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EDITORIAL

La organización digital
Por: Mauricio Reynoso
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

En la transformación digital que sacude al mundo 
laboral, Recursos Humanos juega, como nunca, 
un papel decisivo. Tiene a su cargo transformar 
la cultura de la organización, revisar el impacto 
de la digitalización en la estructura y generar 
las nuevas capacidades e incluso perfiles que el 
futuro exige.

Para hacer frente a tales desafíos, así como a la digi-
talización de sus procesos internos, hay a su dispo-
sición un caudal de opciones operativas para dise-
ñar, coordinar y administrar personas, y analizar los 
procesos y flujos de trabajo en curso. Echar mano de 
estas herramientas, sin embargo, va precedido de un 
cambio en la cultura de la compañía.

Lo anterior conlleva una visión transformadora, 
una hoja de ruta y una movilización a favor de una 
filosofía digital que abarca, en términos generales, 
flexibilidad, teletrabajo, agilidad, conectividad, ex-
periencia del colaborador, transversalidad, movili-
dad, democratización del talento y diversidad, por 
mencionar lo más imprescindible de los nuevos 
modelos organizativos.

En la transición de la “organización industrial” a 
la “organización digital”,  debemos asegurar que 
las actitudes, creencias y valores en torno a las 
herramientas digitales, la información, la cultu-
ra, la gestión, los colaboradores y el trabajo en sí 
se articulen a favor del cambio. Es indispensable 
que la gente se encuentre dispuesta a explorar 
las soluciones digitales, buscando la tecnología 
de manera ventajosa y abordando los datos de 
manera sistemática.

Recursos Humanos debe prestar atención espe-
cial a la eficiencia, la eficacia, los datos y la ex-
periencia misma. Por eficiencia me refiero a la 

inversión y construcción de plataformas tecno-
lógicas que gestionan los procesos de talento, 
mientras que por eficacia señalo el uso de la tec-
nología para mejorar las prácticas en las perso-
nas, la gestión del desempeño, la comunicación 
y el trabajo. En tanto, la experiencia concierne a 
aprovechar las redes sociales y la tecnología para 
crear vínculos interpersonales y consolidar el 
sentido de pertenencia.

Debemos digitalizarnos de la mejor manera po-
sible. El componente de la identidad y la cultura 
es esencial, pues la gente debe desarrollar una 
“mentalidad digital” en concordancia con los va-
lores que prevalecen en la empresa. 

Por ello, los gestores del talento debemos colo-
car la mirada en la alineación con los objetivos 
de la organización, la estrategia, los procesos y 
la cultura. Es decir, con la dimensión gerencial de 
la organización digital y con una estructura y los 
procesos adecuados.

La estrategia significa conocer el camino a se-
guir: una hoja de ruta que describa y muestre 
el panorama general, y luego la “traduzca” a un 
lenguaje común para asegurarnos de que las per-
sonas comprendan perfectamente lo que deben 
hacer y por qué su contribución es tan relevante. 
Respecto a los procesos, se debe garantizar que 
la organización actúe digitalmente sin obviar la 
curva de aprendizaje. 

Finalmente, en el viaje digital, Recursos Humanos 
ha de tornarse más anticipado y preventivo, 
evaluando constantemente su propio papel en la 
construcción de la identidad digital de la empresa 
y planificando a detalle las capacidades futuras de 
una fuerza laboral en la economía digital. 
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Comprender la función que desempeña la transfor-
mación digital en las organizaciones ha sido uno de 
los procesos con grandes contratiempos. La resis-
tencia al cambio ha sido el mayor de ellos y como 
se ha estudiado ampliamente, se presenta tanto en 
líderes como en colaboradores de la operación en 
líneas de producción, logística, servicio y ventas.

En los dos años recientes, la pandemia aceleró la 
transformación digital y la mayoría de las empre-
sas, en todos los sectores, configuraciones y tama-
ños, han implementado iniciativas que pusieron a 
prueba la capacidad de adaptación. Probablemente, 
infinidad de proyectos que figuraban casi de mane-
ra exclusiva en el papel debieron ponerse en mar-
cha en cuestión de meses e incluso semanas.

Asimismo, la transformación digital ha producido 
modificaciones en el comportamiento humano que 
nos obligan a ser más observadores y cautelosos, 
pues la relación con las nuevas tecnologías no está 
exenta de consecuencias. Es así como, en foros in-
ternacionales de la mayor relevancia, ahora se dis-
cute sobre el derecho humano a la desconexión y 
su posible impacto en la vida de personas y orga-
nizaciones. 

Sin la vertiginosa transformación digital que vivimos 
en los dos años recientes, sería inexplicable el fun-
cionamiento del home office; pero, mucho más allá 
de esta herramienta tan visible, tenemos los grandes 
centros de datos e información compartida a través 
de las redes de la organización, con conexiones a 
distancia, donde se gestiona la empresa de manera 
colaborativa. Queda mucho por aprender y, sin duda, 
Recursos Humanos dejará huella en esta travesía que 
es ya un rasgo fundamental del siglo XXI.
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Dirección General 
Sector: Otros

Bonatti S.P.A.
Lic. Francesco Laloni, Hr Manager
Sector: Construcción

Business Compliance S.C.
Ing. Mauricio Hernández Vázquez,
Gerente de Estrategia
Sector: Servicios

Distribuidora de Alimentos TH S.A. de C.V.
Mtra. Norma Elsa Aguirre Hernández,
Directora de Capital Humano
Sector: Alimenticia

Érika Eréndira Zavala López
Dra. Érika Eréndira Zavala López,
Profesor Investigador
Sector: Servicios

Kohler Trading México S. de R.L. de C.V.
Lic. Samia Ramos,
HRBP – Kitchen & Bath Latam
Sector: Otros

Servicios Corporativos Marítimos S.A. de C.V.
Ing. Jesús Mojarro Morales,
Director de Recursos Humanos
Sector: Otros

Sonepar México S.A. de C.V.
Lic. María Teresa Barrera,
CHRO México CA
Sector: Eléctrica

Viva Well
Lic. César Sifuentes Bárcenas,
Subdirector Comercial
Sector: Otros

Te damos la bienvenida a nuestra 
comunidad donde encontrarás 
grandes oportunidades para 
potenciar tu desarrollo personal 
y de equipo a través de nuestros 
programas de formación y 
servicios. Celebramos contigo 75 
años como la asociación icónica 
y mayor referente en el campo de 
los Recursos Humanos en México.
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La organización digital 
impulsada por los datos 
y la información

En este momento se procesa 
información relacionada con 
tu ubicación, los últimos clicks 
que has dado en internet, 
las compras que realizaste el 
mes pasado y hasta tu estado 
de ánimo de acuerdo con tus 
redes sociales e interacción 
con dispositivos y plataformas 
digitales. Tu vida y la de todos 
cambia drásticamente en la era 
de los datos y la conectividad; 
incluso cuando no lo notemos 
porque ya se nos ha vuelto algo 
simplemente cotidiano.

Esta nueva “fiebre del oro”, la de 
los datos, influye no solo en ám-
bitos como los negocios, el en-
tretenimiento y las ventas, sino 
en las diferentes expresiones del 
comportamiento social más com-
plejas. Los dispositivos aprenden 
de nosotros más rápido que no-
sotros de ellos y los servidores en 
la nube coleccionan información 
que ayuda a desarrollar y poner 
en marcha soluciones a la medida 
en plazos más cortos, si no es que 
en tiempo real. 

El éxito empresarial a futuro im-
plica comprender cuáles datos se 
necesitan las empresas para me-

Por: AMEDIRH

jorar sus productos y servicios, así 
como los procesos de gestión de 
personas y talento, de una manera 
más rápida y con menos errores. 
Por eso, para las empresas resulta 
clave conocer más sobre sus clien-
tes y colaboradores, a través de la 
huella digital que generan y com-
parten. Ahora la pregunta es, ¿tu 
organización es capaz de dar este 
salto para aprovechar al máximo 
los datos, ser más competitiva y 
crecer respecto a otras?

Los datos son parte de
cada decisión, interacción
y proceso
El enfoque data-driven permite 
que las empresas examinen y 
organicen sus datos con el fin 
de crear soluciones, atender 
mejor a clientes y colaborado-
res e impulsar sus acciones con 
un enfoque más centrado en el 
consumidor final. Esto se con-
sigue gracias a la Inteligencia 
Artificial, donde los sistemas 
predicen, organizan, sugieren 
y continúan aprendiendo para 
reducir la ineficiencia y errores.

¿Cuentas con los datos correctos 
para mejorar tus resultados? Sin 
duda, las compañías que se ma-

nejan bajo la cultura data-driven 
tienen una gran ventaja competi-
tiva frente a aquellos negocios que 
deciden mayormente a partir de la 
intuición y la experiencia.

De hecho, se estima que las 
organizaciones basadas en 
datos tienen 23 veces más 
posibilidades de adquirir clientes 
y talento, con crecimientos 
promedio que pueden alcanzar 
el 30% anual. Esta es una de 
las tantas razones para valorar 
la calidad de información 
que se obtiene de los clientes 
y colaboradores, cómo se 
relacionan con los productos, 
servicios y, naturalmente, con la 
organización.

La cultura basada en datos fo-
menta la mejora continua y per-
mite crear experiencias de clien-
tes y colaboradores totalmente 
diferenciadas. ¿Por qué? Porque 
los datos generan certeza y la 
toma de decisiones con menos 
riesgos y errores contribuye aún 
más al éxito de prácticamente 
cualquier equipo.

Al contar con datos de mejor 
calidad, la creatividad de los 

EN 
PORTADA

Se estima que las organizaciones basadas en datos 
tienen 23 veces más posibilidades de adquirir
clientes y talento, con crecimientos promedio
que pueden alcanzar el 30% anual.
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ejecutivos detona de otras maneras y pueden in-
novar con rumbo más claro. Por fortuna, cada vez 
resulta más sencillo implementar esta cultura en 
las organizaciones, sin importar el giro al que se 
dediquen.
 
No obstante, en la actualidad, es un hecho que sólo 
una fracción de los datos de los dispositivos conec-
tados está siendo aprovechada. La razón es simple 
y consiste en que no hay capacidad suficiente para 
hacerlo en tiempo real. 

Es inmensa la demanda y el tipo de arquitectu-
ras disponibles para procesar volúmenes de datos 
que crecen exponencialmente, a fin de refinarlos 
de manera estructurada y con márgenes de error 
mínimos. Es más, todavía son necesarios no po-
cos procesos manuales que requieren tiempo y 
ralentizan el análisis y la toma de decisiones. Los 
esfuerzos para enfocar el esfuerzo humano cre-
cen y crecen.

En este contexto, la comunidad de investigadores 
del data-driven estima que para el 2025 la flexi-
bilidad entre las diferentes bases de datos podría 
permitir simulaciones o escenarios más certeros, 
si se logra acelerar el desarrollo de soluciones 
más avanzadas para el procesamiento automa-
tizado y altamente confiable de la información. 
Pareciera que no hay nada en el horizonte que 
lo impida y la meta será superada en el tiempo 
previsto.

Con la experiencia de la pandemia, queda cla-
ro que las empresas no pueden arriesgarse a ir 
a ciegas —sin datos— en la toma de decisiones, 
tal como lo muestran los resultados del estudio 
“The data-driven enterprise for 2025”, realizada 
por McKinsey (2021), en la cual se observa que las 
empresas data-driven tienen 23 veces más proba-
bilidades de adquirir clientes, seis veces más de 
retenerlos y 19 veces más de ser rentables.

Ante esta premisa, las empresas deben fomentar 
el hábito de recoger datos de diferentes fuentes 
entre colaboradores y equipos, vigilando su ca-
lidad y consistencia, para crear insights valiosos 
para la organización, ya que, gracias a estos, po-
drían tomarse con mayor certeza infinidad de de-
cisiones relacionadas con toda la operación.

EN PORTADA

Datos procesados y entregados en tiempo real
Mientras revisas un anuncio en tu dispositivo mó-
vil, se ha conectado tu data con el banco para avi-
sarle que te interesa un viaje. En tanto, en tus redes 
sociales comienza a aparecer información sobre 
playas y quizás hasta en tu plataforma de streaming 
de video favorita destaque un título relacionado 
con ese deseo de vacacionar. 

¿Sorprendido? Pues esto sucede y con gran poten-
cia. Todo lo que hacemos genera información útil 
para los diferentes jugadores data-driven y cada 
uno analiza esos datos para ofrecer la mejor solu-
ción de acuerdo con tus necesidades.

El reto ahora radica en modernizar la arquitectura 
de datos y las competencias humanas de nuestras 
organizaciones para actuar con más agilidad ante 
la demanda interna y externa; y la única manera 
de sacar provecho de los grandes volúmenes de 
datos reside aumentar la capacidad de la Inteligen-
cia Artificial para identificar aquellos que son crí-
ticos para el negocio —evaluación del desempeño, 
experiencia del colaborador, satisfacción laboral, 
frecuencia de compras, perfil del cliente, productos 
preferidos, entre otros— y procesarlos de manera 
tal que sea posible mapear su relación con nuestra 
oferta y tomar decisiones más rápidas y precisas.

Lograrlo exige reimaginar cada flujo de trabajo, 
proceso o función dentro de nuestra organización 
para adaptarla al análisis y manejo de datos pues, 
cuanto más refinados son también se vuelven más 
costosos. Por ello, el análisis debe ser más eficiente 
desde aquellas áreas que puedan pulirlos, para per-
mitir que el cumplimiento de las metas de recur-
sos humanos y las comerciales se logren en menor 
tiempo, con base en información de calidad más 
alta, útil y que garantice seguridad en su aplicación.

Los datos flexibles permiten
usarlos siempre que se requiera
Cualquiera dentro de la organización puede tomar 
los datos disponibles y manipularlos para la toma 
de decisiones que mejor convenga. La importancia 
de la flexibilidad es que aporta universalidad a la 
información, es decir, que deje de ser privativa de 

Continúa...

http://www.amedirh.com.mx/


algunos departamentos, con el propósito de que 
todas las áreas aportan y nutren la data disponible.

Por ejemplo, mientras el área de ventas revisa el se-
guimiento de un cliente en su gestor de relaciones 
con clientes (CRM), esa misma información ayuda 
al área de producción a corregir un problema en 
una pieza, de la cual también el área de logística 
ha tomado nota para identificar mejor el envío de 
los pedidos y agilizar las entregas de acuerdo con 
la demanda.

Es tiempo de reflexionar cuántos departamentos 
de nuestra organización pueden generar data útil 
para elevar la calidad de sus aportaciones al ciclo de 
vida de la información, comprendiendo cómo inte-
ractúan internamente y la sinergia que provocan en 
los resultados de conjunto.

No es tarea fácil de implementar pues hay que di-
luir la resistencia del “siempre lo hemos hecho así”. 
Por igual, es necesario definir qué tipo de datos ne-
cesitamos captar y cómo ayudarán a las diferentes 
áreas de la organización. Es decir, cada vez destaca 
más el hecho de que los datos son un activo estra-
tégico para las empresas y eso llama a invertir aún 
más en el desarrollo del sector tanto dentro como 
fuera de los negocios.

Los datos como un producto
Para el 2025 se espera que los datos se organicen 
y respalden como productos de las empresas, de 
manera dedicada y bajo altos estándares de segu-
ridad y control que permitan actualizarlos y ana-
lizarlos de forma ágil, fácil y homologada.

El camino para lograr este objetivo será definiti-
vamente crear equipos de personas, talento hu-
mano, para administrar la Inteligencia Artificial, 
capaces de diseñar, desarrollar, implementar y 
mejorar continuamente dichos productos de da-
tos; todo desde un modelo que garantice la ca-
lidad de los datos que requiera la empresa. Pero 
¿quién está a cargo de cuidar este valioso patri-
monio de los datos?

El equipo de sistemas y tecnología de información 
no es suficiente del todo. Hay que recordar que to-
das las personas de la organización contribuimos y 
alimentamos desde nuestra área al patrimonio de 
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EN 
PORTADA

los datos. En consecuencia, cada grupo de trabajo 
debe alinearse a las políticas de manejo, uso, orga-
nización, descripción, acceso y preservación de la 
data, sobre todo recordando que la responsabilidad 
es compartida.

Los datos no tienen un único dueño, es decir, uno 
que garantice que se encuentren debidamente ac-
tualizados, estructurados y refinados para emplear-
se según se requiera. En ocasiones existen duplica-
dos o lotes incompletos debido al manejo deficiente 
y la falta de control, así que parte de la transforma-
ción cultural requerida incluye actuar —en todos 
los niveles— con protocolos estrictos capaces de 
garantizar siempre la calidad de información.

Para ello, resulta fundamental contar con un pro-
ceso de auditoría que permita a la empresa conocer 
con la mayor certeza el comportamiento de varia-
bles asociadas a los datos como son la validez, ca-
lidad y vigencia, así como los grupos de personas 
dedicados a dichos datos para su análisis, estructu-
ración, cuidado y desarrollo.

El papel del director de datos
se amplía para generar valor
La nueva figura de director de datos se enfoca en 
actuar con visión y una actitud más curiosa y pro-
vocativa para entender la información y el estilo de 
pensamiento data-driven. Si habláramos de “prede-
cir el futuro”, este perfil profesional sería el medio 
con la línea directa para comprender qué cosas in-
fluirán al comprender el tipo de información que se 
recibe y genera decisiones.

Para el 2025, los directores de datos tendrán tanta 
responsabilidad sobre las pérdidas y ganancias de 
la empresa, como sus homólogos de ventas y fi-
nanzas, al ser piezas esenciales para idear nuevas 
formas de usar los datos y sus productos derivados, 
aportando información útil para las estrategias que 
busquen implementar.

Nadie sabe lo que tiene hasta que la competencia 
lo emplea y se beneficia de ello, por eso el mejor 
conocimiento se modela gracias al intercambio y 
complementación de datos, una práctica que au-
mentará el valor de la organización y de las solu-
ciones para clientes y colaboradores.
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Humanismo y
liderazgo digital en RH
Por: AMEDIRH

GRANDES 
TENDENCIAS

Listos o no, estamos inmersos en la Cuarta 
Revolución Industrial: la tecnología permea 
prácticamente todos los aspectos de nuestras 
vidas, desde la educación, la salud y el empleo, 
hasta el amor y la creatividad. En un artículo 
titulado “Abrazando el humanismo digital”, 
Christy Pettey advirtió que para estas fechas 
existirían aproximadamente seis dispositivos 
inteligentes por cada ser humano en el planeta. 
Esta omnipresencia tecnológica ha despertado 
el interés de pensadores que han llegado a una 
propuesta sin duda interesante: el mundo digital 
emergente requiere un liderazgo digital centrado 
en el ser humano.

La transformación digital que hemos experimen-
tado en los años recientes ha dejado ver que la 
tecnología es mucho más que un conjunto de 
instrumentos, sino una forma de organizar y re-
gular cómo trabajamos y convivimos como seres 
humanos y como sociedades. 

Por tanto, la digitalización tiene implicaciones 
importantes, tanto políticas como éticas. Y pre-
cisamente por esa razón, requerimos de líderes 
humanistas digitales que, por un lado, se sientan 
cómodos con las tecnologías emergentes y, por 
otro, sean capaces de analizarlas en una perspec-
tiva más amplia y les den su justo lugar en cada 
organización. 

Aproximarse al humanismo digital
El humanismo digital es la noción de ubicar a las 
personas como el nodo central en la expresión 

de los negocios digitales y los lugares de trabajo 
digitales. Las empresas que adoptan el humanis-
mo digital utilizan la tecnología para redefinir la 
forma en que las personas logran sus objetivos y 
les permiten alcanzar avances o resultados que 
antes no eran posibles. 

El humanismo digital contrasta con el maquinis-
mo digital, pues esta última visión considera la 
minimización de la participación humana a tra-
vés de la automatización como el foco central de 
la tecnología. Esta perspectiva está impulsada 
por la creencia de que los instrumentos adquie-
ren valor cuando permiten que las personas pa-
sen menos tiempo dedicadas a tareas mundanas, 
repetitivas e ineficientes. 

Ante estas reflexiones, la cuestión central es si 
las organizaciones cuentan hoy con líderes que 
sepan conducirlas por un mundo que cada vez 
será más distinto al actual. ¿Cómo se forma a lí-
deres que sean audaces, pero responsables; inno-
vadores, pero solidarios?

Los humanistas digitales deberán combinar el 
pensamiento creativo y crítico, conciliar la ex-
periencia y la imaginación y dominar múltiples 
campos académicos: ingeniería y negocios, filo-
sofía y codificación, literatura y estadística, hu-
manidades y diseño. Esta combinación de dis-
ciplinas es necesaria para formar líderes que no 
se adapten simplemente a la próxima era digital, 
sino que se mantengan a la vanguardia, dirigién-
dola para que sea más humana.

Un humanista digital promueve la innovación 
creando espacios de libertad frente a la aversión 
al riesgo y la crítica al error. Además, lidera
generando confianza y valor y aportando
creatividad, empatía y emoción. 
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El Manifiesto de Viena
sobre el humanismo digital
El término de humanismo digital ha estado circu-
lando desde hace años, pero fue apenas en mayo 
de 2019 cuando apareció el llamado “Manifiesto 
de Viena por el Humanismo Digital”, que inicia 
con una frase por demás inquietante: “El sistema 
está fallando”. 

Este documento reconoce que, si bien la digi-
talización abre oportunidades sin precedentes, 
también plantea serias preocupaciones, como la 
monopolización de la web, la creciente vigilancia 
digital, el auge de opiniones y comportamientos 
extremistas orquestados desde las redes sociales 
y los medios de comunicación, y la formación de 
“cámaras de eco” que funcionan como islas don-
de se comparten ciertas “verdades inconexas”. 

Como antídoto a estas anomalías, se plantea que 
las personas recuperen el protagonismo. Por su-
puesto, colocar a los seres humanos en el centro 
del progreso tecnológico debe abordarse con de-
terminación e ingenio. La innovación tecnológi-
ca exige también un amplio compromiso social. 
De acuerdo con este manifiesto, los líderes in-
dustriales –así como otros actores sociales, desde 
luego– deben tomar conciencia de su correspon-
sabilidad con la situación actual y el futuro, apos-
tando por la evolución conjunta de la tecnología 
y la humanidad.

Transformación necesaria
del liderazgo empresarial
La disrupción tecnológica que hoy nos asombra 
no es nada nuevo, pero sí lo son su velocidad, 
complejidad y naturaleza global que, entre otras 
cosas, ha cambiado nuestra noción de liderazgo 
empresarial.

Ahora, las organizaciones requieren personas 
con desarrollo integral que posean conocimien-
tos, experiencia y habilidades interpersonales y 
para la vida, incluida la laboral. Es la alianza de 
estos tres elementos lo que caracteriza a un líder 
audaz y responsable, que posea las habilidades y 
el impulso para hacer realidad su visión. Conoci-
miento para ver y comprender el mundo tal como 
es, incluso cuando cambia a nuestro alrededor; 
valores para impactar y fortalecer nuestra visión; 
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habilidades “blandas” y de vida para ganar el co-
razón y la mente de los colaboradores. 

El humanismo asume que podemos encontrar la 
respuesta a problemas difíciles al conectarnos 
con nuestras sensaciones, emociones y pensa-
mientos humanos internos únicos y permitir que 
estas experiencias internas nos influyan. En caso 
de duda, los líderes siempre pueden sentarse en 
su escritorio, cerrar los ojos y escuchar sus deli-
beraciones internas para encontrar la respuesta a 
un dilema difícil. 

Sin embargo, las herramientas que estarán dis-
ponibles pronto en el ámbito laboral le acercan 
a los directivos la opción de ejercer un liderazgo 
mediado por tableros. Así es: en un futuro cer-
cano, los empleadores podrían tener acceso a al-
goritmos interactivos y de mejora continua que 
aprenden rápidamente todo lo que se necesita 
saber sobre los colaboradores actuales y poten-
ciales, incluso hasta el punto de infringir la pri-
vacidad personal.

Aún falta identificar cuáles discrepancias habrá 
entre una evaluación de desempeño hecha por una 
persona de carne y hueso de Recursos Humanos y 
otra efectuada por un algoritmo. ¿En cuál de las dos 
se ubica la información que verdaderamente ayu-
dará a un líder a construir el equipo humano que re-
quiere su organización? Esto obligará a preguntar-
se no solo quién es el verdadero experto, sino cuál 
es el papel que se espera de un líder en un mundo 
que funcionará de esta manera.

El humanismo digital debe convertirse en un prin-
cipio de operación para hacer frente al impacto de 
una entrada masiva de tecnología. Sin embargo, 
hay que cuidar lo que se entiende por esto, pues ya 
ha ocurrido que las organizaciones piensan que es-
tán poniendo a las personas en el centro de toda ac-
tividad, cuando no es así. En realidad, simplemente 
estaban optimizando procesos para atraer y retener 
clientes, asumiendo que la empresa sabía lo que era 
mejor para las personas.

El marketing digital, por ejemplo, gusta de afir-
mar que las personas –los clientes– están al cen-

Continúa...

http://www.amedirh.com.mx/


tro de la empresa. Nuevamente, sin embargo, ese 
no es el caso. El marketing digital es esencialmen-
te un comercio electrónico extremo que busca 
crear un mercado “individual” para cada cliente. 
Lo que ocurre es que tecnologías como big data, 
small data y el análisis de datos crean la ilusión 
de que son capaces de priorizar la comprensión 
del cliente. Por eso es tan relevante impulsar la 
filosofía del humanismo digital que busca dise-
ñar sistemas digitales que verdaderamente estén 
centrados en los intereses y valores humanos. 

Joan Clotet, experto en innovación digital, afirma 
que el futuro del trabajo se verá afectado por la 
tecnología, obligándonos a revisar nuestra iden-
tidad y sentido de contribución o aportación de 
valor. Para él, un humanista digital promueve la 
innovación creando espacios de libertad frente a 
la aversión al riesgo y la crítica al error. Además, 
lidera generando confianza y valor y aportando 
creatividad, empatía y emoción. 

Humanizar los centros de trabajo
En el mundo actual, mucho de lo que las empre-
sas deben hacer a diario no sigue un patrón es-
tablecido y estandarizado. Gran parte de lo que 
sucede es impredecible y requiere sistemas alta-
mente dinámicos, versátiles y en evolución para 
garantizar que se puedan lograr los resultados 
óptimos con gastos generales mínimos.

No obstante este panorama, para el ámbito labo-
ral, el mensaje central del humanismo digital es 
que la tecnología es para servir a las personas y 
no al revés. Por tanto, debemos priorizar el poner 
a la humanidad en el centro de nuestro trabajo.

El humanismo digital pone a las personas en el cen-
tro, acepta la imprevisibilidad y respeta el espacio 
personal, lo que se pone en efecto en actos senci-
llos como “salirse de la caja” y buscar mejoras en 
el espacio físico, en la manera de comunicarse o en 
fortalecer las conexiones con las demás personas. 
Asimismo, las tecnologías digitales deben diseñar-
se para promover la diversidad y la inclusión, por 
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lo que la privacidad, la transparencia, la ética y los 
derechos son elementos indispensables en toda 
iniciativa digital.

La tecnología es una bendición cuando permite 
que las personas sean más productivas y eficientes, 
pero es fácil que los procesos y las transacciones 
del día a día terminen por convertirse en esfuer-
zos individuales y separados. Para evitar esto, un 
enfoque humanista puede expresarse por medio 
de la disposición a perder ciertas restricciones que 
se imponen de forma rutinaria a los procesos para 
dar a los colaboradores una libertad muy necesaria. 
Otro ejemplo tiene que ver con las aplicaciones y 
plataformas de software empresarial, que también 
pueden diseñarse pensando específicamente en las 
personas que las utilizan.

Las circunstancias actuales parecen indicar que 
el camino a seguir para las organizaciones en el 
futuro es desarrollar y luego implementar una 
solución de gestión de casos a nivel empresarial 
con un enfoque basado en datos. De esta manera, 
las empresas pueden priorizar a sus colaborado-
res por encima de los procesos, adaptarse a las 
nuevas condiciones y cambiar su filosofía. Las 
empresas que se encuentran en condiciones de 
lograr esto en los próximos años tendrán muchas 
más probabilidades de obtener una ventaja com-
petitiva que aquellas que no lo hagan.

No hay duda de que, en un futuro próximo, 
cada vez más empresas se sentirán obligadas 
a reconocer e implementar la noción de 
humanismo digital en la forma en que gestionan 
sus negocios. Muchas empresas ya están en 
el proceso de cambiar y ajustar sus procesos e 
incluir cada vez más el elemento humano para 
lograr mejores resultados.

En resumen, el humanismo digital es un concep-
to que llegó para quedarse y tiene el potencial de 
cambiar las filosofías, políticas y procesos em-
presariales tal como los conocemos en el trans-
curso de la próxima década.

El humanismo digital es un concepto que llegó para quedarse y tiene
el potencial de cambiar las filosofías, políticas y procesos empresariales

tal como los conocemos en el transcurso de la próxima década.
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Volver a lo básico
para liderar a distancia
Por: L.C. y P.C.FI, Arturo López Hernández
INTEGRANTE DE LA COMISIÓN DE CAPITAL HUMANO
Y TALENTO DEL COLEGIO DE CONTADORES PÚBLICOS DE MÉXICO

ENFOQUE 
DE NEGOCIOS

Quizá este sea el enésimo artículo que leas res-
pecto de los efectos positivos y negativos de la 
pandemia con la que hemos debido lidiar los 
últimos dos años. No obstante, quise retomar el 
asunto y enfocarme en cómo es que los líderes de 
toda organización y a todos los niveles han teni-
do que acelerar su aprendizaje y desarrollar com-
petencias al máximo para llevar a sus equipos y 
empresas hacia las metas y objetivos deseados, 
incluso cuando no les ha sido posible coincidir 
de forma presencial en el mismo espacio/tiempo 
con sus colaboradores, pares y reportes directos.

El discurso fácil es abundar en el tema diciendo 
que esto es un efecto adverso de la pandemia 
pero hagamos un alto y quitémosla de la ecua-
ción y veremos que el liderazgo a distancia ya era 
una realidad no una tendencia. Ya era necesario 
para quien no lo ejercía y las reglas de distan-
ciamiento social simplemente nos lo pusieron 
en frente, es decir, quienes no lo habían querido 
reconocer y lo evitaban no tuvieron más remedio 
que ejercerlo al vuelo con todos los riesgos que 
conllevó.

Algunos de los antecedentes que podemos listar son:

La tecnología de las comunicaciones estaba 
preparada y ya se había puesto en práctica en 

un número de organizaciones tal vez limitado, 
pero en crecimiento sostenido.
La tendencia a relacionarnos de manera vir-
tual que permeo rápidamente de las genera-
ciones más jóvenes a los demás habitantes de 
este planeta.
La avidez de tener cualesquiera satisfactores 
de manera inmediata que derivó en el cambio 
de los hábitos de consumo.

Ahora bien y la pregunta que nos seguimos ha-
ciendo es: ¿cómo ejercer un liderazgo efectivo 
con el reto de trabajar a distancia?

Al respecto, existen análisis, estudios y un sin-
fín de publicaciones de grandes organizaciones, 
casas consultoras e instituciones educativas, y 
también es cierto que todos hemos aprendido “al 
vuelo” como enfrentar este reto.

Muchas organizaciones pequeñas y medianas 
que, además de estar preocupadas por los flujos 
de efectivo que no son los mejores en estas épo-
cas, deben ocuparse de liderar a su gente de forma 
remota sin poder detenerse a esperar que llegue 
“la solución” a este reto. Desde un punto de vista 
práctico y pensando con toda consideración, creo 
que el poner en práctica algunos conceptos bási-
cos de administración y gestión de talento puede 

Además de estar preocupadas por los flujos 
de efectivo que nos son los mejores en estas 
épocas, las organizaciones deben ocuparse 
de liderar a su gente de forma remota. Pero, 
¿cómo hacerlo con efectividad?

https://p.c.fi/
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ayudar a liderar de manera efectiva. Los expongo 
a continuación.
 
Administración del tiempo
Si entendemos que el día sigue teniendo 24 ho-
ras y que la jornada tiene un inicio y un fin cada 
día (como antes) habremos de tener mayor éxito. 
Observo con tristeza y preocupación a colegas, 
parientes y amigos cuyas jornadas empiezan a 
ser cercanas a las 12 horas diarias. Veo cómo co-
mienza a ser común que las personas tengan una 
videoconferencia tras otra sin un breve descanso 
de al menos 10 minutos entre sesión y sesión.

Como líderes tenemos la obligación de evitar lo 
anterior y, además, de ser promotores activos del 
respeto a los tiempos y pausas que cada uno debe 
tomar en el transcurso del día. Debemos dar un 
paso adelante para reeducarnos y lograr que esto 
sea una realidad; siempre respetando y poniendo 
en práctica la comunicación efectiva con clari-
dad, oportunidad, mensaje, canal y confirmación 
en forma adecuada.

Empatía hacia colaboradores,
clientes y proveedores
A veces parece que ponerse en los zapatos del 
otro ha quedado en desuso, como un viejo dicho 
sin sentido, en esta era donde todo urge y en la 
que la capacidad de mostrar sentido de urgencia 
es altamente premiada sin importar cuan atrope-
lladas hayan quedado otras necesidades de nues-
tros interlocutores.

Para lograr que las personas se comprometan,  es 
de suma importancia desarrollar una cultura de 
empatía donde el líder verdaderamente se ocupe 
de entender que el colaborador necesita aún más 
el sentido de “entendimiento de sus jefes” para 
que, a su vez, éste lo detone a su entorno.

Volver a lo básico
para liderar a distancia

ENFOQUE DE NEGOCIOS

Supervisión
Ante el trabajo a distancia y dado que si bien la 
comunicación puede ser inmediata también es-
tamos lidiando con la sensación de estar lejos, 
el líder deberá afinar su sistema de supervisión. 
Para ello, se requiere analizar cuál es la vía que 
aporta mayor efectividad para asegurar que las 
actividades y tareas se hagan en el tiempo y for-
ma establecidos.  

Para algunos, organizar reuniones periódicas de 
manera presencial podría ser lo óptimo, mien-
tras que para otros, hacer videoconferencias con 
intercambio de información podría estar bien. 
Quizá algunos más prefieran revisar el trabajo 
terminado y dar retroalimentación escrita. Lo 
importante aquí es ser conscientes de que la su-
pervisión cobra todavía mayor relevancia cuando 
se trata de colaborar a distancia.

Conclusión
Prestar atención a estos elementos de adminis-
tración ayudará a transitar de forma más efectiva 
y menos accidentada al liderar a tu equipo tra-
bajando a distancia. No quiero decir que sea la 
“única solución” posible, sino al menos poner en 
conciencia algunos de los retos que enfrentamos 
así como ideas que podrían ayudar a mejorar la 
gestión.

El contenido es responsabilidad del autor.

Como líderes tenemos la obligación de ser promotores
activos del respeto a los tiempos y pausas que cada

uno debe tomar en el transcurso del día.

http://www.amedirh.com.mx/
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2022
Año del empleo formal 
Por: Héctor Márquez Pitol
PRESIDENTE DE LA ASOCIACIÓN MEXICANA
DE EMPRESAS DE CAPITAL HUMANO, A.C.
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Si pudiéramos asignar un nombre al año 2021 en 
materia de empleo, es el año de la recuperación 
del empleo que se perdió durante la pandemia del 
COVID-19. El balance al finalizar el periodo fue 
regresar a los 20.6 millones de empleos registrados 
en el IMSS de febrero del 2020. Esto es muy afor-
tunado, ya que significa que estamos saliendo de 
la crisis de empleo. Por otra parte, también en 
la informalidad se logró recuperar el número de 
personas ocupadas en dicha alternativa, cerrando 
el año en 31.4 millones.

Ahora bien, es importante revisar con mayor deta-
lle este panorama y establecer algunas relaciones o 
divisiones para estar en condiciones de señalar un 
camino o perspectiva para este nuevo año.

El IMSS clasifica a los empleados en permanentes 
y eventuales. En este caso, los segundos, presen-
tan una pérdida de más de 280 mil empleos. Y, por 
otro lado, el Instituto los clasifica por sectores, 
en donde los trabajadores de “servicios para em-
presas” revelan una disminución de más de 415 mil 
empleos. De hecho, al efectuar la revisión por sec-
tores, éstos se dividen de manera tal que la mitad 
de ellos creció y la otra mitad no.

Es indudable que necesitamos ajustar algunos 
reglas o lineamientos para que el país logre re-

cuperar el ritmo de crecimiento con el que venía 
avanzando en la última década, que es en prome-
dio 650 mil empleos por año en la formalidad. El 
1 de febrero de 2022, en materia de generación de 
empleo, el Banco de México para el 2022 estableció 
su pronóstico en 456 mil empleos.

La pregunta es, ¿se puede recuperar el ritmo que 
ya teníamos y si aun así resultaría suficiente? Los 
empleos que necesitamos generar en cualquier 
nación tienen que ser semejantes con el creci-
miento de la Población Económicamente Activa. 
En este caso, en el 2021 la PEA creció 3.7 millo-
nes y los empleos generados en la formalidad sólo 
846 mil. Así que nos quedamos muy lejos de la 
meta y, por lo tanto, todas las personas que no 
encuentran trabajo en la formalidad tienen que 
autoemplearse, irse a la informalidad o permane-
cer desempleados.

Definitivamente, si no regresa el cierre de secto-
res debido a la Pandemia, sí podemos ser capaces, 
ya existe el capital necesario para invertir y gene-
rar los 650 mil empleos promedio por año. Pero 
de acuerdo con lo arriba comentado, necesitamos 
muchos más.

México tiene la fortuna de poseer un bono de-
mográfico con muchos jóvenes que se estarán in-

El 1 de febrero de 2022, en materia
de generación de empleo, el Banco 
de México para el 2022 estableció su 
pronóstico en 456 mil empleos.
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corporando a la PEA en los próximos 10 años. Lo 
único que generará empleo para estos jóvenes es 
la inversión extranjera e interna, privada y públi-
ca. Pero para que esto suceda se requiere generar 
certidumbre y oportunidades que fortalezcan la 
confianza de los inversionistas.

Actualmente, si bien los empresarios ya se han 
acostumbrado a tomar decisiones en el corto pla-
zo con incertidumbre, las inversiones a mediano 
y largo plazo requieren lo contrario. Las opciones 
para invertir abundan; desde dejar el dinero en 
cuentas de banco o en otras inversiones que les 
generan un interés, sin riesgo, o inclusive buscar 
en qué países existen efectivamente las condicio-
nes de certidumbre bajo una política de atracción 
real y fomento a la inversión.

La economía mexicana tardará en recuperarse 
varios años. En la cumbre de Davos 2022 se con-
versó acerca de cómo la pandemia dejará cicatri-
ces que quizá tardarán hasta 10 años en desapa-
recer dentro de algunos sectores y regiones.

Se requiere entonces fomentar la inversión, dando 
certidumbre y generando oportunidades. Esto real-
mente sí está en nuestras manos. En conclusión, 
la perspectiva es que sí se pueden desarrollar po-
líticas, reglamentos o lineamientos que además 
de promover la inversión busquen que los em-
pleos sean formales y con seguridad social. 

Al respecto, necesitamos trabajar unidos: ini-
ciativa privada, representada por las cámaras y 
asociaciones con el gobierno, representado por 
la STPS, para establecer esos lineamientos que 
lleven a cambiar nuestra realidad actual, donde 
crece más la informalidad que la formalidad. 

Si nos enfocamos en la informalidad, que es real-
mente el problema del empleo, encontramos que 
en nuestro México hay estados que sí han hecho 
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un gran cambio durante una década. Tal es el 
caso de Chihuahua que mejoró 8% y de Baja Ca-
lifornia que también disminuyó su informalidad 
en un 7.3%.

Con políticas atractivas para la inversión y li-
neamientos que ofrezcan certidumbre y apoyen 
la empleabilidad formal en el 2022, podríamos 
fomentar un crecimiento cercano a los 700 mil 
empleos con seguridad social. Enero del 2022 ha 
sido el mejor inicio de año de la historia con una 
incorporación de 142,271 empleados al IMSS. 
¡Sigamos así! Solamente deben contratarse a los 
empleados en la formalidad. Generemos trabajo 
digno y formal, sin importar que sea temporal, en 
plataformas digitales o remoto. Todo dentro la 
formalidad y con seguridad social.

Los invito a revisar las gráficas de estos y otros 
análisis en el sitio www.amech.mx y a seguirme 
en Twitter en @hpitol.

El contenido es responsabilidad del autor.

Con políticas atractivas para la inversión y lineamientos
que ofrezcan certidumbre y apoyen la empleabilidad formal

en el 2022, podríamos fomentar un crecimiento cercano
a los 700 mil empleos con seguridad social. 

Fuente: INEGI (ENOE) resultado a noviembre 2021. El dato del 
IMSS es preliminar a diciembre 2021.

Total de empleos
generados en la 

formalidad en el 2021 
(IMSS)

846,416

Total de personas que 
se incorporaron a la 

PEA en el 2021

3,708,306

0.23

http://www.amedirh.com.mx/
http://www.amech.mx/
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A mayor colaboración 
mejores resultados
Por: Pablo Santa María G. 
PROCESOS HUMANOS DE NEGOCIO

ENFOQUE 
DE NEGOCIOS

Ante la pregunta ¿por qué nos pagan?, buscando 
reflexionar, ¿qué responderían? Las alternativas 
podrán variar, algunas coincidirán y otras dife-
rirán como me ha tocado escucharlas cuando he 
hecho esta pregunta en el pasado, por lo que pro-
pongo una respuesta práctica y sencilla que sería: 
nos pagan por un hacer y por un lograr.

Salvo su mejor opinión:

Nos pagan por un “hacer” a través de las for-
mas, procesos, políticas, pasos, prácticas, pro-
cedimientos, sistemas, etc.
Que nos permitan finalmente “lograr” el re-
sultado que se espera de nosotros, tanto a 
nivel individual como del grupo o equipo de 
trabajo al que pertenecemos.
Pero, podríamos preguntarnos ¿los logramos 
siempre?, ¿los excedemos?, ¿nos quedamos 
cortos?

La intención que busco con este artículo es la de 
salirnos por un momento del día a día acelera-
do en el que vivimos, dándonos la oportunidad 
para indagar, pensar y reflexionar sobre algunos 
factores que influyen para lograr los objetivos y 
resultados que se esperan de nosotros. Me refie-
ro tanto a nivel individual como a nivel colecti-
vo. Por eso nos pagan y, tal vez, algunos de estos 

factores que estaré mencionando pueden ser un 
área de mejora para alguno o alguna de ustedes. 
Por lo tanto, ¿qué estaría en sus manos hacer?... 
¿Conocerlas, estudiarlas, trabajarlas y prepararse 
de mejor manera?

Líneas arriba hacía referencia a las formas, el 
paso a paso que seguimos, al proceso, políticas, 
procedimientos, sistemas, etc., para lograr lo que 
se espera de nosotros. Sin embargo, es común 
que perdamos de vista que igualmente inter-
viene otro tipo de formas, me refiero a aquellas 
con las que nos comunicamos e interactuamos con 
otras personas para hacer y lograr lo esperado; que 
bien pueden ser nuestros colaboradores, jefes, 
colegas, clientes, proveedores, familiares… Esta 
interacción que se da con quien esté en frente de 
nosotros, buscando que en estas interacciones se 
lleven a cabo acciones que nos permitan lograr 
los objetivos y resultados esperados.

¿Será importante considerar cómo interactua-
mos con otras personas? Si reflexionamos sobre 
la pregunta que planteo y salvo su mejor opinión, 
sí lo es, podría considerarse que incluso llega a 
ser más importante que las formas ya menciona-
das con los procesos, las políticas, procedimien-
tos, etc. Estamos hablando entonces de dos ma-
neras en el hacer:

Cuando encontramos altos niveles
de colaboración, estamos hablando de
equipos de alto desempeño que cuentan con
un fin común bien establecido, el cual está en 
función de un cliente interno o externo al cual
sirven, a través de formas establecidas que
permiten lograr el servicio y resultado deseados.
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Una que se refiere a lo procesal / organizacional.
Otra que se refiere a la interacción entre dos o 
más personas.

Por lo tanto, pongamos el caso de que contamos 
con excelentes prácticas de negocio para operar, 
pero si se cuenta con una interacción pobre que 
carezca de buenos niveles de diálogo, confianza, 
respeto, compromiso, colaboración por mencionar 
algunos factores, es factible que los resultados 
esperados no se logren o se limiten pudiendo ser 
mejores.

Obviamente que pudiera ser lo contrario, que la 
interacción sea con buenos niveles de diálogo, 
confianza, respeto, compromiso, colaboración, 
etc., donde normalmente los resultados espe-
rados se estarán logrando y en ocasiones hasta 
excediendo, esto es comprobable. Seguro que al-
gunos de ustedes lo han podido experimentar y 
comprobar. Les propongo para continuar con la 
premisa de que a mayor colaboración mejores re-
sultados, acompañada de tres preguntas:

¿El logro de los resultados esperados depen-
derá de los altos o bajos niveles de colabo-
ración existentes tanto en nuestro propio 
equipo como con los equipos con los que in-
teractuamos?
¿Será la colaboración una variable que permi-
ta mejorar las formas de negocio establecidas 
(diseño procesal/organizacional antes men-
cionado), logrando a su vez mejoras en los re-
sultados esperados?
¿Será que los equipos de alto desempeño son los 
que cuentan con altos niveles de colaboración?

Las preguntas que propongo buscan reflexionar 
sobre la relevancia que tiene la colaboración para 
que en cualquier ámbito de nuestra vida se pue-
da lograr lo esperado y, es normal, las respuestas 
pueden variar de acuerdo con: 

Las experiencias pasadas de cada uno de no-
sotros relacionadas a la colaboración, al haber 
interactuado con una persona, o con grupos o 
equipos de trabajo.
El nivel de conocimiento y preparación que tene-
mos con respecto a los factores involucrados.

ENFOQUE DE NEGOCIOS

En consecuencia, va a depender del cómo po-
demos aprovechar lo relacionado con estos dos 
incisos, cuando tratamos de interpretar, com-
prender y aprender de experiencias pasadas, 
como también cuando hacemos lo posible para 
construir a futuro mejores experiencias, niveles 
de colaboración y de resultados.

Podría considerarse que cuando encontramos al-
tos niveles de colaboración, estamos hablando de 
equipos de alto desempeño que cuentan con un 
fin común bien establecido, el cual está en fun-
ción de un cliente interno o externo al cual sir-
ven, a través de formas establecidas que permiten 
lograr el servicio y resultado deseados.

Deberíamos considerar además que lograr altos 
o bajos niveles de colaboración, “no es una cues-
tión de casualidad, es una cuestión de causali-
dad”, provocada por lo que hacemos o dejamos 
de hacer, con lo cual nos podríamos preguntar 
¿cómo se logra la colaboración?... y ¿qué hay que 
hacer?

Para lograr altos niveles de colaboración inter-
vienen varios factores a considerar, algunos de 
ellos son:

Alto nivel de diálogo entre las partes.
Gestión de comportamientos directivos y co-
laborativos.
Colaboradores que sepan cómo asumir sus 
responsabilidades.
Colaboradores que quieran asumir sus respon-
sabilidades.

No perdamos de vista que intervienen más fac-
tores adicionales a los cuatro que se estoy men-
cionando líneas arriba, los cuales describiré en 
la segunda parte de este artículo, comprendien-
do además que cada uno conlleva mucho más 
información y contexto para poderlos conocer, 
estudiar, entender, trabajar, buscando en conse-
cuencia aprender mejores formas de interacción 
con otras personas y a su vez, mejores niveles de 
colaboración y de resultados.

El contenido es responsabilidad del autor.

a)

b)

1)
2)

3)

4)

http://www.amedirh.com.mx/
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Para dar, primero hay
que conocer a quién
le das y qué necesita
Por: 

ENFOQUE 
DE NEGOCIOS

Ya llevamos varios años escuchando acerca del 
Big Data y cómo la información cada día nos ayu-
da más a tomar mejores decisiones. Desde la ruta 
óptima para evitar el tráfico, hasta las más preci-
sas predicciones en los mercados bursátiles.

Las áreas de Recursos Humanos no son la excep-
ción; sobre todo, cuando la plantilla supera los 
45,000 colaboradores.  El hecho de utilizar tecno-
logías de análisis de datos permite reducir la sub-
jetividad en el entendimiento de lo que requie-
ren los colaboradores dando así un mayor valor a 
cada uno en lo individual.

Y aunque hoy casi cualquier corporativo ya utiliza 
o debería emplear estas herramientas de análisis 
para mejorar sustancialmente la atracción y reten-
ción del talento, poco se habla de la importancia de 
aplicar estas tecnologías en el diseño de un porta-
folio robusto de beneficios que fortalezca la satis-
facción de la gente y, por consiguiente, el nivel de 
compromiso de las personas hacia la obtención de 
los resultados del negocio esperados. 

Todos sabemos que las organizaciones más exito-
sas son las que tienen al mejor talento. Personas 
comprometidas, involucradas y satisfechas con 
su trabajo. Pero para conseguir que esto suceda, 
lo primero que debemos hacer es observarlas y 
conocerlas muy de cerca; entender a profundidad 
al individuo y a toda la esfera que lo rodea. 

Llegar al nivel de detalle donde supiéramos ade-
más de su edad y sexo, sus gustos, preferencias, 
costumbres y demás datos granulados al mínimo, 
era imposible en el pasado sobre todo en organi-
zaciones muy grandes.  Hoy ya lo podemos obte-
ner y eso nos permite entre otras cosas, conocer 
realmente a nuestra gente, para entonces diseñar 
e implementar servicios y beneficios que sean al-
tamente valorados; tanto en lo individual como 
en lo colectivo.

Además, al conocer de manera detallada a nues-
tros colaboradores, podemos establecer una co-
municación mucho más segmentada y asertiva 
que antes. Ya que diseñamos los mensajes de 

Al conocer de manera detallada a
nuestros colaboradores, podemos
establecer una comunicación mucho
más segmentada y asertiva que antes.
Ya que diseñamos los mensajes de
acuerdo con el perfil específico. 

Alex Olhovich
VICEPRESIDENTE DE RECURSOS HUMANOS
DE GRUPO TELEVISA
Guillermo de Wit 
DIRECTOR DE BENEFICIOS AL PERSONAL
Y COMUNICACIÓN INTERNA GRUPO TELEVISA
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acuerdo con el perfil específico 
del que se trate, en lugar de ha-
blarle a todos por igual. Lo an-
terior se traduce en una mejor 
relación y compromiso bilateral, 
inclusive involucrando un pro-
grama de beneficios que pueda 
ser extendido a todos los miem-
bros de la familia.

Cuando ampliamos el alcance 
de estos datos analíticos involu-
crando, por ejemplo a las familias 
de los colaboradores y otros seg-
mentos sociales como clientes y 
proveedores, podemos detonar 
una oportunidad sin precedente 
con una app que permita el mejor 
aprovechamiento de beneficios 
utilizando la geolocalización.

Para dar, primero hay
que conocer a quién
le das y qué necesita

ENFOQUE DE NEGOCIOS

De entrada, un catálogo de pro-
mociones, ofertas y descuentos 
especiales se adapta a la perfec-
ción a cada individuo, no solo 
en base a lo ya mencionado 
(edad, sexo, usos y costumbres), 
sino incluso detectando el lugar 
geográfico específico en el que 
cada individuo se encuentra.

Además, mientras más se utiliza 
un mecanismo como una app de 
beneficios, más información se 
genera de manera automática, 
por lo que no solo mejora todos 
los días en lo que ofrece, sino 
que de ahí se obtienen datos 
adicionales que se pueden apro-
vechar para encuestas, estudios 
y análisis de todo tipo, inclusive 
abre la oportunidad de crear un 
verdadero laboratorio en casa 
para accionar iniciativas comer-
ciales validadas previamente 
por la gente, ya sean propias o 
de terceros.

Y no solo eso. El desarrollo y 
uso de una app de beneficios se 
convierte también en una nueva 
avenida comercial que arranca 
con los propios empleados para 
pasar a sus familias, amigos y fi-
nalmente al público en general. 
El hecho de ampliar el número 
de usuarios de una aplicación 
así, permite inclusive ingresar a 
nuevos mercados promoviendo 
productos y servicios por me-
dio de publicidad, promociones 
y acciones de marketing en ge-
neral.  Es decir, posibilita el uso 
del concepto de “HR Analytics” 
como punta de lanza para la 
generación de nuevos ingresos 
para la empresa. 

Como podemos observar, la 
data abunda cada vez más. Pero 

de nada sirve si por un lado, no 
se sabe capturar e interpretar, o 
por el otro, no se convierte en 
algo productivo y tangible más 
allá de los números para que 
todo se haga sostenible.

El problema que la data debiera 
ayudar a resolver en el caso de 
Recursos Humanos, consiste en 
poder dar a la gente lo que nece-
sita. Y aunque parezca paradó-
jico, algo tan frío como son las 
matemáticas, los algoritmos y 
la inteligencia artificial, en este 
caso se vuelve un mecanismo 
de conexión y cercanía hacia las 
personas.

El potencial de la data es ili-
mitado. Nuestro compromiso 
como líderes es tratarla con 
responsabilidad, cumpliendo de 
manera estricta con las regula-
ciones de protección y uso de 
datos personales, pero también 
con la visión de que en estos 
días no podemos ser omisos ha-
cia la importancia que tienen los 
datos para incluso, trascender 
por mucho las fronteras típicas 
que tiene la función de Recursos 
Humanos.

El contenido es responsabilidad del autor.

Cuando
ampliamos el
alcance de estos 
datos analíticos 
involucrando,
por ejemplo a
las familias de los 
colaboradores y 
otros segmentos 
sociales como
clientes y
proveedores,
podemos detonar 
una oportunidad 
sin precedente 
con una app. 

http://www.amedirh.com.mx
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Una cultura inclusiva no se 
construye por accidente: 
Compromiso + Acciones
Por: Alejandra Moreno Maya 
SOCIA DE MAREA CONSULTING, INTEGRANTE DEL COMITÉ PARA LA 
GENERACIÓN DE UNA CULTURA INCLUYENTE “GCI” DE AMEDIRH

DIVERSIDAD 
E INCLUSIÓN

¿Crees que una cultura inclusiva impacta en el 
desempeño de las compañías? ¿Sabes que los 
equipos diversos son más creativos e innovadores? 
¿Consideras que una cultura inclusiva atrae y 
retiene el mejor talento?... 

Seguramente al leer estos cuestionamientos, pen-
saste: “es un artículo más sobre inclusión”… y… 
¡casi lo cierras!, o posiblemente tus respuestas fue-
ron positivas y estás de acuerdo pues, afortunada-
mente, en tu organización ya se realizan varias ac-
ciones. Si es así, ya tienes 50% del camino andado.

El primer paso para avanzar en la inclusión es creer 
genuinamente en su valor, pero no basta sólo eso, 
es necesario “actuar”, así como decir en voz alta a 
qué te comprometerás, qué acciones realizarás para 
promoverla y lograr que sea una manera de SER. Es 
decir, que sea el ADN de la compañía, reconocer los 
beneficios y el impacto que tiene en el modelo de 
negocio.

Catalyst y McKinsey comparten algunos de los be-
neficios de la inclusión en las organizaciones como: 
retener al mejor talento, construir reputación, re-
ducir costos e incrementar ingresos, mejorar el 
posicionamiento de marca, incrementar la innova-
ción, entre otros. Además, 9 de cada 10 empresas 
mexicanas afirman que la diversidad, equidad e in-
clusión es importante y 69% considera que es parte 
de la estrategia del negocio (AMEDIRH, 2021).

Si la inclusión es importante y tiene beneficios para 
las organizaciones, ¿por qué en México, algunas 
compañías se resisten a vivir y creer en una cultura 
inclusiva? Pocos líderes la ven como ventaja com-
petitiva, o bien, no se percibe la relación entre la in-
clusión y el negocio, o la integran como un pilar del 
wellness o de responsabilidad social y, en algunos 
casos, se le asigna un presupuesto nulo o mínimo.

Un CEO del sector financiero, me compartió que “la 
inclusión es la apertura de todo y enfocarnos en sus 
beneficios abre las puertas para ser competitivos; 
sin embargo, ¿qué compañías tienen en su estado 
de resultados el beneficio que la inclusión tiene 
para la empresa y la sociedad?”. Inferimos pues que 
la inclusión aún no es parte de la agenda estratégi-
ca de algunos líderes y no es vista con la misma im-
portancia asignada a otros temas de negocio como 
los comerciales o financieros.

Una cultura inclusiva es un diferenciador y ventaja 
competitiva, pero aún no se sabe con certeza cómo 
construir y fortalecerla. Un dato esperanzador es 
que 71% de las compañías aspira a tenerla (Deloit-
te, 2018), pero el esfuerzo para modelarla con com-
portamientos inclusivos requiere de cambios pro-
fundos a nivel personal y estructural, ya que sólo 
tres de cada 10 colaboradores perciben tener una 
cultura inclusiva (Deloitte, 2018). 

Afortunadamente hoy en día, existen empresas que 
han trabajado por décadas para ser inclusivas y con-
tinúan esforzándose para mantenerse. Actualmen-
te, hay varios modelos de organizaciones que son 
referencia y han demostrado que es posible crear 
y mantener una cultura inclusiva con un impacto 
positivo en personas y negocio dando respuestas 
a las necesidades actuales y futuras. Una cultura 
inclusiva puede influir en el futuro del trabajo, en 
donde ocho de cada 10 ejecutivos de América Latina 
destacan que: 1) prepara a líderes y equipos para ser 
más adaptables, creativos y eficaces; 2) genera ma-
yor compromiso, visibiliza y reconoce el talento y 3) 
mejora la salud y bienestar emocional de los colabo-
radores (IAE Business School, Manpower Argentina 
y MAREA Consulting, 2021).

En este sentido, una organización inclusiva y con 
líderes que valoran a sus colaboradores por su ta-
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lento, respetan su identidad y toman en cuenta sus 
ideas y opiniones, crean ambientes seguros y con-
fiables, lugares de trabajo que pocos han tenido la 
oportunidad de experimentar. 

Imagina un lugar de trabajo donde “puedes ser tú”, 
sin esconder aspectos de tu identidad que podrían 
ser motivo de críticas o exclusión; que puedas tener 
opiniones diferentes y compartir tus ideas y cono-
cimientos sin miedo al juicio o con el temor de que 
alguien se robe tu idea y tome el crédito, o bien, ser 
parte de una compañía que valora el talento, tus 
resultados y el “cómo” lo logras y te ofrece oportu-
nidades de desarrollo y una trayectoria. Además, te 
sientes respaldado por la confianza que te tienen 
los líderes y tu equipo. Sería un buen lugar para tra-
bajar y esa empresa tendría excelentes resultados.

Pero la gran pregunta que varias personas se hacen 
es “¿cómo se construye y fortalece una cultura in-
clusiva?”. No hay recetas ya que cada organización 
es diferente, pero existen acciones comunes que, en 
algunas empresas han dado resultados:

Negocio + Métricas: Desarrollar un caso de ne-
gocios de la inclusión alineado a la estrategia, 
con indicadores definidos de la evolución de las 
acciones generadas, con data mostrada de forma 
interseccional que ayude a la toma de decisiones. 
Hay que recordar que todo aquello que no es es-
tratégico y no se mide, no interesa a los líderes.
Compromiso: Que el más alto nivel de la or-
ganización esté completamente comprometido 
con la inclusión y decantarla en todos los cola-
boradores. Que la inclusión sea un valor perso-
nal e institucional. En este caso, no sólo se vale 
decir, “soy inclusivo”, más bien, los actos dirán si 
realmente se valora y se está comprometido con 
una cultura inclusiva.
Cultura: Definir los valores y los comportamien-
tos que se vivirán al interior de la organización 
para favorecer la inclusión y determinar cuáles 
serán las acciones afirmativas (consecuencias) 
que se tendrán para formar a los colaboradores 
para ser inclusivos.
Líderes: Formar a los líderes en comporta-
mientos inclusivos, los que a su vez promove-
rán y modelarán una cultura inclusiva. El líder 
es ejemplo y sus acciones son visibles ante los 
colaboradores, por lo que el “cómo” hacer y decir 
las cosas, sí importa. Y los líderes son los princi-

DIVERSIDAD E INCLUSIÓN

pales promotores y embajadores de la inclusión 
y más del 50% de las experiencias de inclusión 
que tienen los colaboradores en las empresas, 
son el resultado de los comportamientos de los 
líderes (Catalyst, 2020).

La inclusión debiera ser parte de la cultura orga-
nizacional. No es una “moda” de este siglo, no es 
un programa o una lista de políticas y capacitación. 
Hay que creer en ella, vivirla y modelarla, ¡La inclu-
sión se vive y se actúa en primera persona! La diver-
sidad, sin inclusión hace, en la empresa, fracasar a 
la persona y sólo su capacidad humana le permitirá 
subsistir ante situaciones adversas, o bien abando-
nar el barco o remar en sentido contrario.

Construir una cultura enfocada en la inclusión re-
quiere tiempo, paciencia, dolor, esfuerzo y conven-
cimiento. Ya lo decía Indra Nooyi, ex CEO global de 
PepsiCo, “crear una cultura de inclusión, nos tomó 
más de veinte años”. El camino es largo, pero los 
resultados son sorprendentes.

Concluyendo, te invito a que lideres a tus colabora-
dores que son diversos, pero al mismo tiempo vivas 
la inclusión para obtener lo mejor de cada uno. No 
vivas en la exclusión, porque impacta en la persona, 
le cuesta recursos a la compañía y se refleja nega-
tivamente en la productividad, compromiso, moti-
vación, entendimiento de los clientes y en todos los 
procesos de la vida empresarial. 

Además, te sugiero recordar que la inclusión es una 
cultura que se vive y es valorada por todas las per-
sonas de la compañía, tiene beneficios tangibles 
desde el punto de vista financiero, comercial y de 
talento. Ahora, es momento de actuar y construir 
una cultura inclusiva que favorezca a las personas, 
los clientes y los stakeholders, creándose una rela-
ción ganar- ganar para todos.
Fuentes:
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2. IAE Business School, Manpower Argentina y MAREA Consulting (2021): 

Futuro del trabajo Liderazgo & Talento & Inclusión.
3. Catalyst (2020): Ser realistas sobre el liderazgo inclusivo: por qué el cambio 
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4. McKinsey (2020): Diversity still matters.
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El Comité para la Generación de una Cultura Inclusiva “GCI” de 
AMEDIRH, integrado por expertos en el tema, tiene como objetivo generar 
propuestas innovadoras con enfoque de inclusión para todas las personas 
que den sentido a la cultura organizacional, creando un impacto real en 
la sociedad.
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MUNDO
EJECUTIVO

Burnout llega a 
trabajadores de
la tecnología
Por: Mundo Ejecutivo con información
de Rosa María Verján Gutiérrez

42% de los profesionales de la tecnología están en 
un alto riesgo de desarrollar agotamiento emocio-
nal o síndrome de burnout.

De acuerdo con información del Instituto Mexicano 
del Seguro Social (IMSS), el 75% de los trabajado-
res sufre del síndrome del agotamiento profesional, 
también conocido como Burnout, porcentaje que 
está por encima de los niveles que presentan países 
como China o Estados Unidos.

Este trastorno, si bien no tiene sus antecedentes 
tras el inicio de la crisis sanitaria en 2020, diver-
sos estudios han demostrado que los empleados 
en todo el mundo dan señales de un agotamiento 
provocado, por un lado por la incertidumbre y por 
el otro, por el incremento y adaptación de las acti-
vidades diarias en la que se llamó nueva realidad.

El lado b de los profesionales de las TI
La tecnología tomó un papel protagónico en estos 
últimos dos años y fue gracias a esta que se pudie-
ron mantener relaciones laborales, sociales y per-
sonales. Sin embargo, es necesario hacer mención 
que esto provocó un aumento en el grado de agota-
miento en los profesionales de dicha área.

Diversos estudios dan muestra de que el 42% 
de los profesionales de la tecnología están en 
un alto riesgo de desarrollar agotamiento emo-
cional, aunado a que 1 de cada 5 pretende dejar 
sus empleos actuales porque no cuenta con los 
elementos óptimos para desarrollar un bienestar 
emocional.

Además, cabe hacer mención que las mujeres 
tienden a obtener una puntuación más alta en 
los niveles de burnout: el 46% de ellas se sienten 
agotadas y sin energía física y emocional después 
de una jornada laboral, en comparación con el 
38% de los hombres que informaron lo mismo. 
Esto se encuentra en línea con estudios ante-
riores, incluido un informe reciente de “Girls in 
Tech” que encontró que el 79% de las madres que 
trabajan se sienten agotadas.

Adriana Gascoigne , fundadora y directora ejecu-
tiva de “Girls in Tech” destacó que “las mujeres 
en tecnología están agotadas por COVID y las 
organizaciones deben reconocer que esto está en 
un nivel de crisis”.

Implicaciones de la rotación de personal
Relacionado con el tema del burnout, la rotación 
de personal en las compañías también genera 
cierto estrés en los colaboradores, un estudio 
elaborado por Yerbo, plataforma que contribuye 
al desarrollo del bienestar, arrojó que entre aque-
llos con un bajo riesgo de burnout, el 76% quería 
quedarse con su empleador actual.

Entre los profesionales con un alto riesgo, los re-
sultados son abrumadores. El 42% tienen inten-
ción de dejar su empresa actual en los próximos 
seis meses. Y en este mismo grupo, el 57% son 
detractores de su compañía.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Empleabilidad
en la era digital
Por: Mario Barbosa
AMEDIRH

Entre los principales objetivos de las institucio-
nes educativas, bolsas de trabajo o cualquier otra 
organización que se encargue de gestionar per-
sonas con conocimientos, habilidades y compe-
tencias técnicas se encuentra el fomento a la em-
pleabilidad, desde la óptica de incursionar en el 
mercado laboral que demanda personas capaces 
de generar productividad a través de la optimiza-
ción de los procesos clave del negocio. 

Pero la gran interrogante es: ¿cómo generar 
empleabilidad? Sobre todo, cuando la demanda 
de talento del mercado se ha polarizado en una 
buena medida por aquellas personas que tienen 
conocimientos en el área de la tecnología de la 
información y, específicamente, en aquellas he-
rramientas que independientemente del giro del 
negocio traducen la interacción del consumidor 
final y las empresas en ventas. 

Las profesionales de la práctica de atracción de 
talento, han tenido que familiarizarse con tér-
minos como: Java script, OOP, J2EE, J2SE, HT-
ML5+CSS3, Node.js, por enunciar algunos utili-
zados por los desarrolladores y programadores 
de aplicaciones, talento demandado cada vez con 
mayor sentido de urgencia por empresas que han 
incursionado en los mercados digitales (e-com-
merce). 

Esta situación ha generado una problemática a 
resolver, pues el mercado de talento está satura-
do de personas cuyas habilidades distan mucho 
de empatar con las que el mundo digital requiere. 
Adicionalmente, los profesionistas recién egresa-
dos apenas están desarrollando las experiencias 
y competencias necesarias para ocupar puestos 
como analistas, científicos de datos, especialis-
tas en inteligencia artificial y automatización de 
procesos, transformación digital, desarrolladores 
de software y aplicaciones, entre otros de alto 
grado de especialización. 

En consecuencia, las organizaciones en México, 
según diversos estudios1 consideran enfrentar 
esta situación tomando acciones que van desde 
capacitar a sus empleados existentes y contratar 
nuevo personal con las competencias relativas a 
la digitalización, hasta tomar la decisión de redi-
señar sus procesos y automatizarlos o incluso re-
novar su plantilla laboral de manera estratégica. 

Así mismo, la población laboralmente activa ha 
tomado acción para mantenerse competitiva en el 
mercado; las estadísticas marcan que la tendencia 
en la búsqueda de oportunidades laborales ha 
migrado a realizar solicitudes de empleo en áreas 
diferentes a su profesión y experiencia. Muchas de 
estas personas han tenido un resultado positivo 
al adecuar su perfil al mundo digital lográndolo a 
través del entrenamiento y desarrollo de nuevas 
habilidades, optando por cursos de capacitación 
en línea relativos a la gestión de las plataformas, 
aplicaciones y leguajes tecnológicos. 

Es cierto también, que las empresas deberán ge-
nerar un cambio cultural importante y sumarse a 
la empleabilidad a través de la retención y forma-
ción del talento. El clima laboral se está viendo 
altamente afectado, derivado de la amenaza de 
que la automatización puede poner en riesgo la 
continuidad de algunos puestos de trabajo.

Las áreas de capital humano deberán estar ocupa-
das en ofrecer a sus empleados la oportunidad de 
capacitarse y apoyarse en organizaciones no gu-
bernamentales, como “Generation”, por ejemplo, 
que cuenta con un programa de entrenamiento 
altamente competitivo y que genera anualmen-
te más de 500 egresados listos para trabajar con 
nuevas habilidades para resolver problemas y un 
perfil nutrido tanto en competencias técnicas de 
vanguardia y capacidades suaves que facilitan y 
fomentan la empleabilidad.

1 Véase https://mexico.generation.org/

https://www.amedirh.com.mx/amedirh-talento/servicios-amedirh-talento/
https://mexico.generation.org/
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La conciliación en el nuevo 
procedimiento laboral
Por: Luis Rolando Santos González
ABOGADO LABORAL, DE LA VEGA & MARTÍNEZ ROJAS, S.C.

MARCO
LEGAL

Una etapa que en su momento fue considerada 
importante cuando se implementó y que cayó 
en desuso como una forma para solucionar el 
conflicto —y que en lo particular me gustaba 
mucho—, fue en el procedimiento de la 
conciliación como etapa importante y necesaria 
que se ventila ante las próximas en extinción, 
Juntas de Conciliación y Arbitraje. 

Recuerdo que hacia finales de los años setenta, 
los presidentes y auxiliares de Juntas, si consi-
deraban como algo importante la conciliación, 
intervenían en ella y acercaban a las partes para 
buscar la solución. Solicitaban propuesta y con-
trapropuesta, intervenían directamente en cuan-
tificaciones y acercamiento de los interesados, 
para que dirimieran sus diferencias y tratasen de 
conciliar su conflicto, lo que sucedió en múltiples 
ocasiones.

Con el crecimiento y aumento desmedido de 
conflictos en los años ochenta, se perdió ese sentido 
de conciliación de la autoridad y de las propias 
partes, en los conflictos de trabajo, dejando a la 
conciliación como un mero escalón para llegar a la 
etapa de arbitraje; en donde se pretendía demostrar 
al contrario quién tenía mejores pretensiones 
jurídicas y, por tanto, como consecuencia, las 
económicas. Sin embargo, para eso ya había 

pasado los días, meses y años en la mayoría de las 
ocasiones. La parte actora ya había encontrado 
empleo o se había ausentado de la plaza, el 
demandado ya ni se acordaba del asunto, o peor 
aún, alguien ya había fallecido, por lo que entraban 
nuevos personajes al conflicto (los beneficiarios o 
nuevos directivos) y se perdía el interés en buscar 
una solución, por desconocimiento o desinterés. 
Culpa de la autoridad, culpa de las partes, culpa de 
todos realmente.

Al instaurarse los nuevos Tribunales Laborales, 
también se estableció un nuevo procedimiento, 
en donde otra vez, la conciliación es un factor 
fundamental y primario en la instancia laboral, 
que incluso ya cuenta con su capitulado especial 
dentro de la Ley Federal del Trabajo, y como un 
requisito obligatorio, salvo excepciones determi-
nadas, previo a la actuación ante la autoridad.

El mismo ya ha sido profusamente analizado des-
de su implementación, lo que me lleva a no abor-
darlo aquí, ya que es del amplio conocimiento de 
los actuantes y practicantes del derecho laboral, 
recursos humanos, administradores, gerentes de 
empresa etc. Mi interés primordial es crear con-
vicción en las áreas respectivas de las empresas 
—capital humano, jurídico, relaciones laborales, 
administración o la que corresponda—, de que sí 

Al instaurarse los nuevos Tribunales
Laborales, también se estableció un nuevo 
procedimiento, en donde otra vez,
la conciliación es un factor fundamental
y primario en la instancia laboral.
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es un factor necesario y primordial de atención 
ante la eventualidad de un conflicto laboral.

Ya es una obligación de los trabajadores y pa-
trones de imbuirse en el procedimiento de con-
ciliación como una instancia previa y distinta al 
juicio laboral como tal, siendo un elemento sine 
qua non de actuación, como figura autónoma y de 
excelsa importancia, buscando una solución in-
mediata que satisfaga los derechos laborales de 
las partes, básicamente del trabajador. 

Este procedimiento denominado Conciliación 
Prejudicial, se presenta ya incluso con autoridad 
distinta como lo son el Centro Federal de Conci-
liación y Registro Laboral y los Centros de Con-
ciliación Estatales, que buscan como fin el que 
las interesados diriman en una forma amigable 
sus diferencias, sin necesidad de llegar al arbitra-
je ya ante un Tribunal, con base en principios de 
buena fe, celeridad, confidencialidad, imparcia-
lidad entre otros muchos que han enunciado en 
su momento, con una serie de características que 
de alguna forma facilitan la actuación como son:

El mismo como tal es denominado 
Procedimiento de Conciliación Prejudicial, lo 
que implica que es previo a la posible actuación 
de las partes ante un Tribunal de arbitraje.
Se realiza, como dije ante autoridad distinta.
Se puede solicitar por escrito o por vía electró-
nica ante el centro de conciliación competente.
Se otorga un número de identificación único, 
un buzón electrónico para comunicaciones 
y una sala de conciliación, señalándose día 
y hora para la celebración de la audiencia de 
conciliación.
A la misma, el trabajador deberá acudir per-
sonalmente, pero podrá ser acompañado de 
una persona de su confianza, y ser asistido 
por un abogado o un Procurador de la Defensa 
del Trabajo. El presunto patrón deberá asistir 
personalmente o por conducto de su represen-
tante legal.
Las partes deberán identificarse plenamente ante 
la autoridad conciliadora y el representante legal 
del patrón deberá acreditar su personalidad.
La autoridad conciliadora propondrá una al-
ternativa de conciliación para tratar de satis-

La conciliación en el nuevo 
procedimiento laboral

MARCO LEGAL

facer los deseos laborales de las partes y poner 
fin a la posible controversia.
Si los comparecientes agotan la conciliación 
sin llegar al acuerdo, la autoridad emitirá la 
constancia de haber realizado la etapa de con-
ciliación prejudicial obligatoria.
Si las partes coinciden en la propuesta conci-
liatoria, celebrarán convenio con la presencia 
sancionadora de la autoridad.

De la lectura de los artículos que se refieren a este 
procedimiento prejudicial, denota el interés de la 
autoridad de darle un valor fundamental a la con-
ciliación, como marco alternativo de solución de un 
conflicto, en donde juega un papel importante la 
autoridad al exigir y creo es correcto, propuestas de 
las partes y ante todo el acercamiento; no así quien 
es el culpable del rompimiento del vínculo laboral, 
sino cómo resolverlo, sin que se llegue a soluciones 
radicales y extremas como es el juicio.

Debemos dejar atrás los tiempos en que se con-
sideraba el alargar un conflicto, lo que provoca-
ba retraso en la supuesta impartición de justicia 
pronta y expedita. Con la actual implementación 
del nuevo procedimiento y diferentes Tribunales, 
ya dependientes del Poder Judicial, se aspira a la 
conciliación inmediata y el desahogo de un juicio 
en forma rápida.

No olvidemos que la empresa que busca alargar 
por alargar un conflicto está afilando un arma 
de doble riesgo. Como le puede resultar, le pue-
de salir contraproducente, por lo que siempre he 
aconsejado a las empresas, si pueden solucionar-
lo, aunque sea un poco más elevada la solución, 
conciliar y únicamente quedarse con los conflic-

Continúa...

Debemos dejar atrás los
tiempos en que se consideraba 
el alargar un conflicto, lo que 

provocaba retraso en la supuesta
impartición de justicia

pronta y expedita. 
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tos que por precedente jurídico interno por una 
necesidad inevitable de empresa deben litigarse, 
pero siempre valorando si hay oportunidad supe-
rior al 50% de obtener un laudo favorable. Si no 
es así, a “tragar sapos” y conciliar. 

La conciliación, tal y como está planteada actual-
mente, es un instrumento bueno y posiblemente 
eficaz. Hasta ahora, si ha funcionado, de solucio-
nar un conflicto laboral, puede resultar económi-
camente más barato o caro, según la óptica que 
se tenga, pero es una forma de solucionar algo, 
que puede ser a la larga un dolor de cabeza para 
las empresas.

Por tanto, he sugerido que, ante todo:
Se cuente con la personalidad que requiere la 
Ley y la autoridad.
Se tenga por parte de la persona física que repre-
sente a la empresa, la facultar de poder negociar 
el conflicto y no solamente ir a escuchar.
Ya se lleven alternativas de solución, que, en 
la gran mayoría de los casos, son económicas.
Se cuente con la disponibilidad de conciliar y 
no de conflictuar, este último ya existe, apro-
veche al funcionario asignado por el Centro 
respectivo, para acercar, platicar, intercambiar 
opiniones y convencer de una solución me-
diante convenio a la otra parte.
Realmente tener la idea de que sólo deben 
llegar a un conflicto de arbitraje aquellos jui-
cios que por alguna razón especial no pueden 
conciliarse, pero como excepción, no como 
regla. Siempre le he dicho a las empresas que 
asesoro, “soy su asesor y consejero… ustedes 
determinan que hacer… pero recuerden, por 
noventa y nueve juicios que ganen, si pierden 
uno, que la probabilidad existe, pueden pagar 
lo que se ahorraron en los otros ganados”.

El abogado debe ser considerado como un asesor y 
consejero, que intervenga en la solución del conflic-
to, no para que sea punto de partida de un enfrenta-
miento con el trabajador y sus asesores. En la medida 
que se utilice correctamente al abogado laboral, se 
podrá tener una empresa libre de conflictos. Debe 
trabajar coordinadamente con el área de Recursos 
Humanos y en su caso, conforme a la estructura de 
las empresas, con las áreas jurídica y de administra-
ción o finanzas. No puede ser ya un “lleva juicios”. 

Hace algunos años, cuando asesoraba una em-
presa pequeña, de menos de 50 trabajadores, 
que promovía unos diez juicios al año —muchos 
para el total de trabajadores—, no se me autori-
zaba solución alguna, nunca. El director general 
me decía “para que aprendan” y de hecho ganaba 
los juicios, pero en una ocasión se presentó un 
conflicto con un directivo, en donde siguiendo la 
línea de la casa, no había siquiera visos de acerca-
miento y se me hizo notar que tramitara el juicio 
hasta sus “últimas consecuencias”.

Le dije muy claro, “en este juicio no es prudente”. 
Hay carta con una presunción de despido y aviso 
de baja con causa “despido”. Por si había duda, no 
hay solución más que conciliar, que por cierto si 
deseaba la contraparte y hasta más que razona-
ble. La respuesta del director fue: ¿Cómo te atre-
ves a comentarme que busque conciliar? ¿Para 
qué te tengo? ¡imagínate mi prestigio si arreglo 
este asunto! ¡Lo ganas porque lo ganas!

Después de toda la letanía que recibí, comenté 
“soy tu asesor y mi obligación es decirte lo que 
va a pasar”. El director general puso el asunto en 
manos de otro abogado y después de varios años, 
llegó lo inevitable, un laudo millonario. Aquel di-
rector ya no está, el juicio se pagó y la empresa 
estuvo a punto de cerrar. El punto aquí es el costo 
de no hacer caso al asesor y escuchar a un perso-
naje cercano sin ser especialista o contar con un 
comportamiento ciento por ciento ético.

No debemos circunscribirnos a litigar por liti-
gar. Como empresa y asesores, aprovechemos la 
oportunidad que brinda la Ley y las autoridades, 
de conciliar los conflictos laborales. Hay que 
pensar primero en la empresa y después en la cir-
cunstancia personal. Los conflictos se resuelven 
en casa y cuando no se puede, acudir ante la au-
toridad y sólo en el último de los casos llevarlos 
hasta el final en el trámite del juicio laboral. Por 
fortuna, esto lo han comprendido intensamente 
muchas empresas y se dedican a atender los con-
flictos en su origen, a veces en su desarrollo y en 
pocas ocasiones en su consecuencia.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Prepárate para emitir los 
recibos de nómina V 1.2

Durante el 2021, el Sistema de 
Administración Tributaria (SAT) 
recibió un número importante de 
quejas de trabajadores que detec-
taron que algunas empresas esta-
ban emitiendo recibos de nómina 
a su nombre sin que existiera re-
lación laboral con el emisor del 
comprobante.

A fin de prevenir este tipo de si-
tuaciones, se reformó la fracción 
IV del artículo 29-A del Código 
Fiscal de la Federación (CFF) 
por lo que en la versión 4.0 de 
comprobantes fiscal por internet 
(CFDI) será obligatorio incluir el 
nombre y el código postal del tra-
bajador.

Si bien la modificación entró en 
vigor el 1 de enero de 2022, a tra-
vés de disposiciones transitorias 
de la Resolución Miscelánea 2022 
se estableció que del 1 de enero 
al 30 de abril de 2022 los CFDI 
se podrían emitir con la versión 

Por Ernesto Vázquez y Raquel Aguilar
DESPACHO VÁZQUEZ LANDERO

3.3, es decir, tal y como se hizo en 
2021. Posteriormente, el SAT am-
plió nuevamente el plazo hasta el 
30 de junio, por lo que los cam-
bios que estamos por comentar 
entrarán finalmente en vigor el 1 
de julio próximo.

Formato de fecha
En el CFDI de nómina, se debe 
incluir la fecha:

de emisión del comprobante
de pago de salario
inicial y final del período al 
que corresponde el pago
de inicio de relación laboral

Para señalar la fecha de emisión 
en la versión anterior se utiliza-
ba el formato AAAA-MM-DD-
Thh:mm:ss mientras que para 
los demás campos se utilizaba 
el formato AAAA-MM-DD. En la 
nueva versión, todas las fechas 
se registrarán con el formato 
AAAA-MM-DDThh:mm:ss.

Forma de pago
Se elimina la validación a la for-
ma en que se realizó el pago del 
salario (efectivo, cheque o trans-
ferencia). Este campo era obliga-
torio en la versión anterior

Nombre del trabajador
Se debe registrar el nombre(s), 
primer apellido, segundo ape-
llido del trabajador. El nombre 
debe coincidir con el manifesta-
do al RFC por lo que debe ser va-
lidado con su constancia de si-
tuación fiscal. Cabe señalar que 
el nombre registrado en el RFC 
podría ser distinto al que tene-
mos en otros registros (IMSS, 
CURP, etc.) lo cual puede gene-
rar problemas que abordaremos 
posteriormente.

RFC del trabajador
Los sistemas de facturación va-
lidan de forma automática la 

Continúa...

Si bien la modificación entró en vigor
el 1 de enero de 2022, a través de
disposiciones transitorias de la Resolución 
Miscelánea 2022 se estableció que del 1 de 
enero al 30 de junio de 2022 los CFDI se
podrán emitir con la versión 3.3, es decir, 
tal y como se hizo en 2021.

http://www.amedirh.com.mx/
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clave del RFC de los trabajadores. Sin embargo, 
es recomendable que al momento de contratar 
a un nuevo trabajador de valide que su clave de 
RFC esté activa. Para ello se puede ingresar al si-
guiente link: https://bit.ly/3LTjGSn 

Inclusive los trabajadores extranjeros deben con-
tar con su clave de RFC, por lo que no es posible 
emitir CFDI de nómina con la clave genérica de 
extranjeros.

Si se requiere emitir un CFDI de nómina para 
cubrir salario y prestaciones que estaban 
pendientes de pago a un trabajador que falleció 
se anotará el RFC genérico XAXX010101000 y la 
CURP del trabajador fallecido. Cabe recordar que 
el beneficiario que reciba el pago considerará este 
ingreso como herencia por lo que estará exento 
para efectos del ISR.

Régimen fiscal del trabajador
El régimen fiscal del trabajador debe correspon-
der al Régimen de Sueldos y Salarios e Ingresos 
Asimilados a Salarios (clave “605”). Este dato 
debe validarse con la constancia de situación fis-
cal del trabajador.

Código postal del trabajador
Se debe registrar el código postal del domicilio fis-
cal del receptor del comprobante (trabajador asa-
lariado o asimilado a salarios). Este dato podrá ser 
consultado en la constancia de situación fiscal.

Nombre del patrón
Se debe registrar el nombre, denominación o ra-

zón social inscrito en el RFC del emisor del com-
probante, sin incluir en su caso las siglas de su 
régimen de capital (S.A, S.A. de C.V, S.C., etc.) 
Este dato podrá ser consultado en la constancia 
de situación fiscal. 

Régimen fiscal del patrón
Se debe registrar la clave vigente del régimen fis-
cal del emisor del comprobante, el cual debe ser 
verificado en la constancia de situación fiscal.

Las claves generalmente aplicables son las si-
guientes:

601, régimen general de ley de personas morales
603, personas morales con fines no lucrativos
626, personas físicas y morales del régimen 
simplificado de confianza (RESICO)

Código postal del patrón
Se debe registrar el código postal del lugar de expe-
dición del comprobante. Si el CFDI se emite en una 
sucursal, se debe registrar el código postal de ésta.

Uso del CFDI
Se anotará la clave CN01 “Nómina”.

Nombre del trabajador, ¿es el mismo
en todos los sistemas y registros?
Ya sea por costumbre, por errores de captura o 
por cualquier razón podría ser que el nombre del 
trabajador aparezca de forma incorrecta en su 
CURP, el RFC o en el IMSS. Por ello es muy im-
portante validarlo contra el nombre que aparece 
en su acta de nacimiento y solicitar la corrección 
según corresponda:

Corrige
tu

nombre
RFC

IMSS

CURP
Ingresa a este link para solicitar la corrección:

https://tinyurl.com/mr26cevh
Con esto podrás homologar tu nombre en

los demás registros

El trámite puede realizarse desde este link:
https://tinyurl.com/2p9bufuv

Evita problemas posteriores en avisos de modificación de 
salarios o trámites de pensión o de créditos Infonavit

Consulta los requisitos para efectuar
este trámite en este link:

https://tinyurl.com/5m4zn79f

Continúa...
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Obtener constancia de situación fiscal
Como se ha señalado, hay varios datos que será necesario cotejar en la constancia de situación fiscal que 
te entreguen tus trabajadores. Para ello deben ingresar a este link: https://bit.ly/3p7T3iX 

En primer lugar deberás capturar tu RFC y la contraseña, tal como se muestra en la siguiente imagen.

Posteriormente se mostrará esta pestaña. Es necesario mover el cursor que se encuentra en la parte infe-
rior hasta la derecha para que se visualice el botón “Generar Constancia”. 

En caso de que el trabajador no cuente con su contraseña, puede tramitarla directamente en las oficinas 
del SAT, o por Internet. En este último caso, se sugiere consultar el tutorial elaborado por la autoridad, 
disponible en https://youtu.be/saKueLWSpKo

Conclusiones
Como podemos apreciar, aun cuando los datos a incorporar parecieran no implicar mayor carga admi-
nistrativa para las empresas, la realidad es que todo se va a cotejar al mínimo detalle contra la base de 
datos del SAT por lo que resulta muy importante anticiparse a la entrada en vigor de los cambios y evitar 
contratiempos al momento de timbrar la nómina.

El contenido es responsabilidad de los autores.

https://bit.ly/3p7T3iX
https://youtu.be/saKueLWSpKo
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5 razones
del BURNOUT
en equipos de trabajo

Fuente: Encuesta Gallup con 7,500 colaboradores.
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