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=» EDITORIAL

Bienestar en la empresa:
del discurso a laimplementacion

Por: Lic. Mauricio Reynoso,
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

Cada vez mas compafiias incluyen en su filoso-
fia institucional a términos como salud emo-
cional, equilibrio entre vida/trabajo y ambien-
tes laborales positivos. Sin embargo, el reto
real estd en pasar de las declaraciones a las
acciones tangibles y al efecto positivo en los
colaboradores.

A menudo, me preguntan cuales son algunos
de los obstaculos que enfrentan los equipos de
RH al implementar estrategias de bienestar. Les
comparto parte de mi perspectiva.

1. Compromiso débil: cuando el bienestar se
percibe como una iniciativa aislada de RH, su
impacto se diluye. Por tanto, es indispensa-
ble que los lideres de la organizacidn se invo-
lucren activamente, participen y comuniquen
con el ejemplo. El bienestar debe ser parte de
la estrategia de negocio, no un afiadido.
Desconocimiento de las necesidades del
equipo: las estrategias fracasan cuando se
implementan sin diagnoéstico y se brindan be-
neficios que no atienden problemas reales.
Escuchemos a los colaboradores a través de
encuestas, grupos focales o conversaciones
abiertas. Un programa de bienestar debe res-
ponder a necesidades especificas.

Cultura organizacional basada en el pre-
sentismo: alin se premia a quien “se queda
mas tiempo”. Cambiemos el enfoque hacia
una cultura de confianza y resultados, donde
se valore la productividad y no las horas fren-
te a la computadora.

Presupuesto limitado o mal asignado: inver-
tir en bienestar suele verse como un gasto. Por
tanto, es vital presentar casos de éxito y datos
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concretos que demuestren el retorno de inver-
sion (ROI) del bienestar: menor rotacion, re-
duccién del ausentismo, mayor compromiso.

5. Resistencia al cambio: algunos equipos pue-
den rechazar nuevas iniciativas por miedo,
apatia o experiencias previas fallidas. Comu-
niguemos claramente los beneficios, involu-
crando a agentes de cambio y facilitando la
adopcién progresiva para generar aceptacion.

6. Falta de continuidad y seguimiento: una
iniciativa de bienestar que comienza con fuer-
za y luego se desvanece, dafia la credibilidad
institucional. Sera mejor establecer un plan a
mediano Yy largo plazo, con responsables, me-
dicion de impacto y revision periddica.

7. No considerar la diversidad del equipo: Lo
que funciona para un grupo, puede no ser
adecuado para otro. Ofrezcamos programas
flexibles y adaptables que contemplen dis-
tintas edades, géneros, contextos familiares y
estilos de vida.

Implementar una cultura de bienestar organi-
zacional no es tarea sencilla, pero si necesaria.
Va mas alla de colocar mesas de ping-pong y
ofrecer snacks saludables: implica transformar
laformaen que sevive el trabajo. Con voluntad,
planeacion y coherencia, las empresas pueden
serverdaderos espacios de desarrollo humano.

Las narrativas mas poderosas se basan en he-
chos y datos duros. Aplica igualmente en el
caso del bienestar en la organizacion. Dedica-
mos la edicién de mayo-junio a este destacado
tema de la agenda del presentey el futuro para
los lideres de Recursos Humanos. .4
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RESUMEN EJECUTIVO

Invertir en el bienestar de los empleados es es-
tratégico y clave para mejorar la productividad,
reducir costos y fortalecer la cultura organiza-
cional en las empresas mexicanas. Estos son
cinco datos clave que como lider de Recursos
Humanos necesitas conocer.

1. El 88% de los trabajadores en México con-
sidera que el bienestar en el trabajo es tan
importante como su salario.

Fuente: Wellhub.

2. Las empresas mexicanas que implementan
programas de bienestar laboral experimen-
tan un aumento del 16% en la productividad
y una reduccién del 20% en la rotacion de
personal.

Fuente: Vorecol.

3. EL 94% de los trabajadores en México consi-
dera que su bienestar emocional afecta di-
rectamente su productividad laboral.
Fuente: Gympass.

4. Las empresas que priorizan el bienestar or-
ganizacional tienen un 23% mas de rentabi-
lidad y duplican las probabilidades de con-
tar con equipos comprometidos.

Fuente: Gallup.

5. El agotamiento laboral puede costar hasta
2 millones de pesos anuales a las empre-
sas mexicanas, mientras que programas de
bienestar ayudan a mitigar este impacto.
Fuente: Wellhub. =®

Unete a nuestras redes sociales
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@AMEDIRH_ @AMEDIRH @AMEDIRH_ en Direccion de Recursos en Direccion de 5
Humanos (AMEDIRH) Recursos Humanos
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== NUEVOS SOCIOS

Damos la bienvenida

a los lideres de Recursos
Humanos que se suman

a nuestro proyecto de
transformacion del empleo
y el talento en las
organizaciones mexicanas

212 Executive Search Consulting
Lic. Susana Segura

Marketing Sales Specialist

Sector: Servicios

Ameyalli Camacho

Lic. Ameyalli Camacho
Directora de Talento Humano
Sector: Otros

Ancora Seguros y Garantias
Lic. Jorge Antonio Salas Cacho
Director General

Sector: Aseguradora

Android de México

Ing. Monserrat Salazar

Coordinadora de Recursos Humanos
Sector: Automotriz

Apollo Communications

Lic. Maria de los Angeles Hernandez Gutiérrez
Gerente de Capital Humano

Sector: Tecnologia

Carrier Enterprise Servicios México
Lic. Angélica Trevifio

HR Manager

Sector: Otros
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Cegid México

Lic. Jacqueline Melo Valenzuela
Direccidn HR Latam

Sector: Tecnologia

Chevez Ruiz Zamarripa
Lic. Mayeli Cabral

Socia

Sector: Servicios

Coconal

Lic. Elizabeth Eliana Martinez Ramos
Jefatura de Recursos Humanos
Sector: Construccion

Desarrollo Patrimonial ADPA
Lic. Alfredo Méndez Aragén
Jefe de Recursos Humanos
Sector: Servicios

Gac Motor

Lic. Daniela Velasco
HR Manager
Sector: Automotriz

Granjas Ojai

Lic. German Zdfiiga Candiani
Gerente de Capital Humano
Sector: Otros

Grupo La Florida México
Lic. Yazmin Moreno Reyes
Gerente de Capital Humano
Sector: Alimenticia

Implicarthe

Lic. Verénica Romero Lucas
Direccion de Operaciones
Sector: Servicios

Macropay

Lic. Mdnica Hernandez Carbajal
Directora de Capital Humano
Sector: Tecnologia



O "Hervanario

Mtra. Luz Cristina Pineda Mendoza
Gerente Administrativo

Sector: Farmacéutica

Owens Corning México
Lic. Lorena Acosta Ruiz
HR Lead Bmla

Sector: Vidriera

Pentafon HR Solutions
Lic. Itzel Vargas
Directora Comercial
Sector: Servicios

René Rodriguez

Lic. René Rodriguez

Cofundador, consultor y conferencista
Sector: Otros

Sandra Regina Osnaya Garavito
Lic. Sandra Regina Osnaya Garavito
Socia Directora

Sector: Instituciones/Educativas

NUEVOS SOCIOS

Saverglass

Lic. Gabriela Tapia

Gerente de Recursos Humanos
Sector: Vidriera
Teleperformance México

Lic. Erika Bafiuelos Ramirez
VP Recursos Humanos México
Sector: Comunicaciones

Total Cyber Sec

CP. Felipe de Jesus Gutiérrez Avila
Director de Capital Humano
Sector: Tecnologia

Universidad Anahuac MX

Mtra. Silvia Axle

Director de Maestria en Capital Humano
Sector: Instituciones/Educativas

Webasto

Lic. Victor Robledo

Manager People Organization
Sector: Automotriz
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" ANUNCIA TU MARCA

Producto o servicio en la revista
de Amedirh y conéctate con mas
de 12 mil ejecutivos de
Recursos Humanos en la
Ciudad de México.
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== CONGRESO 2025

/9 Amedirh

A 60 Congreso
”Internacional

de Recursos Humanos 2025

Creando historias que transforman el mundo del talento humano.

Este afio, el evento empresarial mas relevan-
te en materia de Recursos Humanos, tanto en
México como en América Latina, se enfoca en la
creacion de historias que transforman el mun-
do del talento.

“Desde hace seis décadas, los lideres de la comu-
nidad de AMEDIRH han definido las tendencias de
desarrollo de la gestion del talento y la empleabili-
dad en el pais, mediante la exploracién constante
de enfoques, métodos y tecnologias, mantenien-
do a México a la vanguardia”, sefiala Mauricio Rey-
noso, director general de la Asociacion Mexicana
en Direccidn de Recursos Humanos.

“Con la mirada dirigida hacia el futuro, este 2025
conversaremos sobre la nueva agenda de alto im-
pacto para la gestion de talento que nos ocuparan

en los proximos afios. Esto dara pie a las narrativas
que impulsaremos como lideres y ejecutivos de
Recursos Humanos para consolidar y hacer expo-
nencial nuestra contribucion en las empresas, los
diversos sectores econémicos y los mercados”,
puntualiza Mauricio Reynoso.

Con vision, estrategia, emocién y pasion, los
lideres mexicanos de Recursos Humanos, cele-
braremos 60 afios de promover la evolucion del
empleo hacia la productividad y la conversidn
del trabajo en bienestar para la region. Te invi-
tamos a vivir y ser parte del encuentro que nos
pondra en marcha hacia la conquista de nuevas
cimas donde el talento es la pieza fundamental.

iTe esperamos los dias 22 y 23 de octubre
en Expo Santa Fe para celebrarlo juntos!

iTe damos un adelanto! Conoce a algunos de nuestros conferencistas

Andrea Lorio

EXPERTO EN TRANSFORMACION DIGITAL

Convencido de que la digitalizacion comienza con el ser humano, Andrea Lorio
hainspirado a miles de lideres y profesionales a lograr cambios personales como
catalizadores del éxito organizacional.

Durante cinco afios fue CEO de Tinder en América Latina y Chief Digital Officer
en L'Oréal Brasil. Es autor de tres libros exitosos: “6 habilidades para navegar
en la transformacion digital”, “El futuro ya no es como antes” y “Metanoia Lab:
lecciones de soft skills en el mundo digital”.

Estudié Economiaen la prestigiosa Universidad Bocconide Milany cursé una maestria
en Relaciones Internacionales en la Universidad Johns Hopkins, en Washington.
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Borja Castelar

INSTRUCTOR OFICIAL DE LINKEDIN LEARNING

Especialista en liderazgo, ventas y transformacion digital, Borja Castelar compar-
te ideas que generan cambios profundos en personas y organizaciones. Escribid
los libros “Potencia tu persuasion”, enfocado en mejorar la capacidad de influen-
cia personal, y “Tu futuro trabajo”.

Tras iniciar su carrera profesional en una consultoria de Recursos Humanos en Londres,
se unio a LinkedIn, donde liderd exitosamente durante casi una década las ventas cor-
porativas para Europa desde Dublin, y posteriormente para América Latina.

En 2018, LinkedIn reconocid su talento nombrandolo mejor profesional de ventas
en toda la region de América, entre mas de cuatro mil candidatos. Hoy, es Director
en CoachHub, plataforma lider global en coaching digital.

Erika Giorgana

CEO Y FUNDADORA DE HUMAND

Lider reconocida mundialmente por su sélida trayectoria en el disefio e implementa-
cion de estrategias de transformacion, cambio cultural, y desarrollo de capacidades.
Es una apasionada de crear compafiias ‘mas humanas, mas agiles y con mas impacto”.

Erika Giorgana es CEO y fundadora de Humand, firma de consultoria basada en
Londres que acompafia a las organizaciones para evolucionar hacia modelos
mas agiles, digitales y centrados en las personas.

Asimismo, es CEO y fundadora de Pitribe, la primera plataforma de talento en-
focada en habilitar la agilidad organizacional a través de la gestion dinamica de
habilidades, desempefio y desarrollo.

Mariano Miranda

FUNDADOR Y DIRECTOR DE BUO

Mariano es un emprendedor destacado por su enfoque en la innovacién social,
elempleoy la educacion, para capitalizar la tecnologia. Es fundadory director de
BUO, una startup que utiliza inteligencia artificial para ayudar a las empresas a
predecir y mejorar comportamientos clave del talento.

Bajo su liderazgo, BUO ha recaudado mas de 3 millones de ddlares en una ronda
de inversion semilla. También, ha colaborado como columnista invitado en

“Nearshore Americas”.

Es economista graduado de la Universidad de Yale, donde se especializd en
desarrollo econdmico en América Latina y educacion.

SAVE THE DATE
22 y 23 de octubre en Expo Santa Fe

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Sergio Nava ,

EXPERTO EN PSICOLOGIA DEL LIDERAZGO

Destacado emprendedor, Sergio fusiond psicologia, liderazgo y musica en un in-
novador concepto que ha denominado “La psicologia del liderazgo”. Es autor del
libro “Lidera como rockstar”.

Como socio estratégico de “Delivering Happiness México”, ha transformado nu-
merosas organizaciones al promover culturas de servicio y bienestar laboral. Su
modelo de liderazgo fue incluso objeto de estudio por parte del IPADE debido a
su significativo impacto empresarial.

Graduado con honores en Psicologia, cuenta con estudios avanzados en lide-
razgo y estrategia en Harvard, ademas de poseer un MBA y especializaciones en
Ciencias de la Familia, Psicologia Positiva y Ciencias de la Felicidad.

Jason Averbook ,

SOCIO SENIOR Y LIDER GLOBAL DE TRANSFORMACION DE RH,
MERCER

Es un connotado lider global y visionario en el dambito de Recursos Humanos,
transformacion digital y tecnologia para la fuerza laboral. Asimismo, es autor de
dos libros enfocados en la evolucién digital de RH.

Con tres décadas de experiencia, ha asesorado a mas de mil organizaciones inter-
nacionales en procesos estratégicos de digitalizacion e innovacion tecnolégica,
consolidandose como uno de los 25 consultores mas importantes del mundo en
Capital Humano y uno de los 100 lideres mas influyentes en tecnologia para RH.

También es cofundador y CEO de Leapgen, empresa especializada en transfor-
mar entornos laborales mediante tecnologias disruptivas.

Felipe Gomez

EMPRENDEDOR Y PIANISTA

En 1995, fundd Ink —empresa colombiana pionera en Multimedia, Interactividad
e Internet—, donde fue director de Centro Américay el Caribe, asi como miembro
de la junta directiva.

En 2003, Felipe Gomez asumid el cargo de presidente fundador y miembro de la
junta directiva de Farmacity Colombia. Hacia el 2009 fue presidente de Compass
Group Colombia; y se desempefié como director de innovacion y desarrollo de
nuevos negocios para toda la region Latam.

Es administrador de empresas por la Universidad de Los Andés de Bogota con
un MBA del IMD en Lausanne. Ha sido nombrado dos veces como delegado
sobresaliente al World Summit of Young Entrepreneurs, evento organizado por
Naciones Unidasy el Instituto de Liderazgo de Harvard.

10 CreandoValorRH | Mayo - Junio 2025
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Pilar Jerico

EMPRESARIA'Y CONFERENCISTA

Es un referente internacional en liderazgo, mentalidad para el cambio y
“NoMiedo”. Su blog en el diario El Pais cuenta con 3.2 millones de lectores al afio.
Ha escrito siete libros y se han traducido a seis idiomas.

Pilar figura en la lista de las “Top Mujeres Lideres” en Espafia en la categoria de
pensadoras y expertas, por ser pionera en aportar claves en el desarrollo del ta-
lento, el liderazgo, la transformacion y la superacion del miedo en las empresas.

Es Doctora en Organizacion de Empresas y licenciada en Ciencias Econdmicas y
Empresariales por la Universidad Autdnoma de Madrid. Asimismo, realizé el pos-
grado en estrategia en Harvard University, en comportamiento organizativo en
UCLAYy en liderazgo en West Point.

Simon Cohen

CEO DE HENCO GLOBAL

Es autor del libro “PLENO: los secretos de un empresario que buscando el éxito, encon-
trd la felicidad”. Inicio su carrera gestionando proyectos internacionales en la empresa
textil familiar, donde identifico la necesidad de servicios logisticos de calidad en México.

Estavision loimpulsé a crear en 1997 su propia compafiia, referente en transporte
internacional de carga. Su innovadora filosofia empresarial “High Performance,
Happy People”, centrada en la felicidad y el alto desempeno, ha sido objeto de
estudio en Harvard Business School y London Business School, destacando su
liderazgo estratégico y vision empresarial.

Simoén Cohen es licenciado en Comercio Internacional por el Tecnoldgico de
Monterrey y contintia formandose en universidades globales.

Carlos Morett

DIRECTOR, EMPRENDEDOR Y PRODUCTOR DE DISNEY'Y NETFLIX
HOST DEL CONGRESO AMEDIRH 2025

Su carrera abarca la industria del cine, los negocios y la motivacion. En 2020,
lanzo en México “Rebelion de los Godinez”, largometraje que alcanzd la posicion
numero 1 en peliculas mexicanas en Netflix.

Asimismo, ha dirigido campaias publicitarias para marcas como Pepsi, Coca-Cola,
Cinemex y NFL. En 2023, publicé su libro “Empezar desde abajo” bajo el sello de edi-
torial Planeta.

Estudio la licenciatura en Comunicacion Audiovisual y estudio en la Vancouver
Film School y Van Arts. Cuenta con una Maestria en Tecnologias Interactivas en
la Comunicacién Audiovisual y un doctorado en Marketing y Publicidad en la
Universidad Complutense de Madrid.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Bienestar y felicidad
en el trabajo,

éde quiénesla
responsabilidad?

Por: Mario Barbosa,
ASESOR DE AMEDIRH TALENTO

Recuerdo con claridad el dia que escuche la fra-
se “tu rol como lider es ayudar a la gente a en-
contrar la verdad, no hacer a la gente feliz”. Fue
en el 2020 cuando en Amedirh realizdbamos
la hazaina de ejecutar el primer congreso de
manera 100% virtual. Desde entonces y hasta
la fecha recurro a este pensamiento para crear
consciencia respecto al bienestar laboral.

Podria sonar algo aspero e individualista el
hecho de pensar que en el foco de un lider no
se encuentre el objetivo de conseguir que su
equipo de trabajo encuentre el bienestar en su
dia a dia a partir de la felicidad. Sin embargo,
también es un hecho que hoy en dia mas per-
sonas no se sienten felices en el desempeiio de
sus labores.

Basta con indagar un poco y encontraremos
frases que son tan familiares y comunes que ya
no nos extrafa conocer el motivo del disgusto o
inconformidad. Por ejemplo, solemos escuchar
“es que la comunicaciéon aqui es muy mala”,
“nos hace falta tener objetivos claros”, “el ex-
ceso de trabajo me estd acabando”, entre otras

que seguramente ahora vienen a la mente.

El problema es que dejamos que los concep-
tos de felicidad y bienestar sean responsabili-
dad de alguien mas cuando son propios. Es un
asunto de ego, pues si consideramos que éste
es un engafio del autoestima, nos llevara a un
modelo de dependencia que nos hara creer
que aquello que necesitamos nos lo debe pro-
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porcionar alguien mas. De tal modo que cae-
mos en un circulo vicioso de interdependencia
que nos distrae de la razon de ser y el por qué
estamos en una organizacion.

Todos los que conformamos unaempresa acep-
tamos autdgrafamente una relacion laboral,
un convenio legal de intercambio sano, donde
entregamos talento y recibimos compensacion
econdmica en cada periodo de pago. Pero ;por
qué tiene validez el argumento de que el rol del
lider es encontrar la verdad?

Desde la premisa de que los momentos de ma-
yor insatisfaccion de las personas provienen de
la frustracion al no poder resolver problemas
relativos a su puesto de trabajo, el rol del lider
consiste en dar razonabilidad con hechos y da-
tos a la realidad de por qué tal o cual situacion
no es posible de solucionar. Los argumentos
de verdad tienen como beneficio, en el mejor
de los casos, llegar a la solucién éptima 'y, en
caso contrario, el simple hecho de saber que el
asunto no tiene respuesta temporal o definiti-
va. Crea sanidad mental lo que se traduce en fe-
licidad que, en un sentido puro, no es otra cosa
mas que momentos de bienestar.

Ser un lider enfocado en encontrar la verdad
aplicando su experiencia, conocimiento y com-
petencias blandas y duras, invariablemente
generara ambientes de trabajo saludables, y
la felicidad y bienestar de las personas llegara
como consecuencia. La verdad en los proce-
sos genera productividad, logro de resultados
y orgullo por el trabajo realizado. El bienestar
laboral se vuelve integral, toda vez que la orga-
nizacion es consciente y capaz de diferenciar el
SER del HACER, con independencia de criterio e
inteligencia emocional. %

El contenido es responsabilidad del autor. l
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El bienestar integral: mayor
consciencia y desafios por superar

Por: C.P. y P.C.Fl. Mauricio Hurtado de Mendoza Valdez,

SOCIO DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

El bienestar integral es una prioridad estraté-
gica que motiva a los colaboradores e incre-
menta la productividad en las empresas. Un
colaborador que se percibe a si mismo como
pleno satisface las Dimensiones de Bienestar
Integral (DBI). Estas dimensiones son de carac-
ter fisicas, mentales, emocionales, espirituales,
sociales, profesionales y financieras mejoran
su calidad de vida y fortalece la retencion del
talento y la sostenibilidad y rentabilidad de las
organizaciones.

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la
Salud las empresas con programas de bienes-
tar integral reportan 20% mayor productivi-
dad. Por otra parte, 3 de cada 10 colaboradores
considera que el agotamiento o “burnout” y el
estrés generan niveles bajos de compromiso y
eficiencia y 7 de cada 10 considera que debe
haber un plan dindmico de bienestar integral
en las empresas.

El bienestar integral incrementa la motivacion,
concentracion, eficiencia, creatividad, innova-
cion resiliencia, sentimiento de pertenencia y
la salud en general. De la misma manera contri-
buye a disminuir el estrés, depresion, ansiedad,
ausentismo, agotamiento, rotacion y costos de
atencion médica.

Para los especialistas de Recursos Humanos,
este enfoque no es una simple tendencia, sino
una plataforma desde la cual generar valor real
y medible para las empresas.

Una vision holistica del bienestar

El bienestar integral se basa en la interdepen-
dencia de distintos aspectos de la vida humana
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a través de las DBI. Ignorar cualquiera de estas
dimensiones genera tensiones que impactan
negativamente tanto en la persona como en el
entorno de trabajo.

Las organizaciones que adoptan esta vision ya
no se centran exclusivamente en indicadores
financieros o resultados inmediatos. Incorpo-
ran también indicadores de salud organizacio-
nal, compromiso, clima laboral y satisfaccion
general. Asi, el drea de Recursos Humanos se
transforma en un socio estratégico que ayuda a
desarrollar culturas laborales sostenibles. Esta
tendencia se estda observando en diferentes
frentes; por ejemplo, el nimero de Comités de
Recursos Humanos que apoyan a los Consejos
de Administracion se han incrementado en los
meses recientes. Regulaciones recientes vincu-
ladas al bienestar integral

México ha dado pasos importantes para forta-
lecer el equilibrio entre el trabajo y la vida per-
sonal. Un ejemplo es la NOM-037-STPS-2023,
conocida como la “norma del teletrabajo”. Esta
regulacion, en vigor desde diciembre de 2023,
establece condiciones claras y obligatorias para
garantizar la seguridad, salud y derechos de
quienes laboran a distancia mas del 40% de su
jornada. Cabe mencionar que se estima que una
comunicacion clara y transparente incrementa
en mas de un 50% la eficiencia y 25% el rendi-
miento laboral. Entre las disposiciones conteni-
das en esta norma, destacan las siguientes:

* Derecho a la desconexion digital fuera del
horario laboral

* Condiciones ergonémicas adecuadas en el
domicilio del trabajador.



o Garantias de privacidad y proteccion de datos.
Equipamiento, electricidad y conectividad
proporcionados por el empleador.

Este tipo de normativas reflejan un cambio pro-
fundo en la forma de concebir la relacién labo-
ral: mas humana, mas flexible y centrada en el
bienestar.

El trabajo remoto como

plataforma para la armonia

Cuando se gestiona adecuadamente, el trabajo
remoto puede ser una poderosa herramienta
de bienestar. Reduce el estrés por desplaza-
mientos, permite una mejor organizacion del
tiempo personal, y mejora la inclusién de per-
sonas con necesidades especificas o que viven
lejos de los grandes centros urbanos. Ademas,
disminuye la huella ambiental y promueve la
sostenibilidad. No obstante, su éxito depen-
de de politicas claras, formacion para lideres,
confianza mutua y herramientas tecnoldgicas
adecuadas.

Inteligencia artificial:

transformando la experiencia laboral

Bien implementada, la IA no sélo automatiza
tareas repetitivas o administrativas, sino que
puede personalizar experiencias laborales, an-
ticipar necesidades, reducir la carga emocional
del trabajo y optimizar la toma de decisiones.
Asi, puede enriquecer la relacion laboral y ele-
var la calidad de vida de los trabajadores con-
forme a los siguientes factores.

1. Personalizacion de programas de bienestar:
con herramientas de IA, las organizaciones
pueden ofrecer planes personalizados de
bienestar, desde entrenamientos fisicos has-
ta talleres emocionales ajustados al perfil de
cada colaborador.

2. Prevencion del agotamiento (burnout): los
algoritmos predictivos pueden identificar pa-
trones de exceso de trabajo, desmotivacién
o cambios en la productividad que indiquen
fatiga emocional. Esto permite a los lideres
intervenir a tiempo con acciones preventivas.

ENF QUE DE NEGOCIOS

3. Mejora en la comunicacién interna: los
chatbots impulsados por IA pueden ofrecer
asistencia 24/7, reduciendo frustraciones
y tiempos de espera. Esto libera Recursos
Humanos para tareas estratégicas y mejorar
la percepcidn del soporte al colaborador.

4. Procesos de seleccion y desarrollo mas
equitativos: los sistemas de IA pueden
mejorar el sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional.

5. Apoyo al aprendizaje continuo: los motores
de recomendacién impulsados por IA pueden
disefiar trayectorias de aprendizaje personali-
zadas, alineando el desarrollo profesional del
colaborador con los objetivos de la empresa.

6. Mejora del clima organizacional a través del
analisis de sentimiento.

Una vision de bienestar con vision de futuro
El bienestar integral ya no es opcional: es una
necesidad organizacional para construir cultu-
ras laborales resilientes, comprometidas y pro-
ductivas. Una cultura organizacional basada en
la confianza evita invertir tiempo y energia en
pugnas internas. Las empresas que logren ar-
monizar tecnologia, politicas publicas, cultura
organizacional y liderazgo consciente estaran
mejor posicionadas para atraer talento, cuidar a
sus colaboradores y crear valor sostenido en un
mundo donde el trabajo y la vida personal ya no
pueden ni deben estar separados.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Mejorarla
productividad

con enfoque
holistico de la salud
y el bienestar

Por:

Susan Garfield,

CHIEF PUBLIC HEALTH OFFICER, AMERICAS, EY.

Ruma Bhargawa,

LEAD, MENTAL HEALTH, WORLD ECONOMIC FORUM.
Eric Kostegan,

CHIEF DEVELOPMENT OFFICER, WHO FOUNDATION.

Todos hemos vivido situaciones estresantes en
el lugar de trabajo. Desde expectativas de ren-
dimiento poco realistas hasta jefes demandan-
tes o con personalidades fuertes. Asi que pocos
estamos libres de las presiones laborales que
pueden afectar a la salud mental.

Una persona pasa una media de 90,000 horas,
el equivalente a un tercio de su vida en el tra-
bajo. Como resultado, el entorno, los niveles de
estrés y las dinamicas interpersonales en el lu-
gar de labores pueden influir mucho en la salud
mental y el bienestar de las personas.

En un momento dado, mas de uno de cada 10
trabajadores se ausenta por ansiedad, depre-
sidén o agotamiento (burnout por el término en
inglés). Mas alla de las dindmicas interpersona-
les, pueden ser varios los factores amplificado-
res del estrés, como la bisqueda del equilibrio
entre las exigencias del trabajo y la vida perso-
nal, los problemas de salud y el costo de vida
en constante aumento.

CreandoValorRH | Mayo - Junio 2025

Afios atras, las grandes organizaciones podian
permitirse considerar la salud mental como
un asunto privado. Para muestra, en 2001, el
“Informe sobre Salud Mental en el Mundo”, de
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), hizo
un llamado a la transformacion de los entornos
que repercuten en la salud mental, siendo el
lugar de trabajo un ambito clave. Mas de 20
afos después, acelerados por la pandemia de
COVID-19, cada vez mas empleadores empiezan
acomprender su papely sus responsabilidades
a la hora de abordar la salud mental en el
centro laboral.

Las consecuencias del retorno al trabajo tras
un trauma colectivo de este tipo pusieron de
manifiesto el costo de la inaccidn y la oportu-
nidad de impulsar el impacto. El absentismo
y la renuncia silenciosa, son posibles efectos
secundarios del estado de salud mental, con
implicaciones operativas y financieras para
las empresas. Por ello, mitigarlos y mejorar el
bienestar de los empleados son motivaciones
relevantes para muchas organizaciones.

Ademas, hay un factor demografico. La llama-
da “Generacion Z” es mucho mas propensa a
renunciar argumentando problemas de salud
mental. Asimismo, sus integrantes también es-
tan mas dispuestos a hablar de salud mental,
aceptar apoyo y servicios y esperar que los em-
presarios los traten como “personas comple-
tas”, no sélo como fuerza laboral. Sus opiniones
importan y las empresas los estan escuchando.

Adoptar un enfoque holistico

El argumento econémico para abordar la salud
mental en el lugar de trabajo es claro. Se estima
que en todo el mundo se pierden anualmente
12,000 millones de dias de trabajo por depresion
y ansiedad, con un costo de 1 billén de délares en
pérdida de productividad. A su vez, se calcula que
en Estados Unidos se pierden 20 millones de dias
y miles de millones de ddlares de productividad.



En contraste, diversos estudios ponderan que
el rendimiento organizativo es mas de 2.5 veces
mayor en las organizaciones del sector privado,
en las que los colaboradores perciben una bue-
na gestion de la salud y el bienestar, compara-
do con aquellas donde se aprecia una gestion
deficiente de tales aspectos. Sin embargo, los
problemas de salud mental cuestan mas que
dinero, pues afectan a la moral, las relacionesyy,
en ultima instancia, al bienestar de las familias
y las comunidades.

El primer paso para abordar la salud y el bien-
estar en el trabajo es reconocer que los empre-
sarios pueden ser parte de la solucién. Luego
vienen los procedimientos para abordarlo y
medir el éxito. Un estudio publicado este afio
por el Foro Econémico Mundial muestra que no
existe una solucion Unica, pero si algunos prin-
cipios rectores.

Tal vez, principalmente, los empresarios tienen
una influencia directa sobre el trabajo y la cultu-
ra. La cultura viene de la direccion general, por lo
que es esencial incluir a los directivos en las ini-
ciativas; y, en consecuencia, también es probable
que haya mayor aceptacion a todos los niveles
cuando los lideres participan en el proceso.

Debemos capacitar y empoderar a los lideres y
gerentes para que protejan la salud mental en
sus equiposy recompensarles profesionalmente
por hacerlo. Un entorno propicio sélo puede ser
creado conscientemente por quienes cuentan
con formacion en salud mental y recursos inte-
ligentes centrados en la cultura. ;Como hacerlo?

EN PORTADA

e Las iniciativas de salud mental deben ir mas
alla de proporcionar recursos individuales
para manejar el estrés, como el acceso a pla-
taformas digitales de terapia.

¢ Las clases de yoga en el lugar de trabajo
estan muy bien, pero es mejor una cultura
laboral que anime a la gente a tomarse un
descanso adecuado para comery caminar.

¢ Los recursos son valiosos, pero no sustitu-
yen a un entorno en el que las personas se
sienten seguras, compartiendo sus preocu-
paciones y mostrando su falibilidad.

Aportar autenticidad al trabajo

Las politicas que fomentan entornos de trabajo
e interacciones respetuosas pueden reforzarse
e incorporarse en los mensajes y acciones de
gerentes y colaboradores. Por ejemplo, a me-
nudo se desestima la idea de aportar una pers-
pectiva personal al trabajo como si se tratara
de una excusa de la “Generacion Millennial”
para evitar los sacrificios que las generaciones
anteriores al parecer debieron soportar. Antes
bien, significa permitir que propongan conver-
saciones dificiles sobre la esencia del trabajo,
las relaciones entre compaferos y las vivencias
sin ser juzgados.

Las personas en el centro de trabajo necesitan
apoyo informal y formal, y las conexiones so-
ciales pueden ser afirmativas. Por ejemplo, los
compafieros de trabajo encargados de guiar-
nos en los primeros dias dentro de una orga-
nizacion, tienen una posicién fundamental, ya
que ofrecen una forma de compartir experien-
cias, mas alla de su papel en la estructura.

Se estima que en todo el mundo se pierden
anualmente 12,000 millones de dias de trabajo
por depresion y ansiedad, con un costo de 1
billdbn de ddlares en pérdida de productividad.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Los colaboradores quieren verse alineados con
la misidn y la vision de una organizacién y bus-
can que sus esfuerzos repercutan en el trabajo
en general. Los estudios demuestran repetida-
mente que la diferencia entre el estrés incapa-
citante y el capacitante es el grado de control
que los empleados sienten sobre su trabajo.

Al respecto, debemos considerar el crecimiento
profesional como componente relevante de la
promocion del bienestar; sin una via de movi-
lidad ascendente, los empleados pueden tener
dificultades con su proposito general y su salud
mental. Puede ser algo tan sencillo como una
charla de un directivo que ofrezca la oportuni-
dad de conocer a la persona que hay detras de
cada cargo o sesiones en grupos que propor-
cionen tiempo para conectar con colegas de
diversos los equipos.

Sabemos que el fomento de una cultura en el
lugar de trabajo que contribuya a una buena
salud mental no se produce automaticamente;
ya que requiere herramientas, compromiso, pla-
neacion e inversion. Si se hacen con la intencién
de mejorar las relaciones y ayudar al desarrollo
profesional, esas medidas contribuyen a reequi-
librar la dindmica de podery a disipar el miedo.

Ellugar de trabajo puede

transformar la salud mental

El lugar de trabajo puede ser un entorno fértil
para reconocer y apoyar una mejor salud men-
tal. Gran parte del estrés laboral puede preve-
nirse y deberia formar parte de un enfoque glo-
bal de bienestar; esto por si solo es motivo de
optimismo, pero aun podriamos hacerlo mejor.

“El trabajo favorece la buena salud mental al
proporcionar un medio de vida, un sentimiento
de confianza, propésito y logro, una oportuni-
dad para entablar relaciones positivas e incluir-
se en una comunidad y una plataforma para
rutinas estructuradas, entre otros muchos be-
neficios. Para las personas con trastornos men-
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tales, el trabajo puede contribuir a la recupe-
racion y la inclusién, mejorar la confianza y el
funcionamiento social”, asegura la Dra. Aiysha
Malik, especialista en salud mental de la OMS.

Y afiade: “Dado que alrededor del 60% de la po-
blacion mundial trabaja, tenemos una enorme
oportunidad de abordar la salud mental a gran
escala”. Una iniciativa muy concreta que Malik
y su equipo estan desarrollando, por ejemplo,
es una formacion especifica para gestores de-
nominada WHO Ascend (Advancing Supervisor
Capabilities for Mental Health at Work).

ASCEND pretende que los gestores adquieran
conocimientos y habilidades para proteger
la salud mental de sus empleados y apoyar a
los trabajadores que sufren estrés emocional
u otras afecciones. La formacién también pre-
tende cambiar las actitudes estigmatizadoras
contra las enfermedades mentales.

El trabajo puede transformar o arruinar nues-
tras vidas, pero como empleadores, economis-
tas y activistas de la salud, podemos ayudar a
influir en esa direccién.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el Creative C
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REVISTA

CONSULTORIA

Edicion Especial / Junio 2025

Las

Empresas de Consultoria

Adquierela en:

B 559006 1714 f CONSULTORIA & @Rev_Consultoria . '
city market

& RevistaConsultoriaTV @ Qrevistaconsultoria < @revistaconsultoria

www.revistaconsultoria.com.mx


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

== GRANDES TENDENCIAS

20

Dirigir el
bienestar en
la empresa:
desafios
ineludibles

Por: AMEDIRH

En un entorno econémico cada vez mas volatil y
competitivo, las empresas mexicanas se enfren-
tan al doble reto de mantener su productividad
y cuidar del bienestar de sus colaboradores. Este
ultimo aspecto, lejos de ser un lujo o una tenden-
Cia pasajera, se ha convertido en un componente
estratégico para la sostenibilidad organizacional.

No obstante, integrar el bienestar como eje cen-
tral de la gestion empresarial implica superar
diversos desafios, especialmente en un mercado
caracterizado por la incertidumbre.

En el contexto mexicano, muchas empresas alin
confunden la calidad de vida de alto valor con be-
neficios aislados que no estan integrados a una
estrategia clara. El bienestar de los colaboradores
va mas alla de ofrecer un seguro médico o instalar
una mesa de futbolito en la oficina.

En los hechos, deberia implicar un enfoque inte-
gral que contemple la salud fisica, mental, emo-
cional y financiera. También, incluir aspectos
como el equilibrio entre la vida personal y la ac-
tividad laboral de los colaboradores, la equidad,
el reconocimiento, el sentido de pertenenciay las
oportunidades de desarrollo profesional.

Por el contrario, quedaria fuera de la categoria
conceptual de bienestar el imponer acciones sin
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consultar a los trabajadores, crear iniciativas que
no consideren la diversidad del personal o imple-
mentar programas que no se evallan ni se mejo-
ran con base en evidencia. Antes bien, requiere
coherencia entre lo que se dice, lo que se hacey lo
que se vive cotidianamente en el espacio laboral.

Bienestar: decision estratégica rentable

Las empresas que invierten en el bienestar cose-
chan beneficios tangibles e intangibles. Diversos
estudios han demostrado que los equipos que
trabajan en ambientes saludables y respetuosos
son mas productivos, cometen menos errores, se
ausentan con menor frecuencia y presentan ma-
yor compromiso. Ademas, se reduce la rotacion
de personal, lo que significa un ahorro significa-
tivo en procesos de contratacion y capacitacion.

Desde una perspectiva estratégica, el bienestar
incrementa la competitividad. En un mundo don-
de el talento escasea, las organizaciones con una
reputacion positiva como empleadoras se posi-
cionan mejor para atraer y retener a los mejores
perfiles. Asimismo, en un entorno incierto como
el que nos rodea en la actualidad, contar con un
equipo resiliente y motivado se traduce en mayor
capacidad de adaptacion y respuesta ante crisis o
cambios del mercado.

Responsabilidad y contribucion del lider

El liderazgo juega un papel crucial en la consoli-
dacion del bienestar como parte de la estrategia
empresarial. Al respecto, los lideres tienen el reto
de ser promotores del cambio, asi como ejemplos



fehacientes de los valores que desean fomentar.
Esto implica practicar la escucha activa, tener
empatia, brindar retroalimentacion constructiva
y fomentar una cultura de confianza.

Un lider comprometido con el bienestar reconoce
que los logros empresariales no pueden alcan-
zarse sacrificando la salud o el equilibrio perso-
nal de su equipo. Asimismo, es quien asegura que
las metas sean alcanzables y que las jornadas de
trabajo respeten los tiempos de descanso. En
contextos inciertos, este tipo de liderazgo es es-
pecialmente valioso porque brinda estabilidad
emocional y orientacion clara en momentos de
ambigliedad.

Liderar el bienestar en la empresa

En una organizacion comprometida con el bien-
estar como eje estratégico, la direccion de Bienes-
tar es mucho mas que un area gestora de progra-
mas; en realidad es una funcion donde se forja la
arquitectura de la cultura, con liderazgo transver-
sal y enfoque en la transformacion.

Su responsabilidad principal es disefar, coordi-
nary garantizar la ejecucion de una estrategia in-
tegral—y no sélo programas o actividades—, para
promover entornos laborales saludables, inclusi-
vos y sostenibles, alineados con los objetivos de
productividad del negocio.

La funcién implica conectar la vision corporativa
con las necesidades reales de los colaboradores,
traduciendo la intencién en politicas, practicas y
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métricas claras. Esta encargada de articular areas
como Recursos Humanos, Seguridad e Higiene,
Comunicacion Interna y Desarrollo Organizacio-
nal para construir una experiencia laboral cohe-
rente, donde el bienestar no sea un proyecto ais-
lado, sino esencial en la operacion cotidiana.

La direccion de Bienestar debe contar con com-
petencias en liderazgo empdtico, analisis de da-
tos, disefio organizacional y gestion del cambio.
Su compromiso ético consiste en velar por el
equilibrio entre personas y resultados, garanti-
zando que el rendimiento se logre pero jamas a
costa del desgaste fisico o emocional.

De igual forma, debe establecer mecanismos de
escucha activa de “la voz del colaborador”, fo-
mentar la innovacion en beneficios y desarrollar
modelos de evaluacion que midan el impacto
del bienestar en indicadores clave como produc-
tividad, retencidn, clima laboral y reputacion de
marca empleadora. Por tanto, su liderazgo estra-
tégico es decisivo para consolidar una cultura de
bienestar que sea, al mismo tiempo, humana y
altamente productivay rentable.

RH y cinco desafios ineludibles

A pesar de los beneficios, implementar un en-
foque de bienestar con profundidad y coheren-
cia en las empresas mexicanas implica supe-
rar retos importantes que en AMEDIRH hemos
identificado como una constante.

Conviccion de la alta direccion: el primero y

mas importante de los desafios es lograr que la

alta direccion apruebe y se comprometa activa-
mente con el bienestar.

* Esto requiere un cambio de visién estratégi-
caenel que se entienda que el capital huma-
No no es un recurso que se explota, sino una
inversion que se cuida.

* La conviccion de la alta direccion debe tra-
ducirse en politicas claras, objetivos medi-
bles y una asignacion de recursos sostenida
en el tiempo.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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* Cuando el mensaje del bienestar proviene
de la clpula directiva y se alinea con los ob-
jetivos de negocio, se generan condiciones
favorables para que el resto de la organiza-
cion lo adopte con autenticidad.

Transformar la cultura organizacional: di-
versidad de empresas intentan implementar
programas de bienestar en culturas laborales
que favorecen la microgestion, el presentismo,
el control excesivo, la competencia desleal o la
sobrecarga de trabajo.

e Para que el bienestar tenga éxito, es nece-
sario redisefiar esas normas culturales no
escritas.

e Esto implica capacitar a mandos medios, re-
visar procesos de evaluacion del desempe-
fio, fomentar espacios de didlogo y derribar
la creencia de que trabajar mas horas es si-
nénimo de compromiso.

e Transformar la cultura es un proceso de
mediano y largo plazo, pero esencial para
cimentar el bienestar como parte de la iden-
tidad organizacional.

Inversion en bienestar: la idea de que el
bienestar es costoso debe ser sustituida por
una vision basada en el retorno.

e Invertir en bienestar no siempre significa
grandes presupuestos.

e Se trata de destinar tiempo en escuchar, en
redisefiar procesos, en capacitar a lideres en
habilidades socioemocionales, y en generar
pequefias acciones con gran impacto.

* Las organizaciones que destinan recursos a
programas de salud mental, prevencion del
estrés, flexibilidad laboral, y condiciones
dignas, observan mejoras en los indicado-
res clave de negocio como la productividad,
la retencion de talento y la satisfaccion del
cliente interno.

Pasar del discurso a los hechos y evaluar el

impacto: uno de los grandes riesgos es caer en
el bienestar de aparador. Es decir, hablar mu-
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cho del tema, difundirlo en redes o en comu-

nicados internos, pero sin llevarlo a la accién

cotidiana.

e Para evitar esto, es fundamental establecer
una agenda concreta con objetivos claros, res-
ponsables asignados y recursos disponibles.

e Ademas, debe establecerse un sistema de
medicidn que permita evaluar periédicamen-
te el impacto del bienestar tanto en los em-
pleados como en los resultados del negocio.

* Dicho seguimiento debe incluir indicadores
cuantitativos (reduccion de rotacidn, ausen-
tismo, productividad) y cualitativos (per-
cepcion del clima laboral, sentido de perte-
nencia, confianza en los lideres). La mejora
continua debe guiar cada accion.

Cobertura universal: un enfoque de bienestar
auténtico no puede discriminar ni privilegiar a
ciertos grupos dentro de la empresa.

* Uno de los mayores retos es garantizar que
la estrategia de bienestar llegue por igual al
personal operativo, administrativo, sindica-
lizado, remoto o de campo.

* Para lograrlo, es necesario adaptar las accio-
nes a las realidades de cada grupo, garan-
tizar una comunicacion clara y accesible, y
contar con indicadores de inclusidn.

* Asuvez, se deben eliminar las barreras estruc-
turales y culturales que impiden que todos los
trabajadores accedan a los beneficios.

* Elbienestar debe entenderse como un dere-
cho organizacional y no como un premio al
buen comportamiento. ;&
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Mas alla del discurso: consciencia,

coherenciay el verdaderoreto #
del bienestar organizacional _4J

Por: Alejandro Olivera,

DECANO ASOCIADO DE LA ESCUELA DE NEGOCIOS; TEC DE MONTERREY

Aveces decimos que el bienestar es una prioridad,
pero seguimos inmersos en una cultura que pre-
mia el cansancio y romantiza el “siempre estar dis-
ponible”. He visto en mas de una ocasion organi-
zaciones que proponen salir temprano un viernes
al mes o brindar una app de meditacion, creyendo
que con eso ya resolvieron el tema. Sin embargo,
basta con mirar un poco mas de cerca para encon-
trar colaboradores agobiados y lideres que no se
detienen ni atomar aliento.

Y, sin embargo, el reto persiste. Hoy mas que nunca,
el bienestar se ha vuelto transversal a las agendas
de talento, cultura, liderazgo y productividad. Las
organizaciones lo integran en su propuesta de va-
lor, lo vinculan con el compromiso y lo promueven
como elemento estratégico. Y aun asi, la pregunta
sigue ahi: ;por qué cuesta tanto implementarlo de
forma genuinay sostenible?

Bienestar integral: de la teoria a la realidad

El psicologo Martin Seligman, con su propuesta
de bienestar a través del modelo PERMA (Positive
Emotions, Engagement, Relationships, Meaning
y Accomplishment), explica que una vida plena
se sostiene en multiples factores: desde la salud
emocional y las relaciones interpersonales, hasta
el sentido de propdsito. Muchas empresas citan
estudios de este tipo y coinciden en que el bienes-
tar integral es vital. Pero en la practica, las inicia-
tivas suelen ser fragmentadas, se limitan a planes
de corto plazo o replican soluciones iguales para
personas con necesidades muy distintas. El re-
sultado frecuente: programas bienintencionados
que rara vez transforman la cultura de fondo. Y
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mientras no exista una vision coherente, el bien-
estar se reduce a una nueva iniciativa del semes-
tre, sin permear en la estructura, el liderazgo ni la
forma de tomar decisiones.

Mayor consciencia: el musculo

olvidado del liderazgo

Hablar de bienestar sin hablar de consciencia
€s como querer correr un maraton sin entrenar.
La consciencia es el punto de partida: permite
ver, cuestionar, priorizar y conectar. Es la que
da sentido a lo que hacemos, a como lo hace-
mosy al impacto que generamos en los demas.
Y, paraddjicamente, es lo que mas falta en mu-
chas organizaciones.

Desde mi experiencia en el Tec de Monterrey,
y en programas de educacion ejecutiva en dis-
tintas empresas, he visto como los lideres que
se detienen, que se permiten verse con hones-
tidad, que aprenden a escuchar(se) y a respirar
antes de reaccionar, son los que logran generar
entornos seguros, retadores y humanos. Son
esos lideres conscientes los que entienden que
el bienestar empieza por casa: por su cuerpo,
sus emociones, su energia y su forma de rela-
cionarse. La consciencia no es una moda: es
una capacidad que puede desarrollarse. Y hoy
es mas urgente que nunca.

Desafios por superar: lo que

no se ve (o no se quiere ver)

Aun con toda la atencidn que se le da al tema, el
bienestar enfrenta obstaculos profundos.



1. Liderazgos que confunden compromiso con
sacrificio: todavia se aplaude al que trabaja
hasta la medianoche y responde correos
en domingo, aunque eso termine cobrando
factura.

2. Modelos de evaluacion rigidos: se premia la
hiperpresencia y la “disponibilidad total”,
olvidando que la calidad del trabajo es mas
importante que las horas pegado a la silla.

3. Culturas que penalizan la pausa o el error:
es dificil hablar de bienestar cuando cuesta
normalizar el cansancio o la necesidad de
desacelerar.

4. Vision fragmentada del bienestar: se arman
iniciativas sueltas; un webinar, un dia de
home office, un bono de gimnasio... pero
no existe un hilo conductor que aterrice en
la cultura, en la forma de liderar o de tomar
decisiones.

5. Desconexion entre aprendizaje continuo y
bienestar: Y uno mas que, desde mi perspec-
tiva, estd poco explorado: la desconexion
entre el desarrollo profesional y el bienestar.
Aprender, crecer, reinventarse —reskilling,
upskilling, lifelong learning— también son
formas de cuidarnos.

Lo curioso es que, cuando nos sentimos es-
tancados o vemos que nuestro crecimiento se
frena, eso deteriora nuestro bienestar. Por eso
me gusta decir que aprendizaje y bienestar son
aliados inseparables: mientras mas crecemos
y comprendemos nuestro entorno, mejor nos
adaptamos y protegemos nuestra salud mental
y emocional. Pero si ese aprendizaje ocurre sin
contencion emocional, sin acompafiamiento o
bajo presion constante, puede convertirse en
otra fuente de estrés. El bienestary el aprendiza-
je no estan en extremos opuestos: se potencian
mutuamente. Necesitamos entenderlos asi.

Cuidarnos también se aprende

Una de las ideas que mas comparto con direc-
tivos y equipos es que cuidarnos también se
aprende. Asi como entrenamos competencias
técnicas, necesitamos entrenar nuestra capa-
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cidad de pausar, de escuchar, de regular emo-
ciones y de pedir ayuda. Dejar de asumir que
“saber cuidar” es innato y reconocer que, igual
que todo, requiere practica y consciencia.

En un taller de liderazgo que imparti, un parti-
cipante narré como redescubrid su motivacion
al reconocer que no estaba atendiendo su pro-
pio desgaste emocional. Posterior al programa
y con apoyo de sesiones de coaching, se atrevid
a reorganizar sus prioridades y a delegar me-
jor. Con pequefios cambios, mejord su salud
y transformé la dindmica de su equipo. Expe-
riencias como esta me confirman que integrar
el bienestar en el proceso de liderazgo es tan
importante como el dominio de las competen-
cias profesionales.

El siguiente paso: coherencia

y liderazgo humano

No necesitamos mas iniciativas desconectadas.
Necesitamos coherencia entre lo que decimos
y lo que promovemos. Entre lo que medimos 'y
lo que valoramos. Entre lo que esperamos de
las personas y lo que les ofrecemos a cambio.
El bienestar no es un programa: es una forma
de ver el mundo, de entender las relaciones, de
sostener conversaciones dificiles y de liderar
con humanidad. Y quiza, como en todo proceso
de transformacidn, lo primero que necesitamos
es volver a aprender. Aprender a escucharnos,
a poner limites, a conectar. Aprender de noso-
tros mismos, de los otros y de lo que verdade-
ramente importa.

Porque si hay algo claro, es que el futuro del
trabajo no puede construirse con personas
agotadas. Y que el liderazgo del futuro —el que
trasciende, el que deja huella— sera cada vez
mas consciente, mas humano y mas capaz de
cuidar. En ese camino, el bienestar integral, la
mayor consciencia y el aprendizaje continuo
se convierten en aliados indispensables para
afrontar los desafios que quedan por superar.

El contenido es responsabilidad de la autor.
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Talentos visibles,

mujeres con discapacidad

Por: Gloria Nocelo,
TODO ACCESIBLE

La lucha por la igualdad de oportunidades ha
sido un proceso arduo que se ha extendido du-
rante siglos, con el objetivo de garantizar que
todas las mujeres, sin distincion, puedan acce-
der a las mismas oportunidades laborales.

Gracias a estos esfuerzos, se han implemen-
tado iniciativas que promueven la equidad de
género, enfocandose en el talento y no en el
género. Sin embargo, alin persisten retos signi-
ficativos que requieren atencion, especialmen-
te cuando las barreras laborales se entrelazan
con otras dimensiones de la diversidad, como
la discapacidad.

Las empresas modernas enfrentan la necesidad
urgente de adaptar sus modelos de liderazgo
para responder a una fuerza laboral cada vez mas
diversa. La gestion inclusiva no sélo es unimpera-
tivo de justicia social, sino también un motor de
innovacion y crecimiento organizacional.

Seglin la Encuesta Nacional de la Dindmica
Demografica (ENADID) 2023, en México,
4.7 millones de mujeres viven con alguna
discapacidad, lo que representa el 53.5% de
la poblacién con discapacidad en el pais. Sin
embargo, la participacion de las mujeres con
discapacidad en actividades econdmicas es
significativamente mas baja que la de sus
colegas masculinos.

Mientras que el 51.5% de los hombres con dis-
capacidad particip6 en alguna actividad econé-
mica, solo el 31.3% de las mujeres con discapa-
cidad lo hizo. A pesar de estos avances, persiste
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la segregacion laboral de género en muchas
organizaciones. Las mujeres con discapacidad
siguen enfrentando barreras internas deriva-
das de su identidad de género y su condicién,
lo que impacta negativamente en sus posibili-
dades de ascenso y desarrollo profesional.

Este fendmeno perpetla relaciones laborales
asimétricas, evidentes en estructuras organiza-
cionales segregadas, en diferencias salariales
y en el limitado acceso a puestos de liderazgo.

Diversas investigaciones han demostrado que las
mujeres suelen acceder a posiciones de toma de
decisiones a través de la promocion interna, tras
haber demostrado su valia profesional durante
afios, mientras que los hombres, son mas
proclives a ser reclutados a través de cazatalentos
o procesos externos (lbarra, 2013, Why Men Still
Get More Promotions Than Women).

Es el momento de que las empresas enfoquen
su mirada en la inclusion a través de la pro-
mocion de talentos basada en la aplicacién
de la perspectiva de género y la gestion de la
diversidad. Transformar las organizaciones en
espacios inclusivos es posible cuando se apli-
can estrategias que promuevan la igualdad de
oportunidades. Para ello, proponemos las si-
guientes acciones clave:

1. Valoracién del talento sin sesgos: las opor-
tunidades laborales deben basarse exclusi-
vamente en las competencias y habilidades
de las personas, sin discriminar por género
ni discapacidad.



2. Compromiso con la justicia social: la di-
versidad no debe considerarse Gnicamente
como un objetivo corporativo, sino como un
derecho humano fundamental.

3. Creacién de entornos laborales accesi-
bles: Es esencial garantizar que las condi-
ciones laborales sean igualitarias para todas
las personas, incluyendo tanto a las mujeres
como a las personas con discapacidad.

4. Medidas de inclusién activa: programas
de mentoria, capacitaciones sobre sesgos
inconscientes y el disefio universal son es-
trategias clave para asegurar un entorno de
trabajo verdaderamente equitativo.

La implementacion de estas estrategias basadas
en la igualdad, la justicia y la diversidad funcio-
nal permitira construir espacios laborales donde
cada persona, independientemente de su géne-
ro o discapacidad, pueda desarrollarse, crecer y
aportar su talento a la organizacion.

Roxana Pacheco es un testimonio vivo de resi-
lienciay compromiso con la inclusién. Tras una
lesion medular en la séptima vértebra dorsal,
que la llevé a vivir con paraplejia, convirtid su
experiencia en una causa para abrir caminos
a quienes enfrentan barreras similares. En el
libro (In)visibles (Anderson, 2022), comparte
una reflexion que desafia la percepcion de la
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discapacidad: “La discapacidad me dio mas de
lo que me quitd”.

Consciente de que muchas personas, por mie-
do, callan sus necesidades, Roxana entendid
que el verdadero desafio no es la discapaci-
dad, sino la falta de oportunidades. Asi nacié
la Fundacién para la Inclusién y Desarrollo de
Personas con Discapacidad A.C. (Findedis), un
espacio donde se impulsa la autonomia, desa-
fiando el modelo asistencialista y apostando
por el desarrollo personal y profesional.

Su labor ha sido especialmente transformadora
para las mujeres con discapacidad, quienes en-
frentan una doble barrera: el capacitismoy la des-
igualdad de género. Roxana no sélo abre puertas,
sino que genera oportunidades reales para su ac-
cesoy permanencia en el &mbito laboral, demos-
trando que la inclusidn no es un ideal, sino una
accion concreta que cambia vidas.

Es asi, como el reto para las empresas del siglo
XXI es claro: transformar sus estructuras para
garantizar que la diversidad sea mas que un
concepto; es decir, una realidad palpable den-
tro del entorno laboral.

Marzo es el mes para reflexionar sobre los dere-
chos de las mujeres con discapacidad, pero esta
reflexion no debe limitarse a un mes. La inclusidn
y la lucha por la igualdad deben vivirse y pro-
moverse cada dia, desde las gerencias hasta los
departamentos de Recursos Humanos, pasando
por todos los puestos estratégicos.

Cada mujer con y sin discapacidad tiene un ta-
lento Unico que puede contribuir a la innova-
ciony al éxito de tu empresa u organizacion.

Con el apoyo de Amedirh y Todo Accesible,
puedes comenzar a contratar mujeres con dis-
capacidad y promover una verdadera inclusidn
laboral de género.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Invertir en la salud de los
empleados: nueva prioridad

estratégica para RH

Por: AMEDIRH

Deacuerdo con el McKinsey Health Institute (MHI),
invertir en la salud integral de los colaboradores,
sustentado en evidencia cientifica, mejora el
desempefio organizacional y genera beneficios
econdmicos de gran escala para laempresay para
la sociedad. Como nunca, Recursos Humanos
debe liderar esta evolucion.

Seis factores modificables:

la nueva hoja de ruta

Investigaciones recientes han identificado seis
factores de salud en el lugar de trabajo que las
empresas pueden influir directamente: interac-
cion social, mentalidad y creencias, actividad
productiva, estrés, seguridad econdémica y sue-
fo. Estos factores impactan la calidad de vida de
los colaboradores, asi como su productividad,
creatividad y permanencia en la organizacion.

1. Interaccion social: combatir la toxicidad y
construir conexion: el sentido de pertenencia
en el trabajo es uno de los predictores mas so-
lidos de buena salud integral. Crear entornos
donde los empleados sientan apoyo, respeto y
conexion reduce el agotamiento y disminuye la
intencion de rotacidn. Por el contrario, permitir
comportamientos téxicos anula cualquier es-
fuerzo de bienestar.

Acciones clave:
° Establecer politicas de tolerancia cero a la
toxicidad.
° Implementar canales andnimos de denuncia.
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» Capacitar a lideres en seguridad psico-
légica y conversaciones individuales de
apoyo.

2. Mentalidad y creencias: promover prop6-
sito y autoeficacia. Fomentar una mentalidad
de crecimiento, resiliencia y pertenencia, gene-
ra colaboradores mas saludables y comprome-
tidos. Las empresas con culturas basadas en
propdsito crecen al doble de velocidad que sus
competidores.

Acciones clave:
* Alinear la misién organizacional con los
valores individuales.
* Promover la autoeficacia y la adaptabili-
dad como competencias estratégicas de
desarrollo.

3. Actividad productiva: mas allad de lajornada
laboral. La actividad productiva, dentro y fuera
del trabajo (voluntariado, hobbies, deportes),
esta relacionada con una mayor satisfaccion vi-
taly menor incidencia de enfermedades.

Acciones clave:
° Incentivar programas de voluntariado
corporativo.
* Reconocery valorar actividades extracurri-
culares que fomenten el bienestar.

4. Estrés: gestionar la carga, no eliminarla. Un
nivel éptimo de estrés impulsa el rendimiento;
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Aungue muchos programas de asistencia al empleado (PAE]
incluyen intervenciones relacionadas con estrés o seguridad
economica, suelen ser subutilizados y reactivos.

el estrés cronico, en cambio, deteriora la salud
fisica y mental. Para RH, el reto esta en disefiar
entornos laborales donde el estrés sea un mo-
tor, no un obstaculo.

Acciones clave:
° Regular cargas de trabajo, especialmente
en picos de alta demanda.
* Promover pausas activas y recuperacion
tras proyectos exigentes.

5. Seguridad econémica: mas alla del sala-
rio competitivo. La inseguridad econémica no
sélo afecta la salud mental, también impacta
la capacidad del colaborador para desempe-
fiarse. La estabilidad laboral y la remuneracién
suficiente para cubrir necesidades basicas son
esenciales para la retencién del talento.

Acciones clave:
 Revisar periédicamente los esquemas sala-
riales y de beneficios.
 Ofrecer programas de educacion financiera
y apoyo en momentos criticos.

6. Sueio: el factor invisible del alto desempefio.
El déficit de suefio entre los empleados impac-
ta en absentismo, accidentes laborales y bajo
desempefio. Un tercio de los colaboradores en
el mundo duerme menos de siete horas diarias,
muy por debajo de lo recomendado.

Acciones clave:
» Fomentar politicas de desconexion digital
fuera del horario laboral.
« Disefiar ambientes de trabajo que faciliten
la exposicidn a la luz natural y promuevan
habitos saludables.

Mas alla del enfoque reactivo:

hacia estrategias proactivas

Aunque muchos programas de asistencia al em-
pleado (PAE) incluyen intervenciones relaciona-
das con estrés o seguridad econdémica, suelen
ser subutilizados y reactivos. La evidencia sugiere
que para lograr un impacto sostenible, las organi-
zaciones deben adoptar un enfoque preventivo y
proactivo. Esto implica:

* Replantear la estrategia de salud y bienestar,
alinedndola a los seis factores modificables.

* Invertir en medir sisteméaticamente los resul-
tados de las intervenciones.

* Incorporar indicadores de bienestar en los
objetivos de desempefio de lideres y mandos
medios.

El lamado estratégico para RH

Elmomento de actuar es ahora. Apostar por la sa-
lud integral de los colaboradores es una cuestion
ética y una decision estratégica que impacta la
rentabilidad, la reputacion de la marca emplea-
dora y la sostenibilidad del negocio. Las empre-
sas mexicanas que transformen su gestion de
talento incorporando estos seis factores de salud
estaran mejor posicionadas para:

° Atraery retener al mejor talento.

* Aumentar la productividad.

° Reducir costos asociados a enfermedades, ro-
tacion y ausentismo.

+ Crear culturas organizacionales mas resilien-
tesy competitivas.

El futuro de Recursos Humanos se mide en indi-
cadores de desempefio operativo y a través de la
salud real de su gente. ;Estamos listos para lide-
rar esta transformacion?

Visitanos en: www.amedirh.com.mx

29


http://www.amedirh.com.mx

== RETORNO DE INVERSION

30

Reparto de utilidades:
aspectos relevantes a considerar

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

La obligacion de repartir
utilidades no es nueva,
pero hoy en dia se
encuentra sujeta a
mayores cuestionamientos
y fiscalizaciones.

El reparto de utilidades a los trabajadores,
mejor conocido como PTU, es una obligacion
que recae sobre las empresas cada afio, y que
debe cumplirse a mas tardar el 31 de mayo. En
un entorno legal cada vez mas complejo, los
patrones se enfrentan a nuevas disposiciones,
criterios jurisprudenciales y dudas practicas
sobre su correcta aplicacion. En esta edicion,
abordamos las implicaciones legales que con-
lleva un pago superior al limite previsto por la
Ley Federal del Trabajo (LFT).

Obligaciones de la Comisién Mixta

El patron debe entregar a los trabajadores una
copia de su declaracién anual. Dentro de los 10
dias siguientes a la entrega, se debe conformar
una Comision Mixta de PTU. Este 6rgano debe
estar integrado por representantes de los tra-
bajadores y del patrdn, y tiene las siguientes
funciones:
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» Analizar la declaracién anual.

* Elaborar el proyecto de reparto individual.

¢ Redactar el acta correspondiente si no hubo
utilidades.

¢ Informar a extrabajadores y publicar el pro-
yecto aprobado.

* Atender inconformidades dentro de un pla-
zo de 15 dias.

¢ Remitir los casos no resueltos a los Centros
de Conciliaciéon laboral.

La Comision Mixta también debe vigilar que la
PTU se pague conforme al proyecto aprobado,
y que los trabajadores estén informados sobre
su derecho a inconformarse, asi como los pla-
zos y autoridades competentes para hacerlo.

Particularidades segun el tipo de trabajador
Para elaborar el proyecto de PTU, la Comision
Mixta deberad tomar en cuenta las siguientes re-
glas especiales:
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Planta

Trabajadores eventuales

De confianza

Directores y gerentes generales

Incapacidad por maternidad

Derecho a PTU sin importar los dias laborados.

Deben haber laborado al menos 60 dias para poder participar en el reparto.
Participan con un tope: salario mas alto sindicalizado +20%.

No tienen derecho a recibir PTU.

Los dias de incapacidad cuentan como laborados.

También se consideran laborados. Si hubo fallecimiento, la PTU sera

Riesgo de trabajo

cobrada por los beneficiarios.

Una vez identificados a los trabajadores que
tienen derecho a participar en el reparto de la
PTU y determinado el total de salarios y dias
trabajados se calculan los factores aplicables.
Al respecto cabe recordar que del total de la
PTU, el 50% se distribuye en funcién de los sa-
larios y el 50% en funcién de los dias laborados.

Lo que dice la Constitucion vs

la Ley Federal del Trabajo

La base del derecho a participar en las utilida-
des de las empresas se encuentra en el articulo
123, apartado A, fraccidn IX de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Este
establece que los trabajadores tienen derecho
a recibir una parte de las utilidades generadas
por las empresas, y faculta a una comision tri-
partita para determinar el porcentaje aplicable,
el cual actualmente es del 10% sobre la renta
gravable.

En los afios recientes, la legislacion laboral in-
trodujo una limitante al monto de PTU a recibir
por cada trabajador: el equivalente a tres me-
ses de su salario o el promedio de la participa-
cion recibida en los ultimos tres afios, lo que
resulte mas favorable.

Este limite, contenido en el articulo 127,
fraccion VIII de la LFT, fue validado por la
Suprema Corte de Justicia de la Nacidén en
sesion del 3 de abril de 2024, al considerar que

el Congreso tiene facultades para establecer
regulaciones en materia laboral sin que ello
vulnere derechos constitucionales. La Corte
concluyé que dicho tope no afecta de manera
retroactiva a los trabajadores y que no existe un
minimo constitucional explicito que impida su
implementacién.

La perspectiva del IMSS

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)
ha determinado que aquellas empresas que
otorgan pagos por concepto de PTU en montos
que exceden el limite legal —equivalente a tres
meses de salario o al promedio recibido por este
concepto en los ultimos tres afios, aplicAndose
el monto que resulte mas favorable para el em-
pleado— incurren en una practica indebida.

En este sentido, cuando dichos pagos se reali-
zan fuera de los limites establecidos por la ley,
el excedente debera considerarse como parte
del salario base de cotizaciéon del trabajador
para efectos de seguridad social.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Como establecer el monto maximo a pagar

PTU con base salari
Trabajador  en factor de ; ELie

dias y salario [ELe
Trabajador 1 80,000 700
Trabajador 2 40,000 350
Trabajador 3 15,000 550

En el primer caso, aun cuando la PTU con base
en la aplicacidon de los factores de salarios y
dias laborados era de 80,000 pesos, este impor-
te excede de los dos limites previstos por la ley
laboral. Se aplicara el tope mas benéfico para
eltrabajador que es el equivalente a la PTU per-
cibida en los ultimos tres afios.

En el segundo caso, el limite aplicable es el
equivalente a tres meses de salario.

En el caso de Maria Sanchez, se le pagara la
PTU determinada con base en la aplicacion de
los factores de salarios y dias laborados pues
de otra forma se estaria entregando un monto
mayor al contemplado en la Constitucion.

Carga fiscal para el trabajador

Una vez determinado el importe a pagar a cada
trabajador, es necesario calcular el Impuesto
Sobre la Renta (ISR) a retener respecto de este
ingreso.

Para estos efectos, el articulo 93 de la Ley del
ISR establece que la PTU estd exenta del pago
de impuestos hasta por 15 UMAS ($1,697.10 en
2025). Cualquier cantidad que exceda este limi-
te estara sujeta al ISR, para lo cual se recomien-
da aplicar el procedimiento del articulo 174 del
Reglamento de la Ley del ISR, ya que suele ser
mas benéfico para el trabajador que el procedi-
miento general de calculo.
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Limite 1 Limite 2
3 meses PTU
de salario arepartir
63,000 64,000 64,000
31,500 30,000 31,500
49,500 17,500 15,000

CFDI por pago de PTU

Finalmente, la empresa debera emitir el CFDI
que ampare el pago de esta prestacion, para lo
cual se considerara que se trata de un periodo
extraordinario. De acuerdo con el catalogo del
CFDI de némina “c_TipoPercepcion”, la clave
que debe utilizarse para registrar esta presta-
cion en el CFDI es la “003 - Participacion de los
Trabajadores en las Utilidades PTU”.

Consideraciones finales

La obligacién de repartir utilidades no es nue-
va, pero hoy en dia se encuentra sujeta a ma-
yores cuestionamientos vy fiscalizaciones. Las
empresas deben estar preparadas para atender
no sélo las obligaciones formales, sino tam-
bién los riesgos derivados de interpretaciones
divergentes por parte de autoridades fiscales y
laborales.

El contenido es responsabilidad de los autores.



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

C Compartir articulos de interés.

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

C Infografias

C Podcasts

Comparte tu voz en HR 4.0 de Amedirh, contdctanos para publicar
tus materiales y compartirlos con la comunidad.
contacto@amedirh.com.mx
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Millennials

y Centennials,

los menos satisfechos
con el bienestar laboral,
segun estudio

Por: Laura Hernandez,
EDITORA EN MUJER EJECUTIVA WEB

El bienestar laboral se ha convertido en un
tema crucial para las empresas; no obstante, a
pesar de los avances en politicas laborales y el
aumento de la consciencia sobre la salud men-
tal, los niveles de estrés y agotamiento entre
los trabajadores siguen siendo preocupantes.

Seglin la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), México es uno de los paises con mayores
niveles de estrés laboral, superando incluso a
China y Estados Unidos. En el 2024, aproxima-
damente el 61% de los trabajadores mexicanos
experimentaron algln tipo de estrés relaciona-
do con el trabajo y el 27% padece estrés cronico.

Insatisfaccion laboral

De acuerdo con el reporte Factor Wellbeing
2024, realizado por el Instituto de Ciencias de
Bienestar Integral de Tecmilenio, los trabajado-
res pertenecientes a las generaciones Millen-
nials y Centennials registran niveles mas bajos
de satisfaccion con las politicas laborales orien-
tadas al bienestar en los lugares de trabajo.

Sélo 32% de los Millennials y 31% de los
Centennials indican que sus empleadores se
preocupan activamente por promover practicas
saludables como el descanso, la desconexién
laboral y digital, y una comunicacién positiva
orientada a sus necesidades de comunicacién.
El documento refiere que sélo 38% de los
Millennials sienten que sus lideres brindan un
apoyo genuino en cuanto a que la organizacion
se preocupa por su bienestar.
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Contrario a lo anterior, el estudio, que analizé
diferentes dimensiones de bienestar en 55
compafiias con mas de 126 mil colaboradores
de diversas industrias, indica que los Baby
Boomers y la Generacién X son los grupos
mas satisfechos con las politicas laborales
orientadas al bienestar. Un 43% de los Baby
Boomers y 35% de los colaboradores de la
Generacidn X se sienten altamente satisfechos
con los esfuerzos de sus empresas para
promover habitos saludables y velar por su
bienestar.

¢Por qué los Millennials y Centennials

estan menos satisfechos?

Una posible explicacion para esta insatisfac-
cion es que los colaboradores mas jovenes
sienten que las empresas “les quedan a deber”
en cuanto a la gestion del tiempo y el equilibrio
entre la vida laboral y personal. Segun el repor-
te, los Millennials y Centennials a menudo per-
ciben que las compafiias no les proporcionan
suficientes herramientas o programas efectivos
para lograr la desconexion laboral, descansar
adecuadamente y desarrollar planes de carrera
que respondan a sus expectativas.

La Generacidn Z y los Millennials, en particu-
lar, buscan un mejor balance entre trabajo y
vida personal, siendo menos tolerantes a las
largas jornadas laborales. En contraste, Baby
Boomers y Generacion X, que aln valoran mas
la estabilidad salarial y los beneficios tradi-
cionales, tienen expectativas mas orientadas
hacia la seguridad en sus empleos. Finalmen-
te, el reporte destaca que las empresas deben
adaptarse a las diferentes expectativas de los
colaboradores de las diversas generaciones, a
fin de lograr una mayor satisfaccion laboral y
compromiso en los mismos.

Publicado originalmente en “Mundo Ejecutivo”.
https://mundoejecutivo.com.mx/mujer-ejecutiva/millennials-y-centennials-los-me-
nos-satisfechos-con-el-bienestar-laboral-segun-estudio/
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Bienestar y derecho a
la desconexién digital

Por: AMEDIRH

El limite entre la jornada laboral y el tiempo
personal se ha vuelto difusa con la transforma-
cion digital que caracteriza la actualidad. Este
fendmeno ha generado consecuencias impor-
tantes para la salud mental, el bienestar y la
productividad de las personas.

Frente a este nuevo escenario, el derecho a la
desconexion digital emerge como una necesi-
dad urgentey parte de una agenda de derechos
laborales, ademas de ser un elemento clave
para preservar la salud psicosocial en los cen-
tros de trabajo.

{Qué es el derecho a la desconexion

digital y por qué es necesario?

El derecho a la desconexion digital, incorpora-
do a la Ley Federal del Trabajo (LFT) en 2021,
con la reforma de teletrabajo, es la facultad que
tiene una persona trabajadora para suspender
la atencién a asuntos laborales fuera del ho-
rario de trabajo, incluyendo llamadas, correos
electrénicos, mensajes instantaneos u otras
formas de comunicacion digital.

Es el “...derecho de un trabajador a apartarse
del trabajo (incluida la desconexién de las TIC
de manera digital) y abstenerse de participar
en cualquier tipo de comunicacion con el cen-
tro de trabajo al término de la jornada laboral,
en los horarios no laborables, vacaciones, per-
misos y licencias”, de acuerdo con la NOM-037-
STPS-2023, “Teletrabajo-Condiciones de segu-
ridad y salud en el trabajo”.

Este derecho busca garantizar el respeto a los
horarios de descanso, las vacaciones, los fines
de semanay, en general, el tiempo personal, fa-
miliar y de esparcimiento. Su necesidad radica
en diversos factores.

En primer lugar, el uso intensivo de tecnologias
ha normalizado la disponibilidad constante, lo
cual genera expectativas implicitas de respues-
ta inmediata, incluso fuera de la jornada labo-
ral. Esta practica sostenida en el tiempo erosio-
na el equilibrio vida/trabajo, fomenta el estrés
crénico, agotamiento y otros padecimientos
vinculados al deterioro de la salud mental.

Estudios y datos de la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo (OIT) coinciden en que la falta
de desconexion digital prolonga la jornada la-
boral sin remuneracion, perjudica la concen-
tracion y deteriora la capacidad creativa. Por lo
tanto, establecer limites claros para la jornada
laboral protege al colaborador y beneficia a la
organizacion, al mejorar los niveles de satisfac-
cién, compromiso y productividad.

¢Siempre conectados?

La llamada “Cultura 24/7” —esa expectativa
implicita de estar siempre disponibles,
conectados y listos para responder correos,
mensajes o llamadas en cualquier momento—
podria representar una amenaza directa al
derecho a la desconexion digital y al bienestar
integral de los colaboradores.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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La cultura organizacional, impulsada por la hi-
perconectividad y normalizada en muchos sec-
tores laborales, diluye la frontera entre el tiem-
po de trabajo y el tiempo personal, generando
jornadas extensas no reconocidas, desgaste
emocional y fatiga crénica.

En México, donde la duracién promedio de la
jornada laboral ya supera los estandares inter-
nacionales, esta dindmica exacerba sintomas
de estrés, ansiedad y agotamiento, afectando
tanto la salud mental como la productividad.
La “cultura 24/7” impone una disponibilidad
constante, ademas de penalizar socialmente el
descanso: quien se desconecta, a menudo es
percibido como poco comprometido.

Esta presidn, sostenida en el tiempo, mina la
motivacion, debilita la creatividad y genera una
cultura de vigilancia disfrazada de eficiencia. El
derecho a la desconexién digital no es un pri-
vilegio, sino una herramienta esencial de pro-
teccion psicosocial que contrarresta los efectos
nocivos de esta logica.

Microgestion contra desconexion digital

Una de las mayores amenazas al derecho a la
desconexidn digital es la microgestion, es de-
cir, un estilo de liderazgo controlador en el que
el jefe estd permanentemente detras de cada
detalle y espera respuestas inmediatas, incluso
en momentos que deberian estar reservados al
descanso.

Este tipo de gestidn se intensifica con el uso
de herramientas digitales, permitiendo a los
lideres enviar instrucciones a cualquier hora 'y
exigir disponibilidad en todo momento. En mu-
chos casos, no lo perciben como una transgre-
sién a los derechos laborales, sino como una
“cultura de responsabilidad”, cuando en reali-
dad estan desconociendo el valor del descanso
como fuente de rendimiento sostenible.

La microgestion produce multiples efectos ne-
gativos: crea ansiedad entre los equipos, pro-
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mueve una cultura de vigilancia permanente y
desmorona la confianza. Ademas, limita la au-
tonomia, lo que genera un entorno poco propi-
cio para la innovacion o la autorregulacion. En
el fondo, los lideres que micro gestionan tam-
bién estan afectando su propio desempefio, ya
que se convierten en cuellos de botella para los
flujos de trabajo.

Combuatir este estilo de liderazgo exige que las
organizaciones capaciten a sus mandos en ha-
bilidades de gestion basada en resultados, no
en presencia, asi como en practicas de comuni-
cacion asertiva y en el respeto al tiempo perso-
nal de los equipos.

Errores frecuentes al disefiar

politicas de desconexion digital

Aunque cada vez mas empresas en México co-
mienzan a implementar lineamientos para res-
petar los horarios de trabajo, ain hay mucho
por mejorar. Estos son algunos de los errores
mas comunes al disefiar politicas de desco-
nexion digital:

1. Redactar politicas inviables: es frecuente
encontrar manuales o c6digos que mencio-
nan la desconexién digital, pero que no se
traducen en practicas reales.

2. No capacitar a los lideres: cuando los ge-
rentes desconocen que sus habitos digitales
fuera de horario representan una forma de
presion, se corre el riesgo de seguir operan-
do con précticas invasivas.

3. Establecer reglas ambiguas: frases como
“respetar en la medida de lo posible” o “evi-
tar enviar mensajes fuera de horario salvo
en casos urgentes” dejan abierta la puerta a
que cada lider interprete la politica fuera de
lo esperado y deseable.

4. No considerar los distintos esquemas la-
borales: las politicas no suelen distinguir
entre personal operativo, administrativo,



hibrido o remoto. Cada perfil requiere un en-
foque diferenciado.

5. Falta de evaluacion del impacto: las politi-
cas no se acompafian de métricas que per-
mitan saber si estan funcionando o no, ni se
recogen las experiencias de los colaborado-
res en su aplicacion cotidiana.

El disefio efectivo de una politica de desco-
nexion debe partir de un dialogo participativo,
considerar la naturaleza del trabajo de cada
areay contemplar mecanismos de seguimiento
y mejora continua.

Ademas, la desconexién digital debe formar
parte de los cddigos de ética, reglamentos in-
ternos y estrategias de bienestar, sin importar
la existencia de un sindicato. Este derecho no
puede depender de una afiliacion gremial para
garantizar su respeto.

Responsabilidad de equipo

Garantizar el derecho a la desconexion digi-
tal es mas que un tema operativo o de cultura
organizacional: es también una obligacidn es-
tratégica. Los equipos de Recursos Humanos,
Relaciones Laborales y Juridico deben trabajar
en conjunto para desarrollar un enfoque trans-
versal y normativo sobre este tema.

MARCO LEGAL

* Recursos Humanos tiene la responsabilidad
de disefiar y comunicar politicas claras, ofre-
cer capacitacion a lideres, establecer siste-
mas de monitoreo del clima laboral y fomen-
tar una cultura organizacional saludable.

¢ Relaciones Laborales debe revisar que los
acuerdos individuales y colectivos incorpo-
ren clausulas de desconexién, vigilar que
no existan practicas coercitivas y canalizar
adecuadamente las quejas o reportes por
vulneraciones.

o Lagerenciajuridica debe asegurarse de que
las politicas estén alineadas con los marcos
normativos nacionales e internacionales,
prevenir posibles litigios laborales y dise-
fiar protocolos para la gestién de conflictos
relacionados con el uso indebido de medios
digitales fuera de horario.

Ademas, estas tres areas deben actuar como
aliadas estratégicas, anticipando riesgos repu-
tacionales, laborales y de salud derivados de la
hiperconectividad. En un contexto donde cada
vez mas empresas buscan certificarse como ex-
celentes lugares para desempeniarse, el respe-
to al tiempo personal de los colaboradores es
un diferenciador competitivo y un simbolo de
compromiso ético.
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El Talento Antifragil

Como identificarlo, desarrollarlo y
aprovechar su poder en tu organizacion

¢Qué es un colaborador antifragil?

Persona que resiste los cambios y la presion, al mismo tiempo que

crece, mejora y se fortalece a partir de ellos.

CARACTERISTICAS CLAVE

Mentalidad de crecimiento
Aversion al estancamiento
Adaptabilidad con proposito
Autonomia y autorregulacion
Tolerancia a la ambigtiedad

Acciones para desarrollarlo

Aprendizaje vivencial
Proyectos reales, desafios controlados
y reflexion guiada.

Cultura del error como aprendizaje
Del andlisis y mejora continua.

e
H 4
3 Programas de autoliderazgo
{C\?? Inteligencia emocional, coaching,
mindfulness.

Movilidad interna estratégica
Nuevos roles = nuevas habilidades.
Reconocimiento a la antifragilidad

Valorar esfuerzo, adaptabilidad y
aprendizaje, no solo resultados.

Fuente: Academy To Innovate HR
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COMPORTAMIENTOS DEL
TALENTO ANTIFRAGIL

Aprende activamente del error
Pide retroalimentacion constante
Convierte la presion en
motivacion

Toma riesgos inteligentes

Se autorregula emocionalmente
Comparte conocimiento y
fomenta la colaboracion

Beneficios
organizacionales

* Mayor innovaciéon

* Reduccién del burnout

o Estabilidad en crisis

¢ Cultura sélida y adaptable

* Alineacion estratégica mas agil
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Asociacion Mexicana en Direccion

de Recursos Humanos A.C.

AMEDIRH CUENTA CON 9 COMITES DE TRABAJO
DONDE SE COMPARTEN PRACTICAS DE RH DE
FORMA MENSUAL, PRESIDIDOS POR EXPERT0S
ESPECIALISTAS EN CADA TEMA.

Fiscalen
Sequridad
Social

LJ

Salud

Relaciones
Laborales

Seleccion de
Talentoy
Capacitacién

Envia un correo con el nombre del comité en el que deseas participar,
tu nombre completo, puesto y empresa a: comitesamedirh@amedirh.com.mx
Inscripcion limite de dos integrantes por empresa en cada comité

TODAS LAS REUNIONES DE COMITES SON VIRTUALES Y SE REALIZAN A TRAVES DE LA HERRAMIENTA ZOOM 0 TEAMS.
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Maximiza el alcance de tus vacantes

apoyado en nuestras fuentes de reclutamiento.

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

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

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