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La recopilación de datos y su respectivo análisis 
también ayudan a RH a mejorar los niveles de com-
promiso de la fuerza de trabajo, así como a identifi-
car a aquellos colaboradores que se encuentran en 
riesgo de abandonar la empresa y, en consecuencia, 
determinar acciones planes para retenerlos y con-
servar al talento; especialmente si se trata de talento 
de alto desempeño.

En este marco, RH tiene el gran reto de asegurar 
que la perspectiva de people analytics permanezca 
alineada a la estrategia general de la empresa, con 
claridad de objetivos y metas, planes y programas 
estructurados y liderados con el propósito de ob-
tener resultados positivos y generar valor al ne-
gocio; desde luego, siempre con la fundamental 
conciencia del colaborador acerca de cómo se está 
empleando su huella digital, en un entorno de se-
guridad informática.

Finalmente, RH debe fomentar una cultura basada 
en datos en la empresa. Esto supone la promoción 
de la toma de decisiones sustentada en el análisis 
de los datos, libre de suposiciones y sesgos, para lo 
cual, los líderes y ejecutivos también deben mejorar 
sus competencias técnicas para comprender a fondo 
la información, con una perspectiva objetiva y, sobre 
todo, capacidad de impulsar la conversión de los indi-
cadores en acciones relevantes para la organización. 
Los datos, por sí solos, son un punto de apoyo para 
la inteligencia competitiva de Recursos Humanos y, 
en AMEDIRH, confiamos en la capacidad de nuestra 
comunidad para capitalizar sus beneficios con una 
perspectiva empática y humanista a favor del talen-
to y la empresa por igual.

Síguenos a través de nuestras redes sociales

@AMEDIRH_
Asociación Mexicana
en Dirección de Recursos
Humanos (AMEDIRH)

@AMEDIRH_@AMEDIRH
Asociación Mexicana
en Dirección de
Recursos Humanos

PEOPLE ANALYTICS Y 
TRANSFORMACIÓN DIGITAL

EDITORIAL

Por: Lic. Mauricio Reynoso 
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

La transformación digital alcanza un impacto sig-
nificativo en la forma en cómo se desarrollan las ac-
tividades empresariales y de negocios. Una de las 
áreas que ha resultado más beneficiada por este 
cambio es la gestión de talento, a través de la cada 
vez mayor automatización del estudio del compor-
tamiento del colaborador.

En tal contexto, el análisis de datos ha dado lugar 
a la creación de una nueva disciplina conocida 
como People Analytics (por el término en Inglés), 
que impulsa a los líderes y ejecutivos de Recursos 
Humanos a comprender mejor y profundizar en el 
papel de la tecnología y su irrupción en el ámbito 
de las personas y las organizaciones.

Gracias al efecto positivo de la transformación dig-
ital, las áreas de Recursos Humanos han pasado de 
ser transaccionales a contar con un redimension-
amiento de sus procesos, soportados en diversas 
plataformas tecnológicas. Hoy en día, se utilizan 
sistemas de gestión de talento en la nube, cada vez 
más sofisticados e inteligentes, capaces de recopilar 
y analizar la huella digital de los colaboradores, inte-
grada por un volumen exponencial de datos. Esta 
dinámica permite tomar decisiones mejor informa-
das, confiables y, sobre todo, con base en evidencias.

Ahora tenemos la posibilidad de utilizar la infor-
mación procedente de diversas fuentes —como 
las encuestas de clima organizacional, los regis-
tros biométricos y el acceso a documentos y con-
tenidos en el Sharepoint— para identificar áreas 
problemáticas en la organización y adoptar me-
didas inmediatas para abordarlos. 
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La aplicación de metodologías y herramientas analí-
ticas en Recursos Humanos es una práctica cada vez 
más popular. Sin embargo, en algunos contextos pue-
den cometerse errores al implementar estas herra-
mientas. ¿Cuáles son algunos de los más frecuentes?

Carencia de objetivos claros para la implemen-
tación de la analítica de datos en RH.

Falta de datos de calidad, rasgo esencial para 
People Analytics. Si las empresas no tienen ac-
ceso a datos precisos, estructurados y actuali-
zados, cualquier análisis puede ser defectuoso 
y llevar a decisiones equivocadas.

Ausencia de personal capacitado en análisis de 
datos.

Ignorar la privacidad de los datos de los cola-
boradores. Las empresas deben asegurarse de 
cumplir con las leyes y regulaciones vigentes 
en la materia.

Falta de colaboración entre departamentos, 
capaz de acarrear dificultades en la implemen-
tación de las herramientas de análisis de datos.

Obviar la cultura de la empresa, provocando 
detracción y rechazo por parte de los colabora-
dores, incluso los de RH.

Enfoque en la cantidad en lugar de la calidad 
de los datos. Las empresas deben asegurarse 
de tener acceso a datos precisos y relevantes 
para tomar decisiones informadas.

Falta de seguimiento y evaluación. En tales ca-
sos, las empresas pueden perder oportunida-
des de mejora y alejarse del máximo beneficio 
de People Analytics.

RESUMEN EJECUTIVO

PEOPLE ANALYTICS:
8 ACCIONES 
IMPERDONABLES

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.
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Administración Corporativa YRI
Lic. Salvador Gómez Garcia
Director de Recursos Humanos 
Giro: Alimenticio

Banco de México
Mtro. Jun Rodrigo Hinoki Alcaráz
Director de Recursos Humanos 
Giro: Instituciones/Financieras

Binaria ID
Lic. Jorge Manuel Terrón González
Director de Recursos Humanos
Giro: Tecnología

Bounteous
Lic. Sonia Polo
People Experience Advisor
Giro: Tecnología

Cobee
Lic. Erich Staeps
Country Manager
Giro: Servicios

Grupo Azucarero México
Lic. Giovanna Rojas Monsalvo
Responsable de Capital Humano
Giro: Alimenticio

Grupo IAMSA
Mtro. Fernando Gandarillas Alarcón
Director Corporativo de Recursos Humanos
Giro: Transporte

Gxo Logistics
Mtra. Dennise Johnson
Directora de Recursos Humanos
Giro: Otros

Kuspit Casa de Bolsa
Luis Miguel Saavedra
Director General
Giro: Instituciones/Financieras

NUEVOS SOCIOS

En AMEDIRH somos más 
digitales y humanistas al crear 
y fortalecer los lazos entre los 
ejecutivos que conforman la 
comunidad más importante de 
Recursos Humanos. Te damos 
la bienvenida y extendemos 
la invitación a conocer todos 
los beneficios que te brinda 
nuestra membresía.
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HR Manager
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Mtro. David Essenfeld
Gerente de País México
Giro: Servicios

Sodimac
Lic. Marisol Castro
People Operations Compensation Manager
Giro: Otros

Von Der Heide/VDH
Lic. Maru Pistacchia
Managing Director Latam
Giro: Servicios
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A pesar de la ambigüedad y la incertidumbre, 
el mercado y el ámbito laboral globales no se 
detienen. Antes bien, hoy nos enfocamos en 
abrazar las transformaciones para obtener de 
ellas las mayores ventajas. 

En ello, las personas son la pieza fundamental y 
estratégica y por esta razón dedicamos el Congreso 
Internacional de Recursos Humanos Edición 
58° de AMEDIRH a comprender de qué manera 
podemos mejorar y potenciar la experiencia 
humana en un mundo eminentemente digital, 
cambiante, convulso y veloz. 

¡Acompáñanos los días 6 y 7 de septiembre 
en un evento extraordinario! 
Nos aproximaremos a nuevas tendencias y en-
foques sobre la realidad con la cual debemos 
operar ahora en las empresas.

Desarrollo de competencias con Inteligencia 
Artificial
Derechos digitales de la empresa y el trabajador
Economía GIG y nuevas modalidades de 
contratación
Digitalización del liderazgo
Bienestar integral
Gestión de riesgo psicosocial en el entorno 
digital
Tendencias en agilidad organizacional
Liderazgo humano y compasivo

La tecnología transforma la forma en que las 
empresas realizan negocios, la experiencia del 
colaborador se ha vuelto fundamental para el 
éxito de cualquier organización. En México, las 
empresas que buscan sobresalir en un entorno 
híbrido y digital, deben prestarle especial aten-
ción, ya que puede tener un impacto significa-
tivo en la productividad y el compromiso.

La experiencia del colaborador se refiere a 
cómo se siente un empleado al trabajar en una 
organización, y esta vivencia puede ser mejo-
rada a través de la tecnología. Las empresas 
pueden utilizar soluciones digitales para forta-
lecer la comunicación, automatizar procesos y 
proporcionar herramientas de colaboración en 
línea. Esto puede aumentar la eficiencia y la sa-
tisfacción laboral, lo que a su vez, incrementaría 
la retención de talento y disminuiría los costos 
de rotación.

Asimismo, la experiencia del colaborador tam-
bién se relaciona con la cultura organizacional 
y el papel de los líderes quienes deben priorizar 
la innovación, el aprendizaje y el bienestar. Las 
empresas mexicanas que ofrecen un ambiente 
de trabajo positivo y acogedor, tienen una ma-
yor probabilidad de atraer y retener talento, lo 
que puede resultar en una ventaja competitiva 
en el mercado.
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AMEDIRH te espera: reserva las fechas ahora mismo en tu agenda.
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CONFERENCISTAS INTERNACIONALES

Ignacio
De la Vega

RECTOR ASOCIADO
DE ASUNTOS 

ACADÉMICOS, FACULTAD E 
INTERNACIONALIZACIÓN EN EL 
TECNOLÓGICO DE MONTERREY

Aunado a su posición actual en el Tecnológico de Monterrey, el Dr. Ignacio 
De la Vega lidera el gran Centro de Emprendimiento (IEEGL) de la institu-
ción. Previamente y durante casi cuatro años, se desempeñó como Decano 
de EGADE Business School y Decano de la Escuela de Negocios de Pregrado.

Se ha desempeñado como Director de Aprendizaje del banco global 
BBVA. También como Director de Dirección Estratégica y Presidente del 
Departamento de Emprendimiento y del Centro Internacional para el 
Emprendimiento y el Desarrollo de Empresas de IE Business School de 
Madrid, que fundó en 1998. Fungió como Director de los Centros Globales 
de Liderazgo Empresarial de Babson en el Medio Oriente, responsable de la 
dirección estratégica y la expansión de los centros en el Medio Oriente y en 
todo el mundo.

Valeria
Moy

DIRECTORA GENERAL
DEL IMCO

Valeria Moy es Directora General del Instituto Mexicano para la Competi-
tividad (IMCO). Previamente fue directora de “México, ¿cómo vamos?”, un 
think-tank de política económica. Participa activamente en la conversación 
pública a través de los trabajos de investigación sobre diversos temas del 
mayor interés social para los mexicanos.

También se desempeñó en la Comisión Nacional Bancaria y de Valores y 
fue tesorera en la compañía de seguros Grupo Nacional Providencial. Es co-
lumnista semanal en El Universal y participa frecuentemente como analista 
en medios de comunicación. Ha sido nombrada por la revista Forbes como 
una de las 100 mujeres más poderosas de México.

Es economista del ITAM, con posgrado en la London School of Economics. 
Desde 2001 ha impartido cursos de macroeconomía en el ITAM. Fue inves-
tigadora senior para la escuela de negocios de la Universidad de Harvard.

Federico
Barcos

FUNDADOR Y CEO
DE PEOPLEOPTI

Federico Barcos es un emprendedor y firme creyente de que las personas 
son la principal ventaja competitiva para las organizaciones. A lo largo de 
sus más de 17 años como consultor de Recursos Humanos, se ha dedicado 
a extraer el valor oculto que existe detrás de los datos para lograr una ges-
tión más efectiva de personas. 

Ha colaborado con más de 50 empresas multinacionales para acelerar su 
proceso de madurez analítica a través de proyectos tecnológicos, consulti-
vos o de capacitación de People & Behavioral Analytics. Es fundador y CEO 
de PeopleOPTI, empresa especializada en People Analytics y además es el 
Director académico del Diplomado de People Analytics en el Tecnológico 
de Monterrey. 

Federico es sociólogo y cuenta con un MBA. Ha participado en programas 
ejecutivos de estrategia de Recursos Humanos, Change Management, 
Startups y Ciencia de Datos en universidades como MIT, Northwestern 
University, London Business School, UCLA, Tecnológico de Monterrey e IAE 
Business School.
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Adriana
Macías

MOTIVADORA, CONFERENCISTA
Y ESCRITORA

Adriana Macías es conferencista y motivadora 
reconocida en México y a nivel internacional 
por su historia para vencer la adversidad, ins-
pirando a millones de personas, pues haber 
nacido sin brazos nunca ha significado una 
limitación para alcanzar el éxito profesional y 
la realización personal.

Es autora de los libros “Abrazar el éxito”, “La 
fuerza de un guerrero”, “Prometo amarme y 
respetarme todos los días de mi vida” y “Ena-
mórate de ti”, este último con 10 mil ejempla-
res vendidos. En 2018 fue oradora invitada por 
la Organización de las Naciones Unidas para 
subrayar la necesidad de apoyo e impulso a la 
población vulnerable.

Adriana se graduó de la Licenciatura en 
Derecho con especialidad en Administración 
de Recursos Humanos, además de completar 
su perfil académico con estudios de psicología. 
Obtuvo el Premio Mujer Extraordinaria 2013, 
fue Embajadora del primer Tianguis Turístico 
Incluyente y en 2022, recibió el Premio Mujer 
Extraordinaria de la Embajada de Qatar en 
México.

Victoria
Holtz

CEO DE
MOVEMINDS GLOBAL

Por más de 25 años la Dra. Victoria Holtz ha 
ayudado a cientos de empresas en 52 países 
a desarrollar una cultura Agile See-What´s-
Next!TM y lograr Crecimiento Exponencial. Su 
pasión es lograr resultados tangibles para sus 
clientes de todas las industrias.

Victoria es autora de los bestsellers “Move to 
Great: 12 Strategies for Exponential Growth” y 
“ZWN Agile Mindset: How to Foster Collective 
Intelligence and get high ROI”, además de ser 
coautora de otras publicaciones notables. 
Cuenta con especialidades en Design 
Thinking & Disruptive Innovation (MIT), Digital 
Strategies for Business (Columbia Buisness 
School) y Marketing (Kellogg). 

Ha colaborado en proyectos para empresas e 
instituciones como la NASA, Microsoft, Nestlé, 
Uber, GE, KPMG, BBVA, VW, GM, Ford, Unilever, 
BD, Colgate, Coca-Cola, Walmart, American 
Express, AAA, Virgin, Viking Cruises, British 
Airways, Pfizer, AMD, Cisco, Siemens, PepsiCo, 
Oracle, entre muchas otras.
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CONFERENCISTAS INTERNACIONALES

Juan Pablo
Neira

MAGIC SPEAKER

Juan Pablo Neira es un reconocido publicista que ha demostrado amplia 
versatilidad como empresario y conferencista internacional, capaz de arti-
cular la creatividad y el ilusionismo para detonar emociones. 

Es autor de los libros “Imagine”, “Creer para crear” y “Las grandes marcas en 
Colombia”, títulos con récords en lectores y ventas. Se especializó en la George 
Washington University como productor de eventos para posteriormente 
fundar LIVE, una de las más compañías de eventos especiales en América 
Latina de mayor prestigio.

Además de ser creador de Expomarketing y fundador de las publicaciones 
Marketing News y Punto de Evento, Juan Pablo Neira ha colaborado con 
más de 500 clientes como WOBI, SAB Miller, Coca Cola, Pfizer, P&G, Citibank, 
Nestlé, Johnson & Johnson y ExxonMobil.

Tico
Perezgrovas

FUNDADOR DE RUMBO, 
CICESO Y TOP TALENT MX

Es autor del libro “Empresas auténticas, empresas humanas” y reconocido 
Top Voice Linkedin 2020. Ha asesorado a más de 1,400 empresas para trans-
formar su cultura y el significado de trabajar en equipo con el propósito de 
alcanzar resultados extraordinarios.

Nominado como emprendedor Endeavor 2014, Tipo Perezgrovas también 
fue seleccionado como emprendedor Enlace 2019. A su intensa actividad 
como asesor, consultor y conferencista, se suman su talento y creatividad 
en redes sociales. Es cofundador de “RUMBO Podcast” y anfitrión de la co-
munidad “Creciendo con RUMBO”.

Psicólogo, escritor y orador, se reconoce como emprendedor serial, especia-
lista en temas empresariales, liderazgo, recursos humanos y futuro del tra-
bajo. Su formación académica se perfiló en la Universidad Iberoamericana 
y el Tecnológico de Monterrey.

EXPERTOS EN LAS TENDENCIAS QUE
CONFLUYEN EN ESTOS EJES TAN RELEVANTES 

PARA LAS EMPRESAS, COMPARTIRÁN DE
MANERA PRESENCIAL SUS HALLAZGOS

Y PRÁCTICAS PARA SEGUIR IMPULSANDO
EL EMPLEO EN MÉXICO.
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EN PORTADA

La aplicación de People Analytics 
en la estrategia de negocio de 
las empresas se ha convertido 
en una herramienta fundamen-
tal para Recursos Humanos. Este 
enfoque basado en datos, que 
utiliza la tecnología para recopi-
lar, analizar y visualizar informa-
ción relacionada con el perso-
nal de una organización, ofrece 
ventajas significativas para las 
compañías que buscan mejorar 
su rendimiento y obtener una 
ventaja competitiva.

Antecedentes
People Analytics es una prácti-
ca relativamente nueva en el 
mundo de los negocios que 
se ha convertido en una herra-
mienta clave para la gestión de 
Recursos Humanos. Esta prácti-
ca se basa en el uso de datos y 
análisis para tomar decisiones 
informadas y mejorar la efi-
ciencia y la productividad de 
los trabajadores.

El origen de la práctica de 
People Analytics se remonta a 
la década de 1950, cuando los 
primeros psicólogos industriales 
comenzaron a utilizar análisis 

estadísticos para estudiar el 
comportamiento humano en 
el entorno laboral. A medida 
que la tecnología avanzó, se 
hizo posible recopilar y analizar 
grandes cantidades de datos, 
lo que permitió a las empresas 
utilizar la información para 
tomar decisiones informadas 
sobre la gestión de Recursos 
Humanos.

En los años recientes, el uso 
de People Analytics se ha ex-
tendido ampliamente en las 
empresas de todo el mundo 
que han comenzado a utilizar 
análisis de datos para identifi-
car patrones y tendencias en el 
comportamiento y la producti-
vidad de los colaboradores, y 
modelar con alta efectividad la 
contratación, la capacitación y 
la retención del talento.

En la actualidad, la práctica de 
People Analytics es una parte 
integral de la gestión de Re-
cursos Humanos. Las organi-
zaciones utilizan herramientas 
avanzadas de análisis de datos 
y software para recopilar, ana-
lizar y visualizar información 

sobre la fuerza laboral. Esto les 
permite mejorar tanto la efi-
ciencia como la productividad.

Ventajas
Entre los principales beneficios 
del uso de People Analytics 
en la estrategia de negocio 
de las empresas, destacan las 
siguientes:

Identificación de tenden-
cias: Con People Analytics, 
las empresas pueden ana-
lizar grandes cantidades de 
datos y obtener información 
valiosa sobre las tendencias 
de la fuerza laboral, lo que 
les permite anticiparse a los 
cambios en el mercado.

Mejora de la retención del 
talento: Al analizar los da-
tos de los colaboradores, las 
empresas pueden identifi-
car los factores que influyen 
en la retención de talento 
y tomar medidas para me-
jorarla. Esto puede incluir 
mejoras en el ambiente de 
trabajo, la compensación o 
los beneficios.

PEOPLE ANALYTICS:
¿PARA QUÉ PROFUNDIZAR
EN EL CONOCIMIENTO SOBRE 
LAS PERSONAS?

Por: AMEDIRH
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ción de datos personales en 
manos de terceros, en el con-
texto laboral.

La resistencia al cambio y la 
falta de capacitación también 
pueden llegar a ser obstáculos 
relevantes. Los colaboradores 
pueden sentirse incómodos 
con la recopilación y análisis 
de datos, y pueden necesitar 
capacitación para compren-
der cómo se utilizará la infor-
mación para tomar decisiones 
informadas sobre la gestión de 
talento.

¿Estamos listos en RH
para asumir el reto?
La implementación exitosa de 
proyectos de People Analytics 
demanda capacitar técnica-
mente al personal de Recursos 
Humanos, pues implica el uso 
de herramientas avanzadas 
como son la Inteligencia Arti-
ficial y el aprendizaje automá-
tico, para recopilar y analizar 
grandes cantidades de infor-
mación sobre la fuerza laboral 
de una empresa. 

La capacitación técnica en 
People Analytics es necesaria 
para que el personal de Recursos 
Humanos pueda comprender 
y utilizar estas herramientas de 
análisis. También les permitirá 
interpretar los datos para tomar 
decisiones estratégicas sobre 
la atracción, la contratación, la 
capacitación y la retención del 
talento.

13Visítanos en: www.amedirh.com.mx
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Reducción del ausentismo: 
People Analytics puede ayu-
dar a las empresas a identifi-
car los motivos del ausentis-
mo laboral y tomar medidas 
para contenerlo y reducirlo. 
Al analizar los datos de la 
fuerza de trabajo, se pueden 
ubicar patrones y tenden-
cias que permitan anticipar-
se a situaciones adversas.

Mejora de la productivi-
dad: Al analizar los datos de 
los colaboradores, las em-
presas pueden identificar 
patrones y tendencias que 
afectan la productividad, y 
tomar medidas correctivas y 
preventivas. Esto puede in-
cluir cambios en la capacita-
ción, mejoras en la gestión 
del tiempo o la asignación 
de tareas, así como el segui-
miento a las desviaciones de 
proceso.

Identificación de líderes: 
La aplicación de People 
Analytics permite a las em-
presas localizar a los líderes 
potenciales dentro de su 
organización, con base en 
el estudio de los niveles de 
potencial para gestionar a 
personas en función de los 
proyectos y objetivos de 
negocio, lo que permitirá 
determinar las medidas ne-
cesarias para desarrollar ese 
talento.

Principales barreras
La implementación de People 
Analytics en la gestión de Re-

cursos Humanos ha demostra-
do ser una herramienta valiosa 
para la toma de decisiones 
informadas y la mejora de la 
productividad. Sin embargo, 
como cualquier nueva prácti-
ca, la puesta a punto de esta 
iniciativa puede encontrarse 
con una serie de barreras que 
dificultan su adopción.

Una de las principales es la fal-
ta de comprensión y apoyo de 
la alta dirección de la empresa. 
Si el equipo principal de lide-
razgo no atiende a la impor-
tancia de People Analytics y no 
está dispuesta a invertir en tec-
nología y capacitación, la im-
plementación puede fracasar.

Otra barrera es la falta de da-
tos estructurados y confiables. 
Si una empresa no cuenta 
con datos suficientes sobre su 
fuerza laboral, será difícil tri-
pular los proyectos de People 
Analytics de manera efectiva. 
La recopilación y análisis de 
información requiere de herra-
mientas y sistemas adecuados, 
lo que puede resultar costoso 
y complejo.

La privacidad y la seguridad de 
los datos también pueden ser 
una barrera importante para 
la implementación de People 
Analytics. Las empresas deben 
garantizar que los datos de los 
colaboradores se manejen de 
manera segura y se respeten 
las regulaciones de privacidad, 
por ejemplo, el marco legal 
vigente en materia de protec-

3.

4.

5.
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Como se aprecia, puede significar una inver-
sión valiosa para las empresas mexicanas. Ade-
más de mejorar la eficiencia y productividad de 
la fuerza de trabajo, este tipo de entrenamiento 
puede proporcionar ventajas competitivas.

A medida que la tecnología continúa avanzan-
do, la necesidad de capacitación técnica en 
People Analytics se vuelve cada vez más apre-
miante. Aquí presentamos cinco competencias 
clave que los ejecutivos de Recursos Humanos 
deben desarrollar:

Conocimiento del negocio: Es importante 
que los ejecutivos de Recursos Humanos 
tengan un conocimiento profundo del ne-
gocio y de sus objetivos estratégicos. Esto 
les permitirá identificar oportunidades para 
aplicar la analítica de personas y desarrollar 
soluciones que tengan un impacto positivo 
en la organización.

Análisis de datos: Para poder realizar un 
análisis de datos efectivo, los ejecutivos de 
Recursos Humanos deben contar con habi-
lidades en el manejo e interpretación de los 
resultados obtenidos. Además, es necesario 
que conozcan los diferentes tipos de datos 
disponibles y cómo pueden utilizarse para 
mejorar la gestión de talento.

Conocimientos en estadística: El análisis 
estadístico es una herramienta fundamental 
para la analítica de personas. Los ejecutivos 
de Recursos Humanos deben conocer los 
conceptos básicos y saber cómo aplicarlos 
para poder analizar y entender aquello que 
revela la información.

Comunicación: Es esencial que los ejecuti-
vos de Recursos Humanos sepan comunicar 
los resultados obtenidos de manera clara y 

efectiva a otros miembros de la organiza-
ción. Esto les permitirá crear planes de ac-
ción funcionales y ejecutables.

Habilidad en toma de decisiones: Final-
mente, los ejecutivos de Recursos Humanos 
deben desarrollar competencias en toma de 
decisiones para utilizar los resultados con 
sentido objetivo, crítico y soportado en evi-
dencias. Esto les permitirá crear planes de 
acción efectivos que tengan un impacto po-
sitivo en la organización.

En resumen
El uso de People Analytics en la estrategia de 
negocio de las empresas ofrece ventajas signi-
ficativas en términos de mejora de la retención 
del talento, reducción del ausentismo, mejora 
de la productividad y la identificación de líde-
res. Al tomar decisiones informadas basadas en 
datos, las empresas pueden obtener una ven-
taja competitiva y mejorar su rendimiento en el 
mercado.

La implementación 
exitosa de proyectos de 
People Analytics demanda 
capacitar técnicamente 
al personal de Recursos 
Humanos, pues implica 
el uso de herramientas 
avanzadas como son la 
Inteligencia Artificial y el 
aprendizaje automático.
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HABLEMOS DE
LO QUE NUESTRA
GENTE QUIERE
Por: Lic. Mauricio Reynoso 
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

ENFOQUE DE NEGOCIOS

La responsabilidad de Recursos Humanos se 
funda, en gran medida, sobre la base del co-
nocimiento acerca del comportamiento de las 
personas en el contexto de las organizaciones. 

No obstante, si revisamos los porcentajes de pre-
supuesto y operación dedicados a este eje estraté-
gico, encontraremos que es uno de los rubros a los 
que se destinan menos recursos y esfuerzos.

Como nunca, el estudio serio y crítico del com-
portamiento del colaborador demanda que los 
equipos de RH cuenten con los elementos y ca-
pacidades indispensables para generar conoci-
miento, identificar hallazgos relevantes, propo-
ner acciones correctivas y preventivas así como 
soluciones de impacto positivo.

Lo anterior supone que la organización cuente, al 
menos de forma suficiente, con elementos como:

Talento competente para diseñar y operar 
productos de investigación sobre hipótesis 
relevantes.
Inventario sólido de objetivos de investiga-
ción apalancados en las metas de negocio.

Métodos, metodologías, técnicas e instrumen-
tos de investigación cuantitativa y cualitativa.
Herramientas para el análisis de los datos 
recogidos
Informes diagnósticos dirigidos a la dirección 
general y sus distintos órganos de liderazgo.

Además, la visión de RH sobre el eventual impacto 
de la conducta humana en la organización debe 
superar la mirada unidimensional que, en ocasio-
nes, caracteriza parte de la oferta convencional de 
estudios de clima organizacional.

CreandoValorRH  |  Mayo - Junio 2023

En materia de experiencia 
del colaborador debemos 
actuar rápido y bien, lo que 
significa estar atentos a 
lo que la gente realmente 
va a generar un impacto 
relevante en las personas
y el negocio. 
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¿Qué le importa a gente?
En los meses recientes, hemos observado que 
más colaboradores se animan a declarar abier-
tamente sus expectativas y demandas. Sucede 
durante los procesos de contratación de talen-
to y en las sesiones de evaluación y retroali-
mentación del desempeño.

Más personas abordan a sus líderes para expre-
sarles cuáles son sus prioridades y ya no espe-
ran a “la encuesta de clima” que aplica la em-
presa una vez al año. Es decir, los colaboradores 
experimentan cierto tipo de empoderamiento 
y debemos escucharlo oportunamente.

Por ello, es indispensable fortalecer el análisis 
de la experiencia de usuario y elevarlo a rango 
de especialidad dentro del equipo de RH. Esta 
acción resulta fundamental porque permite 
orientar el diseño de programas para reforzar:

Afinidad cultural entre personas y empresa
Sentido de pertenencia
Percepción de seguridad y confianza
Compromiso del colaborador con los resultados
Empatía social

Trabajo en equipo
Marca empleadora y reputación corporativa

Lo más importante de los programas para me-
jorar la experiencia del colaborador es que re-
sulten verdaderamente significativos para la 
gente. Antes de llevar a la práctica las diversas 
ideas que surgen en la dirección general y los 
comités de empresa o al interior de RH, debe-
mos preguntarnos, por cada iniciativa, si:

¿Hay demanda de los colaboradores?
¿Genera valor para la gente y la empresa?
¿Cuáles son los beneficios para ambas partes?
¿Cuál es el costo/beneficio?
¿Qué pronóstico de impacto a corto y me-
diano plazo se puede visualizar?
¿Cómo repercutirá en la cultura, el trabajo de 
equipo y los resultados?

En materia de experiencia del colaborador de-
bemos actuar rápido y bien, lo que significa 
estar atentos a lo que la gente realmente va a 
generar un impacto relevante en las personas 
y el negocio. Estudiemos cada necesidad y res-
pondamos con iniciativas que generen valor. 

Publicación publicada originalmente en El Economista. Véase: https://bit.ly/44nNK1z
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Aunque muchos de nosotros ya estamos apro-
vechando la tecnología mejorada en nuestras 
industrias, muchos más están contemplando 
cómo cambiarán sus mundos como resultado 
del aprendizaje automático, la automatización 
y la computación sensible.

Los líderes empresariales inteligentes, la era de 
la Inteligencia Artificial anuncia una oportuni-
dad de oro para invertir en talento, liberar a los 
empleados y crear el espacio para que innoven, 
sueñen y reimaginen. Es la oportunidad de 
aprovechar las ventajas de los rasgos humanos 
únicos que resultarán fundamentales para la 
próxima etapa de nuestra evolución.

Así pues, mientras seguimos descubriendo 
las enormes oportunidades que nos brindan 
los avances de la tecnología digital, también 
debemos considerar cómo definimos el papel 
cambiante del capital humano de una organi-
zación, teniendo en cuenta los cambios socia-
les sísmicos y las megatendencias que están 
reconfigurando la mano de obra mundial.

Un nuevo contrato social
Antes de COVID-19, el tiempo que se pasaba 
físicamente en un escritorio era un criterio 
para medir la productividad de los empleados. 
El personal que se quedaba hasta tarde solía 
ser elogiado como el más dedicado, fiable y 
productivo del equipo. En 2020, la dinámica de 
poder cambió irrevocablemente. Impulsados 
por un nuevo reconocimiento de nuestra 
propia fragilidad, emprendimos un viaje de 
autorrealización para redescubrir nuestro 
equilibrio, reevaluar nuestras prioridades y 
volver a conectar con aquello que nos llena.

El resultado fue una transformación de nues-
tra forma de trabajar y de lo que esperamos de 
nuestros empleadores a la hora de satisfacer 
nuestras necesidades. Para aquellas organiza-
ciones incapaces o reacias a adoptar el nuevo 
paradigma laboral, el impacto ha sido inme-
diato y decisivo. Los trabajadores han abando-
nado sus puestos de trabajo en masa, reeva-
luando sus objetivos, aspiraciones y propósitos 
personales. 
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¿CÓMO PUEDE LA 
INTELIGENCIA ARTIFICIAL 
AYUDAR A ATRAER, 
CULTIVAR Y RETENER
EL TALENTO?

Por: Alain Bejjani,
CHIEF EXECUTIVE OFFICER, MAJID AL FUTTAIM HOLDING. 
WORLD ECONOMIC FORUM

ENFOQUE DE NEGOCIOS

Puede que la mecha se haya encendido con las 
medidas adoptadas para frenar la pandemia, 
pero no muestra signos de apagarse. Según 
una encuesta mundial de PwC, una quinta par-
te de los trabajadores tenía previsto dejar su 
empleo en 2022. Quizá lo más preocupante sea 
que esta tendencia se da especialmente entre 
los trabajadores más jóvenes.

Y a los grandes dimisionarios se suman ahora 
los silenciosos, empleados que se desvinculan 
voluntariamente de un trabajo que va más allá 
de la descripción básica de su puesto. Según 
Harvard Business Review, gran parte de esta ac-
titud está motivada por los mismos sentimien-
tos que llevan a la gente a dimitir: la sensación 
de que sus jefes no invierten adecuadamente 
en ellos, en su futuro o en su talento.

Escasez mundial de personal calificado
Según McKinsey, casi nueve de cada diez em-
presas de todo el mundo (87%) afirman que 
ya tienen un déficit de cualificaciones o que lo 
tendrán en los próximos años. Si no se aborda, 

en 2030 esa brecha será enorme. McKinsey cal-
cula que hasta 375 millones de trabajadores de 
todo el mundo tendrán que cambiar de catego-
ría profesional y desarrollar competencias para 
ser eficaces en sus nuevas funciones. El avance 
de la tecnología digital garantizará que com-
petencias como la codificación, la ingeniería y 
el análisis de datos sigan siendo muy deman-
dadas, pero la creación de una mano de obra 
eficaz para la era digital exigirá un conjunto de 
competencias más amplio.

Los atributos exclusivamente humanos, como 
la creatividad o los que requieren capacidad so-
cial o emocional, van a aumentar y darán lugar 
a una prima aún mayor para encontrar y desa-
rrollar líderes de personas excepcionales.

Muchas de estas capacidades necesarias se de-
sarrollarán internamente, a medida que los em-
pleados se adapten a trabajar en la era digital 
de las máquinas inteligentes. Pero los sistemas 
educativos también tendrán que evolucionar 
para producir una nueva generación de talen-

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


tos equipados con las habilidades necesarias 
para prosperar en la economía digital.

Por ejemplo, en los Emiratos Árabes Unidos, se 
está estableciendo un nuevo estándar a medi-
da que la nación avanza hacia su objetivo de 
convertirse en un centro mundial para atraer a 
las mejores mentes, ideas y talentos. En el cen-
tro de su plan Centenario 2071 se encuentra un 
cambio constante y sostenido para convertirse 
en una economía competitiva basada en el co-
nocimiento, con estrategias para capitalizar el 
talento, las habilidades y las competencias, re-
conociendo el papel del sector educativo para 
inculcar las cualidades necesarias para alcanzar 
estos objetivos.

Inteligencia Artificial y Machine Learning
Es evidente que la IA y las tecnologías de 
aprendizaje automático están cambiando 
rápidamente la naturaleza de los puestos 
de trabajo, especialmente los que realizan 
trabajadores manuales y conllevan tareas 
rutinarias. Pero es importante recordar que 
se prevé que la automatización conduzca a la 
creación neta de empleo.

Las estimaciones del Informe sobre el futuro 
del empleo del Foro Económico Mundial sugie-
ren que, si bien 85 millones de puestos pueden 
verse desplazados por un cambio en la división 
del trabajo entre humanos y máquinas para 
2025, otros 97 millones de nuevas funciones 
pueden surgir durante el mismo período. 

Las empresas con más éxito serán las que in-
viertan en talentos que puedan trabajar con 
mayor eficacia junto a la Inteligencia Artificial 
y otras aplicaciones similares. Si se aprovechan 
adecuadamente las formas de vida mecánicas 
y basadas en la nube, los empleados humanos 
con las capacidades adecuadas podrán dar lo 
mejor de sí mismos.

ENFOQUE DE NEGOCIOS
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Para las organizaciones y entidades que adop-
tan hoy un futuro mejorado por la tecnología, la 
Inteligencia Artificial está llamada a convertirse 
en el colega más valioso que los seres humanos 
hayamos tenido nunca, permitiéndonos dar el 
siguiente paso en nuestra evolución colectiva, 
impulsar un cambio significativo dentro de la 
capacidad de nuestras funciones individuales y 
contribuir mejor a la creación de comunidades 
verdaderamente sostenibles y prósperas para 
las generaciones venideras.

Reproducido bajo el esquema de licencia
Creative Commons attribution non commercial
no derivatives 4.0 International Public License.
Publicación original: https://bit.ly/41RwzDH 

El contenido es responsabilidad del autor.
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Al comienzo de la pandemia COVID-19, casi 
nueve de cada 10 (87%) trabajadores precisa-
ban desarrollar habilidades blandas cognitivas, 
interpersonales y de liderazgo para el futuro 
mercado laboral. A medida que la pandemia se 
volvió endémica, nos ha dejado una nueva nor-
malidad de trabajo híbrido.

Esta nueva circunstancia redefine la brecha de 
habilidades blandas que ya existía y obliga a 
repensar qué habilidades se necesitan para el 
futuro del trabajo.

Las habilidades blandas definen cómo nos rela-
cionamos y, por lo general, incluyen liderazgo, 
colaboración, comunicación y resolución de 
problemas, entre otras competencias cogniti-
vas y socioemocionales. Hoy en día, no se con-
sideran parte de la alfabetización digital.

Sin embargo, es imposible interactuar en un 
trabajo híbrido sin herramientas digitales. Por 
lo tanto, estamos viviendo la aparición de un 
nuevo conjunto de habilidades blandas digita-
les que serán cada vez más importantes en un 
contexto en el que lo digital se vuelve la norma. 
Cuanto antes dominemos estas nuevas habili-
dades, estaremos mejor preparados para el fu-
turo trabajo híbrido.

El liderazgo digital es una habilidad
blanda digital clave para el trabajo híbrido
Permítanme comenzar explorando este nuevo 
concepto. Para eso, primero debemos estar de 
acuerdo en una definición de liderazgo: un líder 
establece una visión, inspirando a otros a ren-
dir en su máximo potencial. Esto significa que 
debemos explorar si la evaluación del desem-
peño, la inspiración y crear una visión cambian 

TRABAJO HÍBRIDO: ¿POR 
QUÉ TU COMPAÑÍA DEBERÍA 

FORTALECER LAS HABILIDADES 
BLANDAS DIGITALES?

Los líderes tradicionales podrían pensar en resolver
este problema teniendo más reuniones de equipo.
Sin embargo, en el modelo laboral híbrido donde

la multitarea es la práctica más común y la atención
es un bien escaso, este es el mayor error

que podría cometer un líder digital.

Por: Matías Acosta  
CEO, SHAPING HORIZONS, ALUMNI,

GLOBAL SHAPERS COMMUNITY
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cuando se trabaja digitalmente. Un líder debe 
comprender a las personas y generar confianza 
para inspirar. Soy un gran fanático del lideraz-
go situacional, un modelo que ayuda a ser más 
empáticos con las persona para poder evaluar 
sus necesidades y potenciar su desempeño.

En trabajos híbridos, comprender a alguien y 
generar confianza es difícil. Los líderes tradicio-
nales podrían pensar en resolver este problema 
teniendo más reuniones de equipo. Sin embar-
go, en el modelo laboral híbrido donde la mul-
titarea es la práctica más común y la atención 
es un bien escaso, este es el mayor error que 
podría cometer un líder digital.

El mejor enfoque es volverse más intencional y te-
ner menos reuniones, planificando agendas abier-
tas por adelantado e invitando sólo a las personas 
adecuadas para que participen de manera activa. 
Así es como las reuniones en el trabajo híbrido 
pueden ser más efectivas y, además, permiten a 
líderes digitales tener sesiones uno a uno con el fin 
de construir confianza con el equipo.

Un líder digital no puede saber cuándo o cómo 
trabajan las personas en un trabajo híbrido, lo 
que implica que las prioridades de trabajo y su 
evaluación no deben estar basadas en tiempo 
laboral sino en resultados cuantificables. Esto 
implica que la alfabetización de datos y la inte-
ligencia empresarial para su control, análisis y 
visualización se vuelven aún más importantes 
que en la actualidad. Por tanto, los líderes di-
gitales deben ser generalistas digitales capaces 
de adaptarse y estar al tanto de las últimas ten-
dencias de gestión digital.

La comunicación efectiva también es suma-
mente importante para inspirar a las personas 
y alinear al equipo en una visión común. La 
comunicación es probablemente la habilidad 
blanda más afectada por el trabajo híbrido por-

que está mediada a través de una plataforma 
en línea, lo que reduce considerablemente su 
componente no verbal.

Esto hace que la comunicación clara en un en-
torno digital sea mucho más difícil porque se li-
mita a palabras y expresiones faciales. Dominar 
las técnicas de duplicación (mirroring) o refor-
mulación (reframing) usadas en negociación, 
junto con expresiones faciales, puede permitir 
mejorar la comunicación digital.

La elección de plataformas digitales
es clave para la comunicación
La elección de la plataforma para la comunicación 
en equipos híbridos es muy importante, y estar al 
tanto de las últimas herramientas es parte del co-
nocimiento digital generalista requerido.

Suelo utilizar Jitsi para videoconferencias, un sof-
tware abierto con muchas funcionalidades y fácil 
de implementar. Además de las videoconferencias, 
las herramientas para la comunicación interna 
también están evolucionando rápidamente.

Si tu empresa sólo se comunica por correo elec-
trónico de manera interna, se están perdiendo la 
oportunidad de utilizar herramientas mucho más 
dinámicas como Slack, Discord, Microsoft Teams u 

Para dominar el liderazgo 
digital, las organizaciones 
e individuos deben recrear 
escenarios reales porque 
las habilidades blandas 
digitales requieren un 
aprendizaje vivencial en 
lugar de instructivo. 
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otras alternativas que permiten crear canales de 
comunicación escrita o audiovisual. Estas herra-
mientas facilitan compartir información de manera 
ordenada y dinámica, e incluso ayudan a fortalecer 
equipos híbridos si se utilizan para generar cohe-
sión en el equipo mediante canales para compar-
tir buenas noticias, celebraciones culturales, entre 
otras experiencias.

Si tu organización tiene una cultura de uso de las 
redes sociales para comunicación interna, en lugar 
de este tipo de herramientas, está creando riesgos 
de ciberseguridad, además de borrar los límites en-
tre lo personal y lo profesional. Estos son conceptos 
básicos de la alfabetización digital necesaria para el 
futuro del trabajo y sirven para crear un entorno de 
trabajo híbrido saludable.

Algunas personas pueden pensar que el liderazgo 
digital solo es relevante para líderes o gerentes de 
equipo, lo cual está lejos de ser correcto. El autoli-
derazgo (self-leadership) en un espacio de trabajo 
híbrido es más importante que antes y también se 
ve afectado por esta nueva normalidad. A diferen-
cia de un entorno de trabajo presencial, la libertad 
que otorga el trabajo híbrido implica que puede 
ser más difícil establecer buenas prácticas y rutinas. 
Por lo tanto, la motivación propia y la disciplina, in-
herentes al autoliderazgo, son clave para el futuro 
híbrido.

El autoliderazgo digital también significa pen-
sar constantemente en cómo integrarse al 
equipo. Esto puede ser particularmente com-
plejo para las personas introvertidas, pero es 
importante para evitar aislarse y para facilitar el 
crecimiento profesional dentro de la empresa.

Las habilidades blandas digitales
requieren un aprendizaje vivencial
Para dominar el liderazgo digital, las organizacio-
nes e individuos deben recrear escenarios reales 
porque las habilidades blandas digitales requieren 

un aprendizaje vivencial en lugar de instructivo. 
Los programas de voluntariado digital basado en 
habilidades, e-mentoring o e-shadowing son algu-
nas soluciones que podrían explorarse para desa-
rrollar estas habilidades.

El lugar de trabajo híbrido también afecta la 
formación de equipos, la resolución de pro-
blemas y las habilidades de colaboración. Los 
encuentros casuales no suelen ocurrir en un 
entorno híbrido. De manera similar al lideraz-
go digital, dominar estas habilidades también 
requiere intencionalidad. Es importante crear o 
buscar actividades digitales para participar de 
forma sincrónica o asincrónica en experiencias 
vivenciales que ayuden a desarrollarlas.

La digitalización de las empresas viene ocurriendo 
desde hace décadas. Sin embargo, el trabajo híbri-
do es una tendencia reciente que transforma la for-
ma de relacionarnos con colegas, y las habilidades 
blandas necesarias para el crecimiento profesional 
y las transiciones laborales.

Aprender las nuevas habilidades blandas digi-
tales es fundamental para cultivar resiliencia 
frente a cambios y lograr el éxito profesional. 
No hay mejor manera de mantenerse al tanto 
de las nuevas tendencias que participar en pro-
gramas de aprendizaje continuo vivencial cen-
trados en las personas.

Las empresas deben ser protagonistas y poner el 
foco en oportunidades de capacitación porque 
estos esfuerzos permitirán que su talento pueda 
adaptarse más rápidamente a futuros cambios en 
su industria y tener un mejor desempeño.

Reproducido bajo el esquema de licencia
Creative Commons attribution non commercial
no derivatives 4.0 International Public License.
Publicación original: https://bit.ly/3V7lSdP
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En materia de gestión de personas, las orga-
nizaciones enfrentan retos de gran relevancia 
para asegurar la sustentabilidad y permanencia 
del negocio. Entre ellos se encuentran el impos-
tergable cierre de brechas de la conexión de los 
colaboradores con la empresa y su propósito, 
así como el fomento al bienestar y la salud.

No podemos obviar que también se debe enca-
rar seriamente el debate acerca de quién es res-
ponsable de la calidad de vida de la gente. Por 
un lado, la empresa probablemente sí deba ha-
cerse cargo de invertir en la promoción de es-
tilos de vida más saludables. Este asunto se ha 
convertido en tendencia del mercado laboral 
global, no de manera casual, sino porque ya se 
estudiaron los efectos tanto positivos como ad-
versos que el bienestar de la fuerza de trabajo 
ejerce sobre los indicadores de productividad.

Por otra parte, definitivamente cada colabora-
dor necesita comprender que su buen estado 
de salud depende de sus antecedentes genéri-
cos, hábitos y comportamientos, no sólo de su 
desenvolvimiento en ciertos contextos, entre 

los que destaca el centro de trabajo por el nú-
mero de horas anuales que pasa en él.

Asimismo, que las organizaciones están más 
dispuestas a brindar beneficios relacionados 
con el bienestar pero ni los recursos ni la dis-
ponibilidad de ellos es infinita como para ga-
rantizar el acceso a tratamientos prolongados a 
causa de afecciones crónicas que pudieran ser 
resultado del estilo de vida.

Por tanto, el fomento a la salud y el bienestar 
habría de tener como punto de partida a ese 
ejercicio de conciencia de las personas, acerca 
del control o descontrol que su propia conduc-
ta puede generar. Sin embargo, se trata de un 
terreno íntimo que corresponde gobernar a 
cada individuo y donde la empresa no tiene 
forma legal de operar. 

En ese ámbito se encuentran dimensiones al-
tamente sensibles como son, por ejemplo, la 
alimentación, la sexualidad e incluso la pre-
disposición o propensión a desarrollar ciertas 
afecciones. De ahí que la garantía del derecho a 
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la salud y a la seguridad social también cobren 
relevancia en los tiempos actuales.

Ahora bien, la función de Recursos Humanos 
no se encuentra a cargo de la discusión filosó-
fica ni jurídica sobre el derecho a la salud y la 
protección de datos personales en propiedad 
de terceros; antes bien, debe ser capaz de ge-
nerar mayor valor de negocio a la organización 
con la fuerza de trabajo tal y como es y, sobre 
todo, prevenir y gestionar los riesgos asociados 
a las personas que pudieran causar un impacto 
en la sustentabilidad de la empresa. Esto nos 
coloca en un terreno donde el fomento al bien-
estar se debe abordar desde perspectivas ope-
rativas, financieras, legales y humanistas.

Conocimiento del colaborador
y People Analytics
Visto está, como lo reveló la pandemia 
de COVID-19, que no basta con diseñar e 
implementar modelos de cultivo para que 
la experiencia de los colaboradores en el 
trabajo sea extraordinaria, genere alto nivel 
de compromiso con los resultados,sentido 
de pertenencia y lealtad. Como nunca, es una 
obligación de Recursos Humanos estudiar 
a profundidad el comportamiento de los 
colaboradores en diversos órdenes y uno de 
ellos es la salud.

La aplicación de People Analytics tendrá que 
ayudarnos a comprender mucho más sobre el 
bienestar; por ejemplo, acerca de los estilos de 
vida, nutrición, hábitos alimenticios, consumo 
calórico, activación física, práctica deportiva y, 
muy en especial, la epidemiología o prevalen-
cia de enfermedades.

Si la empresa cumple con efectividad la norma-
tividad en materia de posesión y uso de datos 
personales de los trabajadores, entonces se en-
contrará en condiciones de preparar una sólida 
base de datos, con grandes posibilidades para 
dotarlos de estructura, a fin de que resulten sig-

nificativos para People Analytics. ¿Qué se pue-
de descubrir a través de los modelos analíticos 
de datos sobre la gente? En primera instancia, 
se obtendrá una descripción general de la po-
blación por sexo, edad, raza y nivel socioeconó-
mico; información que libre de sesgos puede 
indicar ciertas pautas de salud.

En segunda instancia, People Analytics podría 
revelarnos la prevalencia de padecimientos 
que, como es bien sabido y con base en las ci-
fras oficiales del gobierno mexicano, incluyen 
al estrés, el sobre peso, la obesidad, la hiperten-
sión, la diabetes, el síndrome metabólico y las 
enfermedades cardiorespiratorias. 

Asimismo, la analítica de personas, con el rigor 
metodológico pertinente, tendría que permitir 
la identificación del impacto del contexto la-
boral sobre el estado de salud de la gente. Es 
decir, correlacionar la evidencia de trastornos 
de audición, visión, respiración, osteomuscula-
res e incluso el desarrollo de tumores. A su vez, 
facilitaría la correlación con el ausentismo, las 
incapacidades médicas, la rotación y baja de ta-
lento, el indicador de riesgo de trabajo y las pri-
mas de riesgo para efectos de seguridad social.

Como se observa, la implementación de People 
Analytics nos coloca ante infinidad de posibili-
dades para conocer a la fuerza de trabajo, com-
prender sus necesidades de salud y bienestar 
muy por encima de sus deseos, y los patrones 
sobre los cuales se diseñarán estrategias de im-
pacto auténtico, rentable y efectivo.

¿Contamos con el entrenamiento para lograrlo? 
¿Existen en México los consultores y asesores 
con la llave de acceso a este conocimiento? 
¿Qué nuevo estándar de competencias técnicas 
debemos desarrollar en Recursos Humanos? 
Es tiempo de reflexionar, actuar y razonar con 
mayor profundidad y estrategia en torno a la 
salud y bienestar de nuestra gente.

http://www.amedirh.com.mx/
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La comunicación organizacional y corporativa 
es un campo en constante evolución, y una de 
las últimas tendencias en dicho sector es el uso 
de People Analytics para mejorar su efectividad 
e impacto en la percepción de la marca em-
pleadora de la empresa.

Como si se tratara del cliente de un supermer-
cado, un colaborador también genera una hue-
lla de información y documentación, con ca-
pacidad para aportar datos valiosos sobre sus 
valores, creencias, actitudes, usos, costumbres, 
conductas y opiniones. Aquí el desafío más re-
levante consiste en contar con dos tipos de he-
rramientas que nos ayudarán a aprovechar este 
capital.

Herramientas para capturar la información y 
organizarla o estructurarla de la manera más 
automatizada posible.
Herramientas para analizar los datos y, por 
dicho medio, la trazabilidad de la huella in-
formativa y de datos de los colaboradores a 
cada paso que dan.

En el contexto de las tiendas —supermercados o 
establecimientos departamentales—, los consumi-
dores dejan una huella informativa fácilmente iden-
tificable, procesable y analizable. Se trata del ticket 
de compra. En dicho documento aparecen todos y 
cada uno de los artículos adquiridos, el valor unita-
rio, el importe y si se utilizó tarjeta de débito, crédito 
o efectivo. Gracias a esta información, las cadenas de 

suministro pueden planificar su demanda y rotación 
de producto e incluso acordar mejores condiciones 
contractuales con los proveedores.

Ante ese mundo de posibilidades, ¿qué podemos 
hacer desde las áreas de Recursos Humanos? Pri-
mero, responder con cuál nivel de automatización 
de los datos contamos. Por ejemplo, este será 
mucho menor si por principio de cuentas todas 
las solicitudes y trámites de personal se efectúan 
mediante documentos impresos y que quizá no 
lleguen a ser capturados nunca.

En la medida que RH logre automatizar sus pro-
cesos —de manera paulatina y progresiva—, la 
huella informativa de los colaboradores cobra-
rá una mejor estructura para darle seguimiento, 
efectuar diversos tipos de análisis cuantitativo 
y cualitativo, así como identificar tendencias en 
torno a los valores, actitudes, comportamien-
tos y verbalizaciones.

No obviemos mencionar que un número 
de empresas cada vez mayor han apostado 
fuertes inversiones para automatizar los 
procesos relacionados con Recursos Humanos. 
No obstante, hoy deberían observarse con 
el enfoque de People Analytics aplicado a 
vertientes como atracción de talento, análisis 
de postulantes, identificación de necesidades 
de capacitación, evaluación del desempeño, 
compensación, beneficios, salud y riesgo de 
trabajo, entre otros conjuntos de variables.
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Con relación a la información, igualmente, los 
datos estructurados habrán de permitir el estu-
dio y seguimiento de los hábitos de consumo 
de contenidos, lo cual supone identificar patro-
nes de comportamiento en torno a los temas y 
subtemas, canales y medios, horarios, asisten-
cia a eventos, participación en convocatorias y, 
por supuesto, el rechazo a los mensajes que la 
organización emite.

Cuanto mayor claridad logremos tener acerca 
de estos aspectos, mejores serán las posibili-
dades para optimizar esfuerzos y obtener re-
sultados más y más cercanos a los objetivos de 
comunicación propuestos.

Además, un ángulo muy importante es el de 
la agilidad; es decir, que entre más estructura-
do se encuentre nuestro rastreo, agrupación y 
análisis de los datos, será mayor la rapidez con 
la cual se pueden formular medidas mitigantes, 
correctivas o preventivas, así como estrategias 
e intervenciones de impacto considerable en la 
organización y sus colaboradores.

Adicionalmente, si consideramos la fuerza que 
ejerce la comunicación organizacional en el clima 
laboral, observaremos que los flujos de informa-
ción resultan un factor crítico, capaz de afectar a 
la productividad y el compromiso de los emplea-
dos, para bien o para mal.

Justamente, una de las formas en que las em-
presas pueden mejorar el clima laboral es a 
través del uso de People Analytics, herramienta 
que utiliza los datos para soportar la toma de 
decisiones y gestionar el capital humano de 
manera más eficiente. 

A través de la huella de datos de los colabora-
dores, las empresas pueden identificar las áreas 
que registran mayores niveles de insatisfacción 
o desaprobación entre el capital humano. En 
consecuencia, es posible estructurar interven-

ciones y establecer acciones correctivas y pre-
ventivas para que esos aspectos dejen de ser 
una preocupación para RH y los líderes.

Por ejemplo, si los colaboradores se quejan de 
una carga de trabajo excesiva, las empresas 
pueden utilizar People Analytics para analizar, 
por un lado, los datos que arrojan las asignacio-
nes y tomar medidas para reducir la carga de 
trabajo o mejorar la eficiencia. Es más, todavía 
más importante, se puede identificar si se tra-
ta de una problemática operativa auténtica, o 
bien, si únicamente es un asunto de percepción 
y opinión contagiada de persona a persona.

Asimismo, la comunicación organizacional se 
puede enfilar para modificar la percepción, 
sea a través de mensajes tácticos, o bien, con 
el despliegue de campañas más agresivas que 
incluyen la comunicación uno a uno, la difu-
sión por parte de la dirección general en los 
llamados town hall meetings, contenido gráfico 
integrado a la ambientación de salas, pasillos, 
recepciones y comedores, así como cápsulas 
y otros productos audiovisuales instalados en 
equipos de cómputo personal y pantallas en 
zonas de mayor afluencia.

Además de mejorar el clima laboral, las empresas 
también pueden emplear People Analytics en com-
binación con las herramientas de comunicación 
organizacional, para incrementar los niveles de 
desempeño de la marca de la empresa, rasgo im-
portante porque afecta la capacidad de la organi-
zación para atraer y retener talentos y clientes. 

En resumen, las compañías pueden analizar los 
datos para identificar las creencias, actitudes, 
verbalizaciones y comportamientos que los 
colaboradores tienen acerca de la marca y cada 
uno de sus componentes, para posteriormente 
intervenir hasta donde sea posible para mejo-
rar la percepción y ajustar el posicionamiento o 
imagen que la gente guarda en su mente.

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


BRECHA DIGITAL DE GÉNERO 
RETRASA EL DESARROLLO 
HASTA 132 AÑOS

La pandemia aceleró el uso de la tecnología en 
diversos sectores que son fundamentales para la 
sociedad y para el desarrollo económico del país, 
pero también acrecentó la brecha digital de gé-
nero. En este sentido, las tecnologías emergentes, 
como la Inteligencia Artificial, el aprendizaje auto-
mático, la realidad virtual y el internet de las cosas, 
entre otras, están impulsando la transformación 
digital en las industrias y su implementación ha 
contribuido a la recuperación económica, ya que 
las empresas han recurrido a estas herramientas 
para innovar y eficientar sus operaciones.

De acuerdo con la Organización de las Naciones 
Unidas (ONU), se estima que en los próximos años 
el 90% de los trabajos requerirán de conocimien-
tos en Tecnologías de la Información (TI), ciencias 
e ingenierías, por lo que resulta necesario que mu-
jeres y hombres estén preparados para un futuro 
digital. 

Brecha tecnológica
No obstante, los cambios que empujan a las nue-
vas generaciones a fortalecer sus habilidades digi-
tales han evidenciado aún más la desventaja que 
tienen las mujeres en el uso de las tecnologías y la 
brecha de género a la que se enfrentan. Datos de la 
UNESCO muestran que la industria digital no es la 
excepción en esta problemática social, pues sólo el 
30% de su talento en todo el mundo son mujeres, 
y de acuerdo con el Foro Económico Internacio-
nal, tomará cerca de 132 años lograr una paridad 
laboral, económica, política y de oportunidad a ni-
vel mundial si no se realizan acciones de manera 
inmediata.

Necesario crear estrategias
Al respecto, María Vélez, CEO y cofundadora de 
Crack the Code, edtech de programación mediante 

videojuegos, destaca que para llevar a cabo una 
transformación es necesario que tanto gobiernos, 
empresas y la sociedad, desarrollen estrategias 
que impulsen el talento femenino y permitan 
su inclusión en las distintas industrias a fin de 
empoderarlas.

Asimismo, mencionó que tanto México como 
América Latina aún tienen un largo camino por 
recorrer para crear escenarios que validen y cons-
truyan las condiciones laborales, económicas y 
académicas óptimas para todos. 

Impulso al talento femenino
Según datos de la edtech, las niñas muestran un 
menor interés en el mundo digital con apenas un 
9% frente al 28% de interés que tienen los niños, lo 
cual puede deberse a la falta de información que 
hay en torno a la tecnología, aunado a que es perci-
bida como “exclusiva para el género masculino”. De 
ahí la importancia de generar acciones que impul-
sen la participación femenina en la tecnología, y 
que además fomenten la idea de que ellas pueden 
hacer mejoras a su alrededor, siempre y cuando es-
tén preparadas.

Finalmente, cabe agregar que la brecha de género 
en el área tecnológica ha sido uno de los puntos 
débiles por muchos años y actualmente sigue 
presente, por ello es necesario que las líderes 
que son referentes en esta área, promuevan los 
cambios para lograr una mejor sociedad donde 
las mujeres tengan las mismas oportunidades 
de desarrollar su talento en la tecnología o en 
cualquier otra industria y a recibir una mayor 
remuneración económica.

Publicado originalmente en Mujer Ejecutiva. https://bit.ly/3AluILs 
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10 IDEAS PARA 
BRINDAR CUIDADOS A 
LAS COLABORADORAS 
EMBARAZADAS

Por: AMEDIRH
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La salvaguarda de los derechos laborales de 
las mujeres trabajadoras durante el periodo 
de gestación está prevista en el marco legal 
mexicano, a través de la Ley Federal del Trabajo 
(LFT) donde se encuentran establecidas, prin-
cipalmente, tanto las prerrogativas de las co-
laboradoras como las obligaciones del patrón, 
haciendo explícito un encuadre que promueve 
erradicar la discriminación.

No obstante, la discusión social acerca de la 
creación de esquemas de beneficios y cuidados 
hacia las trabajadoras gestantes ha cobrado 
gran relevancia. Al respecto, se han dirigido los 
reflectores hacia la necesidad de fortalecer las 
redes de apoyo para facilitar que más mujeres 
aspiren a posiciones desafiantes, o bien, que 
simplemente permanezcan en la organización, 
sin que el embarazo resulte un factor decisivo 
de rotación de talento.

En AMEDIRH, hemos observado la evolución de 
esta tendencia que se inclina a la promoción de me-
jores condiciones que eviten la deserción de muje-
res. El costo/beneficio para las empresas sin duda es 
significativo pues al evitar la desvinculación de una 
colaboradora, es posible continuar la capitalización 
del esfuerzo e inversión de recursos involucrados 
en su atracción, contratación, capacitación y per-
feccionamiento en el desempeño de sus funciones.

Las organizaciones requieren revisar a profun-
didad cuáles son los beneficios e iniciativas que 
se están otorgando a las mujeres en al menos 
tres momentos relevantes, es decir, antes, du-
rante y después del embarazo.

Con independencia de su situación civil ma-
trimonial, en México se garantiza el derecho 
de las mujeres a decidir sobre su cuerpo, 
cuándo y en qué términos procrean. Por tan-
to, el trabajo o la empresa no deben repre-
sentar un factor que limite o desvirtúe dicha 
prerrogativa.

Durante el embarazo, las organizaciones se 
encuentran reguladas para que los patro-
nes y sus colaboradores no ejerzan ningún 
acto de discriminación hacia las mujeres 
gestantes, en ninguna de las modalidades 
conocidas o por conocerse. No obstante, de 
acuerdo con el Consejo Nacional para Preve-
nir la Discriminación (Conapred), la discrimi-
nación laboral durante el embarazo ronda el 
94.6% del total de casos reportados en los 
últimos 9 años. 

Después del embarazo, las empresas ten-
drían que generar las condiciones para que 
el regreso a las actividades —tras el periodo 
de incapacidad reconocido por las institu-
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ciones de seguridad social y los patrones—, 
resulte una experiencia no sólo grata sino 
que permita que las nuevas madres se rein-
tegren con efectividad, recuperando su au-
toconfianza y dominio sobre su puesto y el 
desempeño de sus funciones.

Visto está que la organización tiene responsa-
bilidades que debe solventar y, en este sentido, 
Recursos Humanos se encuentra no sólo ante 
la posibilidad de contribuir al cumplimiento del 
marco legal, sino de generar mejores condicio-
nes en el clima laboral, la seguridad, el compro-
miso, la lealtad y la productividad de las muje-
res trabajadoras.

10 iniciativas que puedes implementar
De manera enunciativa, más no limitativa, en 
AMEDIRH consideramos que hay al menos diez 
prácticas que se pueden poner en marcha con 
agilidad.

Flexibilidad laboral: consiste en propor-
cionar facilidades para que las mujeres 
gestantes puedan configurar sus horarios 
presenciales o remotos, o bien, la opción de 
trabajar desde casa para reducir el estrés y la 
fatiga durante el embarazo.

Descansos para el cuidado personal: se 
refiere a promover que las mujeres emba-
razadas tomen descansos programados e 
informados a la empresa, para ir al médico, 
realizar ejercicios de estiramiento y descan-
sar durante el día; lo cual requiere destinar 
no sólo tiempos sino acondicionar espacios 
para ellas.

Apoyo emocional: implica ofrecer apoyo 
psicológico y acompañamiento terapéuti-
co a través de programas de asesoramien-
to o grupos de apoyo formados con otras 
colaboradoras embarazadas o que ya son 
madres; incluyendo desde luego un asesor 
especializado.

Asesoramiento nutricional: consiste en pro-
porcionar información nutricional y acompa-
ñamiento para que las mujeres embarazadas 
reciban la alimentación adecuada durante 
su embarazo, en el contexto de comedores 
de la empresa.

Descuentos en servicios de cuidado prena-
tal: supone ofrecer descuentos en servicios de 
atención previa al parto, como visitas al médico, 
ultrasonidos y clases de psicoprofiláxis a precios 
preferenciales, mediante convenios estableci-
dos entre proveedores y la empresa.

Adaptaciones en el entorno laboral: sig-
nifica estudiar el entorno para llevar a cabo 
adecuaciones en las instalaciones, o bien, 
ajustar el mobiliario y proporcionar sillas er-
gonómicas para reducir el riesgo de lesiones 
osteomusculares así como el estrés físico.

Programas de ejercicio prenatal: implica 
ofrecer programas de activación física espe-
cífica para ayudar a las mujeres embaraza-
das a mantenerse saludables.

Licencia de paternidad: consiste en estimu-
lar el uso de la licencia de paternidad para 
que las mujeres cuenten con el acompaña-
miento de sus esposos, parejas o compañe-
ros de manera que se facilite su recuperación 
y el cuidado del recién nacido.

Acceso a información sobre lactancia: pro-
porcionar información, contenidos y charlas 
de apoyo para tomar decisiones informadas 
sobre esta etapa de vida, así como el uso de 
lactarios privados, limpios, seguros y confia-
bles en la empresa.

Educación sobre el cuidado del recién na-
cido: consiste en ofrecer programas formati-
vos para que las nuevas madres se preparen 
ante el nacimiento y el cuidado del bebé en 
sus primeras semanas de vida.
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El desempleo entre las personas 
con discapacidad alcanza el 
80% en algunos países, lo 
que las convierte en uno de 
los grupos más marginados 
en lo que se refiere al trabajo. 
Los que tienen empleo se 
enfrentan a menudo a normas 
de contratación y promoción 
desiguales, salarios desiguales 
por el mismo trabajo y 
segregación ocupacional, lo 
que dificulta cerrar la brecha de 
inclusión de la discapacidad.

De hecho, el costo de excluir a 
las personas con discapacidad 
representa hasta el 7% del pro-
ducto interior bruto en algunos 
países. En cambio, una estrate-
gia empresarial que incluya a 

las personas con discapacidad 
podría generar un 28% más de 
ingresos y un 30% más de már-
genes de beneficio.

La política y las soluciones de 
accesibilidad han recibido más 
atención pública recientemente, 
a través de legislación como la 
Estrategia de la Unión Europea 
(UE) para los Derechos de las 
Personas con Discapacidad 
2021-2030 y la Resolución sobre 
la Ley de Inteligencia Artificial 
de la UE para la inclusión de las 
personas con discapacidad; y 
directivas y marcos especiales 
como las Soluciones Digitales 
Accesibles e Inclusivas para 
Niñas con Discapacidad de 
Unicef.

Sin embargo, la diversidad 
cognitiva (también conocida 
como neurodiversidad), las 
deficiencias mentales y las dis-
capacidades siguen caracteri-
zándose tanto por la exclusión 
social como por la falta de mar-
cos públicos. Es importante 
abordar esta cuestión, ya que 
la tasa de desempleo entre las 
personas con autismo puede 
alcanzar el 85%, dependiendo 
del país; mientras que entre 
las personas con trastornos 
mentales graves puede oscilar 
entre el 68% y el 83%, y para 
las personas con síndrome de 
Down, el 43%.

Estos trastornos representan 
algunos de los más afectados 

AGREGAR DIVERSIDAD COGNITIVA
A LA IA PUEDE AYUDAR A CERRAR 

LA BRECHA DE INCLUSIÓN

Aproximadamente una de cada ocho personas 
neurodivergentes (79%) se siente aislada socialmente, 

y las soluciones de asistencia pueden potenciar la 
integración social y la comunicación,

pero no sustituirlas.
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socialmente y una de las ma-
yores poblaciones. En el Reino 
Unido, por ejemplo, al menos 
una de cada seis personas vive 
con una o más afecciones neu-
rológicas, y una de cada siete 
es neurodivergente. Al mismo 
tiempo, en Estados Unidos, uno 
de cada cuatro adultos padece 
un trastorno mental diagnosti-
cable en un año determinado. 
A menudo son detenidos fal-
samente por la policía, discri-
minados en las entrevistas de 
trabajo o aislados socialmente 
en los sistemas académico y 
educativo.

La tecnología puede
ayudar a las personas
con diversidad cognitiva
Los avances tecnológicos, 
como la Inteligencia Artificial 
(IA) emocional y conversacio-
nal, la robótica asistencial y 
los acompañantes sociales, 
así como las plataformas y he-
rramientas especializadas de 
contratación y aprendizaje, 
pueden abordar algunos de 
estos retos creando lugares de 
trabajo, experiencias de con-
tratación y aprendizaje más 
accesibles.

Empresas como Robokind y 
LuxAI utilizan la robótica social 
para el entrenamiento emocional 
de alumnos con autismo, 
mientras que Brainpower 
es un wearable que ayuda a 
personas neurodiversas con el 
aprendizaje socioemocional. 
Beme.AI ayuda el desarrollo de 
personas con autismo mediante 

el seguimiento y el análisis del 
bienestar y el desarrollo. La 
tecnología de asistencia, como 
la que proporciona Eyejustread, 
puede ayudar a las personas con 
dislexia y déficit de atención e 
hiperactividad. Ultranauts, por 
su parte, presta servicios de 
ingeniería y control de calidad en 
un lugar de trabajo totalmente 
remoto, donde el 75% del 
personal es neurodivergente.

Otros casos incluyen el uso de 
la Inteligencia Artificial conver-
sacional para ayudar a la salud 
mental y la ansiedad, solucio-
nes que mejoren o aumenten 
la discapacidad sensorial y/o 
visual, y tecnologías que ha-
gan más accesible la planifica-
ción urbana y de las ciudades. 
Sin embargo, los prejuicios so-
ciales existentes, la exclusión 
histórica y la insuficiencia de 
investigaciones y conjuntos de 
datos, plantean un reto para el 
éxito del desarrollo y la aplica-
ción de políticas de diversidad 
cognitiva..

La diversidad cognitiva
y las discapacidades son 
interseccionales
La diversidad cognitiva y las 
discapacidades no son mono-
líticas, sino que presentan un 
complejo espectro de caracte-
rísticas, lo que las convierte en 
temas amplios en cuanto a in-
vestigación, datos, interfaces y 
partes interesadas implicadas.

Por lo tanto, la investigación 
y el desarrollo en este ámbito 

requieren comprender aspec-
tos como la comorbilidad, las 
afecciones físicas y mentales 
subyacentes, así como las in-
fluencias de la intersecciona-
lidad, el género y los criterios 
socioeconómicos.

Por ejemplo, entre el 25% y el 
40% de las personas con difi-
cultades de aprendizaje sufren 
también problemas de salud 
mental. También tienen 1.6 ve-
ces más probabilidades de su-
frir alergias y otras afecciones.

Además, las niñas son diag-
nosticadas en un porcentaje 
sustancialmente inferior o son 
diagnosticadas erróneamente 
debido a los diferentes crite-
rios de manifestación y a la 
falta de información. Muy po-
cos conjuntos de investigación 
urbanos incluyen datos sobre 
género, por lo que es difícil 
desarrollar programas de in-
fraestructuras que tengan en 
cuenta las necesidades de las 
mujeres.
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Históricamente se ha excluido de la investiga-
ción a determinados grupos étnicos y sociales. 
Un estudio de la Universidad Estatal de Georgia 
informó de que los padres caucásicos de niños 
autistas tenían 2.61 veces más probabilidades 
de comunicar una preocupación social al pe-
diatra de su hijo que los padres afroamericanos.

Retos de la diversidad algorítmica
y la política de Inteligencia Artificial
Este complejo espectro de criterios viene acompa-
ñado de otros retos asociados a la investigación, el 
desarrollo y la adopción de tecnologías y políticas 
de asistencia. Entre los problemas figuran:

Los marcos políticos existentes carecen de 
especificaciones relacionados con la diversi-
dad sensorial y neurodiversa.

Los marcos de auditoría existentes para el re-
conocimiento facial y sistemas similares no 
tienen suficientemente en cuenta los sesgos 
relacionados con la discapacidad, como las 
deficiencias faciales y los diferentes gestos, 
gesticulaciones y estilos de comunicación.

Los investigadores y responsables políticos ca-
recen de acceso a los datos de la comunidad.

El acceso a la tecnología de asistencia sigue 
siendo limitado, en torno a un 10% en términos 
globales, lo que dificulta la investigación.

El ecosistema de la tecnología asistencial si-
gue fragmentado y no está suficientemente 
conectado.

Prejuicios sociales inconscientes y conscien-
tes existentes, falta de representación y de 
vocabulario accesible.

Estos retos suponen una llamada a la acción a 
largo plazo para que tecnólogos, investigado-
res y responsables políticos colaboren gradual-
mente para abordar los siguientes aspectos.

Sistemas, percepción y
capas de investigación
Las soluciones de asistencia para personas 
neurodiversas o con discapacidades cognitivas 
pueden centrarse en criterios como la atención, 
la memoria, la comunicación, el aprendizaje, las 
funciones ejecutivas y el rendimiento, las expe-
riencias visuales y táctiles, el estado emocional 
y la empatía. Estos aspectos van acompañados 
de la edad, el sexo y las afecciones subyacentes, 
lo que permite identificar un marco de investi-
gación adecuado, así como los requisitos de la 
interfaz tecnológica y la introducción y etique-
tado de datos.

Modularidad y especialización
Para abordar mejor deficiencias específicas, las 
soluciones diseñadas para apoyar la diversidad 
cognitiva tienden a ser más especializadas e in-
terconectadas, cuando unas cuantas aplicaciones, 
herramientas o dispositivos se utilizan simultánea-
mente como parte de un ecosistema de apoyo. 

También pueden participar en la introducción de 
datos múltiples partes interesadas, como las pro-
pias personas, las familias, los cuidadores, los ase-
sores y los educadores. Por ejemplo, Beme.AI crea 
soluciones para niños autistas que permiten hacer 
un seguimiento del bienestar general, el estado de 
ánimo, la nutrición y otros factores. También per-
mite la conexión de dispositivos de seguimiento 
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Es importante recordar
que el desarrollo de políticas 
de apoyo a la diversidad 
cognitiva puede repercutir, 
y de hecho beneficiar, tanto 
en el bienestar general de 
las personas como en la 
economía en general.
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externos, así como la introducción de datos tanto 
por parte del niño como de los padres.

Autonomía y partes interesadas
Aproximadamente una de cada ocho personas 
neurodivergentes (79%) se siente aislada social-
mente, y las soluciones de asistencia pueden po-
tenciar la integración social y la comunicación, 
pero no sustituirlas.

Tecnologías como la robótica social o las platafor-
mas de aprendizaje adaptativo suelen desarro-
llarse junto con un plan de estudios que identifica 
aspectos de interacción y aprendizaje para el niño, 
pero también incluye la participación de cuidado-
res y educadores. Estos planes de estudios pueden 
convertirse en una parte aún más crítica que la pro-
pia tecnología para evitar una mayor exclusión.

Cuestiones de parcialidad y auditoría
Del mismo modo que los sistemas de Inteligencia 
Artificial pueden discriminar a personas de una 
raza determinada, sistemas como la visión por or-
denador o el reconocimiento facial pueden discri-
minar a personas con discapacidades, diferencias 
faciales como la neuropatía y estilos de comunica-
ción diferentes. Esto lleva a la necesidad de enfo-
ques de auditoría “centrados en la discapacidad” 
a todos los niveles de la definición del problema, 
conjuntos de datos, algoritmos y sistemas.

La auditoría debe contar con la representación de 
personas divergentes en los grupos de investiga-
ción o de recursos. Estos grupos pretenden evaluar 
criterios como la eliminación de influencias dis-
criminatorias, la retroalimentación entre usuarios 
e investigadores, los aspectos de transparencia y 
explicabilidad, la rendición de cuentas y las accio-
nes y no acciones realizadas por el sistema durante 
determinados escenarios e interacciones.

Evolución de las funciones y
los marcos de competencias
La Organización Mundial de la Salud y los provee-
dores nacionales de servicios sanitarios trabajan 

periódicamente en el desarrollo de marcos que 
aborden la convergencia de las competencias tec-
nológicas, médicas y sociales.

En el ámbito de la neurodiversidad y la disca-
pacidad cognitiva, es posible que estos marcos 
deban ir acompañados de un diseño neuroac-
cesible, una capacidad humana específica del 
área y estudios sociales, así como competen-
cias técnicas que aborden dispositivos y tecno-
logías específicos.

Otros ámbitos que podrían contribuir a unos al-
goritmos y ecosistemas más accesibles son las 
plataformas abiertas de datos sobre diversidad, 
las estadísticas sobre accesibilidad facilitadas 
por los empleadores y las políticas y directrices 
que abordan aspectos de interseccionalidad, 
género y grupos de edad.

La inclusión beneficia a toda la sociedad
Es importante recordar que el desarrollo de po-
líticas de apoyo a la diversidad cognitiva puede 
repercutir, y de hecho beneficiar, tanto en el 
bienestar general de las personas como en la 
economía en general.

Entre ellas deberían figurar las tecnologías para el 
deterioro cognitivo asociado a la edad, los ámbitos 
de la salud mental y los trastornos neurológicos, las 
ciudades inteligentes, el aprendizaje adaptativo y 
las tecnologías en el lugar de trabajo.

Porque al mejorar la inclusión de las personas 
con discapacidad mediante tecnologías de 
asistencia y basadas en IA para que vivan una 
vida activa y plena, podemos ayudar a construir 
una sociedad mejor para todos.

Reproducido bajo el esquema de licencia
Creative Commons attribution non commercial
no derivatives 4.0 International Public License.
Publicación original: https://bit.ly/3Lozj5T 

El contenido es responsabilidad del autor.
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¿QUÉ PASA CON
LOS CONTRATOS 
COLECTIVOS
NO LEGITIMADOS?

Por: Salvador Corona Martínez 
IBAÑEZ PARKMAN S.C.

MARCO LEGAL

La reforma laboral del 1 de mayo de 2019 
obedeció en gran medida a los compromisos 
internacionales contraídos por nuestro país en 
el Tratado entre los Estados Unidos de América, 
los Estados Unidos Mexicanos y Canadá (T-MEC) 
en su capítulo 23; instrumento por virtud 
del cual México se comprometió a adoptar 
en su legislación, la obligación de revisar los 
contratos colectivos existentes al menos una 
vez durante los cuatro años siguientes a que 
haya entrado en vigor la reforma legal interna.  

Es así como la reforma laboral mexicana de 
2019, entre muchos otros temas, estableció 
nuevas reglas en el ámbito sindical y en las re-
laciones colectivas de trabajo. Con estos cam-
bios, a los trabajadores, entre otras cosas, se les 
otorgó la potestad para respaldar o no, a los 
contratos colectivos ya existentes celebrados 
entre las organizaciones sindicales y las em-
presa, a través del ejercicio del voto personal, 
libre y secreto de los trabajadores. A esto se le 
denominó legitimación de los contratos colec-
tivos y constituyó una de las medidas para ter-
minar con los famosos contratos de protección 
empresarial.

La reforma estableció como límite el plazo 
de cuatro años para la legitimación de los 
contratos colectivos y todo aquél que no se 
legitime, por la mayoría de los trabajadores, se 
dará por terminado. Cabe aclarar que se tiene 
hasta el 1 de mayo de este año para solicitar el 
trámite de la legitimación ante el Centro Federal 
de Conciliación y Registro Laboral (CFCRL) y 
hasta el treinta y uno de julio para llevar a cabo 
la consulta democrática a los trabajadores.  

A menos de un mes de que concluya el plazo fi-
jado por la reforma, de acuerdo con datos de la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) 
así como del CFCRL, al inicio de la presente ad-
ministración se habían reportado un total de 
550 mil contratos colectivos a nivel nacional.

No obstante, a escasos cien días del término para 
llevar a cabo la legitimación, las autoridades han 
informado que los expedientes fueron “catalo-
gados” y digitalizados bajo “criterios” que les per-
mitieran excluir contratos inactivos, sin materia 
o firmados por obra o tiempo determinado y, 
además, identificar los expedientes duplicados, 
lo que arroja un número estimado de 139 mil 
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contratos colectivos con registro vigente.  Actual-
mente, han sido legitimados 14,7391 contratos 
colectivos legitimados, lo que representa un 
10.34% de la cifra actualizada de contratos co-
lectivos con registro vigente. Sin embargo, en 
la cifra anterior resultaría apenas un 2.61% de 
contratos legitimados.  En mayo del 2022, la 
STPS estimó que para el final del plazo, serían 
15 mil contratos colectivos legitimados, por lo 
que de llegar a esa cifra, representaría apenas 
un 10.79%. 

¿Qué pasa entonces con los contratos
colectivos no legitimados? 
La propia ley establece en el artículo décimo 
primero transitorio de la reforma laboral, que 
todo pacto colectivo no legitimado se tendrá 
por terminado, pero se conservarán en benefi-
cio de los trabajadores las prestaciones y condi-
ciones de trabajo contempladas dicho acuerdo 
colectivo, que sean superiores a las estableci-
das en la ley laboral, las que serán de aplicación 
obligatoria para las empresas.

Tomando en cuenta las cifras actuales, más del 
80% de los contratos colectivos no serán legi-

timados. Esto obedece al viejo modelo de pro-
tección laboral en el que en muchos casos, es 
probable que no se hayan pactado en los con-
tratos colectivos beneficios superiores a la ley. 

Sin embargo, puede darse el caso en que sí se 
hayan previsto prestaciones superiores, que en 
la realidad, las empresas no otorgan a sus em-
pleados, por lo que éstas podrían tener un pasi-
vo laboral importante. 

Esto no quiere decir que los empleadores estén 
obligados a legitimar, no obstante, sí tienen el 
reto de revisar cuidadosamente los beneficios 
superiores a la ley previstos en los contratos 
colectivos de trabajo que no vayan a ser legiti-
mados, ya que podrían ser sujetas a demandas 
individuales de los trabajadores. 

El contenido es responsabilidad del autor.

1 Consultada el 04 de abril de 2023 en la página electrónica
https://legitimacion.centrolaboral.gob.mx/
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Preguntas en
materia de PTU

Por: Ernesto Vázquez y Raquel Aguilar
DESPACHO VÁZQUEZ LANDERO

A más tardar el 31 de mayo, las empresas deben 
cumplir con esta obligación, por lo que en esta 
edición se da respuesta a algunas interrogantes 
que se presentan en esta materia.

En la empresa se generaron utilidades a re-
partir entre los trabajadores. Sin embargo, si 
nos apegamos a los procedimientos de deter-
minación conforme a las nuevas disposicio-
nes, el monto tope a repartir nos arroja una 
cantidad inferior en un 30%.

¿Podría la empresa dejar de apegarse a 
estos nuevos topes y optar por la repartición 
conforme al procedimiento anterior con la 
finalidad de beneficiar a los colaboradores 
distribuyendo el total de la utilidad generada, 
sin que ello pudiera hacernos acreedores a 
algún tipo de sanción o repercusión por parte 
de las autoridades?

¿Es posible que esa cantidad pueda conside-
rarse como un excedente integrable como 
parte variable al salario?

Lo primero que debemos considerar es que 
de acuerdo con el artículo 123, apartado A, 
fracción IX de la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos, los trabajadores 
tienen derecho a recibir una participación 
en las utilidades de las empresas (PTU). En su 
determinación, se debe considerar lo siguiente:

Una Comisión Nacional, integrada con re-
presentantes de los trabajadores, de los pa-
tronos y del Gobierno, fija el porcentaje de 
utilidades que deba repartirse entre los tra-
bajadores (actualmente el 10%)
Para determinar el monto de las utilidades de 
cada empresa se tomará como base la renta 
gravable de conformidad con las disposiciones 
de la Ley del Impuesto sobre la Renta. 

Ahora bien, el artículo 127, fracción VIII de la Ley 
Federal del Trabajo, establece que el monto de 
la PTU tendrá como límite máximo tres meses 
del salario del trabajador o el promedio de la 
participación recibida en los últimos tres años; 
el que sea más favorable al trabajador. Cabe 
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recordar que este tope se estableció como una 
medida para aminorar el efecto que tendrían 
los patrones al haberse eliminado la figura de 
outsourcing.

En el caso que se plantea, la empresa está de-
terminando el monto a repartir con base en lo 
previsto por la Constitución y la Ley del ISR. Es 
decir, en primer lugar, determinó la base grava-
ble para efectos del Impuesto Sobre la Renta y 
la multiplicó por el 10%. Dicho importe queda-
rá manifestado en la declaración del ejercicio 
fiscal y debidamente provisionada en los regis-
tros contables.

Posteriormente, dará a conocer el proyecto de 
reparto individual de utilidades determinado, 
el cual será avalado por la comisión mixta (in-
tegrada por representantes de los trabajadores 
y de la empresa). En dicho documento quedará 
plasmado el acuerdo de repartir el total de la 
PTU calculado con base en la LISR sin aplicar la 
limitante prevista en el artículo 127, fracción 
VIII de la LFT.

La declaración anual en la que consta la 
PTU calculada conforme a lo previsto por la 
Constitución y por la Ley del ISR, así como el 
documento a que nos referimos en el párrafo 
anterior, servirán de sustento para impugnar 
cualquier intento del IMSS por considerar el 
excedente como un salario variable sobre el que 
se tengan que pagar cuotas de seguridad social. 
Esto es así, porque de dicha documentación se 
desprende que lo que se está pagando a los 

RETORNO DE INVERSIÓN

39Visítanos en: www.amedirh.com.mx

Ahora bien, el artículo 127, 
fracción VIII de la Ley Federal 
del Trabajo, establece que el 
monto de la PTU tendrá como 
límite máximo tres meses 
del salario del trabajador o el 
promedio de la participación 
recibida en los últimos tres 
años; el que sea más favorable 
al trabajador.

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


trabajadores es PTU, no es salario ni ningún 
otro concepto.

¿Cómo debe registrarse en la contabilidad la 
diferencia entre la PTU manifestada en la de-
claración del ISR y la que se pague después 
de aplicar el límite establecido en el artículo 
127 de la LIFT?

Al cierre del ejercicio 2022 se debe provisionar 
tanto el ISR del ejercicio como la PTU. La aplica-
ción es un cargo a resultados contra el pasivo 
que se pagará en marzo y mayo del 2023, res-
pectivamente.

La provisión de PTU por sí misma no represen-
ta un gasto deducible para la empresa. Lo que 
podrá deducir a partir de mayo de 2023 es el 
monto de la PTU efectivamente pagada.

Por lo tanto, si en mayo de 2023, la empresa 
opta por aplicar el tope previsto en el artículo 
127, fracción VIII de la Ley Federal del Trabajo lo 
que procedería es considerar la parte no paga-
da como un ingreso contable no fiscal. 

No sería correcto mantener la diferencia en el pa-
sivo porque se le estaría dando un efecto similar al 
de la PTU no cobrada por algunos trabajadores y 
que tendría que repartirse en años posteriores.

No sería recomendable aplicar la diferencia 
contra resultados de ejercicios anteriores, toda 
vez que, a la fecha del reparto, los estados fi-
nancieros ya habrán sido aprobados por la 
Asamblea de Socios.

Tampoco resultaría viable aplicar el ajuste con-
tra la provisión de PTU que se genere con base 
en la utilidad gravable de 2023 pues se estaría 
disminuyendo el monto a repartir en 2024.

¿Qué debe hacerse cuando la PTU determi-
nada en la declaración anual es inferior a los 
topes marcados por LFT?
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No existe ninguna disposición que obligue al pa-
trón a repartir un monto mayor al que resulte de 
aplicar la tasa del 10% a la utilidad gravable calcu-
lada en términos de la LISR, aun si dicho importe es 
menor al equivalente a los 3 meses de salario o de 
la PTU promedio de los 3 últimos años.

Por lo tanto, solamente distribuirá el importe 
que se manifieste en la declaración anual.

¿Existe obligación de constituir la Comisión 
Mixta para la PTU, aun si la empresa no generó 
utilidades durante el ejercicio fiscal 2022?

En términos del artículo 121, fracción I de la Ley 
Federal del Trabajo, el patrón está obligado a 
entregar a los trabajadores la copia de la decla-
ración anual dentro de los diez días siguientes 
a su presentación. Dicha entrega la realiza en 
realidad a la comisión mixta de pago de PTU.

Si del análisis de dicha declaración se observa que 
no se generaron utilidades y por tanto no hay PTU 
a distribuir, la Comisión debe elaborar el acta res-
pectiva señalando tal situación para hacerlo del 
conocimiento de todos los trabajadores.

Por lo tanto, sí es necesario conformar la 
Comisión Mixta.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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El mundo del trabajo está experimentando un 
cambio sin precedentes impulsado por la tec-
nología y la globalización, lo que ha llevado a las 
empresas a reevaluar su enfoque en la gestión del 
talento. En México, la adopción de herramientas 
de People Analytics y Transformación Digital en 
la gestión de talento está emergiendo como una 
tendencia creciente entre las empresas y se espera 
que continúe en los próximos cinco años.

People Analytics es el uso de datos y análisis para 
mejorar la toma de decisiones relacionadas con el 
talento. A través de la implementación de herra-
mientas de análisis de datos y el uso de técnicas 
estadísticas avanzadas, las empresas pueden ob-
tener información valiosa sobre sus empleados, 
como la retención, el desempeño, el compromiso 
y la diversidad. Esto les permite tomar decisiones 
informadas para mejorar la gestión del talento y el 
desempeño empresarial.

La Transformación Digital, por otro lado, implica 
la integración de tecnología avanzada en todos 
los aspectos de una organización, incluida la 
gestión del talento. Las empresas pueden utili-
zar la tecnología para optimizar los procesos de 
contratación, selección y capacitación, y para 
mejorar la eficiencia y la colaboración entre los 
empleados. También es posible aplicarla para 
ofrecer experiencias de trabajo más personali-
zadas y satisfactorias a los colaboradores.

En México, muchas empresas ya están comen-
zando a adoptar estas prácticas. Las grandes 
empresas multinacionales como IBM, Google y 
Microsoft están liderando el camino en la adop-
ción de People Analytics y Transformación Digital 
en la gestión del talento. También se espera que 

las organizaciones más pequeñas comiencen a 
implementar estas herramientas a medida que la 
tecnología se vuelva más accesible y asequible.

En los próximos cinco años, se espera que la 
adopción de People Analytics y Transformación 
Digital en la gestión del talento en México siga 
creciendo. Las empresas buscarán cada vez 
más formas de aprovechar la tecnología para 
mejorar la gestión del talento y el desempeño 
empresarial. Esto incluirá el uso de herramien-
tas de análisis de datos y técnicas estadísticas 
avanzadas, así como la integración de herra-
mientas avanzadas en todos los aspectos de la 
gestión del talento.

Además, continuará la adopción de estas prác-
ticas lo que conducirá a cambios significativos 
en la forma en cómo las empresas gestionan 
y retienen el talento. Las que utilizan People 
Analytics y Transformación Digital en la gestión 
del talento estarán mejor posicionadas para 
atraer y retener a los colaboradores más ta-
lentosos y comprometidos. Asimismo, podrán 
ofrecer experiencias de trabajo más personali-
zadas y satisfactorias, lo que mejorará el com-
promiso y la satisfacción de los empleados.

El reto más relevante desde le óptica de de-
manda de talento radica en lograr generar los 
medios educativos y de formación académica 
capaces de acelerar el proceso de aprendizage 
y desarrollo de las competencias ténicas que la 
incorporación de la tecnología demanda y que 
las personas asuman el desarrollo tecnologíco 
como un factor de empleabilidad. 

El contenido es responsabilidad del autor.
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INFOGRAFÍA

10 COMPETENCIAS
CLAVE A DESARROLLAR
EN EL TALENTO PARA
PEOPLE ANALYTICS
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Aun cuando avanza la tendencia de People Analytics, las áreas de RH no dejan
de enfrentar obstáculos para atraer y fidelizar a talento especializado en el análisis
de grandes volúmenes de datos sobre el comportamiento de los colaboradores.

Estas son diez de las competencias fundamentales a construir
en las organizaciones para superar el desafío.

Fuente: i4cp, ROI Institute,
Four Ways to Advance Your People Analytics.
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