specialist

Coach organizacional /
Facilitador de cambio

Disefia la estrategia para posicionara la
empresa como un lugar atractivo para trabajar.

Gestor de marca empleadora

Las cuatro inteligencias del nuevo RH

Disefia experiencias memorables para los

Implementa politicas y practicas para asegurar
entornos diversos e inclusivos.

Implementa y gestiona herramientas digitales
(IA, ATS, LMS, plataformas de feedback).

Acompafia procesos de transformacion cultural,
desarrollo de liderazgo y gestion del cambio.

por intuicion, sino por evidencia.

Porque la experiencia del colabora-
dor impacta en productividad y
retencion.

Porque el talento busca autentici-
dad, justicia y pertenencia.

Porque sin tecnologia, RH se
queda atras.

Porque los cambios no se decre-
tan, se acompafian.

Porque el talento hoy también
“elige” a suempleador.

Afrontar esta transformacion, requiere desarrollar cuatro inteligencias clave en RH.

1Q: Entrenar las habilidades personales de resolucion de problemas.

BI: Promover las decisiones basadas en datos como variable indispensable para el crecimiento.
IA: La inteligencia artificial, es una herramienta poderosa y, en manos de una mente entrenada, es
una fuerza transformadora.

IE: Inteligencia emocional, en ocasiones es un tema cultural, pero asumir que nada es personal es
tanto como entender que el SER es muy diferente del HACER.

Finalmente, debemos estar conscientes de que estamos presenciando el renacimiento del area
de Recursos Humanos. No como un area de soporte, sino como el corazdn estratégico que guia la
evolucién del talento en un mundo que cambia a velocidad digital. .

CreandoValorRH | Septiembre - Octubre 2025



REVISTA

CONSULTORIA

Septiembre 2025
LAS MEJORES CONSULTORAS EN
&' 559006 1714 £ CONSULTORIA ™ @Rev_Consultoria | ~ Adquierelaen: ‘; I
@ Revista Consultoria TV~ © Qrevistaconsultoria ‘¢ Grevistaconsultoria

www.revistaconsultoria.com.mx


https://www.facebook.com/RevistaConsultoria/
https://twitter.com/Rev_Consultoria
https://www.youtube.com/channel/UC0SkosPgW-16Re5CwvhRasg
https://www.instagram.com/revistaconsultoria/
https://www.tiktok.com/@revistaconsultoria?lang=es
http://www.revistaconsultoria.com.mx/

== [EN PORTADA

14

Nuevos avances
sobre los roles
del equipo

de Recursos
Humanos en

el 2026

Por: AMEDIRH

(Estd preparado tu equipo de Recursos
Humanos para enfrentar el 2026? En un
contexto donde la tecnologia, las regulaciones
laborales, las expectativas de los colaboradores
y la presién competitiva se mueven mas rapido
que nunca, los roles tradicionales de RH,
iresultan insuficientes?

El 2026 marcara un punto de inflexién: o los
equipos de Recursos Humanos se reinventan
como verdaderos generadores estratégicos de
valor o quedaran relegados a tareas operativas
irrelevantes, sustituidas por algoritmosy plata-
formas digitales.

El rol estratégico expandido

En la década reciente, Recursos Humanos ha
transitado de ser una funcién centrada en la
administracion de némina y procesos de con-
tratacion a convertirse en un socio estratégico
del negocio. Sin embargo, lo que viene en 2026
va mas alla: ya no se trata Gnicamente de sen-
tarse en la mesa del consejo. Es indispensable
tener voz y voto en la definicion del futuro mis-
mo de la organizacion.

El Foro Econémico Mundial ha sefialado que,
hacia 2026, mas del 40% de las competencias
actuales de los trabajadores cambiaran
radicalmente, debido a la automatizacion y la
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Inteligencia Artificial. Frente a este panorama, el
rol de RH sera anticipar escenarios, desarrollar
talento antifragil y construir culturas que
abracen la innovacion. En este sentido, ;cuales
son los nuevos roles que permitiran superar la
expectativa?

Arquitectos de la experiencia

del colaborador

* La Employee Experience (EX) ya no sera una

tendencia, sino columna vertebral.
En 2026, los equipos de RH tendran la
responsabilidad de disefiar experiencias
personalizadas que acompafien cada etapa
de la vida laboral del empleado, desde la
induccidn hasta el egreso.

* No se trata de beneficios o encuestas de cli-
ma nada mas. Amerita crear una trayectoria
que integre bienestar, flexibilidad, desarro-
llo profesional y propésito.

Especialistas en People Analytics

e inteligencia de talento

e El andlisis de datos sera tan indispensable
como lo es para Finanzas.

* Los equipos de RH deberan dominar métricas
avanzadas que permitan predecir rotacion,
identificar a los futuros lideres y medir el impac-
to real de la capacitacién en la productividad.




e En 2026, no habra excusas: los People
Analytics Leaders seran quienes disefien y
propongan los modelos predictivos sobre la
mesa del CEO.

Guardianes de la ética en

la Inteligencia Artificial

e Con la masificacion de herramientas de IA
en procesos de reclutamiento, evaluaciones
y desempefio, RH asumira un papel funda-
mental: garantizar que los algoritmos no re-
produzcan sesgos ni discriminen.

e Este rol serd doble: regulador interno y ase-
sor estratégico para cumplir con marcos nor-
mativos que, en México y el mundo, avanzan
rapidamente hacia la regulacion del uso éti-
co de la Inteligencia Artificial en el trabajo.

Disenadores de aprendizaje

continuo y reskilling

e EL2026 serd el afio del reskilling masivo. Las
organizaciones deberan reentrenar a su gen-
te a una velocidad nunca antes vista.

e Los lideres de RH tendran que estructurar
academias internas de aprendizaje, alianzas
con universidades y modelos de microlear-
ning basados en IA para mantener actualiza-
das las habilidades de la fuerza laboral.

EN PORTADA

Estrategas de inclusion, diversidad,

equidad y accesibilidad (IDEA)

* En México, las reformas laborales y los movi-
mientos sociales han acelerado la exigencia
de lugares de trabajo mas justos e inclusivos.

* Para 2026, el rol de IDEA sera una condicion
para atraery retener talento.

* Los ejecutivos de RH deberan garantizar ac-
cesibilidad tecnoldgica, eliminar sesgos de
género y edad, y asegurar que los equipos
reflejen la pluralidad del pais.

Cuidadores del bienestar digital

y la salud mental

* En el 2026 la gestion del bienestar se profe-
sionalizara al maximo.

* RH sera responsable de implementar estra-
tegias de desconexion digital, esquemas hi-
bridos saludables y programas de apoyo en
salud mental. Son un beneficio y una priori-
dad de productividad y reputacion.

Impulsores de sostenibilidad y propdsito

* Cadavez mas, los colaboradores exigen que
las empresas actlen con responsabilidad
ambiental y social.

* Los equipos de RH deberan liderar inicia-
tivas que conecten los objetivos de soste-
nibilidad con el propdsito individual de los
empleados.

* Esto implicara disefiar programas de volun-
tariado, medicion de impacto ESG y forma-
cion en liderazgo responsable.

A partir del 2026, los equipos de Recursos
Humanos ya no seran vistos como un area
de soporte, sino como arquitectos del futuro
empresarial.

La pregunta para cada director de RH en México
es directa: jestamos construyendo hoy las ca-
pacidades que el equipo necesitara mafiana?

Si la respuesta es no, el riesgo de quedar reza-
gado es inminente. El futuro del trabajo ya no
es un horizonte lejano; es una cita marcada en
la agenda del 2026. @

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Enfoque
estratégicodela
gestion de talento

Por: M.F. y L.C.P.C. Eduardo Estrada Borja,
COMISION TECNICA DE AUDITORIA FISCAL DEL
COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Gestionar el talento
dentro de una organizacion
no es para nada una tarea
sencilla, pues esto implica
—como hemos observado

16

Gestionar el talento de los colaboradores de
una empresa es una tarea complicada pero no
imposible, la cual tiene que ser construida des-
de un enfoque totalmente estratégico y debida-
mente organizado pues su funcién es dar forma
la parte mas importante de una organizacion.

La referida tarea debe empezar a desarrollarse
bajo los siguientes componentes: atraer, desa-
rrollar, motivar y retener, las cuales represen-
tan un conjunto de procesos integrados que
tienen como objetivo primordial el alienar el
crecimiento de los empleados con los objetivos
y, en general, con la estrategia de la empresa.

Mejores practicas en la

gestion efectiva del talento

Las mejores practicas actuales se centran en
la tecnologia, la personalizacion y una cultura
centrada en el bienestar de los colaboradores. A
continuacion se resumen algunas de las mejores
practicas en la gestion efectiva del talento:

Employee Experience

* Con independencia de los procesos inter-
nos, existen ejemplos de empresas que en-
focan esfuerzos para crear una experiencia
de empleado positiva y coherente en cada
etapa, desde el primer contacto con la per-
sonay hasta su salida.

Onboarding

e Considerando que la incorporacion a un lu-
gar siempre es complicada, el enfoque estra-
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a lo largo del presente

articulo—, tareas muy
especificas y de una

complejidad importante.

tégico se encuentra en el hecho de que este
proceso no sélo sea una formalidad; sino
que represente una herramienta clave para
alinear al nuevo empleado con la cultura y
los objetivos de la empresa, lo que aumenta
Su compromiso y retencion.

Desarrollo continuo / Upskillingy reskilling

* Existen ejemplos de empresas que facilitan
el proceso de aprendizaje y crecimiento que
el talento busca.

e La necesidad de cubrir vacantes en una or-
ganizacion siempre existira, por tanto, una
buena practica es que, en lugar de contratar
nuevo personal para cubrir nuevas necesi-
dades, se invierte en capacitar a los emplea-
dos existentes para que adquieran nuevas
habilidades (upskilling) o se formen para un
rol completamente diferente (reskilling).

* Es necesario crear rutas de crecimiento pro-
fesional personalizadas que se adapten a las
aspiraciones de cada persona, en lugar de
seguir un camino rigido que no necesaria-
mente es para todos.



Uso estratégico de la tecnologia

* Como todos sabemos, la tecnologia ya no
es s6lo una herramienta administrativa que
nos permite hacer nuestro trabajo.

e Con los avances tecnolégicos de la actuali-
dad es importante ampliar el panorama del
uso de estos recursos, pues esto pudiera re-
presentar un motor estratégico para la toma
de decisiones dentro de la organizacién.

People Analytics

* A lo largo de la vida hemos aprendido que
los datos permiten tomar decisiones infor-
madas y que esto es fundamental para cual-
quier organizacién.

e Por tanto, el andlisis de datos relacionados
con las personas permite predecir la rota-
cion de personal, medir el compromiso y
entender qué factores impactan en el des-
empefio y la satisfaccion.

Inteligencia Artificial en reclutamiento
* Ya hablaba del uso de las herramientas tec-
noldgicas dentro de la organizacion, pero

ENFOQUE DE NEGOCIOS

para el caso especifico de la contratacion,
las herramientas con Inteligencia Artificial
pueden ayudar a identificar a los candidatos
mas adecuados, eliminar sesgos inconscien-
tes en el proceso de seleccién y automatizar
tareas repetitivas.

Liderazgo y cultura

¢ Nohay que perder de vista que el liderazgo y
la cultura de la empresa son pilares de la or-
ganizacion como tal; y para el caso de la ges-
tion del talento, estos deben ser los pilares
que sostienen toda la estrategia de talento.

* Hay que destacar que los lideres de la actua-
lidad no sélo dan érdenes, sino que tienen la
tarea de actuar como mentores de sus equi-
pos, ya que invierten en el desarrollo de su
equipo, fomentan la autonomia y crean un
ambiente de confianza.

Diversidad, equidad e inclusion

* Primero que todo merece la pena destacar
que una cultura inclusiva no sélo es correc-
ta, sino que también impulsa la innovacion y
la creatividad.

e Las mejores practicas en este ambito inclu-
yen programas de mentoria, capacitacion
en sesgos y politicas que garantizan un trato
justo para todos.

Reflexion final

Gestionar el talento dentro de una organizacion
no es para nada una tarea sencilla, pues esto
implica —como hemos observado a lo largo del
presente articulo—, tareas muy especificas y de
una complejidad importante, pues las personas
que participan dentro de una organizacion
tienen distintos objetivos.

Por lo anterior, es tarea de las areas correspon-
dientes encontrar la mejor manera en que los
talentos de los colaboradores pueden enrique-
cery mejorar el entorno laboral.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Por: Ravi Kumar S., Chief Executive Officer, Cognizant.
Rohan Murty, Founder, Workfabric Al

A medida que mas organizaciones acceden a la
capacidad de generar software y automatizar
tareas con Inteligencia Artificial, la tradicional
ventaja tecnoldgica resulta cada vez menos
diferenciadora. Sin embargo, esta dinamica co-
lectiva de los equipos es a menudo intangible,
ya que esta integrada en el conocimiento del
grupo, en procesos implicitos y en las interac-
ciones diarias en el trabajo. Pero, ;y siuna orga-
nizacion pudiera codificar su ADN corporativo
esencial en sus sistemas de I1A?

De cara al futuro, esta claro que la IA impulsara
cada vez mas a todas las empresas. Si bien esto
conducira sin duda a importantes ganancias en
eficiencia, también erosionara el poder de la
tecnologia como elemento diferenciador.

En este futuro de tecnologia genérica, lo que
realmente diferenciard a una empresa sera su
forma Unica de operar. La manera en que los
equipos exitosos colaboran e innovan, los ma-
tices de la comunicacion, los valores compar-
tidos y el dinamismo colectivo conforman un
modelo vivo de ventaja competitiva. Ajustar la
IA al contexto de los flujos de trabajo del mun-
do real permite a los lideres evolucionar hacia
un modelo operativo que protege y eleva lo que
diferencia a su organizacion.

El desafio consiste en convertir esta heteroge-
neidad intangible en algo tangible, capturar
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el contexto del trabajo y aplicarlo a una fuer-
za laboral hibrida, humana y digital. Conside-
remos la idea de un “gréfico de trabajo”—una
visualizacién anénima y agregada de cémo los
equipos ejecutan los procesos: la secuencia de
aplicaciones que utilizan, los datos a los que
acceden, los patrones de comunicacion, las va-
riaciones en el flujo de trabajo, los puntos de
friccion y los atajos que dan resultado.

Mediante estos graficos de trabajo, las empre-
sas pueden capturar el conocimiento colectivo
que define de qué forma un equipo especifico
realiza su trabajoy utilizarlo para entrenar a los
sistemas de |A para que sean mas eficaces.

Tomemos el ejemplo de un agente de IA
disefiado para ayudar a redactar un documento
complejo, como un contrato. Un modelo
genérico puede desarrollar un lenguaje
estandar. Pero si ese agente tiene acceso
al grafico de trabajo del equipo juridico —y
comprende las clausulas especificas que suelen
utilizar, los sistemas de los que extraen los
datos, la secuencia tipica de etapas de revision
y las interacciones pasadas relacionadas con
este tipo especifico de contrato—, la IA puede
generar un borrador mucho mas preciso,
relevante e inmediatamente (til.

Entrenar a los sistemas de IA en el contexto es-
pecifico de la empresa convierte la tecnologia
en un colaborador altamente eficaz que com-
prende y complementa el flujo de trabajo y la
base de conocimientos existentes.

Al capturar el conocimiento colectivo y los pa-
trones de interaccion de los equipos de alto
rendimiento, las organizaciones pueden digita-
lizary codificar aspectos de su cultura: como se
hacen las cosas en realidad, los procesos infor-
males que impulsan el éxito.

Una empresa que parte de cero con un modelo
genérico de IAy se propone redisefiar todos los



flujos de trabajo corre el riesgo de despojarse
del ADN cultural que le ha llevado al éxito. Con-
textualizar la IA permite a los lideres partir de
un nivel ya elevado y optimizar a partir de ahi,
preservando la singularidad de la empresa.

Aligual que la cultura, los patrones de trabajo y
el contexto laboral también evolucionan. Por lo
tanto, las empresas deben tratar este proceso
de captura y optimizacién del contexto como
un ciclo continuo. Este enfoque iterativo, en el
que las maquinas aprenden de los seres huma-
nos y se optimizan en consonancia con la cul-
tura Unica de la organizacion, garantizara que
las aplicaciones practicas de la IA sigan siendo
relevantes, eficaces y diferenciadoras.

Para empezar a explorar esta ventaja estratégi-
ca, los lideres empresariales necesitan tomar
en cuenta varios aspectos clave:

Reconocer el valor del contexto: al evaluar
e implementar soluciones de IA, los lideres
deben ir mas alla de los modelos genéricos y
pensar en como se pueden entrenar y locali-
zar los sistemas dentro del contexto especi-
fico de su organizacién. Ademas, requieren
explorar qué aspectos del ADN cultural Gni-
co de su organizacion representan una ven-
taja diferenciadora.

Centrarse en la productividad del equi-
po: es necesario cambiar el enfoque de las

ganancias de eficiencia individuales impul-
sadas por la IA a la optimizacion de la pro-
ductividad y la colaboracién de equipos
completos, utilizando la sabiduria del colec-
tivo. Por ejemplo, el poder de la IA contex-
tual no proviene de replicar tareas humanas
individuales, sino de capturar y aprovechar
el conocimiento colectivo y los patrones de
interaccion de un equipo u organizacion,
para construir un sistema mas inteligente y
eficaz para todos.

Planificar una fuerza laboral hibrida: em-
pezar a prepararse para un futuro en el que
los agentes de IA sean miembros integrales
de los equipos. Esto incluye repensar la in-
fraestructura de TI, los modelos operativos
y, potencialmente, las funciones de RH para
gestionar y apoyar a esta fuerza laboral arti-
ficial junto con los empleados humanos.

El futuro es multiagente y esta impulsado
por el contexto: Los lideres que acepten la
heterogeneidad estratégica de su organiza-
cion y desplieguen agentes de IA que sean
inteligentes en el contexto especifico del
trabajo multiplicaran la productividad del
equipo y construiran empresas que se dife-
renciaran de las demas por su cultura.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/stories/2025/07/ventaja-contextual-por-que-los-valores-de-
tu-empresa-son-la-nueva-frontera-de-la-ia/
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Modernizacion
integral de
Recursos Humanos:
la transformacion
que no puede
esperar

Por: AMEDIRH

La funcion de Recursos Humanos en México
enfrenta un desafio tan urgente como determi-
nante: modernizarse o quedar obsoleta. Cuan-
do RH se limita a la administracién y no lidera
el cambio, frena la innovacion, desacelera la
cultura organizacional y desconecta a las per-
sonas del propdsito colectivo.

En un entorno volatil, complejo y profunda-
mente digitalizado, mantener estructuras, pro-
cesosy mentalidades del pasado representa un
riesgo critico. No implica Unicamente de per-
der competitividad: se trata de comprometer
la sostenibilidad misma de las organizaciones.

Este es el momento de reconocer que la falta de
evolucidn ya no es una practica tolerable, sino
una amenaza estratégica. Las organizaciones
que no emprendan una modernizacion integral
de su funcidn de gestionar al talento estan con-
denadas a operar en modo reactivo, improvisa-
doy fragil.

No basta con digitalizar procesos. Modernizar
de forma integral implica transformar desde la
raiz: desde el rol que RH juega en la sociedad y
la empresa hasta la experiencia que construye
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con cada colaborador, pasando por la incorpo-
racion inteligente de tecnologia, la redefinicién
del liderazgo y una cultura verdaderamente
centrada en las personas.

En esta década de cambio acelerado, la
Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos
Humanos (AMEDIRH) ha sido un eje fundamental
para catalizar esta transformacién. Con visién de
futuro, ha apostado por modernizar la gestién
del talento a través de tres grandes impulsores:
liderazgo adaptativo, Inteligencia Artificial
aplicada a los procesos humanos y analitica
de datos con enfoque en la productividad y la
experiencia del colaborador.

* El primero, el liderazgo adaptativo, ha sido
promovido como una competencia clave
en los nuevos entornos. AMEDIRH ha im-
pulsado el desarrollo de lideres capaces de
navegar la incertidumbre, motivar desde la
empatia y generar resultados sostenibles en
contextos complejos. Hoy, no se trata solo
de dirigir personas, sino de crear culturas de
aprendizaje, innovacién y bienestar.

e El segundo gran frente ha sido la incorpo-
racion de tecnologias como la Inteligencia
Artificial y la automatizacion. A través de
sus congresos, laboratorios de innovacién
y programas de actualizacién, AMEDIRH ha
puesto al alcance de los profesionales de
RH herramientas capaces de optimizar pro-
cesos, personalizar experiencias, anticipar
comportamientos y elevar la calidad de las
decisiones. La IA en Recursos Humanos no
es el futuro: es el presente.

e El tercer impulso ha sido el fortalecimiento
de una cultura de datos. Hoy RH necesita
medir lo que importa: desde el clima organi-
zacional hasta los patrones de rotacién, des-
de la eficacia del liderazgo hasta la percep-
cion de justicia interna. El analisis de datos



permite pasar del instinto a la evidencia, del
sintoma a la causa, de la accidn aislada a la
estrategia de elevado valor.

Ante estos avances, la necesidad de moderni-
zacion se vuelve aiin mas apremiante frente a
los desafios globales, regionales y nacionales.
El relevo generacional plantea nuevas formas
de trabajo, valores y expectativas. Las nuevas
generaciones ya no buscan empleo: buscan ex-
periencias, desarrollo y propdsito. RH necesita
redisefiar propuestas de valor que respondan a
esta logica con agilidad y creatividad.

En paralelo, la transformacién tecnoldgica
reconfigura todo el ecosistema laboral. El tra-
bajo hibrido, las plataformas colaborativas, el
aprendizaje digital y los modelos basados en
datos estan aqui para quedarse. Recursos Hu-
manos debe ser quien habilite esta nueva rea-
lidad, con una visién que integre tecnologia y
humanidad sin perder el equilibrio.

Y no podemos ignorar los factores econdémicos
y normativos. La desaceleracion econdmica
exige hacer mas con menos, optimizando re-
cursos sin sacrificar la salud del talento. A la
vez, nuevas leyes laborales demandan tanto
cumplimiento, como innovacién en las prac-
ticas: jornadas flexibles, derecho a la desco-
nexion, inclusidn, equidad y ergonomia, entre
otras. El nuevo RH debe ser legalmente sélido y
socialmente sensible.

10 aspectos estratégicos donde urge

la modernizacion integral de RH

Estos diez aspectos estratégicos representan
algunas de las areas clave donde la moderniza-
cion integral de Recursos Humanos es urgente
y absolutamente necesaria para responder a
los desafios actuales y liderar con éxito el futu-
ro del trabajo en México. La lista no es definitiva
ni limitativa.

1. Redefinicion del propésito y rol estratégi-
co de RH: pasar de ser una funcion operativa
y reactiva a convertirse en arquitecta del fu-
turo organizacional, con una vision clara del
impacto que tiene la gestion de personas en
los resultados del negocio y en la sostenibili-
dad a largo plazo.

2. Digitalizacién y automatizacién de proce-
sos clave: adoptar tecnologias como Inteli-
gencia Artificial, automatizacion de tareas
administrativas y plataformas digitales in-
tegradas que liberen a RH del trabajo tran-
saccional y lo habiliten para centrarse en el
diseno de experiencias humanas con valor.

3. Implementacién de People Analytics:
establecer una cultura basada en datos
para tomar decisiones informadas
sobre atraccién, desarrollo, retencién vy
movilidad del talento, mediante el uso de
métricas, modelos predictivos y analisis de
comportamiento organizacional.
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. Evolucion del liderazgo hacia modelos

adaptativos y humanistas: formar lideres
capaces de gestionar la incertidumbre, em-
paticos, orientados a resultados sostenibles
y con habilidades de influencia positiva en
equipos diversos y multigeneracionales.

. Disefio de experiencias de colaborador

personalizadas y significativas: ir mas alla
de la satisfaccion laboral y construir expe-
riencias integrales que respondan a los va-
lores, necesidades y aspiraciones de cada
persona, desde el reclutamiento hasta la
desvinculacion.

. Reinvenciondelosmodelosde aprendizaje

y desarrollo: adoptar metodologias agiles,
microaprendizaje, Inteligencia Artificial y
plataformas de contenido bajo demanda
para fomentar el aprendizaje continuo,
alineado con las necesidades cambiantes
del negocioy del colaborador.

. Adaptacion a nuevos esquemas de trabajo

(hibrido, remoto, flexible): modernizar po-
liticas, estructuras y liderazgos para habilitar
modelos laborales mas flexibles, sin perder
productividad ni cohesidn cultural, promo-
viendo la confianzay la autonomia.

. Gestion integral del bienestar fisico, emo-

cional, financiero y social: incorporar pro-
gramas de bienestar como una estrategia
central para la atraccion y retencion del ta-
lento, entendiendo que el desempefio sos-
tenible nace de una fuerza laboral sana y
equilibrada.

. Inclusion y diversidad como pilares cultu-

rales y de negocio: disefiar entornos donde
todas las personas puedan desarrollarse
plenamente, con politicas, métricas y lide-
razgos comprometidos con la equidad de
género, la diversidad generacional, la disca-
pacidad y otras dimensiones de inclusion.
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10.Cumplimiento normativo proactivo y es-
tratégico: transformar el cumplimiento de la
legislacion laboral en una ventaja competiti-
va, anticipando reformas, disefiando politicas
coherentes y promoviendo una cultura legal-
mente sélida y socialmente responsable.

Mas y mejores espacios para

innovar y evolucionar

Este proceso de modernizacidn sélo es posible
si va acompafiado de una actualizacién con-
tinua y profunda. Por eso, la Asociacion Mexi-
cana en Direccion de Recursos Humanos ha
construido, afio con afio, uno de los espacios
mas relevantes para el desarrollo del capital
humano en el pais: el Congreso Internacional
de Recursos Humanos, que en este 2025 llega a
su edicién nimero 59.

Este congreso es una plataforma de reflexion,
conexiény evolucién para quienes lideran el ta-
lento en las organizaciones. Aqui se presentan
las ideas mas innovadoras, las mejores practi-
cas, los casos de éxito y las herramientas que
permiten pasar de la teoria a la accion. Se trata
de un punto de encuentro entre la tecnologia y
la humanidad, entre la estrategia y la cultura,
entre el presente y el futuro del trabajo.

A lo largo de sus ediciones, el Congreso AME-
DIRH ha acompafiado a miles de lideres en su
proceso de transformacidn. Ha inspirado nue-
vas visiones de liderazgo, ha detonado pro-
yectos de digitalizacién, ha fortalecido redes
de colaboraciéon y ayudado a que las areas de
Recursos Humanos se posicionen como verda-
deros agentes de cambio.

El mensaje es contundente: modernizar la funcién
de Recursos Humanos ya no es una aspiracion, es
una responsabilidad. Aquellos lideres que asu-
man esta responsabilidad con visidn, valentia y
accién marcaran la diferencia entre las empresas
que sobreviveny las que prosperan. Y la moderni-
zacion de RH comienza hoy, contigo. %



Un espacio en linea donde la comunidad de RH puede
compartir contenido:

C Compartir articulos de interés.

C Estudios en temas especializados de RH.
C Videos de RH.

C Infografias

C Podcasts

Comparte tu voz en HR 4.0 de Amedirh, contdctanos para publicar
tus materiales y compartirlos con la comunidad.
contacto@amedirh.com.mx
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Ser mujer en
posiciones
directivas: mas
alla del discurso

Por: Elizabeth Paullada,
MANAGING DIRECTOR MICHAEL PAGE MEXICO

Hablar de mujeres en posiciones directivas
se ha vuelto, en muchos espacios, un lugar
comun. La narrativa dominante suele enfocarse
en numeros: qué porcentaje de mujeres hay
en el board directivo, cuantas ocupan roles
C-Level,como se hareducido —o no— la brecha
salarial. Pero contar mujeres no es lo mismo
que comprenderlas. El verdadero desafio no
es alcanzar una cuota, sino construir entornos
donde ellas puedan ejercer su liderazgo de
forma auténtica, sostenible y plena.

Detras de cada mujer que alcanza una posi-
cion de poder hay una historia de conquistas
silenciosas, contradicciones internas y batallas
emocionales que rara vez entran en los repor-
tes corporativos. El acceso a los espacios de de-
cisién no garantiza integracion real. Muchas de
esas mujeres aun transitan con cuidado, como
si caminaran sobre hielo fino, sintiendo que de-
ben justificar constantemente su presencia, de-
mostrando que merecen el lugar que ocupan.

Uno de los aspectos mas invisibilizados de
este proceso es el conflicto interno al llegar a
la cima. No basta con romper el techo de cristal
si el costo es levantar muros en su interior. El
sentimiento de culpa por no estar “lo suficien-
te” en casa, la presidn de ser madre ejemplary
profesional impecable, el temor al juicio cons-
tante y el famoso —pero poco comprendido—
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sindrome del impostor, forman parte del dia a
dia de muchas lideres.

Ejemplos sobran. La directiva que entra a una
videollamada sabiendo que su hijo esté enfer-
mo en casa. La que evita mostrarse vulnerable
por miedo a que se interprete como falta de fir-
meza. La que calla para no parecer emocional,
o la que siente que debe endurecer su estilo
para ser tomada en serio. Todo eso configura
una experiencia de liderazgo marcada por una
vulnerabilidad silenciosa, dificil de compartiry
aun mas de resolver sin espacios de conversa-
cion profunda y sin cultura organizacional que
la comprenda.

A esto se suma otro fenémeno que merece ser
revisado con honestidad: la masculinizacién
del liderazgo femenino; especialmente de ge-
neraciones mayores, donde se aprendié que
para ascender habia que parecerse al modelo
masculino. Y aunque esa estrategia fue Util en
su momento, no debe convertirse en la regla
para las generaciones que vienen.

Hoy, las nuevas lideres tienen la posibilidad —y
también la responsabilidad— de construir un
liderazgo desde la autenticidad. Uno que no
niegue sus cualidades mas humanas —como
la empatia, la sensibilidad o la capacidad de
conexion— sino que las ponga en valor como
competencias estratégicas. El entorno organi-
zacional actual demanda habilidades relacio-
nales, vision colaborativa y liderazgo conscien-
te. Ya no basta con dirigir; es necesario inspirar,
comprendery cuidar.

En ese camino, las empresas juegan un rol cla-
ve. Pero muchas aln caen en el error de adop-
tar un enfoque “marketero” del talento feme-
nino. Se impulsan campafias de visibilidad, se
crean programas con nombres llamativos y se
publicitan en redes sociales con orgullo. Pero,
(cuanto de eso es transformacion real y cuan-
to es estética? La inclusion no debe ser una



estrategia de comunicacion, sino una politica
estructural.

Una sefial clara de ese enfoque superficial es el
uso constante del término “talento femenino”,
como sifuera una categoria aparte. ; Por qué se-
guimos necesitando ese adjetivo? ;Por qué no
simplemente “talento”? El uso excesivo de esta
etiqueta refuerza la idea de que lo femenino es
“lo otro”, lo excepcional, lo fuera del estandar;
también aumenta la presion sobre las mujeres
que deben representar a todo un género cada
vez que lideran.

Ademas, mas mujeres en cargos altos sienten
que estan constantemente siendo observadas.
Cada decisién que toman, cada error o gesto,
se analiza con lupa. Esa hiperexposicion gene-
ra una presion extra que no siempre se percibe
desde fuera. Y si bien es cierto que esa visibili-
dad puede abrir caminos, también puede des-
gastarlas. Por eso, es crucial repetir un mensaje
claro: estas preparada. Confia. No estds ocu-
pando un lugar prestado.

Aqui es donde entra un concepto que necesita
actualizarse: la sororidad en el liderazgo. No
basta con repetir la palabra; hay que practi-
carla. Las mujeres en posiciones de poder no
estan obligadas a ayudarse entre si por el sim-
ple hecho de compartir género, pero si tienen
la oportunidad de construir alianzas basadas
en colaboracién real, mentoria mutua y apoyo
estratégico. Mas aun: la sororidad debe incluir
también a los aliados genuinos, hombres que
entienden que la equidad no es una amenaza,
sino una evolucién necesaria del liderazgo.

También es hora de reconocer la responsabi-
lidad intergeneracional que muchas mujeres
sienten. Muchas lideres actuales llevan consi-
go un proposito silencioso: hacer justicia por
aquellas que no pudieron, por sus madres o
abuelas que fueron brillantes pero invisibles,
capaces pero restringidas. No se trata de revan-
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cha, sino de continuidad. De honrar una histo-
riay al mismo tiempo crear una nueva.

Finalmente, ningiin cambio sera real si no re-
visamos los sesgos inconscientes que siguen
operando en los procesos de seleccidn, promo-
cion y evaluacion del talento. No es una lucha
de “hombres contra mujeres”. Todos tenemos
sesgos. Y todos, debemos hacer el ejercicio de
identificarlos, confrontarlos y transformarlos.
Las organizaciones que realmente apuestan
por la equidad son aquellas que formalizan
esos procesos, los miden, los evalGan y los in-
tegran en su cultura a diario.

Mirando al futuro, la meta no puede ser seguir ce-
lebrando a las mujeres en direcciéon como si fue-
ran excepcionales. El verdadero logro sera cuan-
do ya no sea noticia. Cuando lo que importe no
sea el género, sino el valor, la visién y la capacidad
de quien lidera. Esa es la direccion a la que debe-
mos ir. Y para llegar, tenemos que dejar de mirar
Unicamente las cifras y comenzar a escuchar las
historias. Porque sélo asi podremos construir or-
ganizaciones verdaderamente inclusivas, donde
cada persona —sea mujer, hombre o cualquier
otra identidad— pueda liderar sin tener que dis-
frazarse, justificarse o dividirse por dentro. No se
trata de sumar mujeres al poder. Se trata de trans-
formar el poder para que nadie tenga que dejar
de ser quien es para ejercerlo.

El desafio, entonces, no es sélo abrir puertas.
Es garantizar que, unavez abiertas, no se exija a
las mujeres cambiar su esencia para poder per-
manecer. Es generar estructuras mas humanas,
mas diversas, mas flexibles, donde el liderazgo
femenino no sea una rareza ni una cuota, sino
parte de lo cotidiano. Ojala, dentro de una dé-
cada, ya no tengamos que escribir columnas
sobre “mujeres en direccion”. Significard que
el liderazgo, por fin, se habra vuelto realmente
inclusivo.

El contenido es responsabilidad de la autora
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Evolucion y dinamicadela
gestion del talento hacia 2030

Por: Alejandro Olivera Ramirez,

DECANO ASOCIADO DE LA ESCUELA DE NEGOCIOS, TECNOLOGICO DE MONTERREY

Apenas hace cinco afios hablabamos del futu-
ro del trabajo como algo distante, con la vista
puesta en 2030. Hoy, ese futuro nos alcanzé. La
pandemia alterd la forma en que trabajamos,
vivimos una aceleracidn tecnoldgica sin pre-
cedentes, y la inteligencia artificial pasé de ser
promesa a herramienta diaria, aunque aun se
use de manera superficial.

Los “baby boomers” y la “generacion X” segui-
mos hablando de los “millennials”, cuando
muchos de ellos ya ocupan posiciones clave e
incluso lideran equipos. Y no siempre hemos
volteado a ver con suficiente atencion a la “ge-
neracion Z”, que se incorpora con fuerza. Este
entorno no se acomoda a nuestros planes: exige
nuevas formas de mirar, liderar y evolucionar.

Estamos obligados a repensar el papel del area
de Talento. Ya no basta con ejecutar procesos
impecables. Capital Humano ha pasado a ser
socio estratégico del negocio, y hoy, debe con-
vertirse en impulsor de cultura, bienestar, sos-
tenibilidad y propdsito. La pregunta relevante
ya no es “,qué hace RH?”, sino “;para qué existe
en la organizacion?”. La claridad de ese propo-
sito define su nivel de madurez e impacto real.

Gestionar talento hoy exige pensamiento sisté-
mico, dominio de datos, sensibilidad organiza-
cionaly capacidad para redisefiar experiencias.
El liderazgo en esta funcién debe combinar vi-
sion, ejecucion y empatia. Han surgido nuevos
roles que reflejan esta transformacion: desde
disefiadores de cultura hasta analistas de da-
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tos humanos, pasando por lideres de sostenibi-
lidad del talento y responsables de la experien-
cia del colaborador.

Ademas, como sugiere Tom Haak, estamos de-
jando atras la logica de puestos fijos para mo-
vernos hacia modelos organizativos basados
en roles. La contribucidn no esta anclada a un
titulo, sino a las capacidades que cada perso-
na puede aportar. El liderazgo se distribuye y el
area de talento se convierte en facilitadora de
autogestion y aprendizaje continuo.

Este cambio conecta con una transicion mas
amplia: gestionar por habilidades y no por es-
tructuras. Las organizaciones basadas en skills
—en lugar de funciones fijas— permiten movi-
lidad interna agil, rutas de desarrollo persona-
lizadas y una propuesta de valor mas relevante
para cada colaborador.

La gestion del talento ya no es responsabilidad
exclusiva de RH. Los lideres operativos deben
convertirse en coaches del dia a dia. Los man-
dos medios tienen un papel fundamental como
impulsores de cultura y bienestar. Y cada cola-
borador debe asumir un rol activo en su desa-
rrollo. Como advierte Adam Grant, no basta con
medir el resultado individual: debemos valorar
cuanto contribuye cada persona al crecimiento
de los demas. Esa es la nueva medida del im-
pacto organizacional.

En este nuevo pacto, RH orquesta, los lideres
activan y las personas se hacen cargo. Es co-



rresponsabilidad, no delegacion. El entorno
también redefine las prioridades. La flexibili-
dad, el trabajo hibrido, la diversidad genera-
cional y el bienestar dejaron de ser beneficios
para convertirse en condiciones estratégicas.
Josh Bersin plantea que hoy el foco debe es-
tar en construir culturas sélidas, fortalecer el
sentido de pertenenciay crear experiencias de
desarrollo personalizadas. RH debe redisefiar
sus practicas para ser menos operativas y mas
vivenciales, facilitar el aprendizaje continuo y
habilitar trayectorias que conecten con los va-
lores de las personas.

En paralelo, la Inteligencia Artificial y el uso
avanzado de people analytics estan transfor-
mando los procesos de atraccidn, evaluacion,
desarrollo y sucesién. No sélo automatizan ta-
reas: ofrecen una nueva manera de entender
el comportamiento humano en las organiza-
ciones, identificar patrones, anticipar riesgos y
tomar mejores decisiones. Pero junto con sus
ventajas, emergen riesgos éticos, sesgos y dile-
mas de privacidad. RH debe asumir un rol acti-
vo en la gobernanza ética de la IA.

Cuando se integra adecuadamente, la tecnolo-
gia no soélo agiliza procesos: permite a la fun-
cion de talento conectar mejor con el negocio,
anticipar necesidades estratégicas y demostrar
con datos concretos su impacto en los resul-
tados organizacionales. Esa es la verdadera
transformacion: pasar de administrar personas
a habilitar capacidades que generan valor.
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En México y América Latina, algunas organi-
zaciones ya estan avanzando en esta transfor-
macion: adoptan modelos mas horizontales,
impulsan la movilidad interna, gestionan con
datos y colocan a las personas en el centro. Sin
embargo, muchas otras siguen operando con
estructuras rigidas, liderazgos verticales y pro-
cesos desconectados del negocio.

El verdadero reto no es técnico sino cultural.
Desde la perspectiva de quienes lideran la fun-
cion de talento, es claro que redisefiar procesos
o implementar nuevas plataformas no garanti-
za un cambio real si la cultura organizacional
no acompafia esa evolucion.

Se requiere vision para anticipar lo que viene,
liderazgo para movilizar voluntades, y consis-
tencia para sostener la transformacion mas alla
de los discursos. Las organizaciones que logren
alinear su cultura con sus aspiraciones estraté-
gicas estaran mejor preparadas para avanzar,
atraer al mejor talento y adaptarse con rapidez
alo que sigue.

La funcion de talento ya no puede limitarse a
resolver problemas humanos. Su responsabi-
lidad es mas ambiciosa: disefiar futuros posi-
bles. Para lograrlo, debemos redefinir nuestros
roles, evolucionar nuestro lenguaje y compartir
el liderazgo con quienes realmente activan la
experiencia del colaborador todos los dias.

El talento seguira siendo la ventaja competiti-
va mas compleja de imitar. No por su cantidad,
sino por la calidad de sus decisiones, su sen-
tido de propdsito y su capacidad de aprender
y adaptarse. Y quienes lideramos esta funcion
tenemos la responsabilidad de acompafar esa
evolucion, con claridad y compromiso. El 2030
no se espera. Se construye desde hoy, con per-
sonas capaces, liderazgo consciente y decisio-
nes valientes.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Accesibilidad digital: un
requisito, no unaopcién“ =

Por: Karen Roman y Mariana Robledo
TODO ACCESIBLE

En un mundo cada vez mas digital, adaptarse y
desenvolverse no es solo una opcion, sino una
necesidad imprescindible para participar ple-
namente en la vida actual. Gran parte de nues-
tras actividades cotidianas se realizan a través
de plataformas digitales, estudiamos, trabaja-
mos, hacemos compras o tramites, etc.

Esta transformacion tecnoldgica ha traido be-
neficios importantes, incluyendo mayor rapi-
dez, comodidad y acceso a servicios. Actual-
mente se hace evidente una realidad: no todas
las personas pueden participar de manera
equitativa en este entorno porque no se reco-
nocen y atienden sus diversas capacidades y
necesidades.

Para las personas con discapacidad, la tecnolo-
gia puede ser una herramienta poderosa para
ejercer sus derechos, potenciar su autonomia
y ampliar su participacién social. Existen diver-
sos ejemplos de como la tecnologia puede fun-
cionar siendo un puente a la inclusion, como
aplicaciones mdviles, sitios web accesibles,
lectores de pantalla, subtitulos, asistentes de
voz, teclados adaptados, entre otros.

Pero cuando estas soluciones no se disefian
con criterios de accesibilidad, o cuando la nor-
mativa no se cumple, la tecnologia se convierte
en una barrera que excluye, discrimina y limita
oportunidades.
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Es esencial fomentar
una cultura digital basada
en el diseno universal,
donde la diversidad
humana se considere
desde el inicio. Solo asi

la transformacion digital
sera verdaderamente
inclusiva y beneficiara a
todas las personas.

Existen distintos ejemplos de tecnologias que
han logrado transformar vidas. El lector de pan-
talla Non Visual Desktop Access (NVDA por sus si-
glas en inglés), que es una herramienta gratuita
que permite a personas con discapacidad visual
usar computadoras de manera auténoma.

Plataformas como YouTube o Zoom han integra-
do funciones de subtitulado automatico para per-
sonas sordas o con dificultades auditivas. Otro
ejemplo es Be My Eyes, una aplicacion que conec-
ta a personas ciegas con voluntarios para recibir



v

asistencia visual en tiempo real. Estos ejemplos
muestran cdmo la innovacion puede generar re-
des de apoyo accesibles y empaticas.

Es esencial fomentar una cultura digital basa-
da en el disefio universal, donde la diversidad
humana se considere desde el inicio. Sélo asi
la transformacion digital sera verdaderamente
inclusiva y beneficiara a todas las personas.

Disefio universal: pensar

en todos desde el inicio

El disefio universal es un enfoque que busca
crear productos, entornos, tecnologias y ser-
vicios que puedan ser utilizados por todas las
personas, sin necesidad de adaptacion o redi-
sefo especializado. Su objetivo es anticipar y
considerar la diversidad humana, incluyendo
capacidades fisicas, sensoriales, cognitivas y
tecnologicas.

En el ambito digital, esto implica desarrollar si-
tios web, aplicaciones y plataformas que sean
intuitivas, faciles de navegar, visualmente claras
y compatibles con tecnologias de asistencia. Por
ejemplo, el uso adecuado del contraste de colo-
res, una navegacion coherente, tipografias legi-
bles y botones accesibles, beneficia a personas
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con discapacidad, usuarios mayores o personas
con bajo nivel de alfabetizacién digital.

Se deben contemplar desde el inicio las distin-
tas formas de percibir, interactuar y compren-
der el mundo digital. Esto incluye a personas
con discapacidades fisicas, sensoriales o cogni-
tivas, asi como:

e Personas mayores, que pueden enfrentar di-
ficultades visuales, auditivas o motrices.

* Niflos que requieren interfaces intuitivas y
comprensibles.

e Usuarios con bajo nivel de alfabetizacion di-
gital o de lectura.

* Personas que usan dispositivos moviles,
lectores de voz, o navegan desde diferentes
contextos culturales o lingiiisticos.

El disefio universal no se trata de cumplir un
requisito técnico, sino de adoptar una filosofia
centrada en lainclusion, laempatiay el respeto
a la diversidad.

Normativas y estandares de

accesibilidad: garantizando derechos

Para que la accesibilidad digital sea efectiva y
se convierta en una realidad concreta, es esen-
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cial contar con normativas claras y estandares
reconocidos. A nivel internacional, el principal
referente son las Web Content Accessibility
Guidelines (WCAG), desarrolladas por el World
Wide Web Consortium (W3C). Estas directrices
establecen principios clave para que los conte-
nidos web cumplan con:

e Informacién y componentes detectables
para todos los sentidos.

* Que todos los usuarios puedan navegar e in-
teractuar sin barreras.

e Contenido claroy predecible.

* Contenido funcional con diversas tecnolo-
gias y dispositivos de asistencia.

Las WCAG definen distintos niveles de confor-
midad: A (minimo), AA (recomendado) y AAA
(6ptimo). Muchas instituciones publicas y pri-
vadas adoptan el nivel AA como estandar mini-
mo obligatorio.

En México, la accesibilidad digital esta regulada
principalmente por la Ley General para la In-
clusién de las Personas con Discapacidad, que
expone los principios y derechos de las perso-
nas con discapacidad, incluyendo el acceso a
la informacion y a tecnologias de la informa-
cion y comunicacion (TIC), y la Ley Federal de
Telecomunicaciones y Radiodifusion, la cual
establece que el Instituto Federal de Telecomu-
nicaciones (IFT) promovera la accesibilidad de
los servicios de telecomunicaciones para las
personas con discapacidad.

Estas leyes reconocen el derecho de las perso-
nas con discapacidad al acceso a la informa-
cion, promueven la equidad digital. Asimismo,
las pautas de accesibilidad de acuerdo con la
Coordinacion de Estrategia Digital Nacional,
aplicadas en los sitios web son:

* Todas las imagenes que contienen informa-
cion tienen textos alternativos descriptivos,
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lo que facilita su comprensidn a través de
lectores de pantalla.

* Los enlaces, iconos y botones cuentan con un
texto descriptivo claro, permitiendo a las per-
sonas usuarias entender su funcién y destino.

¢ Los formularios incluyen descripciones de-
talladas para asegurar que sean accesibles y
faciles de completar.

e Las personas usuarias tienen el control para
pausar, detener o ajustar la velocidad de
cualquier contenido en movimiento presen-
te en la plataforma.

¢ Loscontrastes de color pueden ser activados
y desactivados por el usuario segun sus ne-
cesidades visuales.

e Estructura del sitio clara y los niveles de
encabezados estan organizados de forma
comprensible para facilitar la navegacion y
la comprension del contenido.

e Compatibilidad con herramientas de asis-
tencia tecnoldgica utilizadas por personas
con discapacidad.

Aprender a vivir en el mundo digital implica
mas que adquirir habilidades tecnoldgicas.
Significa construir un entorno que no deje a
nadie atras. El disefio universal, las tecnologias
accesibles y el cumplimiento de normativas
son herramientas técnicas y expresiones de
una sociedad comprometida con la inclusion.

La accesibilidad beneficia a todos: a quienes
tienen una discapacidad, a personas mayo-
res, a quienes enfrentan barreras temporales o
contextuales. Disefiar para la diversidad huma-
na no es una carga, sino una oportunidad para
innovar, mejorar la experiencia de usuario y ga-
rantizar un mundo digital mas justo.

Porque la vida digital debe construirse desde la
inclusion, como un derecho universal, no como

un privilegio.

El contenido es responsabilidad del autor.
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36%delos
mexicanos
considera cambiar
de empleo debido

al deterioro en su
calidad de vida

Por: Laura Hernandez,
MUNDO EJECUTIVO, MUJER EJECUTIVA

La realidad entre el bienestar laboral que las orga-
nizaciones creen ofrecer y lo que los empleados
perciben, estd impulsando una preocupante fuga
detalento. De acuerdo con el estudio “Salud digital
en el trabajo: hacia un bienestar integral”, elabora-
do por DOC24; el 88% de las empresas mexicanas
dice priorizar la salud y el bienestar de sus colabo-
radores. Sin embargo, solo el 66% de los emplea-
dos percibe este cuidado de manera genuina y
efectiva, lo que propicia la insatisfaccién y la salida
de los trabajadores.

Brecha de bienestar acelera la fuga de talento
En este sentido, el informe expone una realidad
preocupante que ha sido denominada “la gran
desconexion”. Segln la investigacion, el 36% de
los empleados considera activamente cambiar de
trabajo debido a una baja calidad de vida laboral,
mientras que 15.7% renuncid a su empleo en el
2024 por este motivo.

Pablo Utrera, CEO de DOC24 destacd que las or-
ganizaciones deben comprender que la batalla
por el talento ha evolucionado. “Ya no se compite
Unicamente con salarios, sino con un ecosistema
de bienestar que demuestre un cuidado auténti-
co por las personas”. Precisé que el informe pro-
porciona la evidencia de que la salud digital es la
herramienta mas eficaz para cerrar esta brecha de
percepcion. “Ha dejado de ser un lujo para conver-
tirse en una inversion estratégica”

Elreto de la salud mental

El estudio destaca que la salud mental se ha con-
solidado como el principal motor para la adopcion
de soluciones digitales en el ambito laboral mexi-
cano, superando incluso las tendencias de otros
mercados latinoamericanos. Cifras de la platafor-
ma de DOC24 en México, evidencian que el 55%
del total de las teleconsultas agendadas, corres-
ponden a servicios de psicologia.

Sin embargo, a pesar de la alta demanda, sélo el
23% de los empleados recibe evaluaciones de
bienestar emocional, aunque el 47% las considera
realmente Utiles. Multiples estudios citados en el
informe demuestran que las empresas que inte-
gran servicios de salud digital pueden obtener un
retorno de inversion (ROI) de hasta 3 a 1,y mejorar
la productividad entre 2% y 5%; reducir el ausen-
tismo laboral 27% y ahorrar hasta 26% en costos
generales de salud.

El reto regulatorio para la salud digital

Aunque la adopcion de la salud digital crece, su
avance se ve limitado por una regulacion frag-
mentada y obsoleta. Expertos consultados en el
informe coinciden en que la practica actual se rige
por una “regulacion de parches”, basada en leyes
generales que no fueron disefiadas para la com-
plejidad de los ecosistemas de salud digital. Esta
situacién genera una incertidumbre juridica que
puede inhibir la inversion a gran escala y frenar la
innovacion.

Un cambio irreversible en

la relacion empresa-talento

Las empresas que reconozcan esta realidad e in-
tegren la salud digital como parte central de su
estrategia no solo disminuiran la fuga de talento,
sino que estaran mejor preparadas para liderar la
nueva era del trabajo, construyendo culturas orga-
nizacionales mas resilientes, humanasy exitosas.

El contenido es responsabilidad de la autora.

Publicado originalmente en “Mundo Ejecutivo”.
https://www.mundoejecutivo.com.mx/mujer-ejecutiva/36-de-los-mexicanos-consi-
dera-cambiar-de-empleo/?amp=1
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== RETORNO DE INVERSION

A partir de septiembre,

el Buzon IMSS sera

obligatorio para obtener
la Opinidn de Cumpllmlento

y conservar el reglstro

en el REPSE

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

'R} " = "] - =

Sin un buzdn activo, las empresas no podran generar
la constancia indispensable para darse de alta o mantener
su permanencia en el padron de prestadoras de servicios
especializados, poniendo en riesgo contratos
Y operaciones estratégicas.

Introduccién

El cumplimiento de obligaciones fiscales y de
seguridad social se ha convertido en un tema
estratégico para las empresas en México. En los
Gltimos afios, el Instituto Mexicano del Segu-
ro Social (IMSS) y la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS) han reforzado los me-
canismos de vigilancia y digitalizacion para ga-
rantizar mayor transparencia y formalidad en
las relaciones laborales.

Dos medidas recientes ilustran este proceso:
1. A partir del 1 de septiembre de 2025, la

Opinion de Cumplimiento del IMSS sélo
podré obtenerse a través del Buzén IMSS.

CreandoValorRH | Septiembre - Octubre 2025

2. Enjulio de 2025, el IMSS identificé a mas de
14 mil empresas con opinion negativa, lo
que representa un riesgo directo para la per-
manencia en el Registro de Prestadoras de
Servicios Especializados u Obras Especia-
lizadas (REPSE).

Ambos cambios reflejan la importancia de
mantenerse al corriente con las obligaciones
patronales y fiscales, asi como de aprovechar
las herramientas digitales que el IMSS pone a
disposicion.

La Opinion de Cumplimiento:
un requisito indispensable
La Opinidon de Cumplimiento en materia de se-



guridad social es un documento que refleja la
situacion fiscal de un patrdn frente al IMSS. Se
emite en tres posibles modalidades:

¢ Positiva: cuando el contribuyente esta re-
gistrado y al corriente con sus pagos.

¢ Negativa: cuando existen adeudos firmes sin
garantia, convenio de pago o defensa legal.

* Sin opinidn: cuando no hay informacién su-
ficiente, por ejemplo, si la persona no esta
registrada como patrén.

Ademas de acreditar el cumplimiento de obli-
gaciones, este documento incluye informacion
relevante, como el nimero de trabajadores re-
gistrados o la existencia de procesos de fiscali-
zacion en curso.

Su importancia es tal que se requiere para:

* Registro en el REPSE.

* Participar en licitaciones publicas.

¢ Tramites corporativos como la cancelacion
del RFC de una persona moral.

RETORNO DE INVERSION

En resumen, sin esta constancia las empresas
enfrentan serias limitaciones para operar for-
malmente en el sector publico y privado.

ELl Buzén IMSS: ahora obligatorio para
obtener la opinién de cumplimiento

El Buzén IMSS es el sistema electrdnico oficial
de comunicacién entre el Instituto y los contri-
buyentes. Funciona como un canal disponible
en linea las 24 horas, donde se reciben notifica-
ciones, resolucionesy requerimientos adminis-
trativos en formato digital.

A partir de septiembre de 2025, serd obligato-
rio contar con el buzén activo para poder gene-
rar la Opinion de Cumplimiento. Esto implica
que los patrones deberan activarlo cuanto an-
tes y familiarizarse con su funcionamiento.

Principales beneficios del buzén IMSS:

* Acceso permanente en linea.

® Consulta centralizada de documentos.

e Mayor seguridad en la transmisién de infor-
macion.
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e Reduccién de tiempos y costos administrativos.
 Atencion agil a aclaraciones y solicitudes.

Requisitos para activarlo:

1. RFC vigente (persona fisica o moral).

2. e.firma del SAT.

3. Correo electrénico y nimero de teléfono
movil registrados.

4, Firma de los términos y condiciones de uso.

Procedimiento para generar la constancia

Para obtener la Opinion de Cumplimiento
es necesario ingresar al buzén con la firma
electrénica de la empresa, y seguir este
procedimiento:

e Enel menu, selecciona la opcion Cobranza.

e En el submend, selecciona la opcién 32D
Consultar Mi Opinion.

e Daclicen elicono de la opcién Consultar Mi
Opinién del Cumplimiento para descargar tu
Opinién del Cumplimiento de obligaciones
fiscales en materia de seguridad social en
formato PDF o bien, imprimela.

Constancia negativa del IMSS:

un riesgo para el REPSE

El cumplimiento adquiere ain mayor relevan-
cia en el contexto del REPSE, donde una cons-
tancia negativa puede impedir el registro o pro-
vocar la cancelacion del mismo.

En julio de 2025, mediante el Mecanismo de
Intercambio de Informacion entre IMSS y
STPS, se cruzaron datos entre el padron de em-
presas registradas y los registros de seguridad
social. Como resultado, se detectaron 14,455
empresas con opinion distinta a positiva.

El pasado 29 de julio de 2025, todas ellas reci-
bieron un exhorto para regularizar su situacién
ante las subdelegaciones del IMSS correspon-
dientes. El aviso fue claro: el incumplimiento
de obligaciones fiscales o de seguridad social
es causal de cancelacion del registro REPSE y
puede derivar en sanciones fiscales.
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Consecuencias de no regularizarse
Las empresas que mantienen una constancia
negativa se enfrentan a riesgos como:

 Cancelacién del registro REPSE.

e Imposibilidad de participar en licitaciones y
contratos con recursos publicos.

* Pérdida de confianza frente a clientes
privados.

* Posibles multas y sanciones econdmicas.

Recomendaciones para las empresas
Para prevenir estos escenarios, se recomienda
a los patrones y contratistas:

* Activar cuanto antes el Buzén IMSS y man-
tener actualizados los medios de contacto.

* Revisar periédicamente la Opinion de Cum-
plimiento en el portal del IMSS.

* Atender de inmediato notificaciones y ex-
hortos enviados por la autoridad.

e Regularizar adeudos mediante pago, conve-
nios o medios de defensa, seglin corresponda.

Conclusion

La transicion digital del IMSS y la estrecha coor-
dinacién con la STPS confirman una tendencia
clara: la fiscalizacion sera cada vez mas es-
tricta y automatizada.

Para las empresas, el Buzén IMSS se convierte en
un requisito obligatorio, y la Opinién de Cumpli-
miento positiva en un documento indispensable
para participar en el mercado formal.

No se trata s6lo de cumplir con una obligacion
legal, sino de asegurar la continuidad de
negocios, fortalecer la confianza frente
a clientes y autoridades, y garantizar la
permanencia en mecanismos como el REPSE,
cada vez mas vigilados.

En un entorno donde la formalidad marca
la diferencia, anticiparse y mantenerse al
corriente no es solo prevencién: es estrategia
empresarial.

El contenido es responsabilidad de los autores.



Por: Dr. Manuel S. Garcia Garrido,
ASESOR JURIDICO DE AMEDIRH;
IBANEZ PARKMAN ABOGADOS

La evolucion de la dinamica laboral en los cinco
afos recientes ha avanzado y cambiado lo que
no habia sucedido en los ultimos cincuenta o
quizéd doscientos. Me refiero desde el marco
legal hasta las necesidades de las nuevas
generaciones, el mercado laboral, el consumo
y, sobre todo, la tecnologia.

Estamos ante una nueva realidad que nos arrasa a
todos; aunque por un lado permite tener, “en teo-
ria”, mas tiempo libre y, por otro, nos esclaviza al
uso de la tecnologia en el ambito personal.

Se roba el gusto de la simple lectura, del es-
tar sin hacer.

Se nos invade en todo y todo el tiempo ya
que incluso en dias de descanso no falta el
iluminado que manda mensajes que Unica-
mente en su mente son “urgentes” pero que
impactan de alguna forma el reposo de las
personas.

(A quién no le interrumpe o inquieta recibir
un mensaje de un cliente, colaborador o un
jefe el domingo en la mafiana?

Y guste 0 no, esta es la nueva realidad en que las
empresas deben desarrollarse y se han creado
nuevas obligaciones y cargas de facto para las mis-
mas Yy los colaboradores ya que se tiene que reedu-
car a todos sobre cual es la forma correcta del uso
de la tecnologia en la interaccion de las personas.

Desde el hecho de que en el normal y cotidiano
devenir debemos asumir que somos grabados
(todo el mundo es una cdmara) en la que puede
quedarinmortalizado un comentario adverso o
un momento dificil; del que todos somos pro-
pensos a tener.

Y, posteriormente, ser interpretado o descontex-
tualizado en su totalidad, generando un juicio pd-
blico e implacable, a menudo parcial, subjetivo y
por ende injusto.

Asi la actualidad impone que las empresas bus-
quen criterios que, por un lado, protejan a sus
colaboradores del abuso de los superiores me-
diante el uso de la tecnologia para no exceder
los tiempos y cargas de trabajo; para tener a los
colaboradores en una “perene disponibilidad”.
Y por otro, lado tampoco generar un lenguaje
de cristal en donde una llamada de atencion
o0 incluso un emoji pueda generar una percep-
cion incorrecta del emisor.

Sin duda, un reto de las organizaciones es coémo
abordar esta nueva realidad desde un angulo
propositivo, realista y que reconozca la falibilidad
del ser humano en un mundo donde todos nos
observan y en donde ser empleador se encuentra
bajo mas escrutinio que nunca.

El contenido es responsabilidad del autor.
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RHy surolcomo
estrategadela
comunicacion
interna

Por: AMEDIRH

(Esta el equipo de Recursos Humanos realmen-
te liderando la conversacion interna de la orga-
nizacion o sélo administra boletines, correos y
avisos que nadie lee? Esta pregunta, incomoda y
urgente, deberia cuestionar a cualquier ejecutivo
de capital humano en un momento donde la co-
municacion interna no es un lujo ni un accesorio;
es un elemento estratégico que define la cultura,
la confianza y, en ultima instancia, el desempefio
financiero de la empresa.

Nunca habiamos tenido tantas herramientas
para comunicarnos ni estado tan expuestos a la
desinformacidn, la saturacion y la desconexidn
emocional. Y es en este escenario donde RH
esta llamado a evolucionar y convertirse en un
auténtico estratega de comunicacién.

Comunicacion interna: desafios actuales

1.Carencia de estrategia y agenda de
comunicacion
e A menudo confundimos comunicacion
con difusién. Creemos que enviar un
correo masivo o colocar carteles en
los pasillos equivale a “informar” a los
colaboradores.
 Sinembargo, sin un mapa estratégico, con
objetivos claros, publicos segmentados y
mensajes consistentes, la comunicacion
interna se vuelve reactiva y poco efectiva.
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e Una de las razones principales es la au-
sencia de narrativa clara y constante que
explique el rumbo de la empresa y como
cada persona contribuye a él.

2. Falta de comunicacion

 Elsilencio corporativo genera vacio y pro-
picia los rumores.

* En contextos de incertidumbre econémi-
ca o cambios organizacionales, cuando la
direccién no comunica, los colaboradores
llenan los espacios con especulaciones.

e La falta de comunicacién erosiona la
confianza, desmotiva y facilita la fuga de
talento.

3. Exceso de comunicacion

* El extremo opuesto es igual de dafiino.
Hay empresas que abruman a sus equi-
pos con mensajes constantes desde mdl-
tiples canales.

* Elresultado es la fatiga de la informacion.
La sobrecarga diluye los mensajes impor-
tantes y genera ansiedad en los colabora-
dores, quienes sienten que nunca pueden
“desconectarse”.

4. Comunicacion agresiva
e Otroreto creciente es la manera en que se
transmite la informacién. En un mundo
donde la presion por resultados es inten-



sa, algunos lideres comunican desde la
imposicion o incluso el temor.

o Esa comunicacion agresiva afecta el cli-
ma laboral y puede convertirse en un de-
tonante de estrés, agotamiento y proble-
mas de salud mental.

Siete acciones para que RH

asuma el rol de comunicador

Ante estos desafios, Recursos Humanos no
puede seguir siendo un equipo espectador.
Debe asumir un papel protagdnico como estra-
tega de la comunicacién interna, articulando la
voz de la organizacién y construyendo puentes
entre directivos y colaboradores. Aqui siete
propuestas.

1. Disefiar una narrativa de propdsito: mas
alla de comunicar objetivos y KPIs, RH debe
articular una narrativa que conecte con el
propdsito de la empresa. No se trata de fra-
ses motivacionales, sino de un relato consis-
tente que explique por qué existimos, qué
impacto generamos y cémo cada colabora-
dor es parte de esa mision.

2. Segmentacion de audiencias internas:
no todos requieren el mismo tipo de infor-
macién ni el mismo canal. Los jévenes de la
Generacién Z, por ejemplo, valoran micro-
contenidos en video y comunicacién agil por
apps mdviles; mientras que los colaborado-
res de mayor antigliedad pueden preferir
encuentros presenciales o mensajes escritos
mas detallados.

3. Uso deInteligenciaArtificial para persona-
lizar mensajes: con algoritmos de analisis
de datos, RH puede identificar los intereses,
necesidades y preocupaciones de distin-
tos grupos de colaboradores para disefiar
mensajes hiperpersonalizados. Imaginemos
un “copiloto de comunicacién interna” que
detecta cuando un equipo necesita refuerzo
de informacion sobre seguridad o cuando es
momento de reforzar el reconocimiento.

ENFOQUE DE NEGOCIOS

4. Crear experiencias de comunicacion: es
crucial no limitarse a transmitir datos y se
necesita generar experiencias que provo-
quen emocién y recordacion. Por ejemplo:
usar el storytelling inmersivo en town halls,
gamificacién en campafias de valores o in-
cluso realidad aumentada para mostrar pro-
yectos estratégicos. La comunicacion debe
ser una experiencia.

Convertir a los lideres en voceros
entrenados: RH debe capacitar a cada
lider de equipo como comunicador clave.
Los colaboradores confian cinco veces
mas en la informacién que viene de su jefe
inmediato que en la que proviene de correos
corporativos.

-

6. Medir y ajustar constantemente: o que
no se mide no se mejora. RH debe aplicar
encuestas de pulso, focus groups y analisis
de datos para evaluar el impacto real de la
comunicacion. ;Se entendié el mensaje?
(Generd confianza? ;Se tradujo en accién?
Debe existir un proceso iterativo, no un en-
vio unilateral.

7. Vincular la comunicacion con el bienestar
y la cultura: la comunicacion interna no es
neutra y puede generar seguridad psicold-
gica o ansiedad. Por eso, RH debe integrar-
la con programas de bienestar, inclusion y
desarrollo. Un ejemplo innovador es incluir
capsulas de “comunicacion consciente” en
entrenamientos de liderazgo, para que los
mensajes corporativos también sean vehi-
culos de empatia y resiliencia.

El futuro de Recursos Humanos se debate en su
capacidad de convertirse en arquitecto de culturas
organizacionales sostenibles, donde la comunica-
cién interna sea un motor de confianza, compro-
miso y productividad. La pregunta de fondo es:
iseguiremos permitiendo que la comunicacion de
la empresa sea un flujo desgastante? 4
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RH como garante del alto
desempeno y la ventaja competitiva

En un entorno econémico y social marcado por la incertidumbre, Recursos
Humanos no es un area de soporte, sino el motor estratégico que asegura la
resiliencia, la permanencia y la competitividad de la empresa.

Estratega
del negocio
Define e impulsa la agenda de talento
alineada con la estrategia empresarial,
asegurando que cada decision sobre
personas fortalezca la competitividad.

Guardian de la cultura y la confianza
Construye entornos de seguridad
psicologica, inclusion y colaboracion,
esenciales para que los equipos enfrenten
la incertidumbre sin perder productividad.

2Q)

Arquitecto de capacidades
organizacionales
Disefia y ejecuta programas de upskilling y
reskilling para responder a la transformacion
digital, la automatizacion y las nuevas
demandas del mercado.

Orquestador del cambio
Lidera procesos de transformacion cultural,
comunicacion interna y gestion del cambio,
minimizando la resistencia y acelerando la
adopcién de nuevas formas de trabajo.

Aliado del Curador de la experiencia Analista
liderazgo del colaborador del futuro

Desarrolla lideres capaces
de inspirar, contener y
movilizar a sus equipos
en entornos complejos,

garantizando la continuidad
y la cohesion.

Ofrece vivencias laborales
centradas en el bienestar,
la flexibilidad y el propdsito,
factores decisivos para
atraer y retener
talento clave.

Utiliza People Analytics
e Inteligencia Atrtificial para
anticipar escenarios, medir
desempefio y tomar
decisiones basadas en datos,
No en suposiciones.

En tiempos de incertidumbre, Recursos Humanos
no administra procesos: asegura el futuro. Fuente: AMEDIRH
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GESTION DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
EN PRACTICAS PROFESIONALES S.C.

PROGRAMA PARA LA ADMINISTRACION
DE PRACTICAS PROFESIONALES

Nuestra experiencia de mas de 20 afios en la

administracion de distintos programas de

practicas profesionales nos permite apoyarte

en la seleccion de Ifl mejor opcion de talento o000 ee
para tu organizacion. p— - (NN N )

:Como te ayudamos? |

Gpmsa especializada / Brinda la : Integraa
en la administracidn oportunidad de *k estudiantes de
de practicas continuar con tu universidades o
profesionales programa de escuelas técnicas,
con REPSE. / semillero de talento. publicas o privadas.

iCONTACTANOS!
Y TE PRESENTAREMOS
UN PLAN ESPECIAL
sonia@gessproff.mx
mauricio@gessproff.mx

Ingresa aqui

www.gessproff.mx
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Maximiza el alcance de tus vacantes

apoyado en nuestras fuentes de reclutamiento.

(Con Inteligencia Artificial
ofrecemos soluciones
para la gestion de
talento, al conectar
a personas y empresas
de forma 100% digital.

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

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