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Concebir el futuro para
manejar la incertidumbre

Por: Lic. Mauricio Reynoso,
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

La incertidumbre se ha vuelto el terreno natural
del liderazgo, y no obstante, abundan los lideres
que acttian como si el futuro fuera una extension
predecible del pasado. Vivimos en un entorno
donde la disrupcion dejé de ser una excepcion
para convertirse en norma y la pregunta ya no
es qué va a cambiar, sino qué estamos haciendo
para estar preparados cuando ocurra.

En el pasado, incluso reciente, como lideres he-
mos sido formados para la estabilidad, no para
la ambigiiedad; para planear, no para reinven-
tarnos. Y ese desfase explica por qué, aun reco-
nociendo la necesidad de anticiparse, muchas
organizaciones se paralizan cuando el entorno
exige adaptacion inmediata.

Concebir el futuro consiste en la capacidad de
imaginar escenarios posibles, no como ejercicios
tedricos, sino como plataformas para la accion
estratégica. En palabras de Terence Mauri, autor
de The Upside of Disruption, “en la era de lo ilimi-
tado, no arriesgarse es, en si mismo, un riesgo”.

En este sentido, el lider que actiia en medio de la
incertidumbre necesita dominar tres dimensio-
nes de preparacion. La primera es la cognitiva,
que implica aprender mas rapido que la com-
petencia. El pensamiento critico, la lectura de
tendencias y el analisis de datos predictivos son
habilidades vitales. No se trata de acumular co-
nocimientos, sino de traducirlos en decisiones.

La segunda es la emocional. Los equipos obser-
van a sus lideres no tanto por lo que dicen, sino
por como se comportan frente al riesgo. La sere-
nidad, la empatia y la capacidad de mantener la
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confianza en medio del caos se han convertido en
ventajas competitivas. La inteligencia emocional
es un atributo y una necesidad organizacional.

La tercera dimension es la adaptativa. El lide-
razgo contemporaneo exige flexibilidad mental,
disposicién al cambio y una profunda curiosi-
dad estratégica. Esto implica pasar del control ri-
gido a la experimentacidn consciente; del miedo
al error al aprendizaje rapido; del pensamiento
lineal a la visidn sistémica. La adaptabilidad, en-
tendida como la capacidad de moverse con agi-
lidad entre lo incierto y lo posible, es la esencia
del liderazgo estratégico actual.

Recursos Humanos, en este contexto, juega un
papel determinante para redisefiar los progra-
mas de desarrollo ejecutivo y que la formacidn
de lideres se convierta en un proceso continuo.
No basta con ensefiar metodologias agiles o
herramientas tecnoldgicas; hay que aprender a
pensar diferente. Formar lideres capaces de an-
ticipar, conectary actuar es el mayor reto.

Manejar la incertidumbre no significa eliminar-
la. Es operar dentro de ella con sentido y direc-
cion. Por eso, el desarrollo del liderazgo busca
resiliencia, en lugar de certezas. Los lideres pre-
parados para el futuro combinan pensamiento
estratégico con humanidad, tecnologia con pro-
posito, y riesgo con vision.

La pregunta que toda organizacion deberia ha-
cerse hoy es simple, pero decisiva: jestamos de-
sarrollando a lideres que aprendan a dirigir en
medio de la tormenta o seguimos esperando a
que vuelva la calma? @
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RESUMEN EJECUTIVO

Recomendaciones
sobre nuevos roles
del equipode RH
rumbo al 2026

1. El afio 2026 demandara mayor papel estra-
tégico de la funcion de Recursos Humanos
en la construccion de resiliencia y transfor-
macion empresarial.

2. Los lideres de talento perciben cautela en el
mercado laboral a corto plazo, pero amplias
oportunidades de transformacion a largo
plazo.

3. Las prioridades incluyen revisar estructuras
organizacionales, fortalecer cultura y pro-
posito e impulsar la adopcién de IA.

4. La Inteligencia Artificial ofrece oportuni-
dades en redisefio de puestos, desarrollo de
carrera, optimizacion de procesos y actuali-
zacion de habilidades.

5. Persiste el riesgo de obsolescencia de com-
petencias y se requiere una implementa-
cion de IA centrada en las personas.

6. El éxito ante la disrupcion dependera de
competencias clave: vision de negocio, flui-
dez digital e influencia estratégica.

7. La buena noticia es que el liderazgo de ta-
lento humano se consolidara como eje cen-

tral del exito empresarial futuro. q

Fuente: Chief People Officers Survey. Centre for
the New Economy and Society. Foro Econdémico
Mundial, 2025.
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Perspectivas
2026: el
pronostico
de los lideres
de Recursos
Humanos

Por: AMEDIRH
CON INFORMACION DEL FORO ECONOMICO MUNDIAL

Por primera vez en varios afios, los lideres
globales de Capital Humano miran hacia el
futuro inmediato con cautela, pero también con
la conviccién de que el redisefio del trabajo es
inevitable. Asi lo revela el Chief People Officers
Outlookdel Foro Econdmico Mundial (septiembre
2025) que recoge las opiniones de mas de 130
directoresy directoras de RH de todo el mundo.

El informe —resultado de consultas y una en-
cuesta global realizada entre mayo y junio de
2025— muestra un panorama dual: las em-
presas estan conteniendo sus decisiones in-
mediatas de contratacidn o reestructuracion,
mientras preparan cambios profundos en sus
modelos de trabajo, cultura y adopcion de In-
teligencia Artificial.

El termometro del empleo

De acuerdo con el estudio, 42% de los lideres
de RH espera que las condiciones del mercado
laboral se mantengan sin cambio durante los
proximos 6 o 12 meses. El resto se divide entre
quienes anticipan un entorno “algo mas débil”
y quienes proyectan una “ligera mejora”.

La explicacion es clara: los niveles de vacantes

y renuncias han disminuido en comparacion
con los picos registrados entre 2021 y 2023,
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particularmente en Estados Unidos. Ademas,
los mercados laborales globales reflejan una
fase de ajuste después de varios afios de alta
rotacion, inflacion salarial y reacomodo post-
pandemia.

El diagndstico de los CPOs (Chief People
Officers) es contundente: “cautela ahora,
transformacion después.” La mayoria coincide
en que los préximos 12 meses seran un periodo
de equilibrio y evaluacion, pero que hacia
2026 se aceleraran los procesos de reinvencion
organizacional y redisefio del talento.

El talento sera global o no sera

Los lideres de capital humano sostienen que
los cambios demograficos, la competencia glo-
bal por el talento y los nuevos modelos de tra-
bajo remoto obligan a pensar las estrategias de
talento a escala multinodal. Esto significa que
las empresas mas exitosas no estaran limitadas
por su geografia: podran articular centros glo-
bales de talento, combinar esquemas hibridos,
gestionar la movilidad internacional y crear en-
tornos de colaboracion transfronteriza.

Expectativas del trabajador

Elinforme también detecta un cambio de fondo
en las expectativas del talento, especialmente
entre los colaboradores jovenes. Los CPOs ad-
vierten, ademas, que la polarizacién de valores
dentro de las empresas —acelerada por las re-
des sociales y la tecnologia— esta generando
tensiones culturales que desafian la cohesion
organizacional.

Por ello, el prondstico hacia 2026 incluye un in-
cremento en las inversiones en programas de
bienestar emocional, formacion de lideres em-
paticos y estrategias de cultura corporativa in-
clusiva. El desafio serd combinar productividad
con sentido humano, algo que muchas compa-
fifas alin no logran equilibrar.

Prioridades de la agenda de RH en 2026
El Chief People Officers Outlook identifica tres
grandes prioridades para el afio préximo:



1. Redisefio organizacional y revision de
puestos: el 53% de los CPOs la incluye en su
top tres de prioridadesy 21% la coloca como
la nidmero uno. La tendencia apunta hacia
estructuras mas planas, agiles y modulares,
con roles que integran capacidades huma-
nasy tecnoldgicas.

2. Cultura laboral, propdsito e impacto del
negocio: mas de la mitad de los lideres la
ubican también en su top tres. Se trata de
fortalecer los vinculos entre la estrategia de
la empresa, el propdsito compartido y la ex-
periencia del colaborador.

3. Despliegue de IA y automatizacion: en el
top tres de 47% de los participantes. No sélo
se trata de incorporar tecnologia, sino de ha-
cerlo con gobierno ético, acompafiamiento
formativo y comunicacién transparente.

Para cumplir con esta agenda, los CPOs reco-
nocen que deberan fortalecer su propio roly el
de sus equipos. El estudio indica que el 100%
de los participantes considera que la compren-
sion del negocio y el pensamiento estratégico
son las capacidades mas criticas para el éxito.

Le siguen la influencia con los grupos de inte-
rés y la fluidez digital y analitica. Sin embargo,
casi todos coinciden en que existe una brecha
en habilidades digitales dentro de la funcién de
Recursos Humanos.

Cerrarla serad esencial para mantener la rele-
vanciay credibilidad del drea frente a las demas
direcciones de la organizacion. En palabras de
un CPO citado en el informe: “Ya no se puede
separar el negocio de las personas; ambos son
parte del mismo sistema.”

De la lectura del informe emergen cinco mo-
vimientos estratégicos para quienes lideran la
funcién de personas:

1. Mapear el impacto de la IA en todos los ro-
les y funciones. Integrar métricas de valor,
riesgo y aprendizaje.

2. Acelerar el upskilling orientado a desem-
pefio. Rutas cortas de formacién con resul-
tados medibles.

3. Rearquitecturar la organizacién. Disefiar
estructuras modulares y movilidad interna
basada en habilidades.

4. Reforzar culturay liderazgo. Construir sen-
tido de propdsito y bienestar como ejes de
productividad.

5. Elevar el nivel estratégico de la funcion.
Incorporar pensamiento de negocio y domi-
nio de datos como niicleo de RH. .5

Fuente: Chief People Officers Outlook, World Economic Forum, septiembre de 2025.
Encuesta global realizada entre mayo y junio de 2025 con la participacion de més de
130 Chief People Officers.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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¢Cémo avanzar en

la gestidn de talento
en medio de la
incertidumbre?

Por: Mario Barbosa,
ASESOR DE AMEDIRH TALENTO

(Existe certidumbre en la incertidumbre? Esta
pregunta, aunque paraddjica, es congruente,
porque lo que si sabemos es que la rotacion, la
escasez de talento, el mercado laboraly su nor-
mativa seguirdn siendo desafiantes.

Lo que alin no sabemos —o al menos no
tenemos del todo claro— es qué vamos a hacer,
Como organizaciones y como personas, para
seguir siendo elementos clave en el ciclo de
la productividad y la tecnologia. Tal vez existe
un porcentaje de incertidumbre sano que nos
mantiene con la mente abierta y con el espiritu
de reto activo y alerta para enfrentar el futuro.

Cerraremos el 2025 con una sensacion compar-
tida en el mundo organizacional: la certeza ya
no es la regla, sino la excepcion. Las areas de
talento han tenido que ser lo suficientemente
habiles para navegar entre reformas laborales,
nuevas e ingeniosas dindmicas de compen-
sacion, una acelerada integracion de la Inteli-
gencia Artificial como herramienta de trabajo
—e incluso de esparcimiento— y un mercado
laboral cada vez mas competido, con variables
exigentes entre oferta y demanda.

Asi, el aprendizaje mas valioso que nos dejara
el cierre de este afio serd, sin duda, que la ges-
tion del talento debe ser flexible, estratégica y
profundamente humana.

De cara al 2026, el escenario no deja de ser reta-
dory al mismo tiempo estimulante, pues es un
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hecho que la incertidumbre no se disipara; por
el contrario, sera parte de nuestro dia a dia. El
punto aqui es que depende de nosotros como
la enfrentemos.

Podemos adoptar diferentes posturas: una
posicion optimista, apostando por la proba-
bilidad de una latente intencién de inversién
extranjera en México y las oportunidades de
crecimiento que esto conlleva; una postura
conservadora, donde la cautela, la eficiencia y
la productividad sean el foco rector de las es-
trategias; o una postura totalmente disruptiva,
en la que la Inteligencia Artificial generativa y
las nuevas regulaciones laborales redefinan ra-
dicalmente la manera en que trabajamos.

¢{Como, entonces, debemos

enfrentar la incertidumbre?

La respuesta esta en construir talento antifra-
gil, es decir, entrenar a nuestros colaboradores
en el uso de herramientas que les permitan re-
sistir la adversidad y, al mismo tiempo, crecer
a partir de ella. Esto implica romper creencias
limitantes y fomentar la inversion en la capaci-
tacidon continua enfocada en crear culturas de
innovacion y agilidad de adaptacion.

El 2026 sera un afio en el que la confianza,
la cultura y la vision de futuro marcaran la
diferencia. Quienes apuesten por invertir
en el talento estaran mejor preparados para
enfrentar la incertidumbre y verla como un
aliado que se encarga de sacar la mejor version
de nosotros. Porque la incertidumbre, bien
gestionada, es la chispa que mantiene vivo al
talento y a las organizaciones. @

El contenido es responsabilidad del autor.
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¢Tus colaboradores necesitan moverse?
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Mas alla de la diversidad:
la gestion de talento como motor
de inclusion y accesibilidad

Por: Arq. Paola Jiménez y Arq. Elian Vazquez,
TODO ACCESIBLE

En el entorno laboral actual, ya no basta con ha-
blar de diversidad. Las empresas que realmente
estan a la vanguardia comprenden que la autén-
tica ventaja competitiva radica en lainclusiony la
accesibilidad. Estos conceptos, que antes se con-
sideraban un simple cumplimiento normativo,
se han convertido en elementos cruciales de una
estrategia de gestion de talento exitosa.

Sila ejecutamos con un enfoque inclusivo, signifi-
ca crear un ambiente donde cada persona, inde-
pendientemente de sus capacidades, origenes o
caracteristicas, no sélo tenga la oportunidad de
participar, sino que se sienta valorada y con el po-
der de alcanzar su maximo potencial.

Un informe de McKinsey & Company destaca que
las empresas con mayor diversidad e inclusién en
su liderazgo tienen un 21% mas de probabilidades
de ser mas rentables y un 27% mas de probabili-
dades de superar a sus competidores en términos
de creacion de valor a largo plazo. Esta evidencia
demuestra que un enfoque inclusivo en la gestion
del talento es tanto una cuestion ética, como un
imperativo empresarial.

Redefiniendo los roles y

responsabilidades con lente inclusiva

La evolucién de la gestion del talento bajo esta
perspectiva transforma las responsabilidades tra-
dicionales en acciones concretas y conscientes.

a) Del reclutamiento genérico al disefio de pro-
cesos accesibles:
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e Elreclutador moderno debe ir mas alla de
los canales habituales y disefar procesos
de seleccién accesibles para todos.

e Por ejemplo, en lugar de una entrevista
de panel tradicional que podria ser es-
tresante para personas con neurodiversi-
dad, se pueden ofrecer formatos alterna-
tivos, como entrevistas escritas o pruebas
basadas en proyectos.

e Empresas como Microsoft han desarrolla-
do programas de contratacién especificos
para personas con trastorno del espectro
autista, enfocandose en sus fortalezas 16-
gicasy de atencidn al detalle, lo que les ha
permitido incorporar talentos Gnicos que
de otra forma no habrian descubierto.

b) Del desarrollo de habilidades al fomento de
la equidad:

e Los gestores de talento ya no sélo se en-
focan en capacitar, sino en asegurar que
las oportunidades de crecimiento sean
equitativas.

e Estoimplicaidentificary eliminar sesgos in-
conscientes en las evaluaciones de desem-
pefio y en los programas de mentoria.

¢ Un caso de uso notable es el de Salesforce,
que implementd la iniciativa “Equality Ally”,
un programa para capacitar a sus lideres
en cémo ser aliados activos de la inclusién,
asegurando que las promociones y los pro-
yectos de alto perfil se distribuyan de ma-
nera justay transparente.



) De la retencidn a la creacidon de una cultura
de pertenencia:

* Elobjetivo yano es sélo retener a los cola-
boradores, sino hacer que se sientan par-
te integral de la empresa.

* Esto requiere que los gestores de talento
trabajen en la creacion de una cultura que
tolere las diferencias y las celebre.

e Laimplementacion de grupos de afinidad
(ERGs por sus siglas en inglés) para em-
pleados con discapacidad, miembros de
la comunidad LGBTQ+ o grupos étnicos
especificos, es un claro ejemplo.

* Estasredes ofrecen apoyoy proporcionan
una voz vital para sus miembros y ayudan
ala empresa a entendery abordar sus ne-
cesidades.

Elliderazgo inclusivo: la clave

para un futuro accesible

En esta nueva dinamica, el rol del lider de equi-
po es fundamental. Ya no se trata Gnicamente
de gestionar tareas, sino de liderar con empatia
e intencionalidad para crear un ambiente don-
de todos puedan prosperar. Las responsabili-
dades de los lideres se expanden para incluir:

ENFOQUE DE NEGOCIOS

1. Los lideres deben ser proactivos en la identi-
ficacion y el apoyo a las voces menos repre-
sentadas en sus equipos. Esto implica escu-
char activamente, dar espacio para todas las
personas y ser conscientes de las dinamicas
de poder en las reuniones y proyectos, como
unos verdaderos mentores de la inclusion.

2. Unlider inclusivo adapta su estilo de gestidn
a las necesidades individuales. Esto puede
significar ofrecer horarios flexibles, herra-
mientas de accesibilidad o simplemente ser
un punto de apoyo para el bienestar mental
de sus empleados

Un compromiso estratégico

La evolucion de la gestion de talento hacia la
inclusion y la accesibilidad no es una moda,
sino un paso evolutivo necesario para la
sostenibilidad empresarial. Es un compromiso
estratégico que requiere la colaboracion
de todos los niveles, desde los equipos de
Recursos Humanos hasta la alta direccion.

Para las empresas que buscan una ventaja
competitiva duradera, el llamado a la accidn
es claro: auditen sus procesos de talento para
detectar sesgos, inviertan en la capacitacion
de lideres sobre practicas inclusivas y, lo mas
importante, construyan una cultura en la que
la pertenenciay la equidad sean los cimientos.

Al hacerlo, estaran atrayendo a un grupo de ta-

lentos mas amplio y también desbloquearan el
verdadero potencial de cada empleado.

El contenido es responsabilidad de los autores.

Conoce mas en www.todoaccesible.com
Escribenos a contacto@todoaccesible.com
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Perspectiva
2025-2027:
crecimiento lento

y necesidad de
fortalecerinversion

Por: Abraham Arcos,
MUNDO EJECUTIVO

El 7 de octubre de esta afio que esta por finali-
zar, el Banco Mundial (BM) aumentd las expec-
tativas de crecimiento econdmico en México,
estimando un 0.5% para el cierre de 2025, des-
tacando una recuperacion gradual que podria
alcanzar los 1.9% para 2027.

Segln datos del BM, México se encuentra entre
las 15 economias del mundo y la segunda en
América Latina; con una poblacién de 130 millo-
nes de personas, el pais cuenta con instituciones
macroecondmicas sélidas, apertura comercial y
una base manufacturera diversificada.

Perspectivas 2025-2027

Por otra parte, la tasa oficial de pobreza
multidimensional —que considera ingresos y
carencias sociales— bajo del 43.2% en 2016 al
36.3% en 2022, lo que representé la salida de
5.4 millones de personas de esta condicién.
Este avance fue impulsado por el dinamismo
del mercado laboral y los aumentos al salario
minimo.

El Banco Mundial estima que México crecera
0.5% en 2025, con una recuperacion gradual
hasta alcanzar el 1.9% en 2027. Este nivel se
mantiene por debajo del promedio de los ulti-
mos tres anos, debido a una menor demanda
interna y externa, asi como a la incertidumbre
en politicas comerciales relacionadas con la re-
vision del T-MEC.

CreandoValorRH | Noviembre - Diciembre 2025

El pais debera fortalecer los motores del cre-
cimiento para liberar su potencial econémico.
Las prioridades incluyen impulsar la inversion
en infraestructura, atraer capital privado y me-
jorar el entorno empresarial, con especial aten-
cién a las pequefias y medianas empresas.

Inversion, certeza y seguridad:

pilares para la recuperacion econémica

La consolidacion econémica dependerd de
mayor seguridad, certeza regulatoria y mejor
calidad en los servicios publicos. Ademas, fo-
mentar la competencia y ampliar el acceso al
financiamiento permitira crear un entorno mas
propicio para el desarrollo productivo.

Finalmente, fortalecer los ingresos publicos
sera fundamental para mantener una deuda
sostenible y asegurar la estabilidad macroeco-
noémica a largo plazo, factores clave para que
México logre un crecimiento mas sélido e inclu-
sivo hacia 2027.

El contenido es responsabilidad de la autor.
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Perspectivas
econOmicas
para 2026

Por: M.A. y F. y L.C.P.C. Eduardo Estrada Borja,
INTEGRANTE DE LA COMISION TECNICA

DE AUDITORIA FISCAL DEL COLEGIO DE
CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Como acontece en el Gltimo trimestre de cada
afio, el sector publico y privado de México se
encuentra planeando las finanzas del siguiente
afo, en este caso de 2026.

Después de un periodo de transicion en el que
se cambid al titular del poder Ejecutivo Fede-
ral, los mercados financieros muestran cierta
estabilidad a nivel interno, pues la ideologia
politica con que se gobierna tiene continuidad
con lo acontecido en el sexenio anterior.

Hoy tenemos claro que la Ley de Ingresos de la
Federacion (LIF) que estara vigente para 2026 tie-
ne retos mayusculos en materia de recaudacion,
pues la Federacion, a través del Servicio de Admi-
nistracién Tributaria (SAT) continuara con los tra-
bajos exhaustivos para allegarse de recursos y asi
cumplir con el presupuesto de egresos.

Aspecto fiscal

Desde el punto de vista tributario, resulta cla-
ro que, para el 2026, la fiscalizacion continuara
tal como ha acontecido, pues las formulas que
se han ejecutado para estos efectos han traido
grandes rendimientos al SAT, con costos bajos.

Derivado de la publicacion de la LIF para 2026,
hay dos premisas a considerar:

1) No se han creado nuevos impuestos como

tal;y
2) La base tributaria se hace mas amplia.
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Es deber de los
contribuyentes
mantenerse alertas

y No bajar la guardia,
ya que hoy en dia
conocemos los
alcances de las cartas
invitacion o de los
actos de fiscalizacion.

(Qué representa que la base tributaria se haga
mas amplia? Para el caso particular, esto impli-
ca el aumento en diversas tasas del Impuesto
Especial sobre Produccion y Servicios (IEPS)
para sectores especificos, tales como el refres-
queroy el tabacalero.



Asimismo, para el caso de los ahorradores, la
tasa de retencidn sobre capitales invertidos in-
crementd respecto de la que se encontré vigen-
te para el 2025.

En ese mismo orden de ideas, merece la pena
destacar que, como parte de los esfuerzos para
allegarse de recursos, el SAT dara continuidad
a sus programas de regularizacion fiscal; situa-
cion que representa la potencial condonacién
de recargos y multas.

Por tanto, es deber de los contribuyentes man-
tenerse alertas y no bajar la guardia, ya que hoy
en dia conocemos los alcances de las cartas in-
vitacién o de los actos de fiscalizacién. Motivo
por el cual, resultard importante mantenerse
plenamente informados y capacitados en re-
lacién con las tendencias de fiscalizacion que
puedan surgir a lo largo del afio venidero.

Aspecto financiero
Dentro de este rubro, es primordial que no
perdamos de vista situaciones tales como la

ENFOQUE DE NEGOCIOS

inflacion, el tipo de cambio peso/ddlar, el mo-
vimiento de las tasas de referencia; y las rela-
ciones internacionales con socios comerciales
extranjeros.

Al respecto, en relacion con la inflacion, los
pronosticos realizados por el Banco de Méxi-
co y otras instituciones financieras nacionales
e internacionales, muestran incrementos que
pueden generar que se eleven los precios de
algunos insumos.

Por lo que hace al tipo de cambio, resulta im-
portante mantener el monitoreo del mismo
para poder tomar las decisiones correspon-
dientes, asi como para estar en posibilidad de
desarrollar alguna estrategia de cobertura que
resulte eficiente para el contratante.

La dinamica de las tasas de referencia bancaria
es una variable que tiene un movimiento cons-
tante y que afecta directamente los mercados
financieros. Por tanto, mantenerse informado
de los referidos cambios es vital para la toma
de decisiones que puedan generar impacto en
las organizaciones.

Elcomercio internacional sufre afectaciones de
manera directa por variables como el tipo de
cambio, las restricciones legales, los acuerdos
comerciales, entre otras, mismas que pueden
afectar las transacciones que se llevan a cabo
con socios comerciales de otros paises. Es por
esto que, estar al dia en estos aspectos permiti-
ra que las decisiones y estrategias sean acordes
a los objetivos de cada organizacion.

Para efectos de la toma de decisiones desde el
punto de vista financiero, es ampliamente re-
comendable que estas sean analizadas con un
equipo multidisciplinario, pues es importante
alinear los aspectos legales, financieros vy fis-
cales para evitar contingencias ante actos de
autoridad —cualquiera que esta sea—.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Lavado de dinero
Desde hace algunos afios el combate al lavado de
dinero ha ido tomando forma legal en México.

Al respecto, actualmente, las disposiciones en
materia de prevencion al lavado de dinero son
mucho mas robustas y contienen multas que
resultan bastante onerosas para los sujetos
obligados que hayan incumplido con sus obli-
gaciones.

En meses recientes, la ley de la materia ha sufri-
do modificaciones que merecen ser analizadas
a detalle, ya que los sujetos obligados pudie-
ran estar expuestos a sanciones ya que, entre
otros, los umbrales del cumplimiento fueron
modificados.

Aspectos legales

Una constante en nuestro pais es el cambio pe-
riddico de las disposiciones del Derecho —fis-
cal, mercantil, laboral, etc.—; y en virtud de lo
anterior, es deber de cada organizacion contar
con un equipo que brinde asesoria en cada uno
de los campos de la materia juridica, para de
esta forma evitar contingencias.

Al respecto, el continuo monitoreo de los cam-
bios en las disposiciones legales permitirad que
las organizaciones cumplan con sus obligacio-
nesy eviten contingencias que pueden generar
impactos financieros al negocio.

Nearshoring

Durante el 2025, la inversion extranjera directa
en nuestro pais mantuvo su crecimiento, ya que
la tarea de atraer capitales se ha mantenido.

En este orden deideas, los esfuerzos hechos por
los gobiernos de la Ciudad de México, Nuevo
Ledn y el Estado de México, han permitido que
las inversiones en los sectores manufacturero
y de servicios financieros, se desarrollen con
mayor velocidad en nuestro pais.
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Para 2026, se espera que el traslado de cadenas
de produccion provenientes de otros paises
siga avanzando, para generar inversiones nue-
vas en los sectores automotriz y electrénico.

Merece la pena destacar que el tema arance-
lario es un aspecto por cuidar para los expor-
tadores mexicanos hacia nuestro pais vecino
del norte, pues un incremento en los referidos
aranceles podria significar una desaceleracion
en la inversidn extranjera directa.

Seria importante que en este 2026 venidero,
otras entidades federativas aparecieran en el
mapa de la atraccion de inversion extranjera
directa, pues hoy en dia, ésta se encuentra con-
centrada en unos pocos estados.

Dentro de los paises que generaron mayor in-
version extranjera directa para nuestro pais,
se ubican Estados Unidos de América, Espafia,
Alemania y Japdn. Para 2026 se estima que las
inversiones crezcan.

Sin embargo, los actores seguiran siendo los
mismos. Por tal motivo seria interesante que
se pudieran evaluar estrategias para captar la
inversion de otros paises diferentes a los que ya
participan en nuestro pais.

Conclusiones

Para el ambito empresarial nacional, estar in-
formado del entorno econdémico, legal y de los
negocios es mandatorio, pues de esta forma se
pueden evitar contingencias que impacten de
manera directa al negocio.

Asimismo, resulta necesario continuar capitali-
zando la experiencia de estos afios para conti-
nuar en el camino correcto para hacer crecery
fortalecer los negocios en nuestro pais.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Competitividad
en tiempos de
incertidumbre:
¢Qué cambiaraen
cinco anos?

Por: lan Shine, Senior Writer, Forum Stories /
Kateryna Karunska, Insight Lead, Economic
Growth, Revival and Transformation,
WORLD ECONOMIC FORUM

Ningln pais ni empresa ha logrado mantener
un crecimiento econémico sin mejorar conti-
nuamente su ventaja competitiva.

Sin embargo, las herramientas utilizadas tra-
dicionalmente para lograrlo se estan viendo
socavadas por los elevados niveles de incerti-
dumbre geopolitica y econdmica, el aumento
de las restricciones fiscales y el agravamiento
de los desafios politicos.

Ante estas amenazas, la competitividad se ha
convertido en un punto central de las agendas
nacionalesy corporativas, lo que hadado lugara
nuevos impulsos para acelerar la innovacidn, las
reformas, el reciclaje profesional y la inversion.

Las naciones y las empresas reconocen la ne-
cesidad critica de acelerar el crecimiento y
reforzar la resiliencia, pero su capacidad para
lograrlo les exige que se anticipen a lo que pue-
de resultar el futuro, especialmente en lo que
respecta a la geopolitica y la regulacion.

Esbozar estos posibles escenarios es el

objetivo del informe “Global Economic
Futures: Competitiveness in 2030”, la segunda
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edicion de una nueva serie publicada por el
Foro Econdmico Mundial en colaboracidn con
Accenture.

Conelfindeayudara los responsables de la toma
de decisiones a comprender las tendencias y vul-
nerabilidades, poner a prueba las hipétesis es-
tratégicas y desarrollar estrategias para navegar
por la incertidumbre, el informe explora cuatro
escenarios de competitividad que podrian desa-
rrollarse en los préximos cinco afios.

Cuatro escenarios para 2030

El informe destaca cémo distintos niveles
de volatilidad geopolitica y rigidez
normativa podrian generar tanto riesgos
como oportunidades. Analizando diversas
secciones transversales de estos parametros
—altos niveles de agitacion geopolitica y
endurecimiento normativo, bajos niveles de
ambos y una combinacién de altos y bajos
en ambos—, el informe pretende ayudar a los
lideres a optimizar sus planes para hacer frente
a una serie de eventualidades.

El primer escenario se denomina Economia
Fortificada, y en él, la rigidez normativa y la



inestabilidad geopolitica crean un mundo de
competencia proteccionista. En esta situacion,
la economia global se veria cada vez mas condi-
cionada por el aislamiento estratégico, alianzas
inestablesy la instrumentalizacién de recursos,
normas y herramientas politicas.

El siguiente escenario se denomina Orden
Negociado, en el que la estabilidad geopolitica
y una supervision regulatoria mas estricta
crean un entorno de negocio mas predecible.
En este futuro, los reguladores, y no sélo la
dindmica del mercado, darian forma a la
actividad econdémica.

La competitividad estaria menos restringida
por alianzas estratégicas y cada vez mas deter-
minada por la capacidad de navegar e influir en
las regulaciones, incluso a través del arbitraje
transfronterizo y las inversiones y estrategias a
largo plazo.

Un tercer escenario es la Supervivencia del
mas Rapido, en el que una interaccién disrup-
tiva entre liberalizacidn regulatoria y fragmen-
tacion internacional crea un entorno volatil,
oportunista y de alto riesgo.

GRANDES TENDENCIAS

La inexistencia de salvaguardias instituciona-
les, la intensificacién de la competencia es-
tratégica, la fragmentacion de los mercados y
las deficiencias en el cumplimiento normativo
provocarian una carrera de descenso en estan-
dares, normasy practicas empresariales.

En el tltimo escenario, Orden Fluido, la estabi-
lidad geopolitica y la reduccién de las barreras
regulatorias permitirian una innovacion rapi-
da, el dinamismo econémico y la competencia
abierta, frenando la desaceleracion del creci-
miento de las Gltimas décadas. Sin embargo, la
reduccion de las salvaguardias y la distribucién
desigual de los beneficios acabarian erosio-
nando la prosperidad y la convergencia.

Implicaciones para diferentes industrias
Todos los sectores se verian afectados por es-
tas tendencias geopoliticas y normativas, pero
algunos podrian verse mas favorecidos que
otros. Analizar los patrones de exposicion per-
mite identificar los riesgos, oportunidades y
estrategias clave.

Basandose en el analisis de una seleccién de
factores habilitadores y limitantes en 12 sec-
tores, el informe “Competitiveness in 2030”
presenta una visidn general de los posibles
obstaculos y catalizadores para la produccidn
y la competitividad en cada uno de los cuatro
escenarios.

Son varios los patrones que se observan. La
combinacién de relajacion regulatoria y estabi-
lidad geopolitica del escenario “Orden Fluido”
ofrece ventajas para todos los sectores, mien-
tras que la mayor volatilidad geopolitica de los
escenarios “Economia Fortificada” y “Supervi-
vencia del mas Rapido” probablemente supon-
dria dificultades de caracter generalizado, aun-
que el grado de exposicion seria variable.

Los sectores con una base regulatoria sélida y
un alto grado de orientacion hacia el mercado

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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interno —entre ellos, la educacién, la agricul-
tura, la medicina y la salud, y la ingenieria y
la construccién— parecen mas resilientes a la
fragmentacion y los riesgos regulatorios.

No obstante, aquellos que dependen de los
flujos transfronterizos —como la manufactura,
las cadenas de suministro y el transporte, y el
turismo y los viajes— estan mas expuestos en
escenarios de volatilidad geopolitica, especial-
mente cuando la regulaciony la politica econé-
mica se utilizan como herramientas de compe-
tencia estratégica.

La situacion es muy diferente para los sectores
impulsados por la tecnologia digital y con
pocos activos fijos, como las tecnologias de
la informacién y las comunicaciones digitales,
y los servicios financieros, profesionales e
inmobiliarios.

Si bien la naturaleza menos fisica de estos sec-
tores puede protegerlos de la disrupcién del co-
mercioy las cadenas de suministro, su profunda
interconexion internacional significa que pue-
den enfrentarse a dificultades derivadas de la
fragmentacion de los flujos digitales y de talento
o de una calibracion regulatoria deficiente.

Otros sectores pueden estar protegidos en
escenarios de volatilidad si tienen una gran
importancia estratégica. Entre ellos podrian fi-
gurar la energiay los materiales, asi como algu-
nos segmentos de la manufactura, que son mas
propensos a beneficiarse del apoyo estatal en
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escenarios volatiles y de incentivos mas fuertes
y apoyo al capital en escenarios més estables.

Encontrar el equilibrio justo

para crear competitividad

En un mundo marcado por una incertidumbre
y una volatilidad sin precedentes, la competiti-
vidad se ha convertido en una prioridad nacio-
nal y empresarial.

Para hacer realidad este objetivo, serd nece-
sario encontrar diversos equilibrios delicados:
entre apertura y proteccionismo, entre estrate-
gias reactivas a corto plazo y objetivos a largo
plazo, y entre la proteccién delinterés publicoy
la aceleracién del dinamismo empresarial.

Este contexto también exigira un enfoque reno-
vado en lo que elinforme denomina estrategias
de “no arrepentimiento”, que van desde el for-
talecimiento de las capacidades basicasy el de-
sarrollo de musculo geopolitico para aumentar
laresiliencia, hasta la creacion de prospectivay
agilidad estratégica para permitir una flexibili-
dad a medida que cambian las circunstancias.

Elinforme tiene como objetivo ayudar a los res-
ponsables de latoma de decisiones a encontrar
formas de hacer todo esto sin predecir el futu-
ro, sino proporcionandoles herramientas para
prepararse para el futuro, sea cual sea.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el Creative C
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vy , 60 Congreso
Internacional

Al

de Recursos Humanos 2025

Creando historias que transforman el mundo del talento humano.

iMuchas gracias por ser parte
del evento empresarial del 2025!

El 60° Congreso Internacional de Recursos
Humanos, organizado por la Asociacion
Mexicana en Direccién de Recursos Humanos
(AMEDIRH), inicié con una jornada vibrante que
dio forma al tono de una edicién memorable:
la de los lideres que reescriben su propia
narrativa.

Bajo el lema “Creando historias que transfor-
man el mundo del talento humano”, el primer
dia estuvo enfocado en replantear el papel de
los profesionales de RH como estrategas, cons-
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tructores de cultura y promotores de humani-
dad en la era digital.

La ceremonia inaugural fue encabezada por Fer-
nando Méndez, presidente del Consejo Directivo
de AMEDIRH; asi como Mauricio Reynoso, nuestro
director general. Méndez convocd a los lideres de
Recursos Humanos a trascender la vision operati-
va para posicionarse como verdaderos estrategas
del negocio; mientras que Reynoso los invitd a
transformar cada historia personal en una palanca
de cambio organizacional y social.



22 de octubre
Conferencias magistrales

|

El primer ponente magistral, Christopher
Surdak, fundador de Quantigs y exasesor
tecnolégico de la Casa Blanca, presentd la
conferencia “De la Casa Blanca a tu empresa:
lo que los lideres de RH deben saber sobre los
agentesdelAyelfuturodeltrabajo”. Desmitificd
laidea de que la inteligencia artificial es magia:
“esunanuevafuerzalaboraldigital querequiere
regulacion, direccion y humanidad”. Su
propuesta de “ciborgizacion” —la integracion
entre tecnologia y ética— se convirtié en un
punto de reflexion sobre la responsabilidad
humana frente a la automatizacion.

El panel “Liderazgo y su evolucion”, integrado
por Claudia Jafiez (ConMéxico), Julieta Manzano
(Mercer México) y moderado por Eduardo de
la Garza (exCHRO de Walmart Internacional),
profundizd en la necesidad de redisefiar la

O 2025

organizacion antes de implementar tecnologia.
Coincidieron en que la llamada “humanidad
aumentada” combina la inteligencia tecnoldgica
con la conexion emocional.

Uno de los momentos mas emotivos llegd con
el conversatorio entre Michelle Ferrariy la gol-
fista Lorena Ochoa, quien compartid su férmu-
la del éxito: mente clara, cuerpo preparado y
técnica perfeccionada, sostenida por disciplina
y proposito. Ochoa narré cémo el fracaso se
convierte en aprendizaje y el retiro en legado,
inspirando a los asistentes a equilibrar exigen-
ciay humanidad.

José “Pepe” Medina Mora, vicepresidente del
Consejo Coordinador Empresarial, ofrecid la
conferencia “Del alma a la productividad”, recor-
dando que “las utilidades son como respirar: in-
dispensables, pero no el propdsito”. Explicd cémo
los valores pueden convertirse en practicas medi-
bles y destacd que la trascendencia ocurre cuan-
do las personas crecen junto a la empresa.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Por su parte, Mariano Miranda, fundador de
Buo, presentd “Talento con propdsito”. Sefialé
que, en tiempos de desconfianza institucional,
el trabajo se ha convertido en el espacio donde
se forman ciudadanos. Propuso a RH como ar-
quitecto de experiencias que generen confian-
za, proposito y movilidad social, defendiendo
que la IA debe amplificar —no reemplazar— el
impacto humano.

Con gran energia, el psicologo del liderazgo
Sergio Nava presentd “Lidera como rockstar”,
donde fusioné arte y ciencia para inspirar un
liderazgo auténtico. Expuso las cuatro “H” del
liderazgo rockstar —Hambre, Habilidad, Humil-
dad y Hermandad— como guia para construir
equipos que brillen unidos.
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El panel sobre el caso Ricolino, con Armando
Cantu (Grupo Bimbo) y Salvador Reyes (exCHRO
de Mondeléz México), moderado por Renata Mal-
donado (Natura & Co), mostré como dos culturas
organizacionales distintas lograron integrarse con
transparencia, confianza y propdsito compartido.
El mensaje fue contundente: la colaboracién no es
un soft skill, sino una infraestructura estratégica.

El primer dia concluyd con Felipe Gémez, pia-
nista y emprendedor, quien ofrecié la inspi-
radora conferencia “El cddigo del virtuoso”. A
través de la metafora musical, explicé que la
excelencia se alcanza con método, empatia y
pasion. Invitd a los lideres a dirigir sus equipos
como orquestas vivas, donde cada nota huma-
na convierte lo correcto en extraordinario.


http://www.congresoamedirh.com/

El Area de Exposicion
volvid a demostrar su papel
esencial: ser el corazén
dindmico del evento y el
epicentro donde se disefna,
en tiempo presente,

el futuro de RH.

El toque final lo dieron los influencers Paloma
y Nacho de Cinépolis, quienes con humor y
dinamismo resumieron los momentos mas
destacados del dia. El primer dia del Congreso
AMEDIRH 2025 fue, sin duda, una sinfonia de
ideas, inspiracion y proposito compartido:
la confirmacién de que el futuro del talento
humano se escribe con inteligencia, pero
también con corazon.

CONGRESO 2025

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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23 de octubre
Conferencias magistrales

La segunda jornada inici6 con un dialogo entre
Fernando Landeros, presidente de Fundacion
Freedom, y Alex Olhovich, exvicepresidente
de Recursos Humanos de TelevisaUnivision y
expresidente de AMEDIRH. Ambos abordaron
un tema urgente: la prevencion del abuso y la
trata infantil. Coincidieron en que las empresas
deben ser guardianas de valores y ética, no sélo
generadoras de empleo.

SN,

El entrenador de equipos de alto rendimiento
Rubén Duque presentd “Equipos invencibles”.
Diferenci al gestor del lider: el primero admi-
nistra lo técnico; el segundo transforma lo hu-
mano. Afirmé que la verdadera invencibilidad
radica en dejar legado y construir equipos con
mision y corazon.
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El panel “El futuro del trabajo: innovacion
digital para potenciar la experiencia del
colaborador”, con Angel Morfin (SAP
SuccessFactors) y Alejandro Meza (Walmart
México y Centroamérica), mostré cémo la IA
ya impulsa la experiencia del empleado al
conectar eficiencia tecnoldgica con cercania
humana.

El experto en transformacion digital Andrea lo-
rio subrayé que la IA supera al ser humano en
lo medible, por lo que nuestra ventaja radica en
lo intangible: curiosidad, empatia y propdsito.
Propuso tres transformaciones esenciales: cog-
nitiva, conductual y emocional. “En la era de la
inteligencia artificial, la ventaja competitiva es
ser mas humanos”, sentencio.
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iGracias a nuestros patrocinadores y aliados, asi como a las
empresas que impartieron conferencia en el Auditorio Alterno!

Jason Averbook, lider global de transformacion
de RH en Mercer, ofrecid la conferencia “De contar
historias a crear el futuro”. Recalc6 que la verda-
dera brecha del futuro no sera tecnoldgica, sino
mental. Exhortd a los lideres a pasar del trabajo
manual al trabajo con cabeza y corazodn, redise-
fiando las tareas en colaboracién con las maqui-
nas. Recordd que el futuro no se predice, se dise-
fia con empatia y propdsito humano.

Elinstructor oficial de LinkedIn Learning, Borja
Castelar, habld sobre “Liderazgo Exponencial”,
destacando que el liderazgo del futuro se me-
dird por las power skills: comunicacién, au-
tenticidad, curiosidad y aprendizaje continuo.
Invitd a los asistentes a abandonar la “titulitis”
y abrazar la mentalidad del aprendiz para cons-
truir una marca personal sélida.

El cineasta mexicano Carlos Morett,
colaborador de Disney y Netflix, conmovié al
publico con su charla “Empezar desde abajo”.
Relat6 su camino desde los barrios populares
de la Ciudad de México hasta Hollywood,
demostrando que la empatiay la perseverancia
son los verdaderos efectos especiales del
liderazgo.

La empresaria y escritora Pilar Jericd, con su
conferencia “Change Mindset”, explicd que el
cerebro busca sobrevivir antes que cambiar, y
que vencer el miedo requiere propésitoy curio-
sidad. Recomendd entrenar la mentalidad del

cambio mediante la gratitud, la seguridad psi-
coldgicay la pasion ante la incertidumbre.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Elizabeth Echeverria, representante de la OIT en
México y Cuba, abordd el impacto del T-MEC y la
reforma laboral. Advirtié que las sanciones ahora
recaen directamente sobre las empresas, por lo
que RH debe asumir un papel activo en la capa-
citacion, la informacién y el cumplimiento ético.

El cierre del Congreso estuvo a cargo de Jorge
Rosas, CEO de WeWow, con la conferencia
“Liderando en tiempos de incertidumbre”.
Invitd a liderar sin miedo en la “era de la
artificialidad” y definié cinco nuevos roles
para RH: cazador de suefos, acelerador de IA,
transformador de creencias, guardian de la
empatiay energizador organizacional.
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Una vez mas, Paloma y Nacho de Cinépolis
ofrecieron un toque de humory entretenimien-
to, conectando con el publico a través de trivias
y referencias cinematograficas.

El segundo dia del 60° Congreso Internacional
de Recursos Humanos de AMEDIRH dej6 una
conviccion compartida: el futuro del trabajo
es profundamente humano y dependera de li-
deres capaces de combinar tecnologia, ética y
propdsito para construir empresas mas cons-
cientesy sociedades mas justas. «®

Te esperamos
el aho proximo

=

&

Talentry




REVISTA

CONSULTORIA

Septiembre 2025
LAS MEJORES CONSULTORAS EN
J
&' 559006 1714 £ CONSULTORIA & @Rev_Comsultoria =~ | ~ Adaquierelaen: o
B Revista Consultoria TV @revistaconsultoria (& Q@revistaconsultoria

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/

== RETORNO DE INVERSION

32

La jornada laboral de 40 horas:

implicaciones y retos para,
las empresas mexicanas

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

La reduccién de la jornada laboral avanza en la
agenda nacional. Aunque aun no se ha aproba-
do la reforma, su eventual implementacion obli-
gara a los empleadores a reestructurar procesos,
presupuestos y estrategias de productividad.

Un cambio en linea con los

estandares internacionales

La propuesta para reducir la jornada laboral en
México a 40 horas semanales continla en ana-
lisis y busca armonizar la legislacién nacional
con los estandares de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT).

Desde 2023, la iniciativa de reformar el Articulo
123 Constitucional ha generado consenso en-
tre trabajadores y sindicatos, al promover una
mejor calidad de vida y equilibrio entre trabajo
y descanso. Sin embargo, también ha desperta-
do preocupacion en el sector empresarial por
las implicaciones econdmicas y operativas que
podria tener.

Durante la conferencia del 14 de octubre de
2025, la presidenta de México, la Dra. Claudia
Sheinbaum Pardo, confirmé que la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social (STPS) presentara
en noviembre el plan formal para su aplicacion
gradual, reiterando que los salarios no se veran
reducidos. Se prevé que el esquema de transi-
cién abarque cinco afios, de modo que la jorna-
da de 40 horas sea una realidad hacia 2030.
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Este enfoque progresivo busca mitigar los efec-
tos en la productividad y permitir que las mi-
cro, pequefias y medianas empresas ajusten
sus estructuras laborales, turnos y presupues-
tos de manera ordenada. De manera preliminar
consideramos que se pueden presentar dos es-
cenarios:

* Modelo de seis dias: mantener la semana
laboral actual, reduciendo ligeramente la
jornadadiaria (por ejemplo, 7 horas de lunes
aviernesy 5 los sabados).

* Modelo de cinco dias: concentrar las 40 horas
en cinco jornadas completas, otorgando dos
dias de descanso semanales.

En cualquiera de los casos, la eventual aproba-
cion de esta reforma representara una trans-
formacion estructural en la gestion del capital
humano, que exigira a los empleadores revisar
sus estrategias de productividad, eficiencia y
compensacion para mantener la competitivi-
dad en un entorno laboral en evolucién.

Retos para los empleadores

y costos esperado

La aprobacion de la reforma implicara un cam-
bio estructural en la gestidn laboral y financiera
de las empresas.

* Reestructuracion de turnos y procesos ope-
rativos. La nueva jornada obligara a redisefiar




esquemas de horarios, descansos y rotacio-
nes de personal. Si bien la implementacion
gradual permitira amortiguar el impacto, sera
indispensable una planeacion anticipada,
acompafiada de simulaciones de productivi-
dad y analisis de eficiencia por area o linea de
produccion.

Ajustes en némina y sistemas contables.
Los sistemas de ndmina, control de horas
extras, controles de trabajo en dia de
descanso e integracion salarial deberan
actualizarse para reflejar los nuevos limites
legales. Este ajuste impactara directamente
en los célculos de ISR, IMSS e INFONAVIT,
por lo que serd necesario revisar las bases
de integracion salarial y los criterios de
percepcion ordinaria 'y extraordinaria,
evitando discrepancias que pudieran derivar
en sanciones o revisiones fiscales.

Impacto en la productividad y rentabili-
dad. Con menos horas disponibles, el reto
sera mantener o elevar la productividad sin
aumentar proporcionalmente los costos.
Para ello, las empresas deberan revisar pro-
cesos internos, incorporar tecnologia, auto-
matizar tareas, optimizar tiempos y fortale-
cer la gestion del desempefio. Aquellas que
no logren compensar el ajuste veran dismi-
nuido su margen de rentabilidad.

Riesgos de cumplimiento y fiscalizacion.
Taly como sucede cada vez que entra en vigor
una reforma, es probable que la Secretaria del
Trabajoy Prevision Social realice inspecciones
laborales para verificar el cumplimiento de
las nuevas jornadas, descansos y registros de
asistencia. Cualquier practica de simulacion
laboral o compensaciones indebidas podria
derivar en sanciones. Por ello, sera esencial
actualizar contratos, politicas internas y con-
troles de asistencia conforme al nuevo marco
normativo.
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* Implicaciones contables y fiscales. Desde
el punto de vista contable y financiero, las
empresas deberan recalibrar presupuestos
de némina, provisiones laborales y estructu-
ras de costos operativos. Las dreas contables
y fiscales de las empresas tendran un papel
clave para asegurar:

e La correcta integracion del salario base
de cotizacion (SBC) ante el IMSS.

e Elregistro preciso de horas efectivamente
trabajadas

* La actualizacién de contratos individua-
les y colectivos.

* Incremento en los costos laborales. Reducir
la jornada sin modificar el salario implica, en
términos practicos, un aumento en el costo por
hora trabajada. Este efecto podria trasladarse al
precio de los bienes y servicios, generando pre-
siones inflacionarias en determinados sectores.
Ademas, muchas empresas —especialmente
en los sectores industrial, manufacturero, co-
mercial y de servicios continuos— deberan eva-
luar la contratacién de personal adicional.

En particular, las empresas con alta densidad
de personal operativo deberan anticipar el
impacto financiero, proyectar escenarios y di-
sefiar estrategias de eficiencia, automatizacion
o reingenieria de procesos que permitan absor-
ber el incremento en los costos sin comprome-
ter su competitividad.

En sectores como hoteleria, restaurantes, hos-
pitales y otros servicios continuos, la reduccién
de la jornada laboral no podrd compensarse
Unicamente mediante mejoras en la produc-
tividad. A diferencia de industrias donde es
posible automatizar o reorganizar procesos,
en estos casos la presencia fisica del personal
es indispensable para garantizar la atencion al
cliente y la continuidad del servicio.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Por ello, la disminucién de horas efectivas de
trabajo implicara un costo adicional inevitable
para cubrir las ocho horas que se busca reducir.
Este ajuste podria reflejarse en distintas estra-
tegias operativas, tales como:

* Contratacion de personal adicional. Las
empresas optarian por incrementar su plan-
tilla para cubrir las horas que dejarian de
laborarse. Este esquema garantizaria la con-
tinuidad del servicio, pero representaria un
aumento directo en el gasto de némina, se-
guridad social y prestaciones.

* Pago de horas extras. En lugar de contratar
mas personal, algunas empresas podrian ex-
tender las jornadas del personal actual me-
diante el pago de horas extras. Aunque brin-
da flexibilidad operativa, genera sobrecostos
laboralesy mayor riesgo de fatiga, afectando
la eficiencia y el cumplimiento normativo si
no se administra correctamente.

* Compensacion por laborar en dias de des-
canso, a fin de mantener la continuidad de la
operacion. Cabe recordar que en términos del
articulo 73 de la Ley Federal del Trabajo, el pa-
trén pagara al trabajador, independientemente
del salario que le corresponda por el descanso,
un salario doble por el servicio prestado.

* Implementacion de una prima sabatina.
Bajo la propuesta impulsada por el Partido

del Trabajo, los empleadores procurarian
que los dias de descanso sean sabado y do-
mingo. En ese caso, seria necesario compen-
sar econémicamente las labores realizadas
los sdbados, mediante una prima sabatina
similar a la dominical, lo que también incre-
mentaria el costo total de operacion.

En cualquiera de estos escenarios, la reduccion
de jornada se traducira en mayores obligacio-
nes financieras para los patrones. Por ello, re-
sulta fundamental que las empresas simulen
distintos escenarios presupuestales y establez-
can estrategias de eficiencia, redistribucién y
automatizacion que les permitan absorber el
impacto sin comprometer su rentabilidad.

A continuacién, se presenta una estimacion com-
parativa del costo laboral bajo distintos supues-
tos de aplicacion de la reforma, con base en los
tres escenarios operativos mas probables. Esta
proyeccion permite dimensionar el impacto eco-
ndémico que tendria la reduccion de la jornada en
la estructura de costos de las empresas.

En primer término, se tomara como punto de
referencia el costo laboral actual correspon-
diente a un trabajador que percibe el salario
minimo y goza de las prestaciones de ley. Este
valor servird como base de comparacidn para
analizar las variaciones que implicarian los dis-
tintos escenarios derivados de la reduccion de
la jornada laboral.

Salario mensual

Cuotas de seguridad social promedio mensual

Impuesto sobre némina

Aguinaldo promedio mensual

Prima vacacional promedio mensual

Costo mensual empleado

8,364.00
1,735.72
250.92
348.50
69.70
10,768.84
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Analicemos ahora el costo laboral proyectado en caso de que al trabajador del ejemplo anterior se le
deban cubrir ocho horas extraordinarias por semana, con el fin de mantener las 48 horas laborales
actualmente previstas en la Ley Federal del Trabajo (LFT). Este escenario permite dimensionar el im-
pacto econémico directo que tendria la aplicacién de jornadas reducidas compensadas mediante el

pago de horas extras.

Concepto Importe

Salario mensual

Pago 8 horas extras por semana

Cuotas de seguridad social promedio mensual

Impuesto sobre némina

Aguinaldo promedio mensual

Prima vacacional promedio mensual

Costo mensual empleado

8,364.00
2,230.40
1,735.72
317.83
348.50
69.70

13,066.15

En este supuesto, sicomparamoslos $10,768.84
actuales contra los $13,066.15 tenemos un in-
cremento del 21.33%

Analicemos ahora el escenario en el que el
patrén acuerda con el trabajador laborar
regularmente en su dia de descanso, con el
propésito de mantener una jornada de seis
dias a la semana.

Si bien esta medida podria preservar el esquema
operativo actual, contraviene el espiritu de la refor-
ma, cuyo objetivo central es que los trabajadores

dispongan de mayor tiempo de descanso y convi-
vencia familiar.

Ademas, genera costos adicionales relevantes,
ya que la compensacién por laborar en dia de
descanso forma parte del salario base de coti-
zacion (SBC) ante el IMSS, lo que incrementa
las cuotas de seguridad social y las contribu-
ciones patronales.

En este supuesto, elimpacto econdmico para el
empleador seria el siguiente:

Concepto Importe

Salario mensual

Pago por laborar en dia de descanso (se consideran 4 sabados por mes). Este pago se considera

salario variable del trabajador para efectos del IMSS
Cuotas de seguridad social promedio mensual
Impuesto sobre némina

Aguinaldo promedio mensual

Prima vacacional promedio mensual

Costo mensual empleado

8,364.00
2,230.40

2,558.55
317.83
348.50

69.70

13,888.98
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En este supuesto, sicomparamos los $10,768.84
actuales contra los $13,888.98 tenemos un in-
cremento del 28.97%

En el dltimo escenario, consideremos la carga
econdémica adicional que enfrentaran los em-
pleadores respecto de aquellos trabajadores
que laboran de manera ordinaria los dias sa-
bado, y cuyos dias de descanso correspondan
a domingo y lunes. En este supuesto, resulta-
ria aplicable la prima sabatina propuesta, un

pago adicional similar a la prima dominical,
que busca compensar la prestacion de servi-
cios durante el fin de semana. Dicha prima se
integraria al salario base de cotizacién (SBC)
para efectos del IMSS e INFONAVIT, lo que pro-
vocaria un incremento proporcional en las cuo-
tas de seguridad social y en las contribuciones
patronales.

Elimpacto estimado de esta medida en el costo
total del trabajador seria el siguiente:

Salario mensual

Prima sabatina

Cuotas de seguridad social promedio mensual

Impuesto sobre némina

Aguinaldo promedio mensual

Prima vacacional promedio mensual

Costo mensual empleado

En este supuesto, sicomparamos los $10,768.84
actuales contra los $11,540.46 tenemos un in-
cremento del 7.17%.

Prepararse con anticipacion:

la clave para una transicion ordenada

Mas alla del debate politico, la reduccién de la
jornada a 40 horas debe asumirse como una
transformacion inevitable. Las empresas que
comiencen desde ahora a evaluar sus estruc-
turas, medir su productividad y ajustar sus pre-
supuestos estaran en una posicidn mas sélida
para enfrentar el cambio con menor impacto
financiero. La planeacidén anticipada, acom-
pafiada de una asesoria integral, serd esencial
para anticipar escenarios, redisefiar esquemas
de trabajo y mantener la competitividad. Adap-
tarse a tiempo no sélo permitird cumplir con
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8,364.00
278.80
2,220.18
259.28
348.50
69.70
11,540.46

la ley, sino también modernizar procesos, me-
jorar el clima laboral y fortalecer la cultura de
bienestar dentro de las organizaciones.

El contenido es responsabilidad de los autores.




ENFOQUE DE NEGOCIOS

El rol del lider
de Recursos
Humanos

Por: AMEDIRH 7
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El liderazgo en Recursos Humanos vive una
transformacion profunda. De cara al 2026, su
papel se amplia mas alla del talento: abarca
sostenibilidad (ESG), digitalizacion, gestién
de mdltiples grupos de interés y gobernanza
organizacional.

El Chief Human Resources Officer (CHRO) se ha
convertido en un lider empresarial con vision
integral, interlocutor en el consejo directivo y
agente clave para traducir los desafios del ne-
gocio en decisiones centradas en las personas.

Sin embargo, esta expansion del rol no esta
exenta de complejidad. De acuerdo con el
reporte “25+ HR Statistics You Should Know in
2026” difundido por la Academy to Innovate
HR, Unicamente el 40% de los lideres senior
de RH manifiestan el deseo de convertirse en
CHRO.

Detras de esta cifra se esconden barreras in-
ternas como las dindmicas de poder en la em-
presa, la politica corporativa o el desgaste que
implica moverse en entornos altamente com-
plejos. Es decir, no pocos lideres de RH sienten
que el puesto mas alto de su funcién no siem-
pre ofrece el reconocimiento o la influencia real
que esperan.

El camino hacia la posicién también se ha di-
versificado. El 41% de los CHRO proviene de
posiciones como “Human Resources Business
Partners (HRBP)”, pero un 29% llega desde fue-
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La Inteligencia Artificial no sustituira
al talento humano: lo potenciara en 2026

Ranking de prioridades

Colaborar con areas técnicas Mapear elimpacto en Redisenar puestos y procesos
Disefiar e implementar politicas personas y procesos Adaptar el
y herramientas de IA de forma Identificar como trabajo al nuevo
conjunta para garantizar afectara la IA a roles, entorno digital, priorizando
alineacioén tecnoldgica tareas y estructuras la eficienciay el
y humana de trabajo valor humano

Impulsar upskilling y reskilling Incorporar talento Promover la movilidad interna
Crear programas de capacitacion especializado Reasignar talento
para preparar a las personas Reclutar perfiles con dominio hacia areas estratégicas
para nuevas funciones técnico o experiencia en disefio, afectadas por la
y competencias gestion y aplicacion de IA transformacion digital

Liderar la gestion Medir productividad Gestionar lareduccién
del cambio y desempeiio deroles obsoletos
Conducir cultural Evaluar resultados Acompafiar con
y emocionalmente la cuantitativos y cualitativos sensibilidad los procesos
adopcion de la IA dentro delimpacto de la IA ‘ de salida y transicid

de la organizacion

en la operacion laboral
&

p

Fuente: Chief People Officers Survey. a
Centre for the New Economy and Society. Foro Econémico Mundial, 2025.
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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 la mejor opcidn de talento c00000
para tu organizacion.

¢Como te ayudamos?

@presa especializada / Brinda la Integraa

en la administracion oportunidad de estudiantes de
de practicas continuar con tu universidades o
profesionales programa de escuelas técnicas,

con REPSE. / semillero de talento. piblicas o privadas.

:CONTACTANOS!
Y TE PRESENTAREMOS

UN PLAN ESPECIAL
B e e T www.gessproff.mx

mauricio@gessproff.mx

Ingresa aqui


mailto:sonia@gessproff.mx?subject=
http://www.gessproff.mx/
mailto:mauricio@gessproff.mx

Amedlrh 75’/8”’&

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.

BENEFICIOS PARA NUESTROS SOCIOS:

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

Validacion de competencias de los candidatos apoyadas
en métricas, test psicométricos y video entrevistas que
muestran mas sobre las soft skills de las personas.

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