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a narrativa empresarial de la década reciente ha estado saturada de un
concepto tan seductor como escurridizo: l experiencia del colaborador.
Bajo este término se ha pretendido condensar un ideal organizacional
donde las personas trabajan, crecen, se inspiran, se sienten reconocidas,
escuchadas y plenas. Un ecosistema laboral donde el bienestar y la pro-

ductividad no son opuestos, sino sinénimos.

iFUERA MASCARAS!

En un entorno de negocios cada vez mds demandante, voldtil, ambiguo e
implacable, cabe preguntarse si esta “nueva experiencia del colaborador”
no es mds bien una quimera.

* ;Es posible hablar de plenitud laboral cuando la realidad cotidiana exige

a las personas operar al limite de su energfa emocional, mental y fisica?

* ;No serd que estamos maquillando las exi-

gencias con discursos de bienestar que no
logran tocar la experiencia intima y profunda

del trabajador?

Lo que parecfa ser una revolucién humanista en
las organizaciones corre el riesgo de convertirse en
un placebo: una promesa bienintencionada pero
ineficaz frente al vértigo del mercado, la automa-
tizacién creciente, la precarizacién emocional del
talento y la presién perpetua por entregar mds con
menos. Y, sin embargo, hay datos que invitan a

cuestionarlo todo de nuevo.

QUIEN NO SUFRE...

¢EN VERDAD NO GANA?

La firma consultora Gallup, a través de su informe
State of the Global Workplace: 2025 Report, traza una
radiografia emocional del trabajo como pocas. Y lo
que revela sobre América Latina —y en particular

México— es tan provocador como esperanzador.

En una regién histéricamente asociada con de-
safios estructurales y desigualdades profundas,
mds de la mitad de los colaboradores (54%)
afirma sentirse en una etapa de crecimiento,

prosperidad y esplendor. Es decir, crecen.

RH EN LAS EMPRESAS | 7



Se desarrollan. Viven una experiencia
que muchos lideres consideran ain una
utopfa. Este dato contrasta fuertemente
con la realidad global, donde solo el 33%
de los trabajadores declara experimentar
ese mismo nivel de bienestar y progreso.
Mds adn: en nuestra regién, la autoper-
cepcién de crecimiento ha mostrado una

resiliencia notable.

Desde 2011, afo en que Gallup comenzé a
medir esta variable (con un 53%), América
Latina ha oscilado con ligeras caidas, alcan-
zando un punto critico del 43% en 2015.
Pero desde 2023, esta tendencia se ha re-
vertido y comienza a recuperar terreno.
¢Qué hay detrds de esta aparente contra-
diccién? ¢Cémo es que, en una regién

marcada por la inestabilidad econdmica, el

8 | RH EN LAS EMPRESAS

rezago tecnoldgico y la informalidad laboral,

tantas personas se sienten en expansioén y no

en sufrimiento?

Parte de la respuesta podria estar en la natu-
raleza misma del desaffo. Para el 44% de los
trabajadores latinoamericanos, el entorno
laboral representa una paradoja: se sienten
desafiados, sf, pero también en apuros.
Lo cual es profundamente humano. La ex-
periencia del colaborador no es una linea
recta al bienestar, sino una cuerda floja
donde conviven la ambicién por crecer y la

tensién constante de no caer.

A pesar de ello, el sufrimiento en el trabajo
no se ha generalizado en América Latina.
Apenas el 2% de los colaboradores declara

vivir una experiencia puramente dolorosa o

it i \
HHHHBHG

#H b

e | !
”””””'Il_gu'dl_{udﬂhﬂﬂﬂ‘*“n'

[T rIMI

v -

angustiante. En cambio, a nivel global esta
cifra alcanza el 9%. Esto sugiere que, pese
a las carencias estructurales, en muchos lu-
gares de nuestra regién —y en México en
particular— las personas encuentran en el
trabajo una fuente de propdsito, comunidad

y posibilidad.

EL CAMPO EMOCIONAL DEL
TRABAJADOR LATINO

Lo que sucede en las emociones cotidianas
de los colaboradores deberia ser el nicleo de
cualquier estrategia de experiencia del em-
pleado. Y ah{ es donde los datos de Gallup se

tornan mds reveladores.

En América Latina, el 43% de los colabo-
radores reconoce experimentar estrés du-

rante su jornada laboral. Un ndimero que

supera por poco al promedio global (40%).

El estrés, entonces, es una constante. Pero no
es el tnico termémetro emocional. Cuando se
trata de emociones mds intensas, como
la ira o el enojo, solo el 14% de los traba-
jadores latinoamericanos dice vivitlas en
su trabajo, contra el 21% en el entorno
global. Es decir: aunque hay estrés, hay
menos hostilidad. Menos desgaste relacional.
Menos friccién emocional severa. Esto no es
menor; la calidad de la experiencia laboral
estd determinada, en buena parte, por el

clima emocional que habita en los equipos.

La tristeza, por otro lado, alcanza al 19%
de los trabajadores latinoamericanos. Es
una emocién silenciosa, pero no ino-
fensiva. Un trabajador triste es alguien que

quizd entrega resultados, pero lo hace desde

RH EN LAS EMPRESAS | 9




la desconexidn, la pérdida de sentido o el

cansancio profundo. A nivel global, el 23%
experimenta esta emocién, lo que nos sitda
nuevamente por debajo, pero sin margen

para la complacencia.

Y tal vez uno de los datos mds delicados
es el que revela que el 17% de los colabo-
radores en América Latina se siente solo.
No estamos hablando de soledad fisica, sino
emocional. Personas rodeadas de correos,
juntas, indicadores y tareas urgentes, pero sin
una red real de conexidén o soporte dentro de
su entorno laboral. Globalmente, esta cifra
asciende al 22%. Es decir, ;hay una epi-
demia de soledad que las empresas no estdn

sabiendo mirar ni atender?

Estos marcadores emocionales hablan de bien-
estar individual. Hablan de productividad, de
permanencia, de cultura. Hablan, sobre todo,

de si nuestras organizaciones estén generando

10 | RH EN LAS EMPRESAS

ecosistemas donde las personas pueden desa-

rrollarse o simplemente resistir.

DEL RELATO A LA REALIDAD:
ZCUALES SON LAS
CAPACIDADES CRITICAS QUE
DEBE CONSTRUIR RR.HH.?

El gran reto que enfrentan hoy los equipos
de Recursos Humanos en México consiste
en construir politicas, beneficios o planes
de carrera. Es, sobre todo, traducir el relato
de la vivencia del colaborador en realidades
emocionales palpables. No basta con tener un
propésito declarado en la pared: hay que con-
vertirlo en experiencias cotidianas que se vivan
en cada reunién, en cada retroalimentacién,

en cada gesto de liderazgo.

Para que la experiencia del colaborador deje de
ser un suefio imposible y se convierta en una
realidad vivida, Recursos Humanos debe desa-

rrollar cinco grandes capacidades estratégicas:

LO QUE PARECIA SER UNA
REVOLUCION HUMANISTA EN LAS
ORGANIZACIONES CORRE EL RIESGO

DE CONVERTIRSE EN UN PLACEBO:

1. Lectura emocional de la organizacién:
La capacidad de diagnosticar en tiempo
real el clima emocional de los equipos, mds
alld de las encuestas anuales. Implica desa-
rrollar escucha activa, tecnologfas de pulso
organizacional y habilidades de interpre-

tacién del “estado animico” de la empresa.

2. Disefio de entornos psicolégicamente se-
guros: No se trata solo de politicas de com-
pliance o diversidad. Es construir espacios
donde la gente pueda expresarse sin miedo,
equivocarse sin castigo y aportar desde la
autenticidad. Esto requiere trabajar direc-

tamente con lideres, no solo con procesos.

3. Gestidén del estrés y la energia humana:
No basta con ofrecer yoga o mindfulness.
Las organizaciones deben aprender a di-
sefiar flujos de trabajo sostenibles, donde
la productividad no signifique sacrificio
personal. Esto implica redisefiar cargas,

ritmos y expectativas.

4. Narrativas de crecimiento claras y per-
sonalizadas: La gente necesita saber que
no estd estancada. Y no desde el discurso
aspiracional, sino desde trayectorias de
desarrollo tangibles, medibles y alineadas
con las fortalezas individuales. Recursos
Humanos debe convertirse en arquitecto
de caminos, no tinicamente en evaluador

de desempefio.

5. Creacién colaborativa de la cultura
junto con los trabajadores: Las mejores
experiencias no se imponen desde una
direccién. Se disefian junto con quienes
las viven. Involucrar a las personas en la
creacién de la cultura es el acto de mayor
respeto y eficacia que puede tener un

drea de talento.

EL FUTURO YA ESTA
OCURRIENDO, PERO NO COMO
LO ESPERABAMOS

La experiencia del colaborador no es un
destino; es una conversacién constante
entre lo que la empresa promete y lo
que las personas experimentan a diario.
En México hay sefiales de esperanza: mds
de la mitad de los trabajadores siente que
estd creciendo. Pero también hay signos de
alerta: el estrés, la tristeza y la soledad estdn

presentes y en ascenso.

El cuestionamiento para los lideres de Re-
cursos Humanos no es si sus programas
estdn bien disefiados. La pregunta es
mucho mds intima y profunda: ;Es real
la experiencia que estamos creando para
ellos o es una narrativa y una ficcién?
Esa respuesta no estd en un panel de
control. Se encuentra en la vivencia emo-
cional cotidiana del colaborador. Y ahi,
justo ahi, se juega el verdadero éxito de una

organizacién en el siglo XXI.
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EN UNA ERA
DINAMICA

En estos tiempos marcados por cambios tecnolégicos,
mercados voldtiles y nuevas formas de trabajo, identificar

el talento adecuado es clave para que las organizaciones
mantengan competitividad y capacidad de adaptacidn.

Las personas con las competencias correctas conforme las
exigencias del puesto no solo aportan habilidades técnicas,
sino también creatividad, resiliencia y vision estratégica para
lograr los objetivos de negocio.

CIRCLE (0

omos una empresa que estd cumpliendo veinte afios en México, y a lo largo de este tiempo hemos pasado por
grandes cambios y atravesado temporadas de aprendizaje mediante la prueba y el error, lo que nos ha llevado a

evolucionar favorablemente y a eficientar nuestros procesos dentro de todas las dreas de la compaiifa.

Sin duda, Recursos Humanos es una de las 4reas en donde el aprendizaje es constante y estamos obligados
a mantenernos a la vanguardia adoptando las tendencias no solo del sector sino de los candidatos, ademds

de innovar al administrar el talento en sus diferentes fases dentro de la organizacién.

En la actualidad, las nuevas generaciones y las empresas no tienen necesariamente el mismo orden de
prioridades, lo que empieza a dificultar la dindmica de trabajo tanto para la contratacién como para la

retencién del talento, generando rotacién y largos periodos de reclutamiento, sin olvidar el desafio que

representa contar con un banco de talento que mantenga un semillero de liderazgo constante para forta-

lecer la ventaja competitiva de la empresa.

Un factor fundamental para hacerle frente a esta nueva necesidad generacional es la adaptacién, la actua-
lizacién constante para implementar diferentes metodologfas de seleccién y desarrollo de los equipos de

trabajo, que den soporte a las necesidades de la organizacién, pero también a las del colaborador.

RH EN LAS EMPRESAS | 15
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UTILIZANDO THOMAS INTERNATIONAL, Aaaptacien
SUN PROVEEDOR DE SISTEMAS DE GESTION g
Y HERRAMIENTAS DE EVALUACION

HERRAMIENTAS PUNTUALES,
PROCESOS EXITOSOS

Contar con las herramientas adecuadas

permite que Recursos Humanos optimice
sus procesos, reduzca tareas manuales y tome
decisiones basadas en datos. Esto se traduce
en mayor eficiencia, mejor experiencia para
colaboradores y candidatos, asi como una

gestién mds estratégica del talento.

En Circle K tenemos nueve afos utilizando
Thomas International, un proveedor de
sistemas de gestién y herramientas de eva-
luacién que ayudan a lo largo del ciclo de
vida de los colaboradores, haciendo mds efi-
ciente el contratar, conservar, desarrollar y
formar las personas en la organizacién, con

base en datos cientificos fiables e inclusivos.
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Inicialmente era utilizado dnicamente para
identificar el apego de perfiles a través del
PPA (Personal Profile Analysis), siendo este
resultado el de mayor peso para la toma de
decisiones para la seleccién del candidato a
contratar. Si bien a través de esta evaluacién
logramos funcionar y avanzar durante
varios afios, conforme fuimos conociendo y
dominando la herramienta, hemos logrado
complementar la resolucién estratégica para

elegir al mejor talento.

En la actualidad, se ha desarrollado una
matriz de identificacién de competencias
por nivel de puesto, lo que nos ayuda a
aplicar correctamente cada tipo de prueba de
acuerdo con el puesto que requerimos. Esta

metodologfa nos ayuda en varios sentidos:

1. Administrar correctamente los recursos
disponibles con el alcance incluido en
nuestro servicio anual.

2. Identificar en 360° el perfil del candidato
vs. los requerimientos de la descripcién
de puesto considerando no solo el perfil
personal, sino también otras habilidades
necesarias para cada puesto.

3. Documentar e identificar con facilidad la
evolucién de un colaborador a través de
los resultados obtenidos en las pruebas
aplicadas a lo largo del tiempo como

parte de su Plan de Desarrollo.

¢COMO SE VE EL PROCESO EN
EL DIiA A DiA?
A continuacién, un ejemplo de adquisicién
de talento optimizado con metodologia
relacionada con la identificacién de la evo-

lucién de un colaborador. Para cubrir una

posicién a nivel Gerencia, los principales

requerimientos, ademds de ser un comuni-
cador asertivo y mantener buenas relaciones

personales, son:

Liderazgo transversal - Dirigir a sus equipos
de trabajo buscando siempre el cumpli-
miento de metas.

Dindmico - Solventar las necesidades
de dinamismo del dfa a dfa atendiendo
temas diversos y cambiantes dentro de su
ecosistema.

Tolerancia a la frustracién - Su control
de estrés alto dentro del promedio, le per-
mitird tomar decisiones con objetividad, sin
perder el foco de las metas.

Resolutor de problemas - Un resultado alto
en Légica da la oportunidad de resolver con
facilidad y agilidad los problemas que se

presentan en las diferentes dreas s su cargo.
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Extra

CIUDAD DE MEXICO, abril 2025 — Circle K® concluyé su
participacidn en la reciente edicién de ANTAD 2025 celebrada
del 25 al 27 de marzo 2025 en Expo Guadalajara, con resultados
prometedores que impactan a la estrategia de expansién y creci-
miento a través de alianzas con proveedores nacionales e interna-
cionales con quien nos encontramos en este gran evento.

Durante el evento, Circle K® estuvo presente con un equipo
especializado de diversas dreas: mercancias, comida rdpida,
mercadotecnia, equipamiento y tecnologia, con el objetivo de

atraer nuevas propuestas de valor para cada tienda Circle K®

El equipo de Circle K® atendi6 a 525 proveedores con citas
programadas y administradas junto con el equipo de ANTAD,
donde se visualizan tener un impacto efectivo para trabajar
con mds de un 35% de este grupo con quien se entablaron
conversaciones iniciales con gran interés.

La destacada participacién de Circle K® en ANTAD 2025
subraya el compromiso de la empresa con la innovacién cons-
tante y la biisqueda de alianzas estratégicas que enriquezcan

la experiencia de los consumidores y quienes formamos Circle
K®, apoyando de forma relevante el consumo local y profundi-
zando el valor e iniciativa Hecho en México.

Dentro de sus actividades deberi:

Preparar, revisar el presupuesto anual y
establecer planes de ventas - Un manejo
en la media sobre Numero, Velocidad y

Precisién le permitirdn gestionar correc-

tamente lOS presupuestos.

Impulsar el desarrollo de la gente - Parti-

cipar en el potencial de otros le permite
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mantener equipos formados, integrados y
en constante desarrollo.

Informar sobre los resultados de ventas -
Su competitividad le ayuda a trabajar por
objetivos buscando ser el mejor dentro
del ranking, por lo tanto, cumplir con las

metras trazadas.

El colaborador fue contratado para ocupar
una posicién de coordinacién, en donde
en su actividad principal tenfa que estar en
contacto con la gente; sus resultados de-
pendfan de su habilidad de convencimiento,

teniendo altos niimeros en su primer afio.

Durante su segundo afio se trabajé con
un Plan de Desarrollo asigndndole tareas
adicionales y un equipo para desarrollar
el liderazgo y administracién de recursos,
teniendo como resultado en su medicién

anual el desarrollo de la Dominancia.

PP
PP
PP

Actualmente se encuentra ocupando un
cargo a nivel Gerencia en donde sus activi-
dades adicionalmente demandan respuestas

y estrategias dindmicas.

Para Circle K, ha sido de gran utilidad el
tener como aliado a Thomas International,
ya que la aplicacién de sus herramientas nos
permite tener una mejor seleccién del ta-
lento identificando desde el ingreso no solo
las 4reas de oportunidad, sino también el
potencial de los colaboradores que se suman
a nuestros equipos, teniendo cada vez mds
casos de éxito de desarrollo de personal.
En el dltimo afo, la cobertura de vacantes
a través del talento interno representa un

37% vs. un 6% de afios anteriores.

En Comercializadora Circulo CCK, S.A. de C.V.
somos una empresa mexicana lider en operacién de
tiendas de conveniencia, con una trayectoria de mas
de 20 anos en el mercado y presencia en gran parte
del territorio nacional. Ofrecemos una amplia variedad
de productos, incluyendo comida rapida, bebidas
calientes y frias.

Nuestro origen data a 1990, cuando la ahora subsidiaria
Impulsora Circulo CCK, S.A. de C.V. se convirtié en

la franquiciataria de Circle K (marca propiedad de
Alimentation Couche-Tard, la tercera cadena de
conveniencia mas grande del mundo, presente en 24

paises) en México bajo la marca Circulo K (ahora Circle K).

Circle K es una de las marcas de tiendas de
conveniencia mas reconocidas por sus productos de
calidad y excelente servicio al cliente. Hemos recorrido
un largo camino desde nuestros humildes comienzos
y ahora estamos orgullosos de dénde hemos llegado y
hacia dénde vamos.

Reconocimiento y
Distintivo a la

CIRCLE

Q en el area de
servicio de alimentos en caliente
y en el area de servicio de
alimentos en frio.

SECTOR: Retail.

MARCAS PRINCIPALES: Froster, Date un Instante, Circle K,
Convegas, Contigo Mobile, entre otras.

LOCACIONES: Presencia en 22 estados de la Republica Mexicana.
CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:

Personal administrativo: https:/mxintegralmc.com/
imc-search/

Equipos de tienda: https://www.circlek.com.mx/

CONTACTO: circlek.com.mx

€) circle K México
@ Circle K México
@circlek_mx

€3 @CircleKMexico
@circlek_mx

GUADALUPE MONTES
DE OCA SUAREZ

Licenciada en Comunicacién por la Universidad Mexicana, con una
especializacion en Gestién del Capital Humano por el Tecnolégico de
Monterrey, Guadalupe cuenta con mas de una década de experiencia

en capacitacion y desarrollo organizacional. Su enfoque en facilitar el
desarrollo de habilidades y potenciar el desemperio de los colaboradores
se refleja en su excelente disefo, implementacion y evaluacién de
programas de entrenamiento.

El liderazgo, innovacién y la proactividad de Guadalupe han transformado
el drea de Gente, ayudando a transmitir la visién y los valores de Circle K
en cada colaborador, para orientarlos a obtener los mejores resultados

personales y empresariales.
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JIMC

20%

Soluciones Integrales
Empresariales

20%

Thomas International
e

tegral Mansgement Coneuitng

thomas‘r‘m

ntegral Management Consulting your business. your people. but better

Aliado estratégico en la Gestion Humana para Procesos
de Seleccion, Retencion, Desarrollo, Cultura y Transformacion
del Talento, Liderazgo y Equipos.

Apoyamos a nuestros clientes en la Transformacion y
Humanizacion empresarial; como un aliado estratégico
que agrega Valor en su proceso Comercial, Organizacional

y Humano.
"%;__d;:?f-% —”
-Q-. j ‘N‘"u
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Procesos de Planeacion Desarrollo de Equipos Desarrollo de Habilidades Desarrollo de Habilidades
y Alineacion Estratégica para Alto Desempefio  de Liderazgo Comerciales y de Ventas

@ @ -

Assessment Center Desarrollo de Inteligencia Coaching Ejecutivo y/o Calidad en el Servicio
Presencial Grupal o Individual y Asertividad Emocional ~ Coaching Relacional ~ Guia para la Excelencia
en la Experiencia del
Cliente

_ Ce Aptitud y habilidad o
i Nera) I . 5255‘“
Soluciones Integrales ntelligence AS
Integral Management Consulting de Busqueda y Seleccion

o
Integral Management Consulting Ejecutiva (Head Hunting)
b ® 0 @

Haz valido este beneficio: Vigencia 31 de Diciembre de 2025, Aplica en cualquiera de nuestras soluciones
Los servicios y/o productos adquiridos pueden ser de Thomas International, Certificaciones

@ www.mxintegralmc.com

% + 52 5538 571644

Esewicioimc@mxintegralmc.com e Contdactanos por teléfono o WhatsApp

consumidos o utilizados en 2026. y Programas de Desarrollo de
No aplica con otras promociones. Integral Management Consulting.



https://mxintegralmc.com/

éntrals

Alianza por la inclusion laboral
de personas con discapacidad

RESPONSABILIDAD

SOCIAL S\ B3 3als

Cuando la inclusién es parte de la cultura empresarial, la
experiencia del colaborador se transforma. No se trata solo
de diversidad o de ajustes en los procesos de contratacién,
sino de construir espacios donde cada persona se sienta
valorada y respetada. Las empresas que entienden esto han
visto mejoras en su productividad, retencién de talento
clima organizacional.

n un mundo laboral en constante cambio, hacer de la inclusién un pilar
estratégico ya no es opcional: es una ventaja competitiva. Hablar de
inclusién laboral no significa inicamente cumplir con normativas o im-
plementar programas aislados; se trata de transformar la forma en que
las empresas entienden el talento. Cuando la inclusién se convierte en

parte del ADN empresarial, las personas no solo trabajan: pertenecen.

LA INCLUSION NO ES UN PROGRAMA,
ES UNA CULTURA

Las empresas no pueden permitirse ver la inclusién como un valor

agregado o una simple estrategia de responsabilidad social. En un

mundo donde la competencia por el talento es mds feroz que nunca,
crear entornos donde todas las personas puedan crecer y aportar su
méximo potencial marca la diferencia entre una empresa que sobrevive

y una que lidera.

EMPRESAS INCLUYENTES,
COLABORADORES
COMPROMETIDOS

Las compafifas que han apostado por la inclusién
han visto cambios profundos en la experiencia del
colaborador. Y esto no es solo una percepcién: los

estudios lo confirman.

Un equipo de trabajo incluyente genera un entorno
de confianza, donde cada persona siente que su voz
es escuchada y que sus ideas tienen un impacto real.
Y cuando esto sucede, los niveles de compromiso y

productividad se disparan.

Segtin diversos estudios en gestion del talento,
las empresas con culturas incluyentes reportan
una reduccién de hasta un 50% en la rotacién de
personal y un incremento del 35% en la produc-
tividad. Ademds, un ambiente laboral donde se
fomenta la equidad y la diversidad contribuye a la
salud mental y bienestar de los colaboradores, redu-
ciendo el estrés laboral y fortaleciendo la resiliencia

organizacional.

Las organizaciones que han implementado estra-
tegias efectivas de inclusién han logrado disminuir
brechas salariales, reducir conflictos internos y
construir equipos mds cohesionados. En otras pa-

labras, la inclusién no solo es lo correcto desde una

perspectiva ética: es lo mds inteligente desde un

punto de vista empresarial.

¢COMO HACER DE LA INCLUSION
UNA ESTRATEGIA EMPRESARIAL?
Para que la inclusién sea una verdadera estrategia or-
ganizacional, no basta con buenas intenciones ni limi-

tarse a cubrir cuotas. Se necesita estructura y liderazgo.

El modelo I=D+E+A (Inclusién = Diversidad +
Equidad + Accesibilidad) es una herramienta il

para aterrizar esta visién en acciones concretas:

Diversidad: Abrazar la inclusién significa reconocer
el valor de cada persona y crear espacios donde las
diferencias sean una fortaleza, no una barrera.

Equidad: Garantizar que todas las personas tengan
acceso a las mismas oportunidades, eliminando

sesgos y promoviendo condiciones justas.
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éntralsl

LAS EM PRESAS CON CULTU RAS Alianza por la inclusion laboral
INCLUYE NTES REPO RTAN U NA de personas con discapacidad
REDUCCION DE HASTA UN 50% EN

LA ROTACION DE PERSONAL

Accesibilidad: Disefniar entornos fisicos, tec-

noldgicos y culturales que permitan a cada

colaborador desarrollarse plenamente.

Este enfoque permite a las empresas no solo
hablar de inclusién, sino convertirla en un

motor de crecimiento y diferenciacién.

DEL DISCURSO A LA ACCION:
CASOS QUE INSPIRAN

Empresas de diversos sectores han demos-
trado que la inclusién no es solo un ideal,
sino una estrategia tangible que genera im-
pacto. Programas de mentorfa para per-
sonas con discapacidad, modelos de trabajo
flexibles y ajustes en las politicas de liderazgo
han cambiado la manera en que las organi-

zaciones gestionan su talento.

Un caso emblemdtico es el de una compaiifa
del sector financiero que, tras implementar
un programa de contratacién incluyente, vio
un aumento significativo en los niveles de
satisfaccién de los empleados. Otro ejemplo
es una empresa tecnoldgica que decidié redi-
sefiar sus procesos de seleccién para eliminar
sesgos inconscientes, lo que resulté en un
equipo de trabajo mds diverso y con mayor

capacidad de innovacién.

Desde la implementacién de herramientas
digitales accesibles hasta la adecuacién de

espacios fisicos para todas las personas, cada
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paso hacia un entorno mds equitativo ha
generado un impacto positivo en la cultura

organizacional.

Y lo mids revelador es que estas iniciativas no
solo han beneficiado a ciertos grupos, sino a

toda la organizacién.

EL FUTURO PERTENECE A LAS
EMPRESAS INCLUYENTES

Las organizaciones que hoy integran la in-
clusién en su estrategia serdn las que lideren
el mafiana. No es una tendencia pasajera,
sino la evolucién natural del mundo laboral.
El verdadero desafio para las empresas no es
decidir si deben apostar por la inclusidn, sino
qué tan rdpido pueden adaptarse para conver-

tirla en un pilar de su cultura organizacional.

La Generacién Z y los nuevos talentos
buscan entornos donde la autenticidad sea
valorada, donde el respeto no sea negociable
y donde las oportunidades de crecimiento

sean reales para todos.

Las compafifas que lo logren no solo me-
jorardn la experiencia del colaborador, sino
que construirdn espacios de trabajo mds in-
novadores, resilientes y preparados para los
desafios del futuro. En un mundo donde las
expectativas de los trabajadores han cambiado,
solo aquellas empresas que apuesten por la in-

clusién estardn a la altura de lo que viene.

Zero Project
Award 2020.

Entrale otorga los

, reconociendo
a aquellas organizaciones que
han demostrado un enfoque
incluyente y han generado
oportunidades laborales
significativas para las
personas con discapacidad.

Fernando Estrada Franco

Fernando es un lider reconocido en inclusién laboral y transformaciéon
organizacional, con mas de ocho afios impulsando estrategias inclusivas.

Ha trabajado con mas de 800 empresas de diversos sectores para eliminar
barreras y construir entornos laborales mas equitativos.

Fue presidente de la Red Iberoamericana de Empresas Inclusivas (2020-

2024), desde donde fortalecié alianzas estratégicas y promovié estandares
internacionales de inclusién. Ademas, ha colaborado con la Organizaciéon
Internacional del Trabajo (OIT) en el desarrollo de iniciativas para la empleabilidad
de personas con discapacidad en América Latina.

Su trabajo ha sido clave en la profesionalizacién de la inclusién dentro del sector
empresarial, disefiando modelos innovadores que han servido de referencia

en multiples paises. Su visién combina innovacién, estrategia y un profundo

compromiso con la equidad y el acceso al empleo digno.
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CUANDO UNA
CULTURA
ORGANIZACIONAL
POSITIVA SE
CONVIERTE
=SNILA MEJOR
EXPERIENCIA

En un mercado cada vez mds competitivo, la verdadera ventaja
de una empresa radica en su cultura organizacional.

Una cultura sélida, coherente y centrada en las personas no
solo define cémo se trabaja, sino también cémo se vive dentro
de la organizacién. Es el gran diferenciador que impulsa la
innovacion, fortalece el compromiso y mejora la experiencia

e quienes forman parte de ella.

FEMSA
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iversos estudios elaborados por firmas globales han demostrado que las organizaciones que priorizan va-

lores como la confianza, la equidad, la integridad y el bienestar, y que logran alinear su cultura, liderazgo y
propésito, tienden a ser mds resilientes, a tener un mejor desempefio y a retener mejor al talento. Ademds,
cuando las personas se sienten valoradas y cuidadas, son menos propensas a buscar otras oportunidades y

su productividad aumenta significativamente.

Cuando los valores se viven con autenticidad, y los colaboradores se sienten valorados, escuchados y
conectados con un propdsito mayor y saben que su bienestar importa, se esfuerzan por dar lo mejor
de s{ mismos, y el resultado es un entorno laboral mds humano, colaborativo y resiliente. En este
articulo exploraremos cémo una cultura organizacional positiva no solo transforma la experiencia
del empleado, sino que también impulsa el éxito sostenible de la empresa, y compartiremos cémo la
vivimos en FEMSA.

COMO ES UNA CULTURA ORGANIZACIONAL POSITIVA Y SU IMPACTO EN LA
EXPERIENCIA DEL COLABORADOR

Una cultura organizacional positiva es un conjunto de valores, creencias y comportamientos compartidos
dentro de una organizacién, que dan lugar a un ambiente de trabajo abierto, respetuoso, colaborativo,

productivo y motivador para todos los que forman parte de ella.

Entre los atributos de una cultura organizacional positiva estdn: valores claros, comunicacién abierta,
respeto mutuo, liderazgo inspirador que moviliza a la accién via el ejemplo, confianza, reconoci-
miento y un ambiente laboral saludable. Todo esto tiene un impacto directo en la experiencia del

colaborador, y se traduce en:
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JHEN FEMSA ESTAMOS CONVENCIDOS DE 8 *
Bl QUE LAS ORGANIZACIONES QUE LOGRAN /|2

'MANTENERSE RELEVANTES Y SOSTENIBLES SON
X1V SEW.X-F 1V JCONSTRUYEN SU EVOLUCION '

* Mayor compromiso, involucramiento, mo-
tivacién y sentido de pertenencia.

* Ambiente de trabajo humano y colaborativo.

* Mejores niveles de satisfaccién y retencién
del talento.

* Mayor innovacién y desempefio.

* Reduccién de estrés y agotamiento.

FEMSA: 135 ANOS DE UNA
CULTURA INVALUABLE

En FEMSA tenemos la conviccién de que
las organizaciones que logran mantenerse
relevantes y sostenibles son aquellas que cons-
truyen su evolucién sobre cimientos sélidos.
Para nuestra empresa, con 135 afios de historia,
ha sido clave tener una cultura organizacional
profundamente arraigada en valores y prin-
cipios que colocan a la persona en el centro de
cada decisién y accién. Esta cultura no solo ha
perdurado a lo largo del tdempo, sino que ha
sido el motor que nos ha impulsado para crear
valor para nuestra gente, nuestros negocios y las
comunidades donde tenemos la oportunidad
de operar. Es el vinculo que nos une a mds de
391,000 colaboradores en 18 paises, que refleja

un compromiso y espiritu global.
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“
COMPaRzTe.

SOBRE CIMIENTOS SOLIDOS.

Estamos muy orgullosos de nuestra cultura, un
legado que hemos preservado desde nuestro
origen en 1890 y que es observable en todas
nuestras operaciones. Puede leerse también
en una frase conocida de Don Eugenio Garza
Sada, uno de nuestros grandes lideres: “El
respeto a la dignidad humana estd por encima
de cualquier consideracién econdémica’, asf
como en el Ideario Cuauhtémoc, una serie de
principios que él mismo acufié y promovié en
la compania, y que atn es palpable en nuestro
modelo de cultura y en el dfa a dia de nuestra
empresa. Por ello, consideramos a nuestra
cultura como el gran atributo y diferenciador
cuando se trata de ofrecer la mejor experiencia
a nuestros colaboradores, quienes valoran el
ambiente positivo donde laboran, las oportu-
nidades de crecimiento y desarrollo, la transpa-
rencia y rectitud que nos distingue, y el saberse
parte de una empresa que siempre pone a las

personas como prioridad.

Para que lo anteriormente mencionado se
mantenga sélido y vigente, es importante el
compromiso, desarrollo y modelaje de prin-

cipios bdsicos por parte de todos los lideres

»,
.

de la organizacién. Son los lideres quienes,
via el ejemplo, proporcionan seguridad psi-
colégica para que los colaboradores puedan
expresarse, exponer, asumir retos e innovar
sin temor a equivocarse. A cada persona que
le toca la fortuna de tener un equipo de gente
bajo su responsabilidad, le es conferido un
compromiso muy bello, que no es otro mds
que el permitir que ese equipo pueda crecer y

ser elemento clave para el futuro.

Recientemente  evolucionamos  nuestro
modelo de cultura, en el cual redefinimos
nuestro propdsito empresarial: Mejorar la vida
de las personas, transformando lo cotidiano en
bienestar y crecimiento. Ademds, establecimos
tres valores que nos han distinguido a lo largo
del tiempo: Integridad, Sencillez y Com-
promiso e instituimos siete principios vigentes
en los miles de centros de trabajo de los di-

VErsos negocios:

* Somos nuestros valores.

* Ponemos al cliente en el centro.
* Innovamos con pasién.

* Impulsamos a nuestra gente.

* Impactamos de forma sostenible.
* Crecemos avanzando juntos.

* Tenemos espiritu ganador.

PROTOCOLOS PARA VIVIR UNA
CULTURA ORGANIZACIONAL
POSITIVA Y CON PROPOSITO
Existen protocolos claros y habilitadores
que nos ayudan a garantizar que nuestra
cultura se viva de forma transversal en
todos los paises y negocios, asegurando asi
su preservacién y fortalecimiento. Entre
ellos destacan las “Juntas TOPS”, reuniones
mensuales entre lideres y sus equipos di-
rectos que fomentan la alineacién, la co-
municacién efectiva y la toma de decisiones
colaborativa. Es aqui donde el lider se
vulnera y pide ayuda a su equipo. Las “Di-
ndmicas de Cultura”, espacios de didlogo
y reflexién en equipo que abordan temas
como liderazgo, inclusién, pensamiento

sistémico y comportamiento ético, forta-

leciendo la conexién de los colaboradores
con la cultura de la empresa y que se viven

transversalmente en la empresa.

Enfocados en el desarrollo del talento, se
encuentran las “Revisiones Verticales” y la
“Calibracién de Talento”. Las Revisiones
Verticales son conversaciones trimestrales
entre lider y colaborador que promueven el
crecimiento profesional mediante el apoyo
mutuo y la confianza. En estas conversa-
ciones el colaborador pide ayuda a su lider
en lo necesario para cumplir con los obje-
tivos trazados. La Calibracién de Talento es
un proceso anual que permite identificar el
potencial de los colaboradores y acompafiar
su desarrollo, asegurando la continuidad del

liderazgo en la organizacién.

Precisamente, FEMSA promueve el lide-
razgo, y considera lideres a todos los cola-
boradores de la organizacién, sin distincién
de si tienen gente a su cargo o no, porque
todos tienen la capacidad de influir en los
demds, y asi contribuir al propdsito de

la compafifa.

De acuerdo con nuestras creencias y cultura, el
lider estd para servir al equipo y debe ser hu-
milde, estar dispuesto a escuchar, apoyar ideas,
abrirse a otras formas de pensar, aun y cuando
de primera instancia no se sienta del todo con-
vencido, ya que debe reconocer que el colectivo
tiene mds aprendizaje, mds informacién y mds
conocimiento. Cada lider debe cuidar dos cosas:
el resultado del negocio y el talento, y su mayor
responsabilidad es hacer que el equipo que tiene
bajo su responsabilidad crezca, se potencie, flo-
rezca y pueda tener mucho talento disponible

para seguir creciendo.

VIVIR LA EXPERIENCIA DE SER
PARTE DE FEMSA HOY EN DIA
El valioso legado de FEMSA implica un
gran compromiso para quienes conforman
la empresa hoy en dia, ya que en sus manos
estd la responsabilidad de crear valor de

largo plazo.
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Extra

En FEMSA estamos convencidos de que cada persona merece una
oportunidad para reconstruir su vida con dignidad. Desde 2018,
junto a la Agencia de la ONU para los Refugiados, ACNUR, hemos
trabajado para abrir caminos reales de integracién laboral para perso-

nas refugiadas y solicitantes de asilo en México.

Lo que inici6 como un programa piloto en una tienda OXXO de
Monterrey, se ha convertido hoy en una politica corporativa integral,
con presencia en miiltiples estados del pais y resultados tangibles.
Gracias a esta alianza, mds de 4,700 refugiados y migrantes han en-
contrado en OXXO mds que un empleo: han encontrado un nuevo
comienzo. Muchas de estas personas permanecen en sus puestos de
trabajo entre cuatro y seis meses mds que la poblacién local, lo que
confirma los datos de que cuando se les brinda una oportunidad, se
convierten en colaboradores comprometidos y estables, generando

beneficios tangibles para sus familias y las empresas que las acogen.

Este afio reafirmamos nuestro compromiso con la creacién del comité
FEMSA Allyship for Immigrants and Refugees (FAIR), que trabaja
activamente para eliminar barreras operativas, combatir sesgos en la
contratacién y financiar iniciativas que impulsen la inclusién. Porque

detrds de cada historia de refugio hay talento, resiliencia y esperanza.

Fuente: Fomento Econémico Mexicano

FEMSA es una organizacién compro-
metida y con total apertura hacia la in-
clusién y la diversidad. Esto es natural, ya
que atendemos a una amplia variedad de
clientes con diferentes perfiles. Por ello,
promovemos activamente oportunidades
de desarrollo y crecimiento para personas
de todas las nacionalidades, razas, géneros,
religiones y preferencias. Ese crecimiento y
desarrollo se brinda por igual tanto al ta-
lento interno como al externo. Valoramos
profundamente a quienes han construido
su carrera dentro de la compafifa, al mismo

tiempo reconocemos el aporte y la riqueza

que trae consigo el nuevo talento que

se incorpora.

Si bien, al igual que muchas otras empresas,
en FEMSA se enfatizé la flexibilidad a partir
de la pandemia de 2020, desde hace mds
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de 20 afios la empresa trabajaba ya en un
esquema de oficinas abiertas. Actualmente,
ofrece programas de flexibilidad tan diversos
como los roles que existen en los distintos
negocios. En todo esto lo mds importante es

que confiemos en la gente.

FEMSA siempre se ha enfocado en ser un
grupo que estd por encima de la media en
cuanto a compensacién, prestaciones y los

esquemas legales. Tenemos claro que, si cada

afio hay resultados exitosos, tenemos ma-
yores oportunidades y el gran compromiso

de invertir mds en nuestra gente.

DE LA MANO DE LA
ESTRATEGIA DEL NEGOCIO

A inicios de 2023 pusimos en marcha
FEMSA Forward, nuestra estrategia de ge-
neracién de valor de largo plazo, ante la
conviccién de que un portafolio enfocado
en nuestros negocios clave con capacidades
probadas, fortaleza financiera y dinamismo,
potenciarfa la creacién de valor econémico
y social. Actualmente, FEMSA se enfoca
exclusivamente en las industrias de Retail
mediante FEMSA Proximidad & Salud que
incluye OXXO, farmacias y otros negocios;
Bebidas, a través de Coca-Cola FEMSA; y

servicios digitales, mediante Spin.

Es asf que hoy, con un propésito claro, una
estrategia de largo plazo, y fuertemente
apalancados por nuestra cultura y nuestra
gente, en FEMSA vamos por 135 afios y
muchos mds donde prevalezca la prospe-
ridad para nuestra gente, nuestros negocios

y las comunidades donde estamos.

FEMSA es una empresa que genera valor econémico y
social por medio de empresas e instituciones y busca
ser el mejor empleador y vecino de las comunidades
en donde tiene presencia. Participa en la industria del
comercio al detalle a través de la Division Proximidad

FEMSA

» Coca-Cola FEMSA reconocida
Q como la empresa numero uno del
sector de bebidas en “Certificados

Américas, de la que forma parte OXXO, y Proximidad
Europa, que incluye a Valora, nuestra unidad de
retail europea que opera tiendas de conveniencia y
foodvenience. FEMSA también participa a través de

la Divisién Salud, que incluye farmacias y actividades
relacionadas; y en Spin, que incluye Spin by OXXO y Spin
Premia, entre otras iniciativas de servicios financieros
digitales. En la industria de bebidas participa operando

Coca-Cola FEMSA, el embotellador de productos

Coca-Cola mas grande del mundo por volumen de ventas.
A través de sus Unidades de Negocio emplea a mas de

391 mil colaboradores en 18 paises.

« Miembros del indice de
Sostenibilidad MILA Pacific
Alliance del Dow Jones, del
FTSE4Good Emerging Index
y del indice S&P/BMV Total
México ESG.

4

LiJ

Ambientales’.

« Empresa Socialmente
Responsable.

SECTOR DE LA EMPRESA: Comercio a detalle, embotelladora,
servicios financieros digitales.

MARCAS PRINCIPALES: OXXO, Valora, Spin, Spin Premia, entre
otros. Embotelladora de productos Coca-Cola..

LOCACIONES: Presencia en 18 paises: Alemania, Argentina,
Austria, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Estados
Unidos, Guatemala, Luxemburgo, México, Nicaragua, Paises
Bajos, Panama3, Perq, Suiza y Uruguay.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO:
careers.femsa.com

CONTACTO:
www.femsa.com

@) FEMsSA @ FEMSA
¥ @FEMSA © @FEMSA
@ Femsa_oficial €@ @somosfemsa

RAYMUNDO YUTANI VELA

Con mas de 40 ainos de experiencia en Recursos Humanos, Raymundo ha
construido una trayectoria marcada por el compromiso genuino con el
desarrollo de las personas. Su vocacion por el crecimiento humano lo ha
llevado a acompaniar a miles de colaboradores en sus caminos profesionales,
convencido de que las empresas no solo se construyen con procesos, sino con
historias, talentos y sueinos. En estas tres décadas en FEMSA, ha encontrado
un espacio donde el rol de RH se vive con propdsito: un lugar donde es posible
transformar vidas, abrir oportunidades y generar un impacto real en quienes
forman parte de la organizacién. Su enfoque humano, cercano y coherente

ha sido clave para construir y fortalecer una cultura organizacional mas justa,
inclusiva y centrada en el talento. Para él, trabajar por y para la gente no es solo
una profesion: es una forma de vida, una bendicién que le ha permitido dejar
huella en cada paso del camino.
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GINGa

eeee GROUP

RESPONSABLE

a EER es un ecosistema conformado por las personas que lo habitan, los vin-
culos que generan, las energfas que intercambian, la inteligencia colectiva que
se activa, las alianzas, el clima emocional, experiencias y aprendizajes compar-
tidos. ;Qué tanto influye el ecosistema laboral en la fidelizacién de las personas?
:Qué impacto tiene la fidelizacién en los resultados individuales, grupales y orga-

nizacionales? ;Existe interdependencia entre bienestar y desempefio?

El pez Koi (especie japonesa) tiene una cualidad extraordinaria: si se le mantiene en
una pecera pequefia, sélo crece unos centimetros de largo. Si se coloca en un reci-
piente mds grande, puede llegar a medir veinte centimetros. En un espacio mayor,
puede medir casi medio metro. Pero si crece en un lago grande, puede llegar a un

metro. {El tamafio del pez depende del tamafio de la pecera en la que crece!

¢Cémo es nuestro ecosistema actual? Vivimos a gran velocidad y sin generar
consciencia de nuestro entorno; no nos damos cuenta de las cosas que suceden a
nuestro alrededor. Adicionalmente, no consideramos que la prisa es una de las
emociones mds téxicas que puede experimentar el ser humano. Como comentd
Marshall B. Rosenberg, psicélogo estadounidense creador de la herramienta de
CNV (Comunicacién No Violenta): “La velocidad del mundo moderno nos hace

olvidar lo que realmente importa: nuestras relaciones y nuestra humanidad.”

Lo anterior se debe a que vivimos en un mundo V.I.C.A. (por sus siglas en es-
pafiol), acrénimo que hace referencia a la Volatilidad, pues apenas compren-
demos y digerimos un cambio cuando ya tenemos al siguiente en la puerta;
Incertidumbre, haciendo alusién a lo complejo de la prediccién; Complejidad,

ya que estamos expuestos a gran cantidad de informacién y redes sociales que

dificultan la comprensién de las situaciones; y por
tltimo, la Ambigiiedad, por falta de claridad del

rumbo que toma el mundo.

Estas caracterfsticas se encuentran presentes en el
mundo organizacional, generando consecuencias

como las siguientes:

* Estrés causado por la incertidumbre y los cons-
tantes cambios.

* Afectacién del clima laboral y emocional.

* Burnour “sindrome del colaborador desgastado”
(considerado desde el 2020 enfermedad laboral
por la Organizacién Mundial de la Salud).

* Cansancio moral.

* Pérdida de talento.

* Renuncia silenciosa.

* Disminucién de la productividad y el desempefio,

entre otros.

EL PODER DE LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Resulta imprescindible desarrollar en la organi-
zacién un liderazgo con consciencia emocional, a
fin de superar el desafio de las empresas de innovar,

evolucionar y prosperar en un mundo VI.CA., y

as{ poder crear entornos idéneos para potencia-
lizar el talento y la contribucién de cada persona

al cumplimiento de las metas organizacionales.

iTengamos presente que, a mayor bienestar,
mayor desempefio! El desarrollo de la com-
petencia de inteligencia emocional en los co-
laboradores es una potente linea estratégica que
contribuye a mantener un clima laboral eficaz
y un clima emocional agradable (confianza, en-
tusiasmo, apertura, pasién, empatia, respeto),
fidelizacién del talento, mayor apertura a la reso-
lucién de conflictos, cuidado de la salud integral
del colaborador y fortalecimiento del didlogo

asertivo, entre otros.

De acuerdo con Daniel Goleman, psicélogo es-
tadounidense, el 1Q tradicional sélo representa el
20% del éxito profesional, mientras que el 80% res-
tante estd determinado, en gran medida, por la ca-
pacidad de gestién emocional. Otra investigacidn,
llevada a cabo por The Consortium for Research on
Emotional Intelligence Organizations, arrojé un re-
sultado sorprendente: el éxito se debe a un 23%
a nuestras capacidades intelectuales y un 77% a

nuestras aptitudes emocionales.
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Extra

LA HISTORIA DE GINGA GROUP

1995 Ginga Group inicia como distribuidor de Telcel.

2004 Se crea la marca ICON para productos de audio.

2008 Se crea la marca Techzone para productos de cémputo
y accesorios.

2013 Se consolida Ginga Group, unificando las marcas bajo
una misma estructura.

2018 Inicia operaciones Ash Logistics.

2019 Nace Tutti, marca enfocada en articulos para el hogar.

2021 Se crea Immortal Gaming como una nueva alternativa
de gadgets.

2023 Se suma Daewoo al portafolio de electrodomésticos.

2025 Ginga Group celebra treinta afios de operacién.

Energizer gur " Icon gyant

lighting

DAEWOO IS L= iTad POS TechZone® m

¢:COMO DESARROLLAR
LA COMPETENCIA DE

INTELIGENCIA EMOCIONAL EN

* Realizar una sesién con el equipo respon-
sable del proyecto (generalmente es el 4rea
de Capital Humano) a fin de compartir la
visién estratégica y las reflexiones generadas
por el equipo de liderazgo para disefiar y

ejecutar el plan de trabajo.

Conformar de un equipo de agentes de
cambio (colaboradores con historial im-
pecable, excelentes comunicadores, co-
laborativos y congruentes con la cultura
organizacional), serdn los mentores de los

colaboradores.

Lanzamiento del proyecto en donde se co-
munique a todos los colaboradores, los ob-
jetivos, acciones a implementar y equipos

involucrados.

Implementar un diagndstico al personal de
la organizacién para de identificar motiva-

ciones, necesidades y resistencias.

Disefiar la estrategia general con base en los

resultados del diagnéstico. Esto debe con-
tener los siguientes planes:

- Comunicacidén (concepto creativo del

proyecto, beneficios, expectativas, roles

y responsabilidades; debe comunicarse

la informacién clave para garantizar la

GINGga

eeeoe GROUP

Ginga Group es una empresa mexicana con
treinta aflos en el mercado dedicada a la
comercializacion de productos de consumo,
tecnologia, electrodomésticos, iluminaciéon y
ferreteria. También se especializa en el servicio
logistico 3PL y cuenta con un CEDIS en la Ciudad
de Lerma, Toluca.

Ginga es una empresa familiar, actualmente

en proceso de institucionalizacién; inmersa

en procesos de cambio relacionados con
implementacion tecnoldgica, la ampliacion del
portafolio de productos, una nueva ubicacion,
asi como la consolidacién de una cultura de
colaboraciéon y desarrollo a través de la apertura
de su Universidad Corporativa.

Q “Empresa
Culturalmente Poderosa”

RUBRO: Comercializaciéon de productos de consumo.

MARCAS PRINCIPALES: TechZone, Daewoo, Energizer, ICON,
Avant, ASH Logistics, RCA, Shaft.

LOCACIONES: Corporativo en CDMX y CEDIS en
Lerma, Toluca.

CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:
OCCy Linkedin

REDES SOCIALES:

©. f.d& @daewoomex ©), f .inl@gurulighting_
©.f | /in) @techzoneMx in @AVANT Projects

©. f lin!@ginga.com.mx @ @avant_projects (IG)

@ f @Icon.iluminacién

CONTACTO:
Maria José Davila Castro
Directora de Capital Humano

@ mdavila@ginga.com.mx

LA ORGANIZACION? comprensién del proyecto). e -~ -~
¢Cémo crear una Empresa Emocionalmente - Formacién (desarrollar habilidades de MARIA JOSE DAVILA CASTRO
Responsable? A continuacién, comparto una inteligencia emocional).
estrategia disefiada con base en mi expe- - Liderazgo (plan de trabajo a seguir por
riencia esperando que sea de utilidad a mis los lideres, participacién y momentos Con 19 afios de experiencia como consultora en Desarrollo Organizacional
colegas lectores. clave del proyecto). . ; L y Gestién del Cambio, Maria José ha implementado proyectos en
- Agentes de Cambio (principal medio de j ! organizaciones de diferentes giros: consumo, bancario, farmacéutico, retail,
* Llevar a cabo una sesién de planeacién es- comunicacién y acompafiamiento). automotriz. Abogada de la Universidad Iberoamericana, cuenta con una
tratégica con los lideres de la organizacién - Sensibilizacién (incorporada en todos especialidad en Seleccién y Evaluacién de Personas en CESMA, Escuela
en la que se sensibilice sobre la importancia los planes anteriores). de Negocios en Madrid, Espafia; Maestra en Desarrollo Organizacional por
de la Empresa Emocionalmente Respon- Deseo mucho éxito a los profesionales del INESPO en Ciudad de México; Maestra en Ecologia Emocional por parte
sable y sus beneficios a fin de contar con drea de Capital Humano que hoy en dia se del Instituto Internacional de Ecologia Emocional con sede en Barcelona,
su apoyo y los recursos necesarios para lo- encuentran en el proceso de evolucién hacia Espafa. Actualmente se desempefia como Directora de Capital Humano
grarlo. Definir el rumbo de la organizacién, la Empresa Emocionalmente Responsable; en la empresa comercializadora Ginga Group, ademas de ser docente en
los equipos de apoyo, tiempos y lineas de tengamos presente que el desarrollo de la la Universidad Panamericana de Gestién del Cambio, en los Posgrados de
accién. Identificar las iniciativas estratégicas inteligencia emocional es una poderosa linea Direccién de Capital Humano y Direccién de Instituciones Educativas.
a las que se aportard valor a través de la EER estratégica que permitird a las organizaciones
(Empresa Emocionalmente Responsable). transitar con éxito en el mundo V.I.C.A.
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NUEVA EXPERIENCIA

DEL COLABORADOR

Diversos estudios sehalan que las 4dreas de
RR.HH. destinan hasta 45% de su tiempo a
tareas repetitivas como la gestién de némina

y ausencias. Plataformas tecnoldgicas optimizan
estas actividades, asi como la comunicacion
interna, atraccion de talento, onbOﬂrdingy la
operacién y el desarrollo organizacional.

eUPAX 7 Zeus
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El éxito empresarial requiere de un enfoque integral: investigacién profunda, estrategia personalizada y
ejecucién eficiente. En Grupo UPAX tenemos como objetivo generar resultados tangibles para cada cliente

mediante servicios de mercadeo y desarrollo de tecnologfa de vanguardia.

Hemos descubierto que es precisamente el drea de personas la que se ve profundamente impactada
con la innovacién tecnoldgica. La centralizacién y automatizacién de los procesos a través de la
tecnologia en tareas relacionadas con la administracién de némina y capital humano debe ser una

prioridad para las empresas.

Segtin PwC, las organizaciones que implementan la automatizacién en esta drea reportan una mejora del
20% en la eficiencia operativa. Ademds, también reduce errores y permite a los equipos centrarse en acti-

vidades de mayor valor estratégico.

Con lo anterior en mente, trabajamos con socios estratégicos. Especificamente en el rubro de némina,
Zeus es un sistema integral de Recursos Humanos que gestiona todo el ciclo de vida laboral, desde la con-
tratacion hasta el retiro. Incluye médulos para reclutamiento, incorporacién, némina y andlisis en tiempo

real, optimizando operaciones y mejorando la productividad.

También ofrece un administrador web, una app mévil y funcionalidades adicionales, garantizando accesi-
bilidad y flexibilidad. Su director, Pedro Brarda, es experto en conectar las mejores soluciones de RR.HH.
con el mayor ptblico posible. Su solucién genera un 92% de mayor alcance en la plantilla de comunicados
institucionales, reduce hasta 30% los gastos operativos y contribuye a un aumento de hasta 19% en la

retencién y satisfaccion de los colaboradores.

AUTOMATIZACION DE NOMINA, UN BENEFICIO PARA LA EMPRESA Y LOS
COLABORADORES

Si bien las ventajas de la automatizacién en RR.HH. son el ahorro de tiempo, la reduccién de errores, el

incremento en la eficiencia operativa, as{ como la mejora en la experiencia de usuario, con base en la expe-

riencia de Zeus hemos detectado mds:

Gestiona la compensacion y némina
La némina y las compensaciones son el eje en la relacién de una empresa con los colaboradores. Por ello, es

importante que haya especial cuidado y precisidn, ya que garantiza una sana relacién entre ambos.

Y es que los errores en el cdlculo de némina disminuyen la confianza y generan disconformidad entre el
talento, afectan la productividad y hasta el sentido de pertenencia del equipo. Aun cuando son procesos

muy establecidos, los errores en estos procesos son mds comunes de lo que imaginamos. Por ejemplo:

¢ Omisién de horas extras o bonificaciones.

¢ Deducciones inexactas.

* Falta de capacitacién para el personal que hace la némina.

* Modificaciones a la ley en materia laboral.

* No considerar los cambios en los beneficios o politicas internas de la empresa.

* Errores en el régimen fiscal, ya sea de la organizacién o del colaborador.

Estos errores pueden exponer a la empresa a situaciones como reclamaciones por incumplimiento laboral y

sanciones legales, e impactar directamente en la credibilidad y capacidad para retener talento.
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—
Mi empriasa

- , .
Ejecucién de némina
Consulta y gestiona el estatus de tus ndmines

W o:41

& Oferta de valor

Mi equipo

g

Salario base de Jorge Ramirez

s177,000-

Desglose >
]

Compensacidn total $3,790.00

Bonos de productividad $1,190.00

Camisiones $1,000.00

Bonos de puntualidad $1,000.00

Horas extra £$600.00

[ 3 f

Fonda de pensién Caja de ahorro

A través de Zeus, una organizacién puede
tener una gestién eficiente, transparente
y alineada con los objetivos del negocio.
Esto significa que el drea tendrd precisién
en los pagos y, por consiguiente, habrd una
mejora en la satisfaccién del personal y ga-

rantfa en el cumplimiento normativo.

También es posible crear y administrar dife-
rentes esquemas de compensacién variable,
as{ como obtener un reporte de pagos y tim-

brados al instante.

Amplifica la comunicacion
interna

Las organizaciones enfrentan diferentes
retos. Uno de ellos es el flujo adecuado de la

informacién por razones como:

* No todos los integrantes tienen acceso a una
computadora o equipo.

* La distribucién geogréfica, por la naturaleza
o giro de la empresa.

* Operan con datos desactualizados

* Algunos colaboradores carecen de correo

corporativo.
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Por su parte, el informe del HR Research
Institute sefiala que sélo el 15% de las empresas
tiene un nivel maduro de comunicacién con
su fuerza laboral. Esto significa que 85 de cada
100 compafifas enfrentan barreras significativas
en la cercanfa que tienen con sus colaboradores

y los mensajes que les transmiten.

Este informe también expone que la defi-
ciencia en la comunicacién interna genera
una mala experiencia para los trabajadores y
una reduccién de la productividad, al no tener

claras las tareas o el objetivo de los proyectos.

Al udlizar Zeus, las empresas registran hasta
92% de alcance de sus comunicados institu-
cionales en la plantilla laboral debido a que
difunde el mensaje a toda la plantilla en se-

gundos, ya sea de forma masiva o segmentada.

Otro de los beneficios de la plataforma es el
servicio interno de mensajerfa instantdnea entre
colaboradores y departamentos. Todas estas
funciones ofrecen seguridad total al enviar
informacién confidencial cifrada. Y es que,

de acuerdo con el Sondeo de Seguridad

Empresarial 2024 que elabord la American
Chamber México (Amcham), en el pafs, el
62% de las empresas piensan que la ciberse-
guridad es una de las principales preocupa-

ciones de las empresas.

Optimiza los procesos de
atracciéon y reclutamiento

El Applicant Tracking System (ATS) o el
Sistema de Seguimiento a Candidatos es un
reto para las organizaciones de todos los ta-
mafios y giros. En la actualidad, las empresas
requieren mayor agilidad y control sobre sus
procesos de seleccién para mejorar la calidad

y experiencia del talento contratado.

A ello se suma la Encuesta de Escasez de
Talento 2025, de Manpower Group, la cual
apunta que 74% de las empresas enfrentan
problemas para encontrar los perfiles pro-
fesionales que necesitan. El escenario en
nuestro pafs es muy similar, ya que 7 de cada
10 organizaciones enfrentan estas dificultades

al reclutar talento.

Por nuestra parte, tenemos registro que las
empresas tardan hasta tres meses en cubrir
una vacante. Y es precisamente una de las
problemdticas que Zeus atiende: este pe-
riodo puede reducirse hasta a tres dias.
iEl suefio de todo especialista en atraccién

y reclutamiento!

La plataforma permite también gestionar
todas las vacantes, candidatos y recluta-
dores desde un solo lugar, es decir, el 4rea
de RR.HH. puede publicar en todas las
bolsas de empleo desde el administrador de
Zeus. También es posible crear las ofertas de
empleo y descripciones de puesto con ayuda
de la Inteligencia Artificial (IA).

Centraliza el onboarding

e induccién

Especialistas en investigacién de RR.HH.
estiman que alrededor del 50% de los roles

de gerentes fracasan en los primeros 18

meses, mientras que 50% de los operativos
deja su nuevo trabajo dentro de los pri-

meros cuatro meses.

Por su parte, la Society for Human Resource
Management sefiala que 69% de los cola-
boradores tienen mayores probabilidades
de permanecer en una empresa durante al
menos tres afios si experimentan un excelente

proceso de induccién.

Aunado a ello, Glassdoor revela que las em-
presas con procesos de onboarding sélido
mejoran la retencién de nuevo personal en
un 82% y registran un aumento en la pro-
ductividad del 70%.

La plataforma de Zeus ofrece una expe-
riencia fluida desde el principio. Asi, la
empresa que utiliza nuestra herramienta
proyecta profesionalismo, cuida la moti-
vacién del personal y garantiza procesos mds
rdpidos y alineados con la estrategia global

de recursos humanos, tales como:

¢ Coordina la induccién a los nuevos ingresos.

* Genera programas de induccién eficientes
y rdpidos, con ayuda de IA.

* Concentra informacién especifica como ma-
nuales de bienvenida, politicas internas, videos
informativos y otros recursos relevantes.

* Crea programas adaptados a cada rol o
departamento.

* Designa un lider de induccién y bien-

venida en cada ingreso.

Contribuye a la operaciéon y
Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) impulsa
una cultura sostenible y resiliente, que con-
tribuye a la adaptabilidad al cambio y al
logro de los objetivos especificos para el creci-

miento y rentabilidad de la empresa.

En este sentido, es imprescindible que las or-
ganizaciones consideren indicadores Key Per-

Jformance Indicators (KPIs) dentro de su plan
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Beneficios de Zeus
en las empresas

Fuente: Zeus

significativas en la cercania con sus colaboradores y los

mensajes que transmiten

Fuente: HR Research Institute

Empresas con employer
brand fuerte

Fuente: LinkedIn

Extra

de mayor alcance en la plantilla de comunicados
institucionales
los gastos operativos

en la retencidn y satisfaccién de los colaboradores

del tiempo de las dreas de R.R.H.H. lo dedican a la

gestién de némina y ausencias

compaiiias enfrentan barreras

en la calidad de sus candidatos

de rotacién

de DO, ya que los datos ayudardn a medir el
impacto de las acciones y, de ser necesario,
adaptar las estrategias para mejorar el bien-
estar de las personas y, en consecuencia, de la

organizacién en general.

Dentro de las actividades que facilita la pla-
taforma, destacan: el registro de asistencia,
vacaciones y horas extras; programacién de
turnos, lugares de trabajo y autorizacién
de incidencias. También hace posible la
creacién de tareas y control de la operacién;
gestién del equipo y su rendimiento de
manera individual; capacitacién y revisién
de avances en tiempo real; identificacién
de las habilidades de los colaboradores y

formacién de equipos multidisciplinarios;
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y, finalmente, el levantamiento de tickets e

incidencias con fotos o videos al instante.

Conoce el Employee Net
Promoter Score (eNPS)

Esta métrica, que evaltia el ambiente laboral
de un drea especifica o de toda la empresa
mediante la recopilacién de opiniones de
los colaboradores, permite conocer la per-
cepcién de las personas respecto a la orga-
nizacién. La plataforma de Zeus gestiona,
asigna y establece la vigencia de las en-
cuestas. También es posible disefiarlas con
cinco plantillas visuales predefinidas y los
colaboradores tienen acceso directo en su

app movil.

Adicionalmente, a través de la herramienta

puedes hacer una segmentacién que
permite recopilar resultados de colabora-
dores individuales o agrupados por 4reas o

cargos especificos.

En resumen, la plataforma conecta los pro-
cesos de punta a punta con datos actualizados
en tiempo real y con disponibilidad 24/7.

Ademis, los beneficios que brinda Zeus con-

tribuyen a la construccién de la marca em-
pleadora que, a su vez, influye en la atraccién

y reclutamiento de talento.

Los beneficios que brinda Zeus contribuyen
a la construccién de la marca empleadora
que, a su vez, influye en la atraccién
y reclutamiento de una organizacién.
Segtin un informe de LinkedIn, las em-
presas con employer brand fuerte reportan
un aumento del 50% en la calidad de sus

candidatos y un 28% menos de rotacién.

Con soluciones adaptadas a las necesi-

dades especificas de cada organizacién,

Grupo Upax y Zeus transformamos la
gestién de capital humano, reducimos
costos operativos y mejoramos la pro-
ductividad, convirtiéndonos en un aliado
comprometido con el crecimiento y la ex-

celencia empresarial.

GRUPO

@ UPAX

En Upax intensificamos las conexiones y experiencias
entre las marcas, negocios y personas a través de
estrategia, creatividad y herramientas tecnolégicas
innovadoras, como Zeus, el cual es un sistema integral
de Recursos Humanos que gestiona todo el ciclo de
vida laboral, desde la contratacidon hasta el retiro.
Incluye médulos para reclutamiento, incorporacion,
némina y andlisis en tiempo real, optimizando
operaciones y mejorando la productividad. Ofrece un
administrador web, una app moévil y funcionalidades
adicionales, garantizando accesibilidad y flexibilidad.

Genera un 92% de mayor alcance en la plantilla de
comunicados institucionales, reduce hasta 30% los
gastos operativos y contribuye a un aumento de hasta
19% en la retencidn y satisfacciéon de los colaboradores.

Asociacion
Mexicana de Agencias de
Investigacion (AMAI)

7 Zeus

como Agencia BTL del
Ao, a través de su unidad de
negocio Marketing United.

RUBRO: Tecnologia y Recursos Humanos.
LOCACIONES: México.
CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:

contacto@talentozeus.com

CONTACTO:
contacto@talentozeus.com

@talentozeus
@ @talentozeus
€) Talento Zeus
) @talentozeus

CECI FALLABRINO

Ceci es CEO y fundadora de Grupo UPAX, una compaiiia que se ha
consolidado como referente en publicidad, investigacién de mercados,

mercadotecnia, desarrollo de software y experiencia de usuario.

Bajo su liderazgo, UPAX ha crecido hasta contar con ocho unidades de
negocio, casi mil colaboradores y ventas anuales que superan los 1,000

millones de pesos.

Su capacidad para conectar la innovacién con la ejecucion la ha
llevado a ser parte del consejo de administracién de Grupo Elektray

Fundacién Azteca.
Reconocida por Forbes como una de las 100 Mujeres mas Poderosas

en 2023 y una de las 100 Mujeres mas Poderosas de los Negocios 2025

por la revista Expansion.
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Z Zeus

# ZeUs

José Maria Velasco
Puesto: Ejecutivo telefonico

Una sola plataforma.
Todo tu equipo, conectado.

Area operativa: Recursos Humanos
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LIDERAZGO
INCLUSIVO

BIENESTAR

Y CAMBIO

lo largo de mds de 20 afios de trayectoria en Recursos Humanos, he tenido la oportunidad de participar en

distintas iniciativas con un propdsito comun: impactar positivamente la experiencia del colaborador y lograr

que su paso por la compaiifa esté lleno de momentos memorables. Hoy, me honra poder compartir en este

Partimos de una conviccién fundamental: un lider puede

espacio algunas de las pricticas y programas que hemos disefiado recientemente junto con mi equipo y colegas
g p y prog q J quipo y coleg

hacer () deshacer la experiencia del empleado. Con esta de la funcién de Recursos Humanos en HEINEKEN México.
premisa en mente, nos dimos a la tarea de disehar una
. d l.d d t d t l,d LIDERAZGO CENTRADO EN EL COLABORADOR
estr a.tegla. €l .er azgo que. ayu ara a toaos nuestros 11 e.r,es Tras la pandemia, uno de los mayores desafios que enfrentamos fue el retorno a la oficina. Este momento
a Vlsuallzal‘ la lmPOI‘ tancia de sur Ol, no SOlO €n la gestlon representé mucho mds que una transicién operativa: fue un punto de inflexién que nos llevd a reflexionar

de re sultados, S1NO en la fo rma en que hacen sentir a sus profundamente sobre el papel del liderazgo en la experiencia del colaborador. Asi fue como estructuramos una

. /, . o estrategia con la ambicién de fortalecer practicas, habilidades y procesos clave que influyen directamente en la

equlp oS y €n como crean esp acl1os de trab aJ.O Segl.ll‘OS, experiencia del colaborador, bajo un modelo de liderazgo equilibrado. A esta estrategia la llamamos 7he People
humanos (& lnCluSIVOS- Leader, y definimos con claridad los elementos a reforzar dentro de los dos pilares fundamentales:

* CARE (cuidar): Bienestar, Liderazgo Inclusivo y Gestién de Talento.
.ﬁ‘ ¢ DARE (retar): Procesos de Transformacién.

Uno de nuestros principales retos era cdmo inspirar y reforzar el conocimiento en mds de 1,500 lideres distri-

buidos en todo el pafs, al mismo tiempo. Con este desafio por delante, ideamos una plataforma de comunicacién

+ integrada por diversos recursos de aprendizaje accesibles para todos, tales como masterclasses virtuales, tutoriales,
HEINEKEN podcasts y playbooks, ademds de algunas experiencias presenciales. Para su desarrollo, contamos con el respaldo
5
MEXICO de reconocidas instituciones educativas del pais, asi como con la participacién de ejecutivos internos.
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Nuestro elemento de inicio fue el Bienestar;
para la compafifa era importante poner
al centro esta dimensién como prioridad.
Creemos que este es un tema de alto im-
pacto: colaborar con un lider que brinde tran-
quilidad, que gestione adecuadamente
situaciones de estrés y que dé soporte al equipo

puede marcar una diferencia significativa.

El segundo elemento fue el Lider Inclusivo.
Dentro de HEINEKEN buscamos liderar una
cultura de pertenencia; somos una empresa de
personas, y contribuimos a crear y fomentar
una cultura de apoyo, segura e inclusiva. En este
mddulo trabajamos précticas inclusivas para
asegurar un entorno de trabajo donde todos y

todas puedan destapar su potencial al mdximo.

Nuestro tercer elemento fue la Gestién de
Talento. En este médulo reforzamos nuestro
proceso de Revisién de Potencial de Compafifa
y la importancia de tener Didlogos de Carrera.
Mis alld de compartir el rating de potencial al
empleado, lo relevante es enfocarse en una con-
versacién de valor: conectar, alinear expectativas
y planear en conjunto acciones de desarrollo,

plasmadas en el Plan de Desarrollo Personal.

Nuestro cuarto elemento fue la Transformacién.
En este eje seguimos acompafando a nuestros
lideres para que se animen a desafiar con con-
fianza, proponiendo sugerencias para el cambio.
Buscamos inspirar a nuestros equipos a ir por
mds y a retar las formas existentes de hacer las
cosas, siempre alineados con los comporta-

mientos que promovemos como organizacion.

Adicional a esta estrategia, existen otros pro-
cesos de gente presentes en gran parte de la
compafifa, y me gustarfa destacar algunos
puntos de cada etapa, iniciando con la pla-
neacién y atraccién de talento. Desde este
primer paso, el lider juega un papel crucial, ya
que transmite la cultura de la organizacién a
un posible nuevo integrante. En ese sentido,
los lideres se convierten en embajadores de
nuestra marca empleadora. Una vez que el

talento se integra a la compafifa, es igual de
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importante el acompafiamiento que brin-
damos para asegurar una incorporacién exitosa

tanto al equipo como a la organizacién.

Como siguiente etapa estd Compromiso (En-
gagement), que se refiere a cémo un lider genera
ese sentido de compromiso en los empleados,
aprovecha las contribuciones de un equipo de
trabajo diverso y favorece la mejora del clima

laboral para lograr un mejor desempefio.

Después, tenemos la etapa de Desempeiio,
donde un lider debe asegurarse de que su
equipo cuente con desaffos adecuados y que
comprendan cémo su trabajo contribuye al
éito de la compaiifa. Para establecer correc-
tamente estos objetivos, se recomienda utilizar
la metodologia SMART, que gufa a que un
objetivo sea, por sus siglas en inglés: Espe-
cifico, Medible, Alcanzable, Relevante y con

un marco de tiempo definido.

Otro proceso importante es comprender
los programas de Recompensa y Reco-
nocimiento. En cuanto al primero, como
lideres es fundamental tener claridad y conoci-
miento sobre los paquetes de compensaciones
y beneficios que se ofrecen, y ser capaces de ex-
plicar a los empleados sus elementos clave, ad-
ministrar expectativas y resolver cualquier duda
relacionada. En cuanto al reconocimiento, es
vital conocer y maximizar los esquemas exis-
tentes que permiten celebrar y valorar los logros

individuales del equipo en el dfa a dfa.

BIENESTAR: UN PILAR QUE
FORTALECE LA EXPERIENCIA
INTEGRAL

Ahora bien, adicional a los procesos en los
que el lider tiene responsabilidad e impacto
en la experiencia del empleado, también me
gustarfa compartir un poco sobre el programa
ME@HEINEKEN, el cual se compone de
los siguientes pilares de bienestar: Profesional,

Mental y Fisico, Social y Beneficios.

El primero, Profesional, se refiere a mi rol

dentro de la compaifa: claridad sobre mis

objetivos, mis COMO:s (comportamientos),
y cémo esto se conecta y contribuye con la
estrategia de la organizacién. Asimismo, de-
pendiendo de la naturaleza del rol que desem-

pefio, puedo acceder a esquemas de trabajo

flexible o hibrido.

El segundo pilar, Mental y Fisico, abarca di-
versas iniciativas. Por ejemplo, todas nuestras
plantas, oficinas corporativas y la mayorfa de
nuestros centros de distribucién cuentan con un
médico que da seguimiento a temas de salud y
brinda atencién primaria a nuestros empleados.
También realizamos anualmente nuestra
Semana Nacional de Seguridad y Salud en
todas las localidades, con el objetivo de reforzar
nuestra cultura en esta materia. Otro ejemplo
es nuestra Linea de Bienestar Emocional “Ah{
contigo”, disponible para todos nuestros em-
pleados. La salud mental es tan esencial como
la salud fisica, y su promocién y cuidado deben

ser una prioridad en nuestras agendas.

En cuanto al pilar Social, se refiere a nuestras
interacciones y a cémo construimos cone-
xiones inclusivas con diferentes colegas de la
compafifa, generando momentos significativos
de convivencia. Ejemplo de ello son nuestros
diferentes eventos sociales: Kick Offs anuales a

nivel compaiifa, regién o planta, sesiones de

PARTICIPES DE LA

EXPERIENCIA DEL
HY[-]HF.\»Te), EN COMO
PODEMOS HACER QUE
UN COLABORADOR SE
SIENTA BIENVENIDO.

comunicacién, eventos de reconocimiento por
lealtad y proyectos, foros, celebraciones navi-

defias y actividades para familias, entre otros.

Nuestro cuarto pilar es Beneficios, que se re-
fiere a los paquetes de compensacién total que
la compafifa ofrece. Es fundamental que lideres
y colaboradores los conozcan y que, como
organizacién, los promovamos activamente.
Lo importante es mantener estos programas
vivos y lograr que los colegas reconozcan que
“vivirlos” y “usarlos” contribuye directamente

a su bienestar.

CHEERS TO LEARN: FOMENTAR
EL DESARROLLO COMO PARTE
DE LA EXPERIENCIA DEL
COLABORADOR

Nuestros colaboradores valoran mucho perte-
necer a una compafifa donde se fomente una
cultura de aprendizaje continuo y se brinden
oportunidades de crecimiento. Para esto, es
clave que cada individuo asuma la responsa-
bilidad de su propio desarrollo, por lo que
fomentamos un ambiente donde se “Brinde
por el aprendizaje” / “Cheers to Learn”, y
compartimos diferentes herramientas para su
desarrollo, que incluyen plataformas virtuales,
programas de capacitacién basados en compe-

tencias funcionales, experiencias criticas, pro-
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Extra

HEINEKEN México lanza el programa “INSPIRAME:
Mujeres de Regreso al Trabajo”, una iniciativa creada para
apoyar a mujeres que han pausado su carrera profesional

y desean reintegrarse al mundo laboral. Con esta accién,
HEINEKEN México busca ofrecer herramientas y formacién
para que las participantes desarrollen nuevas habilidades,
refuercen su liderazgo y puedan retomar su camino
profesional con confianza.

El programa INSPTRAME incluye talleres sobre marca per-
sonal, liderazgo y networking, asi como sesiones virtuales
que abordan temas como la transformacidén digital y el
bienestar laboral. Ademds, las participantes reciben mentoria
personalizada con expertos de diversas dreas de la empresa,
quienes las apoyan en su proceso de reintegracién.

La primera edicién del programa se llevé a cabo en Mon-
terrey, Nuevo Leén, de octubre 2023 a mediados de 2024.
Se espera una nueva edicién para 2025, considerando otra
localidad para expandir esta valiosa iniciativa. Al finalizar el
programa, las participantes quedardn preparadas para conti-
nuar su biisqueda profesional en cualquier otra organizacién
o inclusive en vacantes en HEINEKEN México, fortaleciendo
sus habilidades y su red de contactos. Esta iniciativa es parte
de nuestro compromiso con la diversidad, la equidad y la

inclusién y el brindar un mundo mejor.

En el 2024, esta iniciativa tuvo un reconocimiento por parte
de HSBC en los Premios Empresas Lideres en Innovacién
Sustentable, donde reconocen a las empresas que integran
estrategias Ambientales, Sociales y de Gobernanza (ASG) con
un impacto positivo, medible y transformador en México.

Fuente: HEINEKEN México

yectos, programas de liderazgo y programas de
talento enfocados en impulsar el desarrollo de

mujeres y de talento con proyeccién hacia po-

siciones de liderazgo.

Lo importante es que vivamos esta cultura,

UNA CULTURA PARA TODAS

LAS PERSONAS

También considero importante destacar que,
para asegurar una experiencia sélida, es funda-
mental brindar un lugar de trabajo inclusivo, un
entorno donde cada persona pueda ser auténtica
y sentirse parte del equipo. Por eso dedicamos
diferentes momentos del afio para reforzar el
ambiente que queremos construir; un ejemplo
de ello es nuestro Mes de la Inclusién, en el que
compartimos con toda la compaiifa nuestras ac-

ciones y realizamos dindmicas alusivas.

Contamos con un Comité de Diversidad,
Equidad e Inclusién, en el que participa
nuestro GM, diferentes VPs de funcién y
colegas de distintas 4reas, donde dialogamos
sobre iniciativas y avances. También con-
tamos con politicas de inclusién, y dentro
de nuestra encuesta anual de clima medimos
nuestro Indice de Diversidad, Equidad e
Inclusién. Los resultados se comparten con
todos los empleados y, en conjunto, se ela-
boran planes de accién. Es muy importante
que esos resultados se comuniquen, y que
la responsabilidad de generar un mejor am-
biente no recaiga solo en los lideres, sino en
todas las personas dentro de la organizacidn,

porque el clima lo construimos entre todos.

Realmente creo que todos los que integramos
una compaffa somos participes de la expe-

riencia del empleado, en cémo podemos hacer
que un colaborador se sienta bienvenido.
Es importante identificar las etapas de esa ex-
periencia, analizar nuestros procesos de gente
y cultura, y reflexionar sobre c6mo podemos
hacer mds visible el impacto que generamos.
También es clave contar con herramientas

internas y externas que nos permitan ob-

tener retroalimentacién sobre cémo se estd

y que una vez que identifiquemos un 4rea a

desarrollar, la plasmemos en un plan de desa-
rrollo personal, considerando la metodologia
70-20-10, donde el 70% se basa en el apren-
dizaje a través de la experiencia en el trabajo,
el 20% mediante relaciones y coaching, y el

10% por medio de capacitacién formal.
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viviendo esa experiencia y qué acciones po-
demos tomar para fortalecerla y mejorarla.
Todo esto con un mismo propésito en comun:
brindar momentos de alegria para inspirar un
mundo mejor, también desde el lugar donde

trabajamos y crecemos juntos.

+
"HEINEKEN

La historia de HEINEKEN México tiene su origen un
8 de noviembre de 1890, gracias a la vision de José
Calderdén Penilla, Isaac Garza Garza, Joseph Maria
Schnaider y José A. Muguerza, quienes fundaron la
Cerveceria Cuauhtémoc en Monterrey, Nuevo Ledn.

Desde ese dia, se establecieron los cimientos de
una historia llena de retos, éxitos y satisfacciones
que los posicionaron como el grupo cervecero con
mayor tradicion en México. Al paso de los afios
adquirieron otras empresas lideres en el ramo:
Cerveceria Tecate, Cruz Blanca y Moctezuma, lo que
los consolidé como la mayor cerveceria de México.

Su historia, valores, principios y la innovacién
constante con la que brindan experiencias, marcas
y momentos inolvidables para los consumidores
los llevé, en 2010, a ser parte de HEINEKEN, la
cervecera internacional por excelencia.

HEINEKEN México continda creciendo y
diversificando productos. Los nuevos sabores, estilos
y tendencias son la base para reinventar la cerveza
gue acompana a las personas en momentos de
unién, momentos que ayudan a mejorar al mundo.

MEXICO

» Merco Talento Mejores Empresas
® para Atraer y Fidelizar el Talento,
Lugar 10 en 2025.

« Certificacion Top Employer
por tercer afio consecutivo.

RUBRO: Industria de Bebidas.

LOCACIONES: HEINEKEN México, tiene presencia en
todo el pais, Cuenta con 7 plantas cerveceras, mas de
170 Centros de Distribuciéon y mas de 17,000 tiendas Six.

MARCAS: Heineken, Tecate, Dos Equis, Indio, Sol,
Amstel ULTRA, Bohemia, Noche Buena, Carta Blanca,
Superior, Miller, Coors Light, Strongbow y tiendas SIX.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO:
LinkedIn, OCC, Computrabajo, ferias de empleo.

CONTACTO: contacto@heinekenmexico.com.mx
luis.herrerias@heineken.com

ﬁ HEINEKENMexico, HEINEKENMéxicoEmpleos
@HEINEKENMexico, @heinekenmxcareers

@ @HEINEKENMexico
¥ @HEINEKENMexico

TALINA GONZALEZ

Talina Elizabeth Gonzdlez Garrido es la Directora de Talento y Cultura en
HEINEKEN México, con una sélida trayectoria de mas de 20 afios en Recursos
Humanos, de los cuales ha dedicado los ultimos 12 a la compafiia. Inicié su
camino en HEINEKEN México como Gerente de Recursos Humanos en la
Cerveceria Monterrey, y mas adelante lideré esta funcién en el area de retail
para Tiendas SIX. Desde hace tres afios, encabeza la estrategia de Talento y
Cultura a nivel nacional.

En su rol actual, Talina impulsa iniciativas clave en gestiéon de talento y
desarrollo organizacional, trabajando de la mano con distintas areas del
negocio para fortalecer una cultura centrada en el aprendizaje continuo, la
colaboracién y el bienestar de los colaboradores.

El liderazgo de Talina ha contribuido significativamente a crear un entorno
laboral inspirador, donde cada persona puede destapar su maximo potencial

y vivir una cultura alineada con los valores de HEINEKEN México.
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SANCRECIMIENTO
SOSTENIBLE
EMPIEZA CON
CADA PERSONA
DENTRO DE LA
ORGANIZACION

HOLCIM

esde el drea de People impulsamos esa transformacién a través de Holcim Spirit, nuestra estrategia cultural
que articula el crecimiento sostenible de la compafifa con el desarrollo personal y profesional de quienes
forman parte de nuestra organizacién. Bajo el lema “El crecimiento empieza con uno”, esta estrategia gufa

la manera en que trabajamos, lideramos e innovamos todos los dfas.

En un mundo donde la transformacién digital, la
sostenibilidad y la evolucién del talento son esenciales Holcim Spirit se basa en tres pilares fundamentales que nos definen y nos orientan:
para el crecimiento de las empresas, redefinir la
experiencia de quienes integran los equipos de trabajo se

* Pasién por el desempefio: impulsamos la excelencia y la innovacién con una mentalidad de mejora

continua.

L] , . L] L]
Vuelve una Opor tunldad estr. ateglca- n HOlCIm MeXlCO * Cuidado de las personas: valoramos la diversidad, el bienestar integral y el crecimiento de nuestros

L] L] , L] L]

lo tenemos claro. Transformar una organizacién implica cquipos
COIO car a las P ersonas en el centro y COIlStl‘llil’ una * Compromiso con el futuro: trabajamos con propésito, alineando nuestros objetivos al desarrollo soste-
. ’1° nible y al impacto positivo en la sociedad.
cultura organizacional sélida, coherente y humana que

lnSpll‘ e, COHCCte Y tl‘ aSClenda. A través de este modelo cultural, buscamos liberar el potencial de cada persona en Holcim, atraer a talento

que comparta nuestra visién y consolidar una propuesta de valor que genere progreso para las personas y

el planeta.

n PERFORMANCE
o H o L ‘ I M Fomentamos una cultura de alto desempefio basada en la formacién continua, el liderazgo empético y las

oportunidades reales de crecimiento. Quienes integran nuestros equipos cuentan con herramientas como
Universidad Holcim, plataformas digitales de aprendizaje como Percipio y goFLUENT, y academias fun-

cionales disefiadas para el desarrollo técnico y estratégico de los equipos.
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Ademds, contamos con el programa global
“Stronger Together”, que ofrece mentorfas
transversales con personas lideres del Grupo
Holcim a nivel internacional. Promovemos
activamente la movilidad global, a través de
asignaciones y promociones internacionales
que permiten que el talento en México ex-
panda su impacto en otras geografias y forta-

lezca su visién del negocio.

Cumplimos también con altos estdndares
de calidad y compliance, ofreciendo for-
macién presencial en temas técnicos y
regulatorios esenciales para asegurar la
seguridad, eficiencia y cumplimiento en

todos nuestros procesos.

PERSONAS

En Holcim entendemos que ni el desempefio
ni el propésito se cumplen sin las personas.
Por eso, creamos espacios de trabajo que pro-
muevan la inclusién, el respeto, la innovacién
y el desarrollo integral. Generamos entornos

donde cada integrante del equipo pueda des-

RH EN LAS EMPRESAS

plegar su mejor versién, contribuyendo acti-

vamente al propésito de la compafifa.

Contamos con programas de atraccién y de-
sarrollo como Jévenes Profesionales, Becarios
Holcim y Jévenes Constructores del CiTeC,
disefiados para formar a las nuevas generaciones
desde una perspectiva de negocio sostenible.
En 2024, alcanzamos una tasa de retencién del
80% en este tipo de programas, un indicador
que refleja el valor que las personas participantes

encuentran al iniciar su carrera en Holcim.

Promovemos ademds la diversidad generacional
y de género con acciones como Mujeres Prota-
gonistas, redes de afinidad y mentorfas que for-
talecen el liderazgo inclusivo. Iniciativas como
el programa Constructoras de Progreso, en
alianza con la Fundacién Holcim, han permitido
otorgar mds de 90 becas a mujeres en comuni-
dades como Orizaba, Apaxco y Ramos Arizpe,
para capacitarlas en oficios no tradicionales con
el objetivo de facilitar su incorporacién al mundo

laboral y promover la equidad desde la raiz.

.NUESTRO OBJETIVO ES CLARO, ACOMPANAR §
‘A CADA COLABORADOR COMO UNA
PERSONA INTEGRAL, o] TV Lo N QU -
"ENTORNO SALUDABLE FLORECE EL TALENTO

| Y SE CONSOLIDA LA CULTURA."|

PROPOSITO

En Holcim México, la sostenibilidad no es

una estrategia aislada, es el ndcleo de nuestra
cultura y propésito. Todo lo que hacemos
estd orientado a generar un impacto positivo
en el entorno, reducir la huella ambiental de
la industria, transformar la forma en que se
construyen las ciudades y contribuir al bien-

estar de las comunidades donde operamos.

Esta visién se traduce en una estrategia de ta-
lento que forma personas lideres con conciencia
ambiental y responsabilidad social. Ofrecemos
capacitaciones especializadas en sostenibilidad,
medio ambiente y economia circular para que
nuestros equipos puedan desarrollar proyectos
¢ ideas alineadas con nuestros objetivos cli-
mdticos y sociales. Contamos con espacios de
innovacién colaborativa en los que cada inte-
grante puede presentar propuestas que generen
valor y respondan a desafios concretos del ne-

gocio y de la comunidad.

Celebramos avances, aprendizajes y casos
de éxito en encuentros como nuestros
townhalls, donde compartimos historias
reales sobre cémo estamos reduciendo

emisiones de CO,, cémo crecen nuestras

soluciones bajas en carbono como ECO-
Planet y ECOPact, y cédmo contribuimos
a causas ambientales como la recuperacién
de arrecifes, la proteccidn de polinizadores,
la reforestacién o el desarrollo de infraes-

tructura comunitaria.

TECNOLOGIA COMO ALIADA

La tecnologfa es un impulsor cultural
En Holcim apostamos por plataformas di-
gitales que potencien el aprendizaje, la co-
nexién y la colaboracién entre generaciones

y equipos multidisciplinarios.

Quienes colaboran con nosotros tienen
acceso a portales con cursos, e-books, videos
y contenido especializado en liderazgo, ne-
gocios, competencias técnicas y habilidades
humanas. También contamos con una pla-
taforma de idiomas y una herramienta de
mentorfa digital que impulsa la interaccién

transversal y el desarrollo personalizado.

Fomentamos la colaboracién intergenera-
cional a través de comunidades internas y
espacios de networking que fortalecen el
sentido de pertenencia, el intercambio de

ideas y la inclusién de todas las voces.
y
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Extra

Con mds de 40,000 personas capacitadas en todo el pais, Holcim
México consolida su liderazgo en la profesionalizacién del
gremio constructor a través de la Escuela Mexicana de la Cons-
truccién (EMC), una iniciativa gratuita de formacién técnica
que transforma vidas y eleva los estdndares de la industria.
Gracias al respaldo del sistema CONOCER, los participantes
de la EMC han obtenido certificaciones oficiales de sus habili-
dades, lo que no solo mejora su empleabilidad, sino que tam-
bién impulsa su crecimiento econémico y profesional.

Holcim también impulsa la equidad de género en la construc-
cién: el 24% de los participantes en los programas de la EMC
son mujeres, un avance significativo en un sector histéricamente
masculinizado. Ademds, se ha incrementado la participacién de
mujeres como docentes y lideres académicas en colaboracién

con universidades aliadas.

Como parte de su estrategia de crecimiento, Holcim ha conso-
lidado en 2025 nuevas alianzas estratégicas con instituciones
académicas. El 28 de febrero se formalizé la colaboracién con
la Universidad Auténoma de Nuevo Le6n (UANL), y este 10
de abril se firmé el convenio con la Universidad de Colima.
Ambas se suman a la red de colaboracién de la EMC, que
incluye a la Facultad de Arquitectura de la UNAM, la BUAP,
el TecNM de Acapulco y la UAMEX.

Con la EMC, Holcim México no sélo capacita, certifica e im-
pulsa el talento técnico de quienes construyen el pais; también
reafirma su compromiso de construir progreso desde la base,
impulsando comunidades mds fuertes, y una industria mds
justa y resiliente.

Fuente: Holcim México (abril 10, 2025). Recuperado de https://www.holcim.com.mx/hol-

cim-impulsa-la-profesionalizacion-del-sector-de-la-construccion

LA MOVILIDAD INTERNA ES UN

REFLEJO DE LA CULTURA

Al cierre de abril de 2024, alcanzamos un
26% de promociones internas, resultado di-
recto de una estrategia de talento enfocada

en el crecimiento sostenible, la capacitacién

constante y el didlogo individual.

Impulsamos conversaciones de carrera
entre lideres y colaboradores, con orien-
tacién a los intereses, habilidades y aspi-
raciones de cada persona. Apostamos al

autodesarrollo como pilar de crecimiento y

brindamos herramientas para que quienes
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colaboran tomen un rol activo en su evo-

lucién profesional, dentro y fuera del pafs.

SIN SALUD NO HAY CULTURA

Creemos que el bienestar es la base para
construir una cultura sélida. Por eso, hemos
desarrollado un ecosistema integral de salud
fisica, emocional y social que acompafia a
nuestros equipos y sus familias. A través de
herramientas como Hexalud, ofrecemos con-
sultas médicas, psicoldgicas y nutricionales
gratuitas. Con Voz Amiga, brindamos apoyo
emocional y legal las 24 horas del dfa, los 7
dfas de la semana. Ademds, contamos con
personal médico y paramédico en nuestros
centros de trabajo, y mantenemos un con-
venio con TotalPass que permite el acceso a
gimnasios, spas y centros de salud en todo el
pafs. Complementamos estas acciones con
talleres de autocuidado, manejo del estrés,

salud emocional y equilibrio vida-trabajo.

Nuestro objetivo es claro, acompafiar a cada
persona colaboradora como un ser integral,
porque solo en un entorno saludable florece
el talento y se consolida una cultura au-

téntica y sostenible.

¢(CUAL ES EL FONDO?

En un entorno empresarial cada vez mds re-

tador, acelerado y voldtil, sabemos que lo trans-

formador es la capacidad de las organizaciones

para conectar genuinamente con su gente.
8

En Holcim México, estamos convencidos de

que el crecimiento no solo se mide en resultados

financieros, sino en la huella que dejamos en las

personas, en la industria y en el entorno.

Por eso, construimos una cultura que combina
estrategia y humanidad, donde cada persona
del equipo encuentra un espacio para desa-
rrollarse, contribuir con propdsito y liderar
el cambio. Nuestro compromiso es formar
equipos que no solo se adapten al futuro, sino
que lo construyan desde el presente. Porque si
el crecimiento empieza con uno, la transfor-
macién colectiva es el resultado de miles de vo-

luntades alineadas hacia un mismo propésito.

Y HOLCIM

Holcim México forma parte del Grupo Holcim, lider global

en construccion sostenible. ome ..

Qo Certificacion “Top Employer”
En el pais impulsamos el progreso con una oferta integral por tres anos consecutivos.
de cemento, concreto premezclado, agregados, sistemas

constructivos industrializados, impermeabilizantes y

° Mejores empresas en atraer Yy
soluciones circulares, que comercializamos a través de fide“zar talento (Merco) 2025.
marcas como ECOPact, ECOPlanet, ECOCycle®, Disensa,

PASA, INDAR y Geocycle. « Mejores Lugares para Trabajar
LGBTQ+ 2025.

Con mas de 5,000 personas comprometidas, una sélida
presencia nacional y el respaldo de una operacién global
en mas de 45 mercados, construimos progreso para

las personas y el planeta, guiados por una cultura de

desempeno, sostenibilidad y vision a largo plazo. RUBRO: Productos para la construccion.

LOCACIONES: La distribucién de los productos se hace a lo
largo y ancho de la Republica Mexicana.

MARCAS: Soluciones sostenibles: ECOPlanet, ECOPact y
ECOCycle®, Disensa, PASA, INDAR y Geocycle.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO: LinkedIn, OCC
CONTACTO: Teléfono Conmutador: +52 55 5724 0000

Holcim México fue
reconocida por vigésimo
quinto aiilo consecutivo con
el Distintivo de Empresa
Socialmente Responsable
(ESR), otorgado por el Centro
Mexicano para la Filantropia
(CEMEF') y AliaRSE. @ @holcimmexico © @HolcimMexico

@ holcimmexico

@ HolcimMexico €3 Holcim_Mx

SANDRA QUINTANA MEDINA

CHIEF PEOPLE OFFICER EN HOLCIM MEXICO

Sandra Quintana Medina se unié a Holcim México en mayo de 2024,
aportando mas de 20 afios de experiencia en Recursos Humanos en
sectores de Consumo y Retail. Es licenciada en Administracién de
Empresas por la Universidad Tec Milenio y cuenta con una Maestria en
Desarrollo Organizacional y Cambio por la Universidad de Monterrey,
ademas de certificaciones en metodologias agiles y coaching.

Ha liderado estrategias en Change Management, Inclusién y Diversidad,
Sucesion de Talento y Transformacion Digital. Inicié su carrera en Unilever

México, continué en Walmart de México y Centroamérica en funciones de

liderazgo, y mas adelante se integré a Coca-Cola FEMSA, donde dirigi6 la
Gestion de Talento para 10 paises de América Latina

Su enfoque humanista ha sido esencial para promover ambientes

de trabajo mas diversos, inclusivos y colaborativos, convirtiéndola en
una pieza clave para guiar al equipo Holcim hacia un futuro lleno de

oportunidades y éxitos.
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30 ANOS
HACIENDO
HISTORIA:
EL EXITO DE
LA MOVILIDAD
INTERNA

Grupo IPS cumple 30 anos de liderazgo en seguridad privada.

undada por Armando Ziiiga Salinas, quien inici6 como
guardia, hoy es referente en innovacién, compromiso o | - o
soci al y exc el encia 1 ab o ral. Te imaginas empezar desde abajo, como guardia de seguridad, y terminar liderando una de las empresas

mds importantes de México? Esa es la historia de Armando Zuiiiga Salinas, CEO y presidente del consejo
de Grupo IPS, una empresa que este 2025 celebra 30 afios de proteger a miles de personas, organizaciones e
industrias en todo el pafs. Y también es un testimonio de los beneficios que pueden obtener colaboradores y
empresas cuando se impulsa el desarrollo profesional y se disefian estrategias para brindar planes de carrera
colaborativos y asequibles.

ANOS
DESDE 1995

¢

N

La movilidad interna en las empresas es clave para optimizar el talento humano, reducir costos de contra-

tacién y mejorar la satisfaccién de los empleados. Es preciso fomentar el crecimiento profesional dentro de
la organizacién, permitiendo que los colaboradores accedan a nuevas oportunidades laborales sin necesidad
de abandonar la empresa. Para lograrlo hay diferentes estrategias efectivas, por ejemplo, programas de
desarrollo profesional, planes de sucesién, capacitaciones internas y plataformas de gestién del talento que

faciliten la identificacién de candidatos internos.
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IMPLEMENTAR PLANES DE CARRERA
ESPECIFICOS PARA LOS GUARDIAS DE
SEGURIDAD Y SUPERVISORES NO SOLO
MEJORA SU MOTIVACION, SINO QUE

AMBIEN ELEVA LOS ESTANDARES DE

SERVICIO Y PROFESIONALISMO.

UN INICIO LLENO DE RETOS

Grupo IPS nacié en 1995 con una visién
clara: revolucionar la industria de la seguridad
privada. Armando Zdiiga lo hizo sabiendo
perfectamente lo que es estar en el frente,
superando desafios dfa a dfa. Esa experiencia
marcé la diferencia y construyd las bases de
una empresa que no solo habla de profesio-
nalismo, sino que lo demuestra con hechos.
Hoy, después de tres décadas, Grupo IPS no
solo es un referente en seguridad privada,
sino también un ejemplo de esfuerzo, creci-

miento e innovacién constante.

¢QUE HACE TAN ESPECIAL
A GRUPO IPS?
Lo que realmente diferencia a esta empresa es

su capacidad para adaptarse a las necesidades
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de clientes tan diversos como importantes.
Desde instituciones bancarias y automo-
trices, hasta empresas de manufactura, tele-
comunicaciones y mds, Grupo IPS tiene una
solucién especifica para cada sector. Pero no
se trata unicamente de cumplir con lo bdsico;
utilizamos tecnologfa de punta y métodos
innovadores para garantizar la seguridad
en un mundo que cambia constantemente.
Todo esto, sin perder el toque humano que
los caracteriza, lo cual es una enorme ventaja
competitiva en un sector lleno de retos. En
el sector de la seguridad privada, la movi-
lidad interna cobra especial relevancia debido
a la alta rotacién de personal y la necesidad
de contar con empleados capacitados y
confiables. Implementar planes de carrera

especificos para los guardias de seguridad y

supervisores no solo mejora su motivacidn,
sino que también eleva los estdndares de ser-
vicio y profesionalismo. Al ofrecer ascensos
internos hacia roles de supervisién, gestién
operativa o incluso 4reas administrativas, las
empresas pueden desarrollar equipos mds
comprometidos y especializados. Ademds, la
capacitacién continua en normativas de se-
guridad, uso de tecnologia y liderazgo con-
tribuye a la profesionalizacién del sector. Esto
permite reducir la dependencia de nuevas
contrataciones externas y asegurar una es-

tructura organizativa mds estable y eficiente.

EL EQUIPO, EL CORAZON
DE TODO
Si algo tiene claro Armando Zuniga es que

las personas son la clave del éxito. Por eso,

en Grupo IPS se preocupan por sus colabo-
radores, invierten en su desarrollo y les
brindan un ambiente laboral que los hace
sentir valorados. No es casualidad que
hayan sido reconocidos por Great Place to
Work como una de las mejores empresas
para trabajar en México. Sabiendo que la
educacién es la base del desarrollo, han
implementado con gran éxito un programa
que permite a los empleados obtener su
certificado de preparatoria. Pero buscando
ir mds alld, se encuentran elaborando un
plan de carrera para los colaboradores en
los que se detecta potencial; hay gente muy
destacada a quienes se les ird generando su
plan de oferta, buscar dénde se les puede
insertar y asf lograr la certeza de retener al

mejor talento.
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Extra

ARMANDO ZUNIGA HABLA
SOBRE LAS RECIENTES
REFORMAS LEGISLATIVAS EN
MATERIA DE SEGURIDAD

La industria de la seguridad privada formal genera mds de
450 mil empleos formales y representa el 2% de los registros
en el IMSS. Su crecimiento y profesionalizacién dependen de

un marco legal sélido que combata la competencia desleal y

establezca reglas claras para la colaboracién con las autoridades.

Sin una legislacién adecuada, la informalidad continuard
expandiéndose, poniendo en riesgo la calidad del servicio y
permitiendo que el crimen organizado utilice empresas

fachada para operar con impunidad.

Armando Ziniga, Vicepresidente Nacional de COPARMEX,
Presidente de ASUME y Grupo IPS, Consejero del CCE y
CONCAMIN, habla sobre las recientes reformas legislativas

en materia de seguridad:

“Es momento de cerrar la brecha regulatoria y consolidar un
sector de seguridad privada confiable, regulado y alineado
con las necesidades del pais. Estamos listos para contribuir
con propuestas en la construccién de un México mds seguro

y ordenado”.

Fuente: Periédico Excélsior, Ley General de Seguridad Privada: Necesaria para

un México seguro y competitivo (2025).
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Para medir la eficacia de los planes de ca-
rrera se pueden utilizar diversos indicadores
y métodos de evaluacién: conocer la tasa de
movilidad interna (porcentaje de posiciones
cubiertas con talento interno en compa-
racién con las contrataciones externas) nos
ayudard a establecer las mejores précticas en
la empresa. Tener entrevistas y feedback nos
permite identificar 4reas de mejora y evaluar
si los planes de carrera generan motivacién

y compromiso, para poder garantizar esta-

bilidad, y profesionalizacién de los equipos.

UNA EMPRESA QUE
TRASCIENDE

Grupo IPS no solo protege bienes y per-
sonas, también tiene un fuerte compromiso
social. A lo largo de estos afios, han im-
pulsado programas para apoyar a las co-
munidades donde operan y han integrado
précticas sostenibles en el ejercicio de sus
servicios profesionales. Desde cuidar el
medio ambiente hasta fomentar la in-
clusién y la diversidad, esta empresa de-
muestra que la seguridad también puede

ser un motor de cambio positivo.

MIRANDO HACIA EL FUTURO

Después de 30 afios, Grupo IPS no se con-
forma; su objetivo es seguir creciendo, ex-
pandirse a otros paises de América Latina y
mantener su liderazgo en un mercado tan
competitivo como el de la seguridad privada.
Todo esto mientras siguen innovando y ofre-
ciendo soluciones que realmente hacen la
diferencia. Celebremos este gran logro re-
cordando que el esfuerzo y la visién pueden
llevarte muy lejos. As{ que este aniversario no
solo celebra tres décadas de proteger, innovar

y crecer, sino también el espiritu de una em-

presa que no deja de evolucionar.

iFelicidades a Grupo IPS por estos
primeros 30 afos! Y td, ;qué legado

estds construyendo?

Grupo IPS nacié hace mas de 30 anos con la visiéon
de revolucionar la seguridad privada. Fundada por
Armando Zuniga Salinas, pasé de ser un proyecto a una

empresa lider en proteccién para industrias y empresas.

Hoy, Grupo IPS cuenta con miles de colaboradores y ha
sido reconocida por Great Place to Work como una de

Q « Great Place To Work.

« Empresa Socialmente

las mejores empresas para trabajar en México.

Ofrece servicios de guardias armados, oficiales

de seguridad, protecciéon remota y consultoria

especializada. Innovacién, seguridad y desarrollo

humano nos definen.

« REPSE (Registro
de Prestadoras
de Servicios
Especializados u Obras
Especializadas).

« Certificacion CRESE.

A

4

Responsable (ESR).

LOCACIONES: México, Peru y Costa Rica.
CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:
Redes

DATOS DE CONTACTO
Correo: contacto@grupoipsmexico.com
Tel: 55 5525 3242

Pagina Web: grupoipsmexico.com

@vigiman_ips
@ Grupo IPS Mexico

9 @S_GrupolPS
€) GrupolPSMexico

ARMANDO ZUNIGA SALINAS

Armando Zuiiga Salinas es un empresario mexicano destacado en el
sector de la seguridad privada y el desarrollo empresarial. Es CEO y socio
fundador de Grupo IPS de México, empresa que inicié en 1995 y que
actualmente emplea a mas de ocho mil familias en tres paises.

Ademas, ha ocupado cargos relevantes como presidente de la
Confederacién Patronal de la Republica Mexicana (Coparmex) en la Ciudad
de México y consejero de Coparmex Nacional. También es coordinador
general de Agrupaciones de Seguridad Unidas por México (ASUME),
organismo promotor de la Cdmara Nacional de la Industria de la Seguridad
(CNIS). Su liderazgo se centra en impulsar el desarrollo empresarial

inclusivo, apoyar a las PYMES y fomentar el emprendimiento en México.
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PROPOSITO

Poner al colaborador al centro de las decisiones

de Recursos Humanos es un objetivo de muchas
organizaciones, pero puede resultar un concepto etéreo
si no se aterriza con acciones concretas, procesos y
programas bien disefiados y ejecutados.

))\ Universidad
A (aSalic
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Cada empresa, grande o chica, reconoce la importancia del capital humano; en La Salle no solamente lo
reconocemos, sino que hacemos del enfoque humanista el eje para la transformacién del mundo a través
de las personas y sus causas. Desde el 4rea de Capital Humano desarrollamos un modelo llamado “SED”,

que consta de tres dimensiones:

e Salud
e Estabilidad financiera

¢ Desarrollo

Cuando uno de estos elementos falla, creemos que la estabilidad y experiencia de una persona puede verse

amenazada. El objetivo es que exista un equilibrio entre salud, desarrollo y estabilidad financiera, y para lo-

grarlo tenemos estrategias que arropan a los colaboradores en estas tres dreas. Como institucién educativa,

contamos con dos tipos de personal, aproximadamente 1,500 docentes y 900 administrativos, y conforme
a sus distintas experiencias disefiamos beneficios, prestaciones, proyectos y acciones que van ligados a po-

tencializar en las personas cada una de las tres dimensiones mencionadas anteriormente.

EL SENTIDO DE PERTENENCIA

Nuestros colaboradores, tanto administrativos como docentes, se enorgullecen de los mds de 300 afios
de historia lasallista y, sobre todo, entienden de dénde nace esta obra; es importante que conozcan las
rafces de la institucidn, que existe gracias a nuestro fundador, San Juan Bautista De La Salle, quien

fue un innovador que cambié la educacién en la manera que hoy la conocemos, conformando una
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SER LASALLISTA IMPLICA [V 7.§ " V.\, |5 17.%
DE SER Y HACER QUE PRIORIZA LA
oo 18] 1[»7:\»*Y ESO SE REFLEJA EN
LAS CONSTANTES ACTIVIDADES QUE
LO IMPULSAN.

T En EE!.

pedagogia centrada en el acompafiamiento
como un rol vital, pues permite moldear los
valores y principios. La fraternidad permea
cada drea de la organizacién, la unidad es
parte de nuestro lema Indivisa Manent
(Permanezcamos Unidos) y nuestra comu-
nidad forma lideres con sentido humano y
de servicio. Es por eso que la trayectoria de
nuestros colaboradores tiene una perspectiva
tnica y tiene que ver con su identidad.
Creemos que, al interior, la organizacién
debe de generar pertenencia para que, al
exterior, se genere posicionamiento. Ser la-
sallista implica una manera de ser y hacer
que prioriza la comunidad, y eso se refleja en
las constantes actividades que lo impulsan:
desde los diferentes voluntariados hasta di-
ndmicas culturales; desde celebraciones de
Navidad y Afio Nuevo hasta nuestra famosa

Noche Colonial; y, por supuesto, las ven-
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tajas de unas instalaciones de primer orden
que incluyen gimnasio, alberca, biblioteca,
cafeterfas, auditorio y espacios de coworking.
Los proyectos de impacto social tienen una
relevancia especial al ser el nticleo de nuestro
propésito, como la colaboracién con el In-
ternado Infantil Guadalupano y las misiones
en comunidades al interior de la Reptblica.
Cada colaborador de La Salle, independien-
temente de su rol, sabe que es parte de la
formacién de seres humanos y, todos los
dfas, tiene la oportunidad de tocar a un es-
tudiante con el ejemplo o con una palabray

contribuir a esa identidad en la que creemos.

CULTURA ORGANIZACIONAL
AUTENTICA

El 4rea de Capital Humano de La Salle ges-
tiona procesos y acciones para establecer

una cultura organizacional colaborativa,

orientada al crecimiento y con liderazgo
transversal y dindmico. Tiene, ademds, una
capa extra de responsabilidad social indi-
vidual y empresarial que se manifiesta en ac-
ciones de colaboracién con distintos gremios
y con el entorno. Hemos trabajado mucho
con las alcaldfas el concepto de comunidad
segura y otras iniciativas de impacto social.
Asimismo, tenemos un plan maestro de sus-
tentabilidad, y ese es un tema que el talento

joven valora y busca.

Trabajar en una institucién educativa, a di-
ferencia de otras empresas, favorece una tra-
yectoria profesional larga, pues en el mundo
académico son frecuentes las antigiiedades
por encima de los 20 afios, incluso hasta
mds de 50 afios. ;Qué resulta tan atractivo?
Que ofrecemos planes de sucesion, planes de
carrera, movilidad interna y movilidad con
otras universidades del mundo para traer las
mejores précticas internacionales. Ademds,
nuestros programas de capacitacién son
continuos e innovadores, con apoyo en dis-
tintas herramientas como Udemy, desarrollo
de modelos con la plataforma Integratec, se-
minarios y flexibilidad para el aprendizaje al

ritmo de cada persona.

DEL PLAN A LA ACCION

¢Cémo traducimos poner el colaborador al
centro con acciones pricticas y concretas?
Los mecanismos para que esta parte dis-
cursiva se vuelva real pueden desarrollarse

en cuatro ejes:

El primero: entender que somos un 4rea que
tiene un impacto financiero. ;Financiero
por qué? Porque administramos el principal
gasto de una empresa, que es la némina.
Entonces, los estrategas de Recursos Hu-
manos tenemos que entender que adminis-
tramos el principal gasto de una empresa,
y eso es una responsabilidad enorme en
cuanto a cémo generar beneficios para la

institucién que representamos.

Lo segundo: la human data. El drea de
Recursos Humanos tiene bajo su custodia
informacién de las personas, y se puede
usar en su beneficio de manera responsable.
Por ejemplo, conocer si la persona se cer-
tificd, si quiere estudiar algo nuevo, si tiene
hijos, etc., son variables que pueden ayu-
darnos a generar proyectos estratégicos que,

al final, incidan en la gente.

Lo tercero: el enfoque de negocio. Desde las
dreas de Capital Humano tenemos que hacer
un esfuerzo por estar alineados a la estrategia de
negocio, o corremos el riesgo de que nuestras
précticas no conecten con los colaboradores y
no conecten con los dirigentes de la empresa.
Es fundamental tener claro cudles son
nuestros servicios, y solamente entendiendo
nuestros servicios es que vamos a poder trans-
mitirle a nuestra gente lo que queremos hacer

para lograr los objetivos de negocio.

Y el cuarto: el tema del desarrollo. El com-

prometernos con el desarrollo de la gente sig-
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Punto Posgrado de La Salle es un espacio exclusivo para quienes
cursan un posgrado y buscan fortalecer su desarrollo profesio-
nal en un entorno que inspira, crea y transforma.

Ubicado en diversos puntos del Campus La Salle en Ciudad de
México, estd disefiado para brindar ambientes de aprendizaje
especializados y colaborativos que fomentan la excelencia.

Cuenta con aulas digitales mixtas (convencional, colaboracién
y ejecutiva), espacios ECo y salas de encuentro, equipados con
tecnologia de vanguardia.

Siguiendo el Modelo Educativo La Salle, se sustenta en cinco
principios: transparencia (aulas abiertas al conocimiento inter-
disciplinario), tecnologia (conectividad global), colaboracién
(espacios flexibles para ideas y proyectos), comunidad (inter-
cambio de experiencias) y confort (ambientes ejecutivos, ergo-
némicos y bien iluminados).

En este entorno, se impulsa el pensamiento critico, la creati-
vidad y la resolucién de problemas, consolidando a La Salle
como referente en formacién de lideres con visién global y
sentido humano.

Punto Posgrado inici6é operacién en 2025, siendo un espacio
para inspirar respuestas.

Mis informacién: www.lasalle.mx | WhatsApp: 55 2366 2469

nifica saber que la gente es capaz de cambiar,
puede evolucionar y adquirir nuevas y me-

jores competencias. Y ese es un reto cons-

tante: el seguir innovando para que la gente

se sienta apoyada en su espacio de trabajo.

En paralelo con las cuatro dimensiones

anteriores viene el disefio de indicadores y
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métricas que nos permitan evaluar el avance
vs. el histérico, porque solo con indicadores
eficaces podemos detectar 4reas de oportu-
nidad para transformar la experiencia del
colaborador. Por supuesto que no debemos
olvidar a los lideres; el éxito de una trans-
formacién pasa por las mejores pricticas
en liderazgo. Carlos Kasuga, empresario
fundador de Yakult, menciona: “El pescado
se pudre por la cabeza, nunca por la cola”,
aludiendo la importancia de trabajar con las
bisagras de una organizacién, que son los
lideres. En La Salle optamos por un modelo
de liderazgo que podria llamarse “de car-
dumen”, porque lo que nos mueve como
unidad es la causa. A medida que los colabo-
radores entiendan e interioricen el propdsito
de la empresa, se quedan porque se sienten
parte de algo mds grande que ellos y que el
propio lider, pues todos juntos se dirigen

hacia un fin compartido.

Es una gran oportunidad el trabajar en un
lugar asi, donde nuestro esfuerzo tiene un
impacto mayor a un simple proceso admi-
nistrativo. Y Recursos Humanos no puede
quedarse atrds en esa transformacién; de-
bemos evolucionar y actualizarnos, voltear
a ver al colaborador y comprender que,
para que opere en conjunto, es fundamental
abordar sus necesidades como un individuo.
Es una artesanfa trabajar con la gente hoy
en dia: los planes de desarrollo se hacen a la
medida, pues no todos necesitan lo mismo.
Cada persona tiene circunstancias de vida
y preferencias distintas, as{ que las 4reas de
Capital Humano tenemos que ser mds in-
novadoras que nunca, tenemos que ser lo
mids flexibles posibles y adaptarnos a lo que
la gente requiere para que se sienta a gusto
en su lugar de trabajo. Eso nos lleva a migrar
hacia c6mo hacemos una gestién de Recursos
Humanos mds dindmica, mds cercana a las
persona, con estrategias cada vez mds par-
ticulares e individualizadas. Esto convierte
nuestra drea en un aliado para la accién y
no solo el discurso; nos preocupamos por la

gente y nuestros hechos lo demuestran.

México

La Universidad La Salle es una institucion de educacion presente
en 80 paises con 76 Universidades y Centros de Negocios, y mas
de mil centros educativos desde prescolar a posgrado, atendiendo
a una poblacién de aproximadamente un millén de alumnos;
contamos con mas de 75 mil docentes. Nuestras instituciones
contribuyen al desarrollo y transformacién de la sociedad.

Pertenecer a La Salle es unirse a una red de instituciones lideres en
el mundo, en donde se relaciona lo universitario con lo empresarial,
lo desvalido con lo solidario, lo emocional con lo racional, y el
impulso con el método.

Formamos parte del Instituto de los Hermanos de las Escuelas
Cristianas, organizacion religiosa laical con mas de 300 afios de
historia, fiel al espiritu y carisma de San Juan Bautista De La Salle.

En México hay una red de universidades La Salle en 15 estados, con
la mas amplia oferta académica en todas las areas del conocimiento,
lo que permite una importante vinculacién académica, extension e
investigacion con universidades en el mundo.

Quinta reacreditacion institucional
que avala la excelencia académica
con enfoque humanista hasta el
2030, por FIMPES.

Empresa Socialmente
Responsable.

-

)) Universidad
=

N\-LaSalle.

Q Acreditacion institucional
como universidad de
excelencia académica con
vigencia al 2026, por CIEES.

RUBRO: Educativo.
MARCAS PRINCIPALES: N/A

LOCACIONES: Presencia en 80 paises y 15 campus
en la Republica Mexicana.

CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:
LinkedIn, OCC e Indeed.

CONTACTO

Teléfono: 55-5278-9500
www.lasalle.mx
Correo: cas@lasalle.mx

) LasalleMx

@ @lasalle_mx

@ Universidad La Salle México
@ @LaSalle_MX

© ©@LasalleMXx

N JOSE RAMON BARREIRO
By IGLESIAS

José Ramoén es licenciado en Administracion con Maestria en Direccion

Estratégica del Capital Humano, con Diplomado en la misma ramaen la

Universidad Complutense de Madrid y programa D1 de Alta Direccién de
Empresas por el IPADE.

Su trayectoria profesional ha llevado sus habilidades de liderazgo,
comunicacién, adaptabilidad al cambio e innovacién por un camino

que inici6é en la docencia y se ramificé con el desarrollo empresarial,
responsabilidad social y administracién del capital humano. José Ramén
ha logrado transformar el area de Capital Humano en La Salle, a través de
emprender nuevos proyectos, siempre con vision humanista y generando
ideas constantes.

Es coautor del libro “Liderazgo con Propésito” de editorial McGraw Hill

en conjunto con Deloitte, empresa internacional de consultoria.
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ENFOQUE BASADO
EN HABILIDADES

B Metlife

Te imaginas ser invitado a un programa de desarrollo de habilidades a través de un avatar creado con inteli-
gencia artificial? Y que, ademds de desarrollar nuevas competencias a lo largo del proceso, tengas que cumplir
misiones para seguir avanzando. Esto no solo es aprendizaje lidico, sino que el contenido es tan bueno que
una de las mejores universidades del pafs avala y certifica que, después de pasar por esta misién futurista,

cuentas con los comportamientos asociados a los Power Skills mas valorados por las empresas para ser exitoso.

Histéricamente, los modelos de gestién del talento se han centrado en roles y jerarquias. Sin embargo, en
MetLife México hemos adoptado un enfoque basado en habilidades (skills-based approach) que permite
una visién mds dindmica, transversal y estratégica del talento. Este cambio responde a la necesidad de
adaptabilidad en un entorno de negocios cada vez mds voldtil y digital. Segtin el World Economic Forum
(2023), el 50% de los empleados necesitardn una reconfiguraciéon de sus habilidades para 2025, lo que

refuerza la urgencia de este enfoque.

SKILLS DEL FUTURO: UNA INICIATIVA ESTRATEGICA
La iniciativa Skills del Futuro nace como respuesta a la estrategia corporativa New Frontier, con el objetivo

de preparar a nuestros equipos para los desafios del futuro. A través de la identificacién de 15 habilidades

clave, como pensamiento disruptivo, data-driven management y comunicacién inteligente, tenemos la

visién y ambicién de transformar nuestros procesos de Recursos Humanos: seleccién, movilidad, des-

empefio, compensacion y liderazgo.
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SKILLS DEL FUTURO

Q CRECIMIENTO A
G T‘ TRAVES DE LA

B

) EXPERIENCIA DE
NUESTRO CLIENTE

Skills 7 FORTALECIENDO
) NUESTRAS BASES

]

\ TRANSFORMANDO LA " Autoaprendizaje

1 MetLife

APRENDIZAJE PERSONALIZADO
Y CULTURA DE DESARROLLO

El programa se estructura en tres bootcamps
temdticos alineados a nuestros pilares es-
tratégicos de negocio; es decir, estdn desa-
rrollados con base en los comportamientos
que estdn correlacionados con la diversifi-
cacién, la transformacién de la forma en la
que entregamos y cumplimos las promesas
para nuestros clientes, y la expansién de
nuestro negocio core; todo esto combinando
metodologfas de aprendizaje de vanguardia,
gamificacién y tecnologfa. Esta arquitectura
de aprendizaje permite a cada colaborador
construir su ruta de desarrollo de forma
personalizada. Como sefiala Josh Bersin
(2022), “el aprendizaje personalizado no
solo mejora la retencién del conocimiento,
sino que fortalece el compromiso y la expe-

riencia del empleado”.
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Sesiones

DIVERSIFICACION u Gamificacin l\ i i

Todos los

1 Sesiones colaboradores
virtuales

= Proceso de
1 Meses aplicacion
25 personas por

Presenciales bootcamp

ALINEACION CON LA
ESTRATEGIA DE NEGOCIO

Skills del Futuro no es un programa aislado,
sino un habilitador estratégico. Las habilidades
seleccionadas responden a las prioridades del
negocio y se integran en los indicadores de
gestién del talento. Esto permite tomar deci-
siones mds objetivas y alineadas con la visién de
largo plazo. De acuerdo con Deloitte (2021),
las organizaciones que alinean su estrategia de
talento con el negocio tienen 2.2 veces mds

probabilidades de superar sus metas financieras.

UNA EXPERIENCIA
DIFERENCIADA PARA EL
COLABORADOR

Desde la perspectiva de Recursos Humanos,
esta iniciativa representa un cambio de pa-
radigma en la experiencia del colaborador.

No solo se trata de adquirir nuevas habilidades,

|Universidad
MetLife

sino de sentirse parte de una organizacién que
invierte en su crecimiento. En MetLife, esta
experiencia se traduce en movilidad interna,

empleabilidad, reconocimiento y propésito.

GOBERNANZA, IMPACTO Y
SOSTENIBILIDAD

El programa es liderado por la Universidad
MetLife, pero es el fruto del trabajo multidis-
ciplinario del equipo de Recursos Humanos;
con seguimiento a través de KPIs de desarrollo,
movilidad y readiness, no solo propiciamos una
metodologfa de retroalimentacién continua,
también generamos una red de intercambio

transversal entre dreas, funciones y roles.

Esta declaratoria de evolucionar la forma
en la que desarrollamos a nuestro talento
ha sido reconocida en foros internos como
una de las prioridades clave, consoliddndose
como una préctica sostenible y escalable, re-
forzando nuestro compromiso de ser “motor
transformacional organizacional”. Sin duda, la
personalizacién del aprendizaje y la alineacién
estratégica se combinan para ofrecer una expe-

riencia diferenciada al colaborador.

La transformacién hacia un enfoque basado
en habilidades no es solo una tendencia,
sino una necesidad estratégica en un entorno
donde la adaptabilidad y la agilidad son clave
para la sostenibilidad del negocio. En MetLife
México entendimos que el talento no puede

gestionarse  tnicamente desde estructuras

jerdrquicas o descripciones de puesto estdticas.
Por ello, Skills del Futuro representa una evo-
lucién hacia una arquitectura de talento mds
dindmica, centrada en las capacidades reales y

potenciales de las personas.

Este cambio de paradigma requiere un re-
disefio profundo de nuestros procesos de
Recursos Humanos; cada proceso debe ser
reconfigurado para reconocer y potenciar
las habilidades como el nuevo lenguaje del
talento. Como sefiala Deloitte en su estudio
The Skills-Based Organization (2022), “las or-
ganizaciones que adoptan un enfoque basado
en habilidades son un 107% mds propensas a
colocar el talento en roles adecuados y un 98%
mds propensas a retener a los empleados de
alto desempefio”. Las habilidades se aprenden,
por ello es muy importante, como vimos an-
teriormente, personalizar la formacién. No
todos los colaboradores aprenden igual, y eso
lo sabemos bien; pero muy pocas organiza-
ciones rompen con los patrones aprendidos,
se atreven a tomarse el tiempo de experi-
mentar y, sobre todo, a permitirse “jugar”
dentro de la rigidez de los preconceptos ad-
quiridos. Por eso, disefiamos rutas de apren-
dizaje flexibles, combinando experiencias,
aprendizaje auténomo y sesiones con
expertos internacionales. Esta diversidad me-
todoldgica ha sido fundamental para generar
compromiso y sentido de pertenencia. Ya lo
dijo Josh Bersin: “la experiencia del cola-

borador se construye cuando las personas

EN METLIFE MEXICO ADOPTAMOS UN
ENFOQUE BASADO EN HABILIDADES
(SKILLS-BASED APPROACH) (o102 -13-1"[}) =

UNA VISION MAS DINAMICA, TRANSVERSAL

ESTRATEGICA DEL TALENTO.
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Este 2025, Fundacién MetLife México celebra 20 afios transfor-
mando vidas a través de la salud financiera, el empoderamiento
econémico y contribuyendo al desarrollo de comunidades resilien-
tes. En estos afios, ha beneficiado a mds de 770 mil personas en el
pais, reafirmando su compromiso con la equidad de oportunidades
y la promocidén de habilidades financieras, blandas y técnicas que
permiten tomar decisiones informadas, acceder a un mejor empleo,

impulsar la resiliencia econémica y fortalecer el tejido social.

Desde sus inicios, Fundacién MetLife México ha trabajado con
diversos sectores de la sociedad mexicana —desde nifios en edad
preescolar y sus familias, mujeres indigenas, juventudes y perso-

nas emprendedoras—.

Por mencionar algunos ejemplos, la iniciativa Suefia, Ahorra, Al-
canza desarrollada junto con Plaza Sésamo, gracias a MetLife
Foundation, ha fortalecido las habilidades financieras de mds de

445 mil personas en cinco estados principalmente en el sureste.

Con el objetivo de empoderar econémicamente a mujeres mexi-
canas, fortalecer su salud financiera y contribuir al desarrollo de
sus comunidades, Fundacién MetLife lanzé junto con ProEm-

pleo el programa “Mujer, Seguro Emprendes con MetLife”.

Ademds, gracias a MetLife Foundation, en colaboracién con Pro-
Mujer ayudamos a mds de 4 mil mujeres del sureste del pais, a desa-
rrollar sus habilidades de emprendimiento y a mejorar su salud. Por
otro lado, a través de Trickle Up se apoyé a mds de 6,000 mujeres
indigenas en Chiapas y Oaxaca a crear mejores oportunidades por
medio de grupos de ahorro y microemprendimientos. Estos es-
fuerzos reflejan cémo se vive el propésito de MetLife México desde
adentro y con un enfoque social, siempre contribuyendo a construir

un futuro mds seguro para las familias mexicanas.

Fuente: MetLife

sienten que su desarrollo es relevante, per-

sonalizado y conectado con su propdsito”.

Ademés, el programa ha fortalecido la cultura
de colaboracién y formacién continua.
Hemos visto cémo los equipos se apropian

de las habilidades, las comparten, las aplican

y las convierten en parte de su dfa a dfa. Esto

ha generado una comunidad de formacién

viva, donde el conocimiento fluye de manera
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transversal y se multiplica. La inteligencia co-

lectiva se convierte asf en un activo estratégico.

Desde la perspectiva del liderazgo, también
ha sido una herramienta poderosa para iden-
tificar talento emergente, planear sucesiones
y tomar decisiones mds objetivas. Al contar
con un mapa claro de habilidades, podemos
visualizar brechas, disefiar intervenciones
especificas y construir trayectorias de carrera

mds transparentes y motivadoras.

La gobernanza del programa ha sido otro
factor critico de éxito. Contar con indicadores
claros, mecanismos de seguimiento y una
narrativa compartida ha permitido sostener el
impulso y escalar la iniciativa. La colaboracién
entre Recursos Humanos, lideres de negocio,
universidades aliadas y socios comerciales, ha
sido fundamental para mantener la coherencia

y la calidad del programa.

Finalmente, quiero hablarte directamente a
t, lector o lectora, que estds considerando
iniciar un enfoque basado en habilidades en
tu organizacién. Mi recomendacién es co-
menzar por escuchar: a tu gente, a tu negocio
y a las sefiales del entorno. Identifica las
habilidades que realmente marcardn la
diferencia en tu estrategia. No busques re-
plicar modelos, sino construir uno que haga

sentido para tu cultura.

Empieza pequefo, pero con intencién.
Disefia pilotos, mide impacto, ajusta y
escala. Asegurate de que el aprendizaje sea
relevante, accesible y significativo. Y sobre
todo, involucra a los lideres: ellos son los

catalizadores del cambio.

Recuerda que gestionar por habilidades no
es solo una metodologfa, es una filosoffa que
pone a las personas en el centro y reconoce
su potencial como motor de transformacién.
En MetLife hemos comprobado que cuando
se conffa en las capacidades de las personas
y se les brinda el entorno adecuado, los re-

sultados superan cualquier expectativa.

A MetLife

por 20 anos
consecutivos.

Great Place to Work

@D
815

ANGELA GARCIA ESCALANTE

Graduada de la UNAM, Angela es psicéloga organizacional certificada como Agile Coach,
Agile HR y creative problem solving por la Universidad de Bufalo, Nueva York. A través
de mas de 15 afos de carrera gestionando el talento, ha tenido experiencia liderando

la estrategia de Recursos Humanos en diferentes industrias; disefiando y dirigiendo
proyectos de transformacion, gestion del cambio, practicas de recursos humanos
basadas en competencias y Futuro del trabajo por mencionar algunas.

Desde hace cuatro afios es parte del HR Senior Leadership Team de MetLife en
Latinoamérica y es responsable de la estrategia de Recursos Humanos para el tercer pais
mas relevante a nivel global, con el objetivo de generar un mejor entorno de negocios

a través de la agenda de talento. Enfocada en Cultura, Organizacién y desarrollar
capacidades de la funcién, es reconocida por su perspectiva holistica del impacto de HR y
pensamiento disruptivo agregando valor a la estrategia del negocio.

Como parte del comité de Evolucién de AMEDIRH, es una convencida de que las areas de
Recursos Humanos deben transformarse para ser catalizadoras del cambio organizacional.
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PERFECCIONAND
EL PRIMER
PASO EN LA
EXPERIENCIA DEL
COLABORADOR:
TALENT

ACQUISITION

El primer contacto de un candidato con una empresa
es crucial, ya que solo hay una ;)lpprtunidad para causar
una primera impresion y, al igual que en cualquier
experiencia de vida, esta suele ser determinante. En este
momento inicial, se establece el diferenciador que la
organizacion ofrece y se refleja directamente lo que las
personas pueden esperar de ella.

JMondelez,

International
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n Mondeléz Snacking México nos enfocamos en crear un entorno organizacional donde la expresién, la
conexién y la confianza son elementos clave para empoderar a nuestros colaboradores. Por lo tanto, es
fundamental brindar a los candidatos una experiencia que refleje esta visién desde el principio, indepen-
dientemente de si son seleccionados o no. Debemos recordar que nuestros candidatos son también nuestros

consumidores, y les debemos el mismo respeto, cuidado y atencién.

Este primer contacto establece las bases de la cultura laboral que promovemos. Nuestra misién va més alld de

la seleccién: buscamos que cada candidato, incluso si no es elegido en esta ocasion, quede invitado a seguir
participando en futuras oportunidades y, por supuesto, a disfrutar de nuestros productos. Queremos construir

una relacién a largo plazo con el talento, fomentando el interés en nuestra empresa y nuestras marcas.

PERSONALIZAR LA EXPERIENCIA

En Mondeléz International contamos con una estrategia global de adquisicién de talento, que se fortalece
y adapta a las necesidades y la cultura de cada regién. Como empresa matricial, entendemos la importancia
de equilibrar una visién global con el respeto y la conexién con la cultura local. Un pilar fundamental de
nuestra estrategia es la bisqueda proactiva de talento; conocer a los profesionales en el mercado es siempre
una prioridad, incluso si no tenemos una oportunidad inmediata. El nerworking y la construccién de rela-

ciones a largo plazo con futuros y potenciales candidatos son esenciales para nosotros.

Desde el dia uno, buscamos que la persona viva una experiencia de aprendizaje y adaptacién, donde

experimente los valores de nuestra cultura a partir del primer momento. Al invertir en el desarrollo de
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nuestro talento y ofrecer una experiencia po-
sitiva desde el principio, estamos creando una
organizacién donde las personas se sienten
valoradas, motivadas y empoderadas para
alcanzar su mdximo potencial. En resumen,
en Mondeléz International jconstruimos una
comunidad de lideres! Y queremos que cada
uno de ellos sea su mejor versidn, tanto en lo

profesional como en lo personal.

Mondeléz Snacking México se ha trans-
formado en una organizacién con talento di-
verso, balanceando personas con las correctas
experiencias, as{ como programas robustos de
Early Careers, y donde nuestra cultura habla
por nosotros como un espacio donde todas y
todos tienen la oportunidad de desarrollarse
y crecer. Dentro de la organizacién tenemos
muy claro que la evolucién constante es la
mejor manera de seguir conectando con las

personas y proporcionarles a nuestros cola-
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boradores espacios para desarrollar su carrera
y su vida profesional de manera libre y con

visién hacia su propio futuro.

NO HAY EVOLUCION SIN
TECNOLOGIA

Hay algo que hemos aprendido en tiempo
real y que es una gran oportunidad para todas
y todos en el drea: los equipos de RR.HH.
debemos abrazar también la transformacién
tecnoldgica que estamos viviendo. Como li-
deres en administracién de capital humano,
es nuestra responsabilidad construir capa-
cidades digitales necesarias para el mundo de
hoy, con una estrategia de adopcién de tec-

nologfas que permee en toda la organizacién.

Por eso, nuestro enfoque estd en ir paso
a paso para asegurarnos de aprovechar
al méximo el potencial de la tecnologfa,

por ejemplo, en RR-HH. estamos usando la

IA para dar seguimiento a los procesos de
Recursos Humanos en las regiones Latinoa-
mérica y Norteamérica, adoptando tecno-
logfa de punta para ofrecer una experiencia
més fresca y 4gil a nuestros candidatos y
colaboradores. Desde chatbots con IA que
responden preguntas al instante, hasta un
CRM que asegura una relacién a largo plazo
con nuestra valiosa comunidad de talento. La
tecnologfa es una prioridad y una inversién

continua en la experiencia de nuestra gente.

LA IMPORTANCIA DEL LIDER

En Mondeléz International, el proceso de
onboarding es mucho mds que una simple in-
duccién; es el inicio de una relacién a largo
plazo. En este contexto, el papel de los li-
deres es absolutamente determinante para fo-
mentar un sentido de pertenencia y asegurar
una adaptacién e integracién exitosas. Como
compafifa, tenemos un marco de valores y
compromisos que gufan nuestras acciones.
Sin embargo, reconocemos que la persona
mds importante en el onboarding de un nuevo
empleado es su line manager. A través de
nuestros managers es como realmente se vive

la cultura de nuestra empresa en el dfa a dfa.

Desde el primer momento, es esencial crear
relaciones significativas, y los lideres son
los principales responsables de que esto
suceda. Mds alld de la induccién formal,
el lider debe ser un gufa, ayudando al
nuevo talento a comprender sus responsa-
bilidades, pero también transmitiendo el

compromiso de la compafifa.

Nuestro programa Efecto Bienestar parte de
la plataforma global de Mondeléz Interna-
tional llamada 7he Right You, enfocada en
la promocién corresponsable del bienestar.
Los colaboradores, representados en Co-
mités, tienen la voz para proponer caminos
que les permitan trabajar en un ambiente
donde se sientan cémodos y con la apertura
de ser ellos mismos. También los motivamos

para que sean duefios de su propio desarrollo

de carrera. Tenemos un modelo de desarrollo
70-20-10, que consiste en 70% de experiencia
en rol actual, 20% de experiencia en proyectos
o mentoring y 10% con entrenamientos espe-
cificos, a través de Workday, una herramienta
global en la que existen mds de 1500 cursos

virtuales que cubren distintas temdticas.

El liderazgo es clave para Mondeléz Interna-
tional, desde lo global hasta lo local. Por eso,
existe un camino de liderazgo a través de en-
trenamientos que van desde Gerentes/Super-
visores hasta Gerentes Generales, buscando
acompafiar a nuestros lideres en su desarrollo
y en cada etapa, dependiendo de su nivel y
jerarquia. Ademds, contamos con diversas op-
ciones de reconocimientos, desde Management
Awards hasta reconocimiento por parte de los
mismos colegas (Bravo Awards), en el que cual-
quier colaborador puede celebrar las acciones
de sus compafieros en relacién con cémo viven

los valores y el propésito de la compaiiia.

Este esfuerzo integra también a nuestro pro-
grama interno de modelo a seguir “Mon-
delézers”; buscamos que cada uno de nuestros
Mondelézers se sienta un embajador de
nuestra cultura, contribuyendo activamente
a su crecimiento y evolucién. Y es aqui donde

entra el elemento de la verdadera inclusidn.

ZQUE SIGNIFICA LA VERDADERA
INCLUSION?

La gran variedad de ideas, backgroundsy ex-
periencias estd representada en nuestra com-
paiifa a través de nuestros colaboradores, que
pertenecen a distintas culturas, estilos de
vida, creencias, puntos de vista politicos, ge-
neraciones e identidades. Para nosotros, esta
diversidad nos enriquece y es un puente para
que todos construyamos soluciones en con-
junto a los retos del dfa a dia, y persigamos

los mismos objetivos.

Hoy mds que nunca, estamos apostando por
iniciativas enfocadas en promover entornos

mds inclusivos para que todas y todos tengamos
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En el segundo trimestre de 2025, la compaiiia alcanzé resultados
sélidos a nivel global, con un crecimiento orgdnico neto de

5.6% en comparacién con el mismo periodo del afio pasado.

En la presentacién de dichos resultados, la compaiiia anuncié que

mantiene sus planes de crecimiento para el afio 2025 completo.
P P p.

México es uno de los motores de desarrollo para la compaiiia a
nivel regién América Latina, gracias a una estrategia de negocio
adaptada a los paises que la componen y a la solidez en el
desempefio de algunas categorias. Esta Regi6n crecié 5.4% de
acuerdo con el iltimo Reporte de Resultados.

En nuestro pais, Mondeléz Snacking México tiene una sélida
presencia y arraigo a nivel nacional, con seis plantas de produccién
ubicadas en Ecatepec y Toluca (Estado de México), Guadalajara
(Jalisco), San Luis Potosi y Matehuala (SLP) y Puebla.

Asimismo, cuenta con tres centros de acopio ubicados en
Torreén (Coahuila), Lagos de Moreno y Jamay (Jalisco); asi
como un centro técnico o Tech Center, donde se genera y
exporta innovacién para la compaiiia a nivel regional. La
compaiiia cuenta actualmente con mds de 30 marcas con
desempeiio positivo en el mercado, portafolio con el cual
mantiene su misién de ofrecer el snack correcto en el momento

correcto, hecho de la manera correcta.

Mondelez International busca crear la cultura laboral del
futuro, con un enfoque en el talento y en empoderar a sus mds
de 15 mil colaboradores en todo el pais.

Fuente: Mondeléz Snacking México.

Negocio (BU), esto puede incluir diversidad
en género, pensamiento, color de piel u otros
aspectos relevantes. Nuestro enfoque principal
es asegurar espacios donde cada perspectiva sea

escuchada y respetada.

Creemos que la diversidad impulsa la inno-
vacién, la creatividad y el éxito. Al integrar la
inclusién en cada etapa de nuestro proceso de

adquisicién de talento, estamos construyendo

una organizacién mds fuerte, equitativa y re-

presentativa de la sociedad a la que servimos.

COLEGA, ESTO CREO

Todas y todos quienes trabajamos en las 4reas
que manejan los Recursos Humanos debemos
ser parte de una transformacién que estd to-
mando forma, ahora que las organizaciones
estdn mds enfocadas en generar colaboradores
felices y comprometidos con los resultad

con el balance vida-trabajo.

Tradicionalmente, pensdbamos que los
equipos de Recursos Humanos éramos enti-
dades rigidas que sirven como “gatekeepers” o
guardianes del sistema y la cultura. Hoy, de-
bemos vernos con una mentalidad de facilita-
dores y puentes del negocio, entendiendo las
preocupaciones e intereses de nuestro talento y
aplicando soluciones dfa con dfa para hacer de
su experiencia profesional un camino seguro
hacia el éxito. Por ello, debemos abrazar la

transformacion tecnoldgica y la diversidad de

las mismas herramientas para alcanzar el éxito
dentro de la compaiia. Con esto en mente,
hemos impulsado iniciativas que promueven y
fomentan nuestros tres Comités: Mujeres, Co-

munidades Diversas y Best Place to Work.

Para Mondeléz International, la inclusién va
mds alld de los KPIs; es parte integral de nuestro
ADN. Nos esforzamos por asegurar que nuestros
paneles de entrevistadores sean verdaderamente
diversos, permitiendo evaluar a los candidatos
desde muldples perspectivas. También, nuestro
equipo de Atraccién de Talento se compromete
a presentar shortlists diversos en cada proceso
de seleccién. Dependiendo de la Unidad de
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backgrounds, para fortalecer nuestra apuesta a lo
largo de todos nuestros procesos, desde la ad-
quisicién de talento hasta el empoderamiento
de las y los lideres. Solo asi podremos construir
una cultura laboral viva, abierta al cambio y

donde todas y todos ‘hagamos match .

Tenemos que ser mds abiertos, entender qué
se estd haciendo en nuestro sector e incluso
en otros ecosistemas productivos, y ser parte
de la discusién de cdmo podemos mejorar.
Porque las decisiones que tomamos como

4rea impactan en toda la corporacién, y de

lo que se trata es de que sea el mejor camino

para el éxito de todas y todos.

Mondelez,

International

Mondeléz International es una compania lider en snacks

presencia en mas de 150 paises, que ha logrado mantener

un crecimiento en diferentes categorias. Con 98 afios de
presencia en México, en 1927 se introdujo nuestra primera

con

Ranking 115 en la lista de
Empresas Fortune 500, 2024.

marca: Chiclets. Contamos con un amplio portafolio de marcas

iconicas como Oreo, Ritz, Philadelphia, Tang, Trident, Clorets y
Bubbaloo, y somos lideres en las categorias de queso crema,

chicles y bebidas en polvo.

Somos una empresa de snacks ganadora que crece con
propdsito. Dia a dia nos apasiona retar el statu quo para

satisfacer a quienes nos eligen a través de nuestras marcas
amadas, que son favoritas de millones de mexicanos porque

generan conexiones humanas.

Nada de esta historia de éxito seria posible sin el talento y
ambicién de nuestros colaboradores. Hoy nos enfocamos

RUBRO: Alimentos y Bebidas No Alcohdlicas.

MARCAS PRINCIPALES: Philadelphia®, Paleta Payaso®,
Panditas®, Trident®, Halls®, Oreo®, Bubulubu®, Tang®, Dulces
Vero®, Bubbaloo®, Clorets®, Chiclets®, Ritz®, Coronado®, La
Corona®, Chips Ahoy®, Jell-O¢®.

LOCACIONES: Oficinas corporativas en Ciudad de México.
Plantas en Toluca, San Luis Potosi, Guadalajara, Matehuala,
Puebla y Ecatepec. Centro de Investigacion y Desarrollo en
Estado de México. HUB Monterrey, el centro de produccién de
galletas mas grande del mundo.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO: LinkedIn

en crear una cultura de empoderamiento y talento diverso

centrada en las personas, pues sabemos que las diferencias
nos fortalecen, sirven para tender puentes y trabajar como un

solo equipo.
Tercer lugar en Industria de

de la categoria Empresas Mas
Admiradas en el Mundo, 2025.

Alimentos para el Consumo, dentro

CONTACTO
www.mondelezinternational.com/Mexico

ﬂ Mondeléz International
@ mondelez_international
@ mondelez_international

& @MDLZ

MARIA ALEJANDRA QUINTANA

VICEPRESIDENTA SENIOR DE RECURSOS HUMANOS
PARA AMERICA LATINA EN MONDELEZ INTERNATIONAL

Con una trayectoria de dos décadas, los inicios de Maria Alejandra fueron en

la empresa Kraft Foods, para luego aportar su experiencia y habilidades en

el drea de Capital Humano en Mondeléz International. Bajo su liderazgo, la
compaiiia alcanzé importantes hitos en diversidad e inclusién, como lograr una
representacion femenina de mas del 50% en cargos gerenciales en la regién
Andina, o impulsar practicas transparentes de reclutamiento, empoderamiento
femenino y desarrollo de carrera inclusivo en multiples paises de América Latina.
Consciente del rol del colaborador en compaiiias de consumo masivo, ha
enfocado su gestion en la profesionalizacién del talento humano. Su estrategia
combina iniciativas de cultura corporativa, medicién constante de avance y
procesos abiertos que han fortalecido la equidad en liderazgo. Gracias a ello,
contribuye a construir un entorno laboral donde las personas desarrollan al

maximo su potencial dentro de la estrategia de negocio.
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Desarrol

para des:

LF.C l la r t ] ! el ’z) un equipo crece aprendiendo de sus propias experiencias, de sus éxitos y

SGTALENT

CONSULTING

Contactanos
+52 (55) 55346425
+52 (55) 55249239

clientes@sgtalentconsulting.com
www.sgtalentconsulting.com

CERTIFICACION EN

TEAM COACHING

Y LIDERAZGO DE EQUIPOS

{Trabajas con equipos
que presentan estos sintomas?

Conflictos permanentes por la diversidad de estilos
Comunicacion ineficiente que les impide ser mas efectivos
Falta de creatividad ante los retos actuales

Dificultad para ser autocriticos

Obstaculos para retroalimentarse entre ellos.

iCertificate en la metodologia de mayor impacto
NnNMNrm r'locnrrn”nr onilinNc f‘ID_ alto desempeﬁO!

ento

“Un equipo no crece porque le hablemos de teorias sobre equipos efectivos,

fracasos y el Team Coach es el gran potencializador de ese proceso.”

Nuestros Servicios Director de la Certificacion
Intervenciones de Team Coaching 3 - RlcardO ESCObar

para desarrollar equipos de alto

N Coach Ejecutivo especialista en Team Coaching, con amplia
desempeiio

experiencia internacional en diversas empresas de
Iberoamérica. Autor del libro “Team Coaching para
desarrollar equipos de alto desempeno”. Socio fundador de
SG Talent y certificador internacional de HCN World y
Limglobal. Miembro del Consejo Directivo de EMCC Latam.
rescobar@sgtalentconsulting.com

Coaching Ejecutivo para desarrollar
competencias de liderazgo

Disefo e implementacion
de programas de Mentoring

Formacion de lideres en
habilidades de Coaching

r"‘ pLIM Leadershig}j%ﬂb


https://sgtalentconsulting.com/

TRANSFORMACIONES

ORGANIZACIONALES

El mantener a los colaboradores a bordo en las
grandes transformaciones organizacionales es un reto
que Recursos Humanos puede navegar impulsando

eStl‘ ategias qlle faCiliten a adaptaCiOIl, fomenten Cl n Natura nos encontramos en medio de un cambio sin precedentes, transformando nuestro modelo co-
Compromlso y minimicen la l‘eSiStenCia, garantizando mercial y tecnolégico. Hemos pasado de una gestién multinivel a un negocio omnicanal que integra la

una tran Si Ci (’) n eﬁ caz y sost enibl e. fuerza de ventas, las tiendas fisicas y el e-commerce. Esto implica una renovacién de todos nuestros sis-

temas, ademds de la unién de las marcas Natura y Avon, optimizando sus procesos para contar con un

solo modelo de negocio mds sélido, mds fuerte, mds eficiente y mds productivo para nuestras consultoras

y clientes.

Esta no es una tarea menor, y solo la colaboracién entre RR.HH. y las demds 4reas de la empresa ha logrado

que este proceso se lleve a cabo con éxito.

gfb LA INEVITABLE RESISTENCIA AL CAMBIO
n O t U r O Si bien se dice que los cambios siempre son para mejor, la naturaleza humana hace que entremos en un
Natura el estado de incertidumbre y que no necesariamente podamos visualizar ese cambio como bueno desde un
inicio. Por eso, en los momentos de transformaciones y evoluciones —sean pequefias o grandes—, la proxi-

midad con las personas es fundamental.
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Los colaboradores no necesariamente estdn
en el mismo estado de la curva de cambio,
y se debe identificar en dénde se encuentran
para contar con un buen diagndstico organi-
zacional: saber cudl es el porcentaje de gente
que estd en resistencia, cudl estd en adap-
tacién y cudl ya estd “subida al barco” y en-

tonces son agentes de cambio para ti.

TODO DEPENDE DE LA
COMUNICACION

Una vez que tienes identificado ese diagndstico,
hay que comunicar. La transparencia en la co-
municacién hace el cambio. No necesitas de
grandes inversiones, solo necesitas de un buen
storytelling: contarle a la persona el momento
que estamos atravesando, lo que estd pasando

en la organizacién, y el porqué y el para qué.
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LA ADAPTACION A LOS CAMBIOS VA A SER
CADA VEZ MAS RAPIDA.

A veces nos olvidamos de lo importante que
es el porqué y el para qué, y queremos que
la gente empiece a aprender lo nuevo, que
empiece a responder con creatividad, sin que
dimensione cudl es el rol que tiene que jugar
en esa transicion, o cudl es el rol que tiene
que jugar dentro de su equipo y dentro de
la organizacién. Entonces, la comunicacién
clara, asertiva y por medio de los canales mds

adecuados es pieza clave.

LA IMPORTANCIA DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL
Otro factor vital es tener la cultura organiza-
cional como punto de apoyo en los momentos
de transformacién; que sea una constante el
ejecutar acciones que refuerzan esa cultura,

entrenar a los lideres en la estrategia de lide-

razgo para fortalecer ese pilar estructural y

poder transitar de la mejor manera el cambio.

Para lograrlo, hay que trabajar muchisimo en
la répida capacidad de desaprender y aprender;
porque para poder engancharte lo mds rdpido
posible a un cambio y pasar esa fase de resis-
tencia o de negacién que todos tenemos, hay
que instaurar en lideres y colaboradores el

mindset del aprendizaje.

Nuevas ideas, nuevos procesos y, por supuesto,
nueva tecnologfa, son elementos que intimidan
un poco a las personas. Pero adaptarse no de-
pende de su edad, depende de su actitud; de-
pende de cémo fueron desarrollando su modelo
mental, cdmo han trabajado sus creencias limi-

tantes y cémo han reinventado su potencial.

Y no me refiero tinicamente a la agilidad mental
o de raciocinio o de ldgica que utiliza nuestra
gente para resolver los problemas que aparecen
o liderar los cambios que tenemos, sino que
hablo también del aprendizaje continuo. Si td
promueves una cultura de ffelong learning en tu
organizacién, la adaptacién a los cambios va a

ser cada vez mds rdpida.

No hay que olvidar que las nuevas herra-
mientas tecnoldgicas requieren un periodo
de adaptacién. Hay gente que no le entiende
y levanta la mano y pide ayuda; hay gente
que le entiende y voluntariamente ayuda a
los demds. En Natura trabajamos con una
cultura colaborativa, lo que se refleja en las

altas tasas de participacién.

£COMO INFLUYE EL
LIDERAZGO?

Para lograr una transformacién organizacional
exitosa el primer paso es formar al lider en
change management. El lider tiene que tener
pensamiento metddico, resolver problemas,
tener competencias estratégicas de largo plazo;
pero en los ambientes tan complejos como los
que vivimos hoy laboralmente en el mundo,
y con los cambios que son constantes y cada
vez mucho mds fluidos, si no cuenta con la
competencia de change management, todo lo

demds se cae.

Y esta competencia tiene que permear a
otros niveles y ser parte de un programa in-
tegral que también lleve a las personas a ser
storytellers exitosos, porque muchas veces no
sabemos cémo transmitir esta comunicacién
al colaborador para generar su engagement.
En cédmo cuentas la historia, en cémo ena-
moras a la gente del cambio, en cémo lo

haces sentir parte del cambio.

APROVECHAR LAS MENTORIAS

Otra de las técnicas més efectivas en la gestién
del cambio son los coachings individuales y
grupales. Ante las transiciones hay una dua-
lidad entre los sentimientos y la razén; es in-

evitable un componente emocional, y hemos
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SE REALIZO EL SEGUNDO FORO
ESG NUEVO LEON 2025

Con una asistencia récord de mds de 500 empresas se realizé
el Segundo Foro ESG Nuevo Leén 2025, donde Natura tuvo
una destacada participacién. Griscelda Ramos, directora

de sustentabilidad, destacé los puntos clave dentro de la
agenda sostenible de Natura: certificaciones, alianzas que
hemos realizado para impulsar la sostenibilidad, nuestras
précticas basadas en la bioeconomia —desde la utilizacién
de bioingredientes en la Amazonia hasta los programas de
reciclaje posconsumo— reforzando asi nuestro compromiso
con la proteccién del medio ambiente y el desarrollo

sostenible con impacto social.

Fuente: Natura, recuperado de: https://www.linkedin.com/company/natura/
posts/?feedView=all

comprobado que las estrategias de gestién
de team coaching con los equipos clave son
muy eficaces para poder acompafiar emocio-

nalmente ese cambio.

Las personas necesitan un espacio donde se
puedan expresar, donde puedan compartir
ideas y prdcticas, y recibir retroalimentacidn.
Esta camaraderfa, esta conexién emocional,
también abona la salud mental de nuestra
gente, la cual es considera en Natura como
un pilar fundamental dentro de la gestién.
Entonces, la estrategia no solamente ayuda
a transitar la curva del cambio de la persona
y fortalecer habilidades de liderazgo, sino
quetambién contribuye a cuidadar de la
salud mental de los lideres y colaboradores
en momentos de transformacién que son

muy desafiantes y estresantes.
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Combinar mentorfas con formacién en
change management nos ha traido bene-
ficios medibles como es el incremento de sa-
tisfaccién en nuestro clima laboral y la baja

en rotacién de personal.

DE UN ESTRATEGA

DE RH A OTRO...

Si mi experiencia profesional puede servirle
a alguien, tengo tres consejos: en primer

lugar, no pierdas la escucha.

En los momentos de alta sensibilidad
emocional y de alta complejidad, tu gente
siempre serd tu mejor termémetro. Escucha,
genera espacios de conexién, de vinculo, de
percibir informacién que, de cierta manera,
es exclusiva para ellos, pero que a la vez
pueda diseminarse a toda la organizacién.
Hacerlo no tiene ningtin costo, pero la ga-

nancia es enorme.

El segundo consejo que darfa a las personas
que estdn pasando por una transformacién
es: crea una identidad comunicacional,
una identidad de pertenencia. Desarrolla
un programa que te ayude a hacer sos-
tenido el cambio, y genera una estrategia
de cultura y de desarrollo alineados a la
estrategia comunicacional. Porque eso va
a hacer que tu programa se pueda man-
tener vivo ya sea a corto, mediano o largo
plazo, ya que ahi tienes un apalancador
emocional para invitar a tu gente a que se

sume al cambio.

Por dltimo: no nos olvidemos de los pro-
cesos en la companfa y en los cambios.
Cuando hay tanta transformacion a la vez,
el colaborador pueda llegar a un cansancio
cognitivo o sufrir de contaminacién cog-
nitiva. Recuerda la importancia de llevar a
cabo acciones de balance entre el proceso
y el conocimiento nuevo que la persona
tiene que aprender. Planifica una estrategia
de salud mental y emocional para tu gente,
porque ese punto de encuentro es cuando el

colaborador te entrega su 1000%.

natura(.2. B

i Empresas Mas
Eticas® del Mundo 2025,

de
las 100 Empresas MERCO
responsabilidad ESG.

@ ©
X f
f &
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RENATA MALDONADO MELGAR

DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS NATURA

Peruana de nacimiento, Renata se unié a Natura Peru hace 12 afios y lideré el
area de Recursos Humanos durante 5 afos. Posteriormente, en México consolidé
su mirada de negocio encabezando al equipo y acompanando el desarrollo de
mas de 300 mil lideres, ademas de ser el corazén del proceso de transformacién
organizacional durante la unién de Avon con Natura.

Es Licenciada en Psicologia con Master en Organizacién y Direccién de Personas,

y cuenta con una especializacién en Change Management. En sus mas de

13 afios de experiencia, Renata se ha especializado en formacién de talento,
desarrollo organizacional y gestion de cambio. En su carrera profesional se ha
desempefiado en diversas industrias como Logistica y Cadena de Suministro,
y Bienes de Consumo y Alimentos en donde ha disefiado e implementado en
14 paises las politicas y procedimientos de los diferentes procesos de gestién

humana, asi como el soporte y control de proyectos estratégicos.
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LA DIVERSIDAD
GENERACIONAL

7\
newell

BRANDS

provechar la riqueza generacional no es solo una cuestién de diversidad, sino de competitividad.

¢QUIENES INTEGRAN HOY ESTA DIVERSIDAD?

Baby Boomers (1946-1964): Quienes hoy permanecen activos son “guardianes de la memoria corporativa’.

Su ética laboral, resiliencia y experiencia son pilares fundamentales para el mentoring y la toma de deci-

siones con visién a largo plazo.

Generacién X (1965-1980): Hoy en roles de liderazgo, esta generacién combina pragmatismo con respon-
sabilidad. Fueron los primeros en adaptarse a la revolucién tecnoldgica y valoran el equilibrio vida-trabajo,

la estabilidad y la eficiencia.

Millennials (1981-1996): Hoy en dia, son quienes representan una parte significativa de la fuerza laboral

lobal. Innovadores, idealistas y enfocados en el propésito, han redefinido conceptos como “éxito”, “ca-
g y prop P

rrera’ y “oficina’. Para ellos, la flexibilidad y la cultura organizacional pesan mds que el salario.

Generacién Z (1997-2012): Son nativos digitales, 4giles, inclusivos y con una clara preferencia por el impacto

social. Buscan ambientes laborales diversos, horizontales y con oportunidades de aprendizaje permanente.

Generacién Alfa (2013 en adelante): Aunque atin no forman parte de la fuerza laboral, es urgente que RH
comience a disefiar estrategias de integracién. Serdn la primera generacién criada por algoritmos y con una

relacién casi simbidtica con la TA.
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Cultura Trabajo en Equipo
Organizacional y Colaboracion

Trabajo en Equipo Cultura
y Colaboracion Organizacional

Tecnologia de punta  Balance de Vida y
Carrera

RETOS Y OPORTUNIDADES:
¢COMO LIDERAR ESTE MOSAICO
GENERACIONAL?

Tanto la convivencia como las tensiones inter-
generacionales son inevitables, pero también
profundamente productivas cuando se ges-
tionan con liderazgo, empatfa y flexibilidad.
Aqui es donde RH puede convertirse en la
clave de un buen desempefio organizacional

y todo un catalizador:

* Potenciador Generacional: Obtener ven-
taja de contar con equipos generacional-
mente diversos para obtener variedad de
perspectivas y experiencias, esto facilita la
generacién de ideas innovadoras. La diver-
sidad en el pensamiento y en el enfoque,
permite que se desarrollen productos in-
novadores mds rdpidamente y de manera
mds eficiente, entendiendo mucho mejor
las necesidades y preferencias de diferentes
segmentos de nuestros clientes y consumi-
dores, generando mejores experiencias a

través de una estructura organizacional mds
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Trabajo en Equipo Oportunidades de
y Colahoracion Crecimiento

Compensaciones Balance de Vida
y Beneficios y Carrera

Cultura Compensaciones
Organizacional y Beneficios

cooperativa, menos jerdrquica, mucho mds
4gil y mejor conectada.

* Politicas personalizadas/flexibles: El con-
cepto de “una talla para todos” estd evolucio-
nando, o bien, en muchos casos, ha caducado.
Desde los beneficios hasta los esquemas de
desarrollo, las empresas deben ofrecer expe-
riencias laborales adaptadas a los momentos
vitales de cada colaborador. Por ejemplo,
la compensacién debe ser personalizada:
mientras que unos pueden valorar un plan
de pensién sélido, otros preferirdn opciones
como tiempo libre adicional o la posibilidad
de trabajar desde cualquier parte del mundo.

* Mentor{a inversa: Ya no se trata solo de
seniors guiando juniors. Millennials y Cen-
tennials pueden ensefiar sobre herramientas
digitales, nuevos lenguajes y soff skills que
hoy son clave para la innovacién.

* Desarrollo de talento acelerado: Las expec-
tativas de crecimiento de las nuevas genera-
ciones requieren rutas de carrera no lineales,
retroalimentacién constante y oportunidades

tangibles de impacto a corto plazo.

TRANSFORMACION Y
FLEXIBILIDAD, VIRTUDES
VALIOSAS

Newell ha sabido ser flexible y transformar la
convivencia generacional en ventajas estraté-

gicas, ;como?, implementando:

* Liderazgo accesible: Promueven estructuras
horizontales y espacios de didlogo abiertos,
donde se valoran las ideas por su contenido,

no por las estructuras jerdrquicas rigidas.

La comunicacién es fluida y bidireccional,
permitiendo que las nuevas generaciones
aporten ideas frescas mientras aprenden de la

experiencia de los lideres.

Es asi como Newell refleja un ambiente de
trabajo libre, donde también las oficinas estdn
disefiadas para fomentar la colaboracién, con
espacios amplios y tecnologfa integrada que

facilita la conexién entre equipos.

Atraccién y retencién de talento diverso,
asi como programas de movilidad interna:
La carrera ya no es una escalera, hoy los
colaboradores de distintas generaciones
pueden rotar entre 4reas y funciones, cons-
truyendo una visién holistica del negocio,
“una carrera en espiral”. El aprendizaje
continuo y la posibilidad de moverse entre
roles, proyectos e incluso geografias son
factores decisivos. Las nuevas generaciones
buscan trabajos hibridos, experiencias enri-

quecedoras y, sobre todo, propdsito.

ORNANDOSE MUCHO MAS CREATIVAS,
RESILIENTES Y HUMANAS.

En términos de reclutamiento, la estrategia
de Newell se enfoca en atraer a jévenes ta-
lentos, especialmente en 4reas comerciales
y de ingenierfa, donde la innovacién y
la rdpida adaptacién son fundamentales.
La compaiifa valora la combinacién de co-
nocimiento académico con la experiencia
préctica, asegurando que las nuevas gene-
raciones contribuyan activamente al desa-

rrollo de la organizacién.

Las empresas que quieran atraer ese talento
deben tener apertura. No se trata dnica-
mente de ofrecer buenos sueldos y bene-
ficios —aunque, claro, eso ayuda— sino de
construir una cultura laboral que promueva
la inclusién, la autonomfia y la innovacién.
En Newell, uno de los mecanismos clave para
la integracidn es el mentorship por medio del
Programa THRIVE en nuestras Operaciones
de Cadena de Suministro. No solo como un
esquema tradicional de un senior guiando a
un junior, sino como un sistema horizontal

donde ambas partes aprenden.

* Programas Flexibles y a la Medida: Ofrecer
esquemas de beneficios adaptables segun la
etapa de vida de cada colaborador hoy es
muy valioso. Desde seguros médicos hasta
dias libres o ingresos liquidos, la personali-

zacion se vuelve clave para la retencién.

Un ejemplo claro de esto es “Newell Flex”,
un programa de beneficios que permite a los

empleados personalizar sus paquetes segin
p q g

CUANDO LAS EMPRESAS ENTIENDEN LO QUE
MOTIVA A CADA GRUPO Y CREAN ESPACIOS
PARA QUE SE COMPLEMENTEN,
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Extra

EN TODO EL MUNDO

Vendido en mas de

80

paises

300
Cal

. i
millones ,
de licuadoras
vendidas OSTER®ES LA
MARCA #1*
EN LATAM DE PEQUEROS

ELECTRODOMESTICOS

empleados para ™
+3000 ;502 aLatam L

DE COCINA

Manufactura propia en
Ameérica Latina

En Newell tenemos el orgullo de celebrar los 100 afios de una
de nuestras marcas consentidas: Oster
en México, las licuadoras Oster® y otros electrodomésticos

como batidoras, wafleras, arroceras y cafeteras son exportados
al resto de América, mostrando un compromiso con la calidad

y la excelencia en sus productos.
Fuente: LATAM Category Penetration Omnibus: México, del 24 de mayo al 8 de junio de

2022. *LATAM exduyendo Brasil (GfK, Circana YTD octubre 2024) / Indice de innova-
cién: ventas de nuevos productos en los dltimos 12 meses sobre las ventas totales de facturas.

®, Desde su fabricacién

sus necesidades. Los jévenes profesionales
pueden optar por mayores ingtesos liquidos,
mientras que empleados en etapas mds avan-
zadas pueden priorizar seguros médicos o

planes de ahorro.

RH, EL ARQUITECTO DEL
FUTURO EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Pensar en la Generacién Alfa desde este
momento no es prematuro, es estratégico.
Es momento de crear culturas que abracen
la diversidad generacional, lo cual implica

un compromiso profundo con la escucha
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activa, la inclusién real y la transfor-

macién continua.

Recordemos que RH no solo gestiona ta-
lento: crea comunidades donde la innovacién

intergeneracional puede evolucionar.

Newell, siendo una de las organizaciones que
lideran este cambio, ya estdn disefiando soft
onboardings, simuladores de escenarios, y
programas de entrenamiento para lideres que

necesitardn guiar a perfiles atin mds digitales,

visuales y autodidactas.

Sin duda, a pesar de los desaffos, tener

equipos diversos es una gran ventaja com-
petitiva. Cuando se logra una sinergia entre
estos grupos de diferentes generaciones, las
empresas se benefician de equipos mds crea-
tivos, innovadores y resilientes. Si logramos
entender qué motiva a cada generacién y
cémo pueden complementarse, el resultado
serd una organizacién mds eficiente y pre-
parada para el futuro. Newell es un ejemplo
de c6mo las empresas pueden evolucionar y
mantenerse relevantes en un mercado laboral

en constante cambio.

CONCLUSION: UN EQUIPO CON
DIVERSIDAD GENERACIONAL

La diversidad generacional no es un pro-
blema que resolver, sino una oportunidad

quc aprovechar.

Cuando las empresas entienden lo que
motiva a cada grupo y crean espacios para
que se complementen, cada generacién
puede aportar lo mejor de s, torndndose
mucho mds creativas, resilientes y humanas.
Recursos Humanos tiene hoy un papel clave:
conectar a todas las generaciones para que
trabajen como un solo equipo, deben desa-
rrollar el papel de construir el puente entre
pasado, presente y futuro que permita co-
nectar con el propésito de compaiia, colabo-

radores, clientes y consumidores, resultando

asf la ventaja competitiva que nos puede dife-

renciar de todos los demds.

Newell Brands

de Expansion.

S\
newell

BRANDS

Q Oster, la querida marca de
electrodomésticos

0950

PEDRO ZIMBRON

Pedro, con mas de 18 afios de experiencia, ha liderado procesos estratégicos
en empresas multinacionales de sectores como Construccién, Energia,
Tecnologia, Consumo y Manufactura. Actualmente se desempeina como
Director de RH, Supply Chain LATAM en Newell Brands, donde dirige la
estrategia de talento para mas de 4,000 colaboradores en 8 fabricas y 9
centros de distribucién. Su enfoque ha estado centrado en la transformacién,
el desarrollo de talento y la alineacién de los equipos de trabajo con los
objetivos Globales del Negocio. Ha sido pieza clave en procesos de cambio
organizacional, implementacién de nuevos modelos operativos y fomentar
culturas de alto desempeiio en Newell Brands Latinoamérica.

Egresado de la Universidad Iberoamericana en Relaciones Industriales, Pedro
goza de un profundo conocimiento de las dindmicas empresariales y las

demandas del mercado.
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PERTENENCIA:
EL ARTE DE

QUE QUIERAN
QUEDARSE, NO

QUE TENGAN QUE

HACERLO
#DEAQUISOY

Existen empresas que en serio se preocupan por su
gente y crean ambientes donde quieran estar. La clave
estd en el sentido de pertenencia: sentirse parte de
algo mds grande que un simple trabajo. Y no hablo
de ser ‘familia’, sino de una conexién genuina con los
valores, objetivo y cultura de la empresa.
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uando los empleados sienten que realmente pertenecen a una organizacién y que lo que hacen tiene un
impacto, los resultados se ven. Menos rotacién de personal, mds productividad, equipos mds comprometi-
dos... en resumen, todo lo que queremos en el mundo empresarial. Y si todavia no crees que el sentido de
pertenencia es un elemento clave para tener grandes resultados, prepdrate para leer sobre algunas estrategias

que te hardn decir: “{No lo habfa pensado!”.

¢QUE ES EL SENTIDO DE PERTENENCIA EN LA EXPERIENCIA

DEL COLABORADOR?

Imaginate en una fiesta. Todos estdn bailando, platicando, riendo y echando relajo, pero ti estds parado
junto a la mesa de la botana, con tu copa en la mano solo viendo. Nadie te habla. ;Te gustarfa quedarte en
esa fiesta? Pues seguro que no. Eso es lo que muchos empleados sienten cuando no tienen un verdadero
sentido de pertenencia en la organizacién. Es como estar en esa fiesta, pero sin ser invitado realmente.

La clave es que la gente necesita sentirse parte de algo, no tinicamente un nimero mds en la némina.

En una organizacidn, el sentido de pertenencia es ese sentimiento de “estoy haciendo algo que tiene valor,
y se preocupan por mi”. No es solo estar en la oficina por estar, sino ser parte de algo que te hace sentir

motivado para poner ese extra, incluso en los dfas mds pesados.
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SI1 TU GENTE SIENTE QUE
SU TRABAJO TIENE UN ]
PROPOSITO REAL Y QUE ESTAN ‘\E 74
TRABAJANDO PARA ALGO = | |
SIGNIFICATIVO, ESTARAN MAS e

ENFOCADOS EN LOS OBJETIVOS,
DE LA EMPRESA.

¢POR QUE ES IMPORTANTE
QUE LA GENTE SIENTA QUE
PERTENECE?

Un equipo con gente comprometida, que

percibe que su trabajo tiene un propdsito
real, es mucho mds productiva que un grupo
de personas que nada mds trabajan por cobrar
el sueldo a fin de mes, y evitamos esos “silen-
ce quitters’. Cuando las personas sienten que
pertenecen, son mds felices, comprometidas
v, lo mejor de todo, se quedan en la empresa
por mds tiempo. Esto se ha vuelto més evi-
dente en las nuevas generaciones que buscan
que la razén de ser de la empresa esté alineada
a sus valores. Y si esos valores cambian, sin

pensarlo mucho se van.

Adiés a la rotacion infinita

La rotacién de personal es como ese amigo que
siempre promete llegar a la fiesta, pero nun-
ca llega. Terminas gastando energfa, tiempo
y recursos buscando reemplazos, y esto tiene

impacto en el presupuesto, moral y tiempo.
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El sentido de pertenencia hace que la gente
se sienta tan conectada que ni siquiera se les
pasa por la cabeza irse a otra parte y, si llega
una oferta, lo piensan dos veces aun cuando

haya una mejora monetaria.

Menos drama, mas
productividad

Si todos en tu equipo estdn alineados y
motivados, el ambiente laboral mejora
considerablemente. Cuando las personas se
sienten parte de una tribu (sin los dramas
de una tipica telenovela), tienden a cola-
borar mds y a apoyarse mutuamente; y eso
se traduce en una productividad mds alta.
El equipo busca soluciones, apoyarse y lo-

grar el objetivo sin buscar excusas.

Todos vamos en la

mismisima direccién

El compromiso va de la mano con el sentido
de pertenencia. Si tu gente siente que su tra-

bajo tiene un propdsito real y que estdn tra-

bajando para algo significativo, estardn mds
enfocados en los objetivos de la empresa.
La clave es que se alineen con el Propdsito
Masivo Transformativo (MTP) de la orga-
nizacién. Y no basta con poner frases moti-
vacionales en la pared. Necesitas asegurarte
de que tu gente realmente entiende cémo su
trabajo contribuye al panorama general, el

de uno y cada uno de ellos.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR

EL SENTIDO DE PERTENENCIA Y

NO PARECER UN CULTO

Aqui vienen las estrategias para que puedas hacer
que tu equipo se sienta como en casa, pero sin

que nadie piense que es un lavado de cerebro.

Comunicacién sin censura

La comunicacién es clave. Y no me refiero solo
a mandar correos electrénicos de vez en cuan-
do con el asunto “jActualizacién importante!”
que nadie lee. Hablo de ser realmente transpa-
rente. La gente necesita saber hacia dénde va
la empresa, por qué toman decisiones y qué se
espera de ellos. Si todo es un misterio, se sien-
ten como si estuvieran jugando un videojuego
sin instrucciones. Asegtirate de tener canales
abiertos para que puedan hacer preguntas y
expresar inquietudes. La retroalimentacién
también debe ser bidireccional. No tnicamente
escuchar, también actuar. Si las cosas van mal,
dilo tal como son. Recuerda que trabajas con

adultos, no en una guarderfa.

Beneficios hechos con el sastre

Tener beneficios flexibles es como elegir del
mend del restaurante en lugar de recibir la co-
mida del avién: permite que cada persona opte
por lo que realmente le satisface. Esto les hace
sentir que son valorados como individuos, no
como un nimero mds en la lista. Cuando se
sienten escuchados y atendidos, el sentido de

pertenencia florece de forma natural.

Todos en la cancha,
nadie en la banca
Cuando hablas de inclusién, no se trata nada

mds de sumar diversidad por sumar, sino de

hacer que cada miembro del equipo se sienta
valorado por lo que es. No importa si tienes a
personas con diferentes orfgenes, ideas o estilos
de trabajo, la clave estd en que todos se sien-
tan parte del mismo equipo. ;Cémo? A través
de genuinamente escuchar a cada integrante, y
una actitud abierta dispuesta a intentarlo todo.
La inclusién real no solo estd en los papeles, sino
en las acciones del dfa a dfa. La mejor ventaja
competitiva de una empresa es la diversidad de

pensamiento de cada uno de sus miembros.

Confeti para todos

El reconocimiento es uno de los ingredien-
tes mds importantes para que tu gente se
sienta valorada. Pero no solo cuando termi-
nen un proyecto titinico o ganen un premio;
un “gracias” genuino por el trabajo bien he-
cho, aunque sea en tareas pequefias, hace la
diferencia. La clave es ser constante, como
una planta que hay que regar para que crezca.
Recuerda que a manera individual no a todos
nos gusta el mariachi y las fanfarrias, tienes
que conocer a tu gente y saber qué motiva a
cada uno. Gran parte de tu chamba es cono-
cer a tu gente para saber cémo liderearla. Y
no olvides celebrarlo en equipo. {Las victorias

colectivas saben mucho mejor!

Sin estrés, solo rompiéndola

Un individuo estresado y agotado no puede
sentirse parte de la empresa. Si no se sienten
bien fisica y emocionalmente, su rendimiento
serd como un coche sin gasolina. ;Simplemente
no jala! Pero hay que tener cuidado con estra-
tegias de bienestar. Si abres un sdper gimnasio
en tu empresa en medio de las oficinas, lo mds
seguro es que termine siendo un bello cemente-
tio de equipo deportivo ya que si la cultura no
fomenta los descansos, las pausas, el desconec-
tarse, etc., NADIE lo va a utilizar. Si la cultura
no estd alineada con los planes de bienestar, es

dinero en la fogata de los bombones.

El ingrediente para no
ser un jefito
Los jefes que exclusivamente se enfocan en el

trabajo y nunca muestran empatia hacen que
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:Extra!

Badia Rebolledo recibié el reconocimiento de la revista The
Enterprise World, a New Perspective on Business como una de
las directoras mds inspiradoras que moldeardn el futuro. En la
publicacién, Badi narra los momentos mds satisfactorios y los
retos mds dificiles que ha tenido en sus 25 afios de trayectoria
profesional, ademds de compartir un poco de su filosofia:
“Trato siempre de detectar oportunidades para celebrar los
logros, dar retroalimentacién positiva y mantener los canales
de comunicacién abiertos. Aliento a mi equipo a tomar riesgos
y aprender de sus errores, promoviendo una cultura de mejoria

continua y resilencia”.

Su estilo desenfadado e innovador ha contribuido al éxito de
su paso por grandes corporaciones, con una forma de mo-
tivar al talento tnica: “;Abréchense los cinturones, futuros
rockstars de HR! Si van a entrar a este mundo, asegtrense

de que sea porque genuinamente les gusta ayudar a la gente.
Los mejores que he visto en esta 4rea tienen una pasién des-
medida por su trabajo, un férreo sentido de la justicia y una
tendencia a hacer lo que es correcto, aunque sea dificil”.
Fuente: Most Inspiring Chief Executives Revamping the Future, 2024, The En-

terprise World (septiembre, 2024). Recuperado de https://theenterpriseworld.

com/most-inspiring-chief-executives/

la gente se sienta mds como un recurso y no
como personas. Un lider empdtico, por otro
lado, escucha, comprende y apoya a su equi-
po. Es ese lider que te pregunta “;cémo es-
tds?” y realmente se interesa por la respuesta.
Ademds, si se involucra en el dfa a dfa y co-
noce a su equipo, puede identificar los pun-
tos débiles y las fortalezas de cada miembro.
La cercanfa y la empatfa generan un lazo mu-
cho mds fuerte entre la gente y la organizacion.
Aqui cobra vida el dicho “la gente renuncia a

un mal jefe, no a una mala empresa”.

Déjalos equivocarse y que brillen
Cuando las personas sienten que tienen au-

tonomfa en su trabajo y un propdsito claro,
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su sentido de pertenencia se fortalece. No se
trata solo de darles tareas, sino de hacerles sa-
ber cédmo esas tareas contribuyen al bienestar
general de la empresa. Ademds, dejar que la
gente tome decisiones y se empoderen les da
la sensacién de que estdn haciendo un trabajo
significativo. No les des dnicamente instruccio-
nes; hazles sentir que son “accountable” de sus
proyectos. Si les tienes que hacer la chamba,
te sobra gente. Rodéate de gente mucho
mds inteligente en sus dreas que ti y todo el

equipo brillard.

Regulandole el agua a

los camotes

El sentido de pertenencia no es algo que se
logre de la noche a la mafiana; requiere ajus-
tes y mediciones constantes. Puedes hacer
encuestas de clima laboral o incluso tener
conversaciones informales para ver cémo se
sienten la gente. Si algo no estd funcionan-
do, ajusta la estrategia. ;No es una sentencia!
El objetivo es mejorar continuamente y
adaptarse a las nuevas necesidades de la
organizacién. Ademds, las generaciones que
van llegando dictan nuevas necesidades,

jesctichalas!, y evoluciona con ellos.

CONCLUSION: EL SENTIDO DE
PERTENENCIA NO ES SOLO

UNA TENDENCIA, {ES UN
SUPERPODER!

Fomentar el sentido de pertenencia no nada
mds es una tendencia del drea de People, sino
una estrategia que genera un impacto real en
la productividad, la satisfaccién y la retencién
del talento. Si tu gente se siente como parte
de algo, que estd dejando un impacto, se de-
dicardn mds, trabajardn mejor y se quedardn
contigo mucho mds tiempo. Asi que empieza
hoy mismo a construir esa cultura organiza-
cional que, ademds de productiva, sea inclu-
siva, atienda a su momento de vida y emocio-

nalmente conectada.

iUn equipo en sintonfa es como un buen
meme: todos lo entienden, se rfen y la rom-

pen juntos!
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GRANDES RAZONES

People con Dos Grandes Razones es un canal en donde se
habla de lo bueno, lo malo y lo feo de People (alias Recursos

Humanos). Se tratan temas que incomodan y se hace de
una manera Unica, en donde la transparencia, irreverencia
y pasion por el area se ven reflejadas en platicas poco
comunes pero muy divertidas y, seguro, con material para
reaplicar o evitar.

Este canal, ideado y conducido por Badi Rebolledo, es

una fuente de informacion fresca y util para todos los que
trabajan en el area de Recursos Humanos, y también para
cualquiera que quiera entender los procesos de personas y
aplicarlos en su rubro particular.

Lanzado en diciembre 2025, recoge 25 afos de experiencia
de una de las lideres de RR.HH. mas influyentes y creativas
del medio. En él Badi, con su estilo despreocupado,
aborda con absoluta transparencia los temas que en foros
tradicionales nadie se atreve a tocar a fondo.

Q Reconocida como una de las

por “CIO Business World".

Nombrada en 2025 como

SECTOR: Consultoria en RR.HH., Negocios y
Comunicacion.

LOCACIONES: México.
MARCAS: N/A.
CANAL DE RECLUTAMIENTO: Redes.

© @peoplecon2grandesrazones
in Badia Rebolledo Abud

B @Peoplecon2Grandesrazones

BADIA REBOLLEDO ABUD
CHIEF PEOPLE OFFICER

Badi demuestra cada dia por qué su experiencia y amplios

conocimientos son buscados para capacitar y motivar a sus

colaboradores. Graduada de Simon Fraser University, Canad3j, en
Psicologia, Badi tiene una trayectoria de 25 afios generando éxitos
en roles de Recursos Humanos en empresas de primer nivel que
incluyen Krispy Kreme, Beiersdorf, Siemens, Nestlé y P&G.

También ha tenido la oportunidad de incursionar en el mundo de las
startups en dos fintechs. Consultora y conferencista internacional,

contribuye a transformar la cultura organizacional y desarrollar

estrategias desde cero en el area de People, con métodos

innovadores y una forma de comunicacién fresca y efectiva.
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LIDERAZGO EN

LA ERA HIBRIDA:

La transformacidn digital y el auge del trabajo
hibrido han redefinido el papel del liderazgo en
las organizaciones. Antes, la presencia fisica era

un pilar del liderazgo. Hoy, la gestién efectiva
de equipos distribuidos se ha convertido en una

competencia esencial.

Rochat

School of
Business

Un estudio de McKinsey (2023) senala que el 90% de las empresas han implementado modelos hibridos,
lo que exige nuevas habilidades de liderazgo para garantizar la productividad, el compromiso y el bienestar

en los equipos.

Segtin el informe Swate of the Global Workplace de Gallup (2022), solo el 21% de los empleados estin
comprometidos con su trabajo, una cifra que puede mejorar con lideres que comprendan las dindmicas
del entorno hibrido y fomenten una cultura organizacional sélida a través de la comunicacién efectiva, la

confianza y la claridad en los objetivos.

Ademis, en un entorno donde la tecnologfa permite una conectividad constante, los lideres deben repensar

su rol, no solo como gestores de tareas, sino como facilitadores del crecimiento y bienestar de sus equipos.

La transformacidn del liderazgo tradicional hacia un modelo basado en la colaboracién, la flexibilidad y el

empoderamiento se ha convertido en una necesidad inminente.
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COMPETENCIAS CLAVE PARA EL
LIDERAZGO HiBRIDO

El liderazgo en un entorno hibrido requiere
habilidades especificas para gestionar equipos
con eficacia y mantener una cultura organi-
zacional cohesionada. Las principales compe-

tencias para el liderazgo hibrido son:

1. Comunicacién efectiva
La comunicacién asincrénica y el uso ade-
cuado de herramientas digitales son esen-

ciales para garantizar la alineacién en equipos

hibridos. Un lider eficaz debe:

- Establecer canales claros para la retroali-
mentacién y la toma de decisiones.

- Utilizar plataformas como Slack, Microsoft
Teams o Asana para optimizar la colabo-
racién y la convivencia.

- Adaptar el tono y la frecuencia de la comu-
nicacién segun las necesidades del equipo.

- Fomentar reuniones estratégicas que eviten
la sobrecarga de videoconferencias y favo-

rezcan la eficiencia.

Segiin un informe de Harvard Business
Review (2022), el 72% de los empleados
en entornos hibridos creen que una comu-
nicacién deficiente es el principal obstdculo

para la productividad.

2. Empatia digital y bienestar

del equipo

El liderazgo hibrido debe priorizar la salud
mental y el bienestar de los colaboradores.
Datos del estudio de Microsoft Work Trend
Index (2023) revelan que el 53% de los tra-
bajadores sienten agotamiento en modelos

hibridos. Para mitigar esto, los lideres deben:

- Fomentar pausas activas y promover un ba-
lance entre vida laboral y personal.

- Crear espacios para interaccién social, in-
cluso en entornos virtuales.

- Implementar encuestas de bienestar y
evaluar el estado emocional del equipo

con regularidad.
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- Desarrollar estrategias de escucha activa y

proporcionar apoyo emocional a través de

iniciativas de bienestar organizacional.

El compromiso emocional del lider con su
equipo no solo fortalece el clima laboral, sino
que también mejora la productividad y re-

tencién de talento en la empresa.

3. Gestion del desempeiio

por objetivos

El liderazgo tradicional, basado en la super-
visién fisica, ha dado paso a la gestién orientada

a resultados. Para ello, los lideres deben:

- Establecer metas claras y medibles
(OKR o KPI).

- Evaluar el desempefio con base en la entrega
de resultados y no en horas trabajadas.

- Fomentar la autonomia y la autogestién en
los colaboradores.

- Implementar sistemas de retroalimentacién
continua y coaching para el desarrollo de ha-

bilidades especificas.

Un informe de Deloitte (2023) destaca
que las empresas que implementan meto-
dologfas de administracién por objetivos
pueden experimentar un incremento del

30% en la productividad de sus equipos

de indole hibrida.

4. Cultura y sentido de
pertenencia

Un reto del trabajo hibrido es evitar la frag-
mentacién de la cultura organizacional.
Para fortalecer la cohesién del equipo, los

lideres deben:

- Definir y reforzar los valores organizacio-
nales en cada interaccién.

- Celebrar logros y fomentar dindmicas que
fortalezcan la identidad corporativa.

- Implementar mentorfas y espacios de apren-
dizaje compartido.

- Disenar eventos de integracién, tanto vir-
tuales como presenciales, para reforzar la

comunidad laboral.

EN LA COLABORACION, LA FLEXIBILIDAD Y EL
S delnld YA |5 ge) SE HA CONVERTIDO EN UNA

5. Adaptabilidad y aprendizaje
continuo

En un entorno hibrido y digitalmente ace-
lerado, los lideres deben desarrollar una men-
talidad de aprendizaje continuo. La rapidez a
la que cambian las tecnologfas y las formas de
trabajo requiere que los lideres sean flexibles
y estén dispuestos a actualizar sus conoci-

mientos de manera constante.

ELEMENTOS CLAVE DE LA

ADAPTABILIDAD EN EL

LIDERAZGO HiBRIDO

- Mentalidad de crecimiento: Los lideres
deben ver los cambios como oportuni-
dades de aprendizaje y evolucién, en lugar
de amenazas. Segin Carol Dweck, autora
de Mindset: The New Psychology of Success,
una mentalidad de crecimiento permite a

las personas adaptarse mejor a los desafios.

- Resiliencia ante la incertidumbre: La incer-

tidumbre en el entorno hibrido exige lideres
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Al concluir y graduarte de un programa de licenciatura o
maestria en Rochat School of Business obtienes un titulo

oficial reconocido por la SEP y también un titulo privado de

una escuela de negocios Suiza. ;Cudles son las ventajas?

- Mayor reconocimiento internacional y poder aplicar tanto
en empresas nacionales como en el extranjero.

. Diferenciacién en el mercado laboral, destacando frente a
otros candidatos con un solo titulo.

- Enfoque académico y prdctico mds completo, que brinda
perspectiva mixta que puede ser muy valiosa.

- Acceso a redes de contactos internacionales, lo que puede
abrir puertas a alianzas estratégicas, oportunidades de
negocio o empleo en Europa y otras partes del mundo.

- Oportunidades de movilidad académica y profesional como
intercambios o prdcticas en empresas internacionales.

- Facilidad de acceder a posgrados en universidades
europeas sin necesidad de hacer procesos de

revalidacién complicados.

que puedan manejar el cambio sin afectar

la estabilidad de sus equipos.

- Uso de la inteligencia artificial y la au-
tomatizacidn: La integracién de herra-
mientas de IA en la gestién del trabajo
requiere lideres capaces de entender y
aprovechar estas tecnologfas. Un informe
de PwC (2023) revela que el 77% de los
lideres creen que la IA tendrd un impacto

significativo en la forma en que lideran a

sus equipos.

- Aprendizaje basado en datos: Un lider

adaptable utiliza datos para tomar deci-

siones informadas y ajustar estrategias en

tiempo real.
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FORMACION Y DESARROLLO DE

LIDERES HIBRIDOS: EL PAPEL
DE LA EDUCACION EJECUTIVA
Para que los lideres se adapten a este nuevo
paradigma, es fundamental contar con pro-
gramas de capacitacién enfocados en lide-
razgo hibrido. Un estudio de PwC (2022)

reveld que el 74% de los ejecutivos considera

que el desarrollo de habilidades en liderazgo

digital serd clave en los préximos cinco afios.

Las universidades y escuelas de negocios
han respondido con programas disefiados
especificamente para fortalecer el liderazgo
en entornos digitales. En Rochat School of
Business, por ejemplo, hemos desarrollado

modulos especializados en:

- Gestién de equipos remotos.

- Estrategias de comunicacién efectiva en
entornos hibridos.

- Herramientas digitales para la colabo-
racién empresarial.

- Liderazgo basado en inteligencia emo-

cional y resiliencia.

También, empresas lideres han imple-
mentado estrategias de formacién ejecutiva

para desarrollar estas competencias en sus

mandos medios y altos. Un ejemplo es el
programa de capacitacién de IBM, que ha
reducido significativamente la rotacién de

empleados al fortalecer el liderazgo hibrido.

Otras organizaciones, como Google, han
desarrollado programas internos de men-
torfa y formacién en liderazgo digital, lo que
ha permitido un mayor nivel de adaptacién

a los cambios del entorno laboral.

El liderazgo en la era hibrida es un desafio
que requiere adaptacién, nuevas com-
petencias y un enfoque estratégico en la
formacién. Las empresas que invierten en
el desarrollo de sus lideres, a través de pro-
gramas educativos especializados, lograrén
equipos mds productivos, comprometidos y

preparados para los retos del futuro laboral.

Rochat

Rochat School of Business es una instituciéon de
educacion profesional fundada en 2016 en Montreux,
Suiza, y mas adelante se internacionalizd, llegando a
México en 2018 como Rochat Escuela de Negocios.
Cuenta con el Reconocimiento de Validez Oficial de
Estudios por parte de la SEP (RVOE), y actualmente se
consolida como un aliado estratégico para las empresas
que desean impulsar el talento de sus colaboradores
por medio de la educaciéon continua, pues sus planes de
grado en linea permiten a los estudiantes combinar su
vida laboral y familiar mientras desarrollan habilidades
que les permiten mantenerse actualizados en el
cambiante mundo organizacional.

Reconocimiento de

por la Secretaria de
Educacion.

Doble Titulacion
internacional por parte de

(Suiza).

School of
Business

Q Rochat es miembro de
la ACBSP

desde el 2020.

MARCAS PRINCIPALES: Rochat Escuela de Negocios.
Rochat School of Business.

LOCACIONES: Suiza, México, Estados Unidos, Canada,
Costa Rica, Colombia, Guyana, India y Filipinas.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO: LinkedIn

CONTACTO:
Cel./WhatsApp (81) 2860-9279

@rochatmx

@ Rochat School of Business
Q Rochat Escuela de Negocios
www.rochat.edu.mx

CARLOS GUERECA

Licenciado en Comercio Internacional por el Tecnholégico de Monterrey; Maestro
en Liderazgo Empresarial por Duxx, Escuela de Graduados; y candidato a Doctor
en Educacién por la Universidad Anahuac, Carlos Gliereca imparte conferencias
y catedra en universidades de México y el extranjero. Impulsé la primera
Iniciativa de Aprendizaje Mévil de América Latina para incorporar el aprendizaje
movil (m-learning) en programas de estudio, e introdujo en México el Modelo de
Formacion Dual Aleman, certificado por la DHBW de Alemania.

Actualmente es Rector de Rochat School of Business en Suiza y de Rochat
Escuela de Negocios en México, donde desarrolla ambientes de aprendizaje en
linea (e-learning) y oportunidades de educacién superior para colaboradores

de empresas que operan internacionalmente. Es cofundador y consejero de
emprendimientos educativos en 3 continentes, impactando positivamente con

oportunidades educativas a miles de estudiantes a nivel internacional.
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Trabaja.
Estudia.

CALIDAD SUIZA EN MEXICO. Vo

Licenciaturas, Maestrias y
Diplomados 100% en linea.

Rochat Escuela de Negocios es una institucion de educacion superior internacional con
sede en Suiza, que desarrolla profesionalmente a los estudiantes a través de programas
de grado disenados para que nuestros estudiantes puedan mantener un equilibrio entre

su vida laboral y familiar mientras estudian.

Rochat

Escuela de
Negocios

En Rochat Escuela de Negocios estamos conscientes de la
importancia que tiene la transformacion del aprendizaje a
través de las nuevas tecnologias, siendo éstas un factor de
gran trascendencia en el desarrollo personal y profesional
de nuestros alumnos.

- Calidad Académica Internacional.

- Sin pago de inscripcion.

- Doble Titulacién:

Titulacién Suiza sin costo | *Titulacion México (RVOE SEP) al 50%
- Plataforma 24/7

- Estudia en inglés o *espanol.

- Costos accesibles.

Fechas de inicio:
Enero, Mayo y Septiembre

*Colegiaturas reducidas para empresas con convenio.

A +52 (81) 2860-9279 | admissions@rochatsb.ch | http://rochat.edu.mx
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MAS DE UNA
DECADA
TRANSFORMANDO
LA EXPERIENCIA
DEL COLABORADOR

El Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de
Monterrefy (ITESM) siempre ha estado a la van.Euardia de
0

la transformacién de la experiencia de los colaboradores,
apostando por la innovacién, la tecnologia y una cultura
centrada en las personas. Hemos redisefiado procesos,
mejorado el bienestar y fomentado un entorno (ﬁ trabajo
mds 4gil y colaborativo para crear un espacio donde los
empleados se sienten valorados, motivados y preparados
para afrontar los retos del futuro.

@ Tecnoldgico
de Monterrey
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n 2012, tras llevarse a cabo una encuesta de clima, iniciamos un proyecto para ajustar la experiencia de los

colaboradores y profesores con enfoque en tres 4reas:

* Cultura
* Espacios

* Tecnologfa

LA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO PUNTO DE PARTIDA
Existen empresas con restricciones muy marcadas que confifan poco en el colaborador. Nosotros preferimos

cambiar los procesos para depositar en las personas la fuerza de sus decisiones: qué es lo que quieren o no

quieren hacer con su carrera, su desarrollo profesional, su responsabilidad y sus oportunidades de crecimiento.
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NO BASTA CON TENER LAS
MEJORES HERRAMIENTAS,
I[ES PRECISO QUE LAS
|[ESTRATEGIAS PROVENGAN
DE MENTES INNOVADORAS
lY DISPUESTAS A g
IADAPTARSE A LOS RAPIDOS ™
iCAMBIOS DIGITALES.? |

Parte de ese proceso fue identificar el Employee
Journey Map, raramente escuchado en aquel
entonces y ahora tan comun. Esta herramienta
nos permitié visualizar cada etapa del ciclo
del colaborador, detectar puntos de friccién y
dreas de mejora. Al mapear la experiencia del
empleado podemos personalizar estrategias,
fortalecer la cultura corporativa y aumentar
el compromiso. Esto ocurre desde el proceso
de atraccién: desde la primera vez que alguien
entra en contacto con nosotros empieza el Em-
ployee Journey Map, pero también el Employee
Value Proposition. Es por eso que implemen-
tamos un redisefio primordial abordando no
tnicamente los procesos del 4rea de Recursos
Humanos, sino todas las interacciones que

tiene el colaborador con el empleador.
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EL PODER DEL ESPACIO: COMO
EL ENTORNO FiSICO IMPULSA
EL DESEMPENO PROFESIONAL

Un entorno adecuado e incluyente fomenta la

eficiencia y facilita la colaboracién. Ademds,
un disefio accesible asegura que todas las
personas, independientemente de sus ne-
cesidades, puedan trabajar cémodamente y
sin barreras. La iluminacién, la ergonomia
y los espacios flexibles también juegan un
papel crucial en la motivacién y el com-
promiso, creando un ambiente donde los
empleados se sienten valorados y pueden de-
sarrollar su médximo potencial. Conscientes de
ello iniciamos en 2013 la intervencién de
miles de metros cuadrados; abrir espacios,

quitar paredes y puertas, compartir 4reas.

Las salas de juntas son para el uso de todos
sin distincién y para el uso de la institucidn,
porque pensamos que los entornos no deben
de tener duefio. De este modo optimizamos
el uso de los recursos y, adicionalmente, gene-
ramos que las personas convivan, colaboren,
se comuniquen y estén en interaccién con
sus colegas. Tenemos un drea en casi todos
los campus y oficinas que se llaman “Nuestro
Espacio”, que es un drea para trabajar en un
ambiente muy relajado, muy abierto y donde
las personas tienen la confianza de interactuar
con quien esté, compartiendo café e inspi-
racién. Se trata de crear un ecosistema de pro-
fesionales que estdn colaborando y creciendo.
Asimismo, tenemos otras amenidades aparte

de la barra de Nuestro Espacio: salas de lac-

tancia, cafeterfas, zonas donde se admiten
mascotas; el objetivo es romper paradigmas
con esta nueva filosoffa que ha impactado po-

sitivamente a mds de 10,000 personas.

TECNOLOGIA, EL HILO
CONDUCTOR DE LA
TRANSFORMACION

Asi como estamos convencidos de que la ex-
periencia fisica es muy importante, también
lo es la experiencia tecnolégica. Sin las herra-
mientas digitales adecuadas no puede haber
transformacion, y como esas herramientas di-
gitales estdn en constante evolucidn, la trans-
formacién se vuelve un aprendizaje continuo
y adaptacién. Hemos invertido mucho en
tecnologfa y hoy por hoy el Instituto Tecno-
l8gico de Estudios Superiores de Monterrey se

encuentra a la vanguardia en esta materia.

De esta manera fuimos, de los primeros grandes
empleadores en México en implementar la
plataforma SuccessFactors y la tecnologfa en
portales de autoservicio y la autogestién.
Nuestra estrategia es enfocarnos en los procesos
que mds impacto tienen y a mds personas bene-
fician. Y no podemos hablar del tema sin men-
cionar la Inteligencia Artificial, la cual debemos
implementar de una forma muy asertiva para
que sea un complemento para las personas.
La IA es un habilitador que nos brinda funcio-
nalidad y ayudard a que el trabajo sea menos
repetitivo. Pero no basta con tener las mejores
herramientas, es preciso que las estrategias pro-
vengan de mentes innovadoras y dispuestas a

adaptarse a los rdpidos cambios digitales.

NO SE PUEDE MEJORAR LO QUE
NO SE PUEDE MEDIR

Si hay un indicador vital para una em-
presa, serfa la satisfaccién del empleado.
Para medir el employee engagement desde
hace tres afios invitamos a la consultora
Gallup, pues tienen la metodologfa “Q12”
con doce preguntas puntuales que arrojan
un {ndice muy confiable como punto de

partida para la toma de decisiones.
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Extra

Hace dos aiios el Tec, en conjunto con Conscious
Venture Lab, present6 la Aceleradora de
Emprendimientos Conscientes y su programa de

aceleracion Conscious Venture Accelerator.

En un evento celebrado en la Ciudad de México se explicé
que el objetivo es detonar un ecosistema de colaboracién para
potenciar el desarrollo de emprendimientos que generen un

impacto positivo y ofrezcan soluciones a retos actuales.

Conscious Venture Lab es una aceleradora
internacional centrada en emprendimientos diversos e
innovadores que utilizan la tecnologia para romper las

barreras de acceso y crear una sociedad mds equitativa.

El programa de aceleracién Conscious Venture

Accelerator apoyard a emprendedores con modelos de
negocios que generan un impacto positivo y trabajen en
ofrecer soluciones para los retos que vive la sociedad. Este
proyecto dio inicio en 2023 e impulsard a mds de 150
emprendedores a lo largo de cinco afios para su primera
generacién, quienes serdn parte de un programa inmersivo
de 16 semanas donde tendrdn acompafiamiento por parte de

una red internacional de mentores.

Fuente: Rebeca Ruiz, 2022, recuperado de https://conecta.tec.mx/es/noticias/

nacional/emprendedores

Y tras tomar el pulso del colaborador, hay
que hacerlo con la institucién porque...

¢qué es primero? ;Los resultados de negocio

o las personas? La realidad es que los dos van

de la mano en un delicado equilibrio, y este
es un balance que debemos conservar, evaluar

y retroalimentar.
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¢QUE VIENE A FUTURO?

Las tendencias en Recursos Humanos se in-
clinan hacia la evolucién de los procesos para
hacerlos mds dgiles, mds intuitivos, y el pilar
de esa evolucién es la tecnologfa. Al mismo
tiempo tendremos que enfocarnos mds en la
parte del desarrollo y crecimiento de los cola-

boradores, tanto personal como laboralmente.

Y ese es un trabajo de nunca acabar, porque
acaba una generacién y ya viene la otra.
¢Cémo lograr que este proceso sea cada
vez mejor? ;Cémo acortar los tiempos de
las personas en ese proceso de induccién y
de adecuacién al nuevo rol? ;Cémo hacer
esos ciclos mds cortos para que la persona al
llegar sea mucho mds eficiente, mds répida,
mds efectiva y pueda reinventar lo que es-

tamos haciendo?

Me gustaria que la respuesta a esas preguntas
fuera tener una institucién mucho més dis-
ruptiva en el empleo. Actualmente ope-
ramos con un modelo flexible que se adapta
a las necesidades de mds de 10,000 docentes
pero buscamos llevar esa filosoffa a cualquier
otro puesto. Aspiramos a que nuestros co-
laboradores y profesores persigan sus pa-
siones, intereses profesionales y personales;
entonces, no solamente habrd que satisfacer

sus expectativas, sino superarlas.

Como conclusién, en un mundo laboral en
constante evolucién, mejorar la experiencia
del empleado no es solo una estrategia, sino
una necesidad para atraer y retener el ta-
lento. Brindar oportunidades de desarrollo,
espacios fisicos inspiradores, versatilidad
en los modelos de trabajo y escuchar acti-
vamente a los colaboradores y profesores
es esencial para impulsar su compromiso y
plenitud. Al priorizar el factor humano, no
solo se fortalece la cultura empresarial, sino
que también se mejora la productividad y
la satisfaccion general. Invertir en la expe-
riencia del empleado es, definitivamente,

invertir en el éxito sostenible de la empresa.

@ Tecnoldgico
de Monterrey

El Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores
de Monterrey (ITESM) se fundé en 1943 por el
empresario Eugenio Garza Sada en Monterrey,
Nuevo Ledn, como una instituciéon privada lider

en educacion, innovacion y emprendimiento.

Con presencia en todo México a través de sus
multiples campus, el Tec ofrece programas de
licenciatura, posgrado e investigacion en diversas
areas del conocimiento. Su modelo educativo se
basa en el aprendizaje basado en retos, fomentando
la creatividad, la resolucién de problemasy

el liderazgo. Ademas, mantiene alianzas con
universidades de prestigio a nivel mundial y se
destaca por su impulso a la transformaciéon digital y
la investigacion aplicada.

Segunda mejor
universidad en
México y 184 a nivel
global conforme al
QS World University
Rankings 2024.

ABET (Accreditation

{3 Board for Engineering and
Technology): Acreditacion
para programas de
ingenieria y tecnologia.

LOCACIONES: Campus Monterrey (sede principal), y campus
en Aguascalientes, Chihuahua, Ciudad de México, Ciudad
Juarez, Ciudad Obregoén, Cuernavaca, Estado de México,
Guadalajara, Hidalgo, Laguna, Leén, Querétaro, Puebla,
Saltillo, San Luis Potosi, Santa Fe, Sinaloa, Sonora y Toluca.

MARCAS: Ademas del Tecnolégico de Monterrey, la
institucion opera otras marcas, como EGADE Business
School, TecSalud y Tecmilenio.

CANALES DE RECLUTAMIENTO: Portal oficial de
empleo jobs.tec.mx, eventos de reclutamiento,
plataformas de empleo en linea.

@ @tecdemonterrey

@ @TecdeMonterrey

ﬂ Tecnolégico de Monterrey
@ Tecnolégico de Monterrey
G www.tec.mx

HERNAN GARCIA GONZALEZ
GARCIA GO
VP DE TALENTO
Regiomontano, egresado de Mercadotecnia (LEM92) por el Tec de
Monterrey y con maestria en administracién (MBA95) por la Universidad
de Houston. Profesional versatil con trayectoria en México, EE.UU., Espaiia,
Egipto, Venezuela, Colombia, Panama e India. Ha sido emprendedor,
inversionista, consejero y directivo en empresas globales. Inicié su carrera en
emprendimiento y pasé por CEMEX, BP, Interceramic y Philip Morris en roles
clave de talento y desarrollo organizacional.
En 2012 se unié al Tec de Monterrey, liderando su transformacion
institucional. Actualmente, es Director General de TecVentures y VP de
Talento, pionero en la transformacién de la experiencia del empleado, la
cual ha sido cuidadosamente disefiada y optimizada a lo largo de los afios
por sus innovadoras propuestas. Es consejero en Coppel y Grupo Cimarrén,
ademas de inversionista en bienes raices. Ha participado en consejos y
comités estratégicos como AMEDIRH, Bocar, DIMEX, etc. Su visidon se centra
en la innovacion, el liderazgo estratégico, la formacién de talento y la

evoluciéon empresarial.
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ATRAER TALENTO DE

LA GENERACION Z:
ESTRATEGIAS PARA
EL EXITO EN LA
NUEVA ERA LABORAL

A diferencia de generaciones anteriores, los
Centennials han crecido en un mundo digitalizado,
con acceso inmediato a la informacién y una fuerte

conciencia social. Para las empresas, atraer y retener
a este talento requiere estrategias innovadoras que
respondan a sus intereses y aspiraciones.

AR 4444092
4 |
_— -
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o
—

Televisa
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a Generacién Z, compuesta por jévenes nacidos aproximadamente entre 1996 y 2012, estd transformando
el mercado laboral con nuevas expectativas, valores y formas de trabajar. En este articulo exploraremos
cémo las organizaciones pueden adaptar sus procesos de reclutamiento y cultura corporativa para captar

la atencién de esta cohorte de Centennials y convertirlos en colaboradores comprometidos y productivos.

ENTENDIENDO A LA GENERACION Z EN EL TRABAJO
La Generacién Z se diferencia de los Millennials en varios aspectos clave. Aunque ambas generaciones com-
parten un alto nivel de digitalizacién, los Centennials han vivido crisis econémicas y sociales desde edades

tempranas, lo que los ha hecho més pragmdticos, auténomos y resilientes.
Entre sus principales caracteristicas destacan:
* Nativos digitales: Prefieren herramientas tecnoldgicas y plataformas digitales para comunicarse, trabajar

y buscar empleo.

* Buscan propdsito: Valoran las empresas con un impacto positivo en la sociedad y el medio ambiente.

* Priorizan la estabilidad: Aunque buscan flexibilidad, también valoran la seguridad laboral.

* Son autodidactas y emprendedores: Muchos han aprendido habilidades a través de internet y valoran la

autonomia en su trabajo.
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* Exigen diversidad e inclusién: Esperan que
las empresas promuevan un ambiente di-
Verso y equitativo.

¢ Prefieren la inmediatez: Estdn acostum-
brados a la rapidez de la informacién y
esperan lo mismo en sus trabajos.

* Valoran la salud mental: Buscan emplea-
dores que prioricen el bienestar emocional

de sus colaboradores.

CLAVES PARA ATRAER TALENTO
DE LA GENERACION Z

a) Digitalizacién del Reclutamiento

Las estrategias tradicionales de contratacién
ya no son efectivas con la Generacién Z.
Para atraerlos, las empresas deben optimizar

sus procesos de seleccién con herramientas

PLA GENERACION Z. PARA ATRAERLOS,
EMPRESAS DEBEN OPTIMIZAR SUS PROCESOS
DE SELECCION CON HERRAMIENTAS DIGITALES.

digitales como:

¢ Plataformas de empleo interactivas:
LinkedIn, Glassdoor y TikTok se han con-
vertido en espacios clave para la bisqueda

de trabajo. Publicar vacantes con contenido

visual atractivo puede marcar la diferencia.

* Inteligencia artificial en la seleccién: He-
rramientas de IA pueden mejorar la expe-
riencia del candidato, agilizando el proceso
de aplicacién y personalizando las recomen-
daciones de empleo.

* Entrevistas virtuales dindmicas: Incor-
porar pruebas interactivas, entrevistas en
video con preguntas pregrabadas y simula-
ciones laborales aumenta el engagement de
los candidatos.

* Experiencia de usuario en aplicaciones:
Los portales de empleo deben ser intuitivos,

dgiles y accesibles desde dispositivos méviles.

b) Employer Branding: Ser una

Marca Atractiva
Para la Generacién Z, la reputacién de una
empresa es crucial. Antes de postularse a un
trabajo, investigan la cultura corporativa, los
valores y la experiencia de otros empleados.

Algunas acciones clave incluyen:

* Presencia en redes sociales: Un perfil activo

en plataformas como Instagram, TikTok y
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LinkedIn permite mostrar la cultura orga-
nizacional de manera auténtica.

* Testimonios reales: Publicar historias de
empleados actuales en video o blogs genera
mayor confianza en los postulantes.

* Sostenibilidad y responsabilidad social:
La Generacién Z se siente atrafda por
empresas con politicas ambientales y
sociales sélidas.

* Transparencia en valores: Las compafifas
deben ser coherentes entre lo que dicen y
hacen, especialmente en temas de inclusién

y responsabilidad social.

¢) Beneficios y Condiciones

Laborales Atractivas
Los Centennials buscan mds que un buen
salario. Factores como el bienestar emocional,
la flexibilidad y el desarrollo profesional
son fundamentales para ellos. Las empresas

pueden destacarse mediante:

* Trabajo hibrido y remoto: La posibilidad
de trabajar desde cualquier lugar es alta-
mente valorada.

* Beneficios personalizados: Desde dias de
salud mental hasta membresfas en plata-
formas de aprendizaje.

* Cultura de feedback constante: Prefieren
recibir retroalimentacién continua en lugar
de evaluaciones anuales.

* Ambientes laborales modernos: Ofi-
cinas con espacios colaborativos, 4reas
de descanso y herramientas tecnoldgicas
avanzadas.

* Jornadas laborales flexibles: Prefieren resul-

tados sobre horarios fijos.

d) Oportunidades de Crecimiento

y Desarrollo
El aprendizaje es una prioridad para la
Generacién Z. Las organizaciones pueden

atraerlos ofreciendo:

78858 | -~ JENEEEEg
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¢ Planes de formacién continua: Cursos en
linea, certificaciones y mentorfas con lideres
de la empresa.

* Proyectos retadores: Espacios donde
puedan innovar, experimentar y aplicar
sus habilidades.

* Movilidad interna: Oportunidades para
cambiar de drea dentro de la empresa sin
necesidad de renunciar.

* Cultura de aprendizaje constante: Las em-
presas que incentiven el desarrollo profesional

serdn mds atractivas para esta generacién.

e) Cultura Organizacional Alineada con
sus Valores
Para que los Centennials se integren a la

cultura, las empresas pueden:

* Fomentar la diversidad: Equipos multi-
disciplinarios y diversas perspectivas enri-

quecen la experiencia laboral.
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Extra

En su reporte de resultados del primer trimestre de
2025, Televisa presenté sus acciones e iniciativas

Ambientales, Sociales y de Gobernanza (ASG):

“Estamos progresando en nuestras metas para cada uno
de los cuatro pilares de la estrategia de sustentabilidad.
En el pilar de Conexiones resilientes al clima,
terminamos la instalacién de paneles fotovoltaicos en
nuestras oficinas corporativas, los cuales proveerdn
energia eléctrica libre de emisiones y reducirdn costos.
Para el pilar de Empoderar a las Personas, estamos
desarrollando una estrategia para mejorar la atraccién
y retencién de talento a través de una actualizacién al
proceso de induccién a nuevos ingresos. En el pilar de
Liderar con el Ejemplo, estamos estableciendo un grupo
de trabajo para coordinar las iniciativas de Inteligencia
Artificial en la empresa. Finalmente, para el pilar de
Inclusién Digital, seguimos brindando un servicio mds
personalizado para Pequefias y Medianas Empresas
(PyMEs) a través de nuestra oferta especial de productos
que cumple con las necesidades de estos clientes

de forma integral, afiadiendo valor a sus negocios.
Mantenemos nuestro compromiso con la transparencia,
alineando nuestros reportes a los indicadores de la
Global Reporting Initiative (GRI) y Sustainability
Accounting Standards Board (SASB), y continuamos
como signatarios confirmados del Pacto Mundial de

las Naciones Unidas, la iniciativa de sustentabilidad
corporativa mds grande del mundo”.

Fuente: Relacién con Inversionistas, Boletin de Prensa, Grupo

Televisa (marzo, 2025).

* Promover un liderazgo horizontal: Pre-
fieren organizaciones con jerarquias menos
rigidas, donde sus ideas sean escuchadas.

* Incentivar la creatividad y la innovacién:

Espacios para proponer soluciones nuevas

aumentan el COITlpl‘Ol’IliSO.

* Espacios de trabajo dindmicos: Oficinas

con zonas de descanso, juego y colabo-

racién fomentan la creatividad.
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CASOS DE EXITO: EMPRESAS
QUE HAN LOGRADO CONECTAR
CON LA GENERACION Z

Google

Ha desarrollado programas de pasantias
altamente competitivos, ofreciendo a los
jévenes experiencias prdcticas en pro-
yectos de impacto global. Su cultura
de innovacién y diversidad, combinada
con un entorno laboral flexible, la hace

atractiva para esta generacién.

Salesforce

Se destaca por su enfoque en el bien-
estar de los empleados, sus programas de
voluntariado y formacién profesional.
Ademds, su compromiso con la diversidad
e inclusién ha sido clave para atraer y re-

tener talento joven.

TikTok

Utiliza su propia plataforma para reclutar
talento joven a través de videos dindmicos
y desafios virales. Esto no solo mejora
la experiencia del candidato, sino que
también posiciona la marca como inno-

vadora y moderna.

Spotify

Ha implementado programas de trabajo
flexible, ofreciendo a sus empleados
la posibilidad de elegir desde dénde
trabajar. Ademds, fomenta una cultura
organizacional basada en la creatividad,

autonomfia y bienestar..

CONCLUSION

Atraer talento de la Generacién Z re-
quiere un enfoque moderno y adaptado
a sus valores y expectativas. La clave estd
en ofrecer experiencias laborales digitales,
flexibles y con propdésito. Las empresas
que logren adaptarse a esta nueva gene-
racién no solo atraerdn talento altamente
calificado, sino que también fortalecerdn
su cultura organizacional y su competiti-

vidad en el mercado.

Grupo Televisa es una empresa mexicana lider en medios
de comunicacién, con una trayectoria de mas de medio
siglo en la creacioén y distribuciéon de contenido audiovisual.

Fundada en 1973, Televisa ha sido pionera en la produccién de

programas de entretenimiento, noticias y deportes que han
marcado generaciones tanto en México como en el mundo

hispanohablante. Ademas de su presencia en television abierta

y de paga, ha diversificado su portafolio hacia plataformas
digitales y servicios de telecomunicaciones; su alianza con
Univision ha fortalecido su influencia en el mercado global.
Con un firme compromiso con la innovacion y la calidad,
Grupo Televisa continda siendo un referente en la industria
de los medios, adaptandose a los cambios tecnolégicos y
manteniendo su relevancia cultural y social.

Televisa ha sido seleccionada
como miembro del Dow Jones
Sustainability MILA Pacific
Alliance Index.

Nos hemos adherido a los
principios del Pacto Mundial de

las Naciones Unidas, la iniciativa

global empresarial mas grande
del mundo.

indice de Igualdad de Género de
Bloomberg por cuarto aho y Empresa
Socialmente Responsable por sexto
afno consecutivo.

Certificado de Calidad Ambiental
y norma I1SO-14001:2015 para las
principales instalaciones de Televisa.

MARCAS PRINCIPALES: Televisa, Televisa Univision, VIX,
1zzi, SKY, Club América.

LOCACIONES: México, Estados Unidos, Latinoamérica,
Europa, Africa y Asia Pacifico.

CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO:
Principalmente LinekdIn, ademas de OCC e Indeed.
DATOS DE CONTACTO:

Grupo Televisa S.A.B. Av. Vasco de Quiroga 2000, Edificio
A, Piso 4 Delegacién Alvaro Obregén, Col. Santa Fe CP
12210 México CDMX.

@Televisa
X @Televisa
@ www.televisa.com

ALEX OLHOVICH

VICEPRESIDENTE RECURSOS HUMANOS EN TELEVISA

Las ideas transformadoras de Alex Olhovich llevan décadas en accién; su
trayectoria inici6 liderando areas comerciales en empresas como Avantel,
Santander y Grupo San Luis. Hoy esta al frente de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos de Grupo Televisa, consorcio con mas de 50,000 colaboradores en

una de las industrias y sectores mas retadores en la actualidad, innovando
constantemente para estar a la altura de la sociedad y las audiencias en sus
infinitos proceso de cambio.

Ha sido ademas Presidente de Amedirh, Presidente del Comité de RH en el
Consejo Mexicano de Negocios, Miembro del Comité de Administracion de
Enactus (emprendimiento social de jévenes estudiantes) y Presidente y fundador
de Entrale (inclusién laboral de personas con discapacidad). A lo largo de sus 30
afos de carrera se ha consolidado como lider referente en el mundo corporativo
y empresarial mexicano, sobresaliendo por su capacidad estratégica, vision

global y capacidad de ejecucién.
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LAS NUEVAS

GENERACIONES

>

ol

Yo

* Panamericana®

n esta edicion de RH en las empresas, quiero compartir informacién de valor con otros lideres del drea
de personas. Como Director de Administracién y Direccién de Talento en la Universidad Panamericana,
tengo el privilegio de convivir diariamente con los jévenes que pronto nutrirdn a las organizaciones. A
través de un cuestionario, he tenido la oportunidad de conocer sus inquietudes, motivaciones y visién de su
futuro profesional. Esta informacién nos permite anticiparnos a las expectativas de una nueva generacién

que, con una visién fresca y prioridades distintas, estd transformando el mundo laboral.

Para el 4rea de Recursos Humanos, comprender qué es lo que los jévenes valoran en un posible empleador
es fundamental para disefiar estrategias de atraccién y retencién de talento efectivas. Al conocer qué fac-
tores resultan prioritarios —como la flexibilidad, el desarrollo profesional, el propdsito de la empresa o
el reconocimiento—, las organizaciones pueden ajustar sus propuestas de valor, fortalecer su marca em-
pleadora y asegurar la construccién de equipos alineados con las necesidades y aspiraciones del talento

emergente. A continuacién, los puntos mds relevantes de la encuesta.

ZQUIENES CONTESTARON?

La muestra estd conformada por estudiantes de licenciaturas del 4rea econémico-administrativa de todos
los semestres y con ligero predominio de mujeres. Pertenecen a la Generacién X, nativos digitales que de-
jaron atrds los canales tradicionales de comunicacién y se enteran de lo que pasa en el mundo por medio

de las redes sociales.

Licenciatura Género

inistracion y Finanzas @ Femenino
siracion y Negocios @ Masculino

Internacionales @ Prefiern no mencionario

@ Administracién y Direccién del Talento
(Talent Management)

@ Mercadotecnia y estrategia de datos
(Administracian y Mercadotecnia)

@ Contaduria

@ Business Intalligence

¢QUE PRIORIDADES TIENEN?

Con ocho variables para elegir, los resultados apuntan a que la prioridad de los jévenes es su dindmica

familiar, y la religién es lo menos importante. Es interesante el que, de manera homogénea, el dinero y el
trabajo son mucho mds relevantes para ellos que los hobbies, los deportes o los viajes. Notemos entonces
que, si ofrecemos empleos con remuneracién justa que les brinden balance entre vida profesional y familiar,

eso satisfarfa a mds del 50% de los encuestados.

Ordene las opciones donde 8 es la mas Importante y 1 la menos importante en tu escala personal
(no puede repetirse la importancia entre las opciones)

B0
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iCual es tu mayor prioridad en la vida?

@ Una buena educacion
@ Un trabajo que me guste
@ Tener una familia

@ Disfrutar con mis amigos
@ Poder viajar

@ Hacer dinero

@ Hacer deporte v llevar una vida
saludable

¢EN DONDE QUIEREN
TRABAIJAR?

Los jévenes no manifiestan ningtn interés
por participar en la politica, al contrario de
los otros tres sectores sobre los que se les
preguntd; participar en organizaciones no
gubernamentales les es atractivo, pero defini-
tivamente sus aspiraciones radican en ser em-
prendedores y, como nimero uno, desarrollar
una trayectoria profesional en una empresa.
Las empresas pueden capitalizar esta infor-
macién de maneras estratégicas para atraer y
retener talento joven, al mismo tiempo que
fortalecen su imagen y cultura organizacional.

Aqui van algunas ideas clave:

-Es necesario fortalecer los programas de

desarrollo profesional por medio de planes

Qué tan interesado estas en:

B Nomeintercaa B Medianamente interesado
o B Foco Interesads [ Muy Interesado

Participar en pollica Participar en acclones Hacer carrera enuna  Abrir mi propio negoc
saclalas (ONG) emprosa

Valora cudnto te interesan los sigulentes temas
I Nome interesa [l Me inleresa algo B Farticipo achvamenle

I Me interesa poco Tl Estoy bastante interesado

20

Politica Mixdio ambienta Pobreza

Salud Desemplec Nareotraticn Tratsajo infantil Objetivos de desarrolio
sostenible

de carrera transparentes; programas de for-
macién continua —tanto de habilidades
blandas como técnicas—; movilidad interna,
fomentando el crecimiento horizontal y ver-

tical para mantener al talento motivado.

-Tener una cultura de “emprendimiento
interno” en la organizacién, con espacios y
programas donde los jévenes puedan pro-
poner ideas, liderar proyectos y desarrollar
productos como si fueran sus propios ne-
gocios. No hay que olvidar premiar la inno-
vacion y la iniciativa, alimentando ese deseo

de emprender desde adentro.

-Resaltar la participacién social y el pro-
p6sito, involucrando a los jévenes en las

causas sociales a través de la empresa.

¢QUE PIENSAN LOS
ESTUDIANTES QUE NECESITAN
PARA TRABAJAR?

Ellos creen que lo mds importante es la expe-
riencia, seguida de los estudios universitarios
y los contactos personales; esas son las tres
variables que ellos consideran que son mds
valoradas en el mundo laboral a la hora de
que los contratan. En el 4rea de personas, los
filtros son la base para el proceso de reclutar
talento, y cada organizacién tiene sus métodos
y preferencias. Sin embargo, si requerimos
experiencia profesional, debemos contribuir
creando programas de la mano con institu-
ciones de educacién superior para acercar a los
estudiantes a la experiencia laboral por medio

de servicio social e interinatos.

¢Qué crees que sera lo mas importante para conseguir trabajo?

@ Los esludios universitarios

@ Tener experiencias laborales previas
@ Contactos personales

@ Imagen personal

® Suerte

@ Todas las ateriores

@ Coertificaciones y experiencias

@ Todos los anteriores

67.4%

En tu perspectiva prefieres un trabajo:

@ En una empresa particular
@ En donde me paguen mas
@ En donde tenga el mejor horario

@ En donde pueda desarrollarme mas a
futuro

@ Que me guede cerca de mi casa o
Universidad

@ Que me apasione y que pague bien
@ Todos los anteriores y donde sea
respetada y sea digno

EL ENFOQUE ES

INDIVIDUALISTA

En términos generales, los estudiantes
planean su futuro personal y profesional
alrededor de la propia experiencia: su moti-
vacién mds poderosa es su desarrollo a través
del tiempo en trabajos donde puedan crecer;
esto es incluso mds importante que tener una

buena remuneracién.

Como parte de su educacién se les exhorta
a trabajar en equipo, pero a final de cuentas
saben que, en una sociedad tan competitiva,
deben sobresalir en un mar de candidatos bien
preparados. No perdamos de vista que parte de su
induccién debe incluir un cambio de mindset para

aprender a colaborar a favor de un bien comun.

¢{QUE TIPO DE EMPRESAS

LES ATRAE?

En una ciudad tan caética como CDMX,
no resulta sorprendente que un tercio de los

estudiantes prefieran opciones laborales que

Preferiria trabajar para...

@® Una empresa multinacional
@ Una empiesa grande en México
: @ Una empresa mediana
15.2% ”
@ Una empresa pequeiia

7

@ Mi propia empresa familiar

Prefieres un trabajo

@ CQue pueda desarrollarme
individualmente

@ Que haya que realizar mucho trabajo
colaborativo presencial

@ Que haya que realizar mucho trabajo
colaborativo a distancia

65.2%

estén cerca de su casa; otro tercio quiere tra-
bajar en su ciudad, y un tercio mds suefia con
emigrar a otra parte del mundo. Es notorio
que précticamente nadie estd interesado en
trabajar de forma remota, pues a esa edad la

convivencia presencial es importante.

El 82% de los encuestados prefieren trabajar
en una empresa multinacional, seguido de
una empresa grande en México. Muy pocos
se ven en una empresa mediana, en pequefa
o familiar. Esto nos motiva a buscar la forma

de fortalecer la marca del empleador.

Cuales son los valores que considerarias mas importantes a |a hora

de elegir ingresar en un trabajo

Buen trato
Camaraderia
Coherencla
Confianza
Transparencia
Acompanamiento
Participacian
Pasidn por el trabajo
Respeto
Responsabilidad
Tolerancia
Equidad

2 (4.3%)
6({13%)

1(2.2%)

3 (6.5%)

8(17.4%)

17 (37%)

—15 (32.6%)
20 (43.5%)

18 (39.1%)
28 (60.9%)

12 (26.1%)
20 30
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@ Liderazgo moral: es ejemplo de valores
@ Liderazgo intelectual: es muy inteligente

Su coraje: esta dispuesto a arriesgar
@ Liderazgo colaborativo: trabaja en equipo
@ Liderazgo inspirador. va mas alla de la logica
@ Todos los anteriores, ademas es compasivo
@ Conjunto de todo

¥ Todas las anteriores

LOS VALORES DE LAS
EMPRESAS Si IMPORTAN

Para las personas del 4rea de RH que a veces
se preguntan si la visién, misién y valores de
una organizacién influyen en la atraccién de
talento, deban saber que los jévenes aprecian,
sobre todo, que se les trate con respeto; que la
empresa sea transparente en sus intenciones
y cémo las comunica; y que la fuerza laboral
sienta pasién por su trabajo. Otros valores
como la confianza, la equidad y el buen trato
también son factores determinantes al mo-

mento dC acercarse a una empresa.

ZY CON RESPECTO AL
LIDERAZGO?

Un jefe que inspire; un jefe que, ademds, tenga
liderazgo moral es lo que esperan los jévenes en
su 4mbito laboral. Tomemos esto en cuenta a la
hora de considerar a los lideres que tendrdn a su
cargo equipos de talento joven: ellos necesitan
mentores, quieren adquirir habilidades nuevas

y sentirse acompafiados en su desarrollo.

Estas generaciones crecieron con redes sociales,
foros y plataformas donde todo el mundo puede
opinar y ser escuchado. Cuando un jefe presta
atencion a sus ideas, se genera un intercambio:
para los jévenes, el aprendizaje es bidireccional;
valoran tanto lo que el jefe puede ensefiar como
lo que ellos pueden aportar. Ya no se sienten
cémodos con modelos de liderazgo autoritario.
Prefieren lideres accesibles, empdticos y abiertos
al didlogo, que les den confianza para proponer

sin miedo a ser juzgados.

COMO CONCLUSION
En un entorno laboral en constante evo-

lucién, los jévenes que estdn a punto de
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egresar de la universidad llegan al mercado
con expectativas claras y bien definidas sobre
lo que buscan en un empleador. M4s alld de
una remuneracién competitiva, valoran pro-
fundamente el reconocimiento a su trabajo,
la posibilidad de mantener un equilibrio
entre su vida personal y profesional, y la
adaptabilidad para desarrollar su carrera de

manera auténtica y alineada con sus valores.

Esta nueva generacién no solo busca un sa-
lario justo, sino también un entorno que
promueva el crecimiento, la inclusién y la
posibilidad de dejar una huella significativa

desde el inicio de su trayectoria profesional.

Me parece que hay tres factores que pueden
ayudar a las organizaciones a entender, atraer
y retener talento de las nuevas generaciones:
primero, hay que ayudarles a encontrar un
balance de vida, porque, como dije al prin-
cipio, aparece muy marcado el interés por la
familia, y buscan espacios y tiempo para ello.
En segundo lugar, hay un gran interés por
hacer carrera en las empresas, por lo que hay
que impulsar desde el principio los planes
de carrera y ofrecer evolucién a futuro. Por
tltimo, el estudio revela como tercer factor
la forma de comunicarse con los jévenes;
los canales digitales dominan las opciones
y pueden ser la respuesta en la busqueda de

nuevas experiencias para el colaborador.

En definitiva, entender lo que los jévenes
buscan en un empleador no es solo una
cuestién de atraer talento, sino de construir
organizaciones mds humanas, adaptables y
sostenibles en el tiempo. El reconocimiento
genuino, la flexibilidad laboral y las oportu-
nidades de desarrollo ya no son beneficios
extras, sino requisitos esenciales para quienes
estdn por dar sus primeros pasos en el mundo
profesional. Escuchar y responder a estas ex-
pectativas es clave para que las empresas no
solo capten a los mejores talentos emergentes,
sino que también logren retenerlos y crecer
junto a ellos en un entorno de mutuo com-

promiso y evolucién constante.

La Universidad Panamericana (UP) se fundé en 1967

como Instituto Panamericano de Alta Direccion de -r-

. ime
Empresa (IPADE). Desde entonces ha crecido hasta 3 .
convertirse en una institucién educativa de referencia ngher Education 'mpac't
global con campus en Aguascalientes, Ciudad de Rankings 2024.
México (Mixcoac, Ciudad Panamericana y Santa Fe), y
Guadalajara, atendiendo a mas de 12,000 alumnos en . .
licenciatura y casi 5,000 en posgrado. Con mas de 50 RLLeR Selienli S alll
anos de historia, la UP se basa en tres pilares: docencia, LOCACIONES: Aguascalientes, CDMX (Mixcoac,
investigacion y difusiéon de la cultura. Reconocida por su Ciudad Panamericana, Santa Fe) y Guadalajara.
calidad académica, formacién ética y vision cristiana, es CANAL DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVO:

una de las mejores universidades privadas de México.

QS World
University Rankings 2025.

LinkedIn y redes sociales.
DATOS DE CONTACTO:
jorleon@up.edu.mx

Promocion y Admisiones Campus México
+52 55 4800 8348

f UPMexico | CiudadUP

¥ @UPMexico

© upmexico | ciudad_up

in Universidad Panamericana
J @universidadpanamericana
O @upmexico

JORGE ARTURO LEON
Y VELEZ AVELAR

DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y
DIRECCION DEL TALENTO

Ingeniero en Informatica por la Universidad Panamericana con MBA del
IPADE y actualmente estudiante del Doctorado en Management por la
Universidad de Amberes, Jorge ha dedicado gran parte de su trayectoria
profesional al sector educativo. Ha aplicado sus habilidades de gestiéon

y desarrollo de proyectos siendo, primero, Coordinador de Extensién
Universitaria; y después en la Direccion de Posgrados Empresariales,

Administraciéon y Negocios Internacionales, y Direccion del Talento. Su visién

humanista le permite ejecutar un éptimo liderazgo, empatia y comunicacién

efectiva , promoviendo un ambiente de colaboracién y desarrollo humano.

Para consultar la encuesta completa, enviar un correo a jorleon@up.edu.mx
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Universidad 5102 Compromiso con la Excelencia Académica
Panamerlcana Péﬂla\rrhlhe\rlléaiﬁa Oportunidades de formacion global y experiencias practicas.

Reconocimiento en rankings nacionales e internacionales.

Certificaciones de prestigio internacional como la Asociacion Mexicana de Direccién de
Recursos Humanos (AMEDIRH), Society for Human Resource Management USA y HR
Certification Institute.

up.edu.mx

Universidad Panamericana campus México
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TRANSFORMACION
DIGITAL CENTRADA
EN LAS PERSONAS
APOYADA EN

SERVICE NOW
CON TECNOLOGIA
DE CLASE MUNDIAL

“Mas rapido, mds alto, mds fuerte” es el lema olimpico
que puede aplicarse metaféricamente a la bisqueda
constante de evolucidn en las organizaciones. El diseno
de experiencias extraordinarias es una herramienta que
potencia esa evolucidn, siempre y cuando surja de una
metodologia adecuada.

u p naw consulting
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n un entorno donde las organizaciones enfrentan el reto de evolucionar constantemente, la experiencia del
usuario se convierte en el factor clave de diferenciacién. En UpNow Consulting somos una firma especia-
lizada en la mejora de servicios a través de la transformacién digital, teniendo claro que la tecnologia es

solo un medio: lo fundamental es cémo se vive esa tecnologfa para mejorar la experiencia de los usuarios.

Como partner estratégico de ServiceNow, la plataforma lider global en digitalizacién de flujos de trabajo,

disefiamos e implementamos soluciones que habilitan experiencias de servicio dgiles, intuitivas y soste-

nibles, centradas tanto en los clientes como en los colaboradores de la organizacién.
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TECNOLOGIA CON PROPOSITO

Nuestro enfoque se basa en una meto-
dologfa propia para el disefio de experiencias
extraordinarias, centrada en la persona que
vive el proceso —ya sea cliente o colabo-
rador— y en los resultados que generan
valor real al negocio. Esto significa que cada

solucién debe ser:

Centrada en el cliente: Disefia experiencias
que tu cliente quiera volver a vivir.
Agil: No se trata de més actividades, sino de

las mejores interacciones.
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Intuitiva: Inspirate en las mejores expe-
riencias, piensa fuera de la caja.

Basada en la confianza: No todo necesita un
mecanismo de control; enfécate en lo que
realmente agrega valor.

Autogestionable: No disefies para todos,
disefia para tu cliente.

Simple: No se puede mejorar lo que no

se entiende.

A través de ServiceNow integramos herra-
mientas que permiten una digitalizacién

robusta, medible y adaptable, optimizando

EL DISENO DE EXPERIENCIAS
EXTRAORDINARIAS PARA SECTORES TAN
DIVERSOS COMO EDUCACION, POLITICA,
RETAIL, LOGISTICA, ENERGIA, IT, ENTRE |\
le35:{e] ES POSIBLE S| ENTENDEMOS QUE

NO EXISTE EL ONE SIZE FITS ALL {87.\,|»]e
HABLAMOS DE TEMAS DE PERSONAS.

IAS QUE

operaciones y habilitando una gestién mds

humana, mds eficiente.

DESCUBRIR Y ENTENDER
—COCREAR Y DIRIGIR—
TRANSITAR Y ACOMPANAR
Nuestro proceso inicia con el entendimiento
del estado actual del servicio: cémo opera,
qué desafios enfrentan los usuarios y cudl es
su percepcién. Después, cocreamos un estado
futuro junto con el cliente, trazando de esta
manera un puente entre ambos a través de

iniciativas tecnoldgicas, redisefio de servicios,

k|

AN RESULTADOS!

mejora de la experiencia al usuario y acompa-

fiamiento humano.

Capacitamos a todo nuestro equipo —con-
sultores y staff— en nuestra metodologfa
de experiencias extraordinarias y en las cer-
tificaciones oficiales de ServiceNow, lo que
garantiza calidad técnica y la generacién de
experiencias extraordinarias humana en cada

implementacién.

EXPERIENCIAS QUE
TRANSFORMAN SECTORES

Desde logistica y educacién hasta energfa y
retail, hemos comprobado que no hay solu-
ciones universales: cada experiencia debe dise-
farse conforme a las motivaciones, necesidades
y contextos especificos de los usuarios. Esta
comprensién nos ha llevado a ajustar el disefio
de nuestras soluciones al contexto de las organi-

zaciones y las personas que forman parte de ellas.

Ya sea automatizando compras internas o re-
disefiando un journey de atencién ciudadana,
nuestro enfoque se adapta sin perder su
esencia: crear experiencias memorables con

impacto en el negocio.

INDICADORES PARA
EXPERIENCIAS

La mayorfa de las veces las organizaciones
miden el éxito de un proyecto con las variables
tipicas: retorno de inversién, terminar a tiempo
y dentro del presupuesto establecido. Cuando
hablamos de experiencia o cuando hablamos de
mejora del servicio, empezamos a entrar al te-
rreno de lo intangible, y en ese aspecto, muchas
veces caemos en la tentacién de poner variables
que pueden llegar a ser intrascendentes o nos
perdemos en los nimeros. Para medir verda-
deramente el éxito de un proyecto lo mds im-
portante es nunca perder de vista el botzom line
del negocio; en otras palabras, el “para qué lo
estamos haciendo”. Todos los temas que tengan
que ver con experiencias, con tecnologfa, con
gestién del cambio, de alguna manera tienen

que repercutir en ese borzom line del negocio.
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Extra

UpNow Consulting tiene sus raices en una iniciativa interna
del Tec de Monterrey que comenzé hace mds de 12 afos.

En ese entonces, la institucién educativa estaba en medio de
un proceso de transformacién donde se necesitaba mejorar
la calidad de los servicios para los usuarios finales. Esta ex-
periencia permiti6 a los fundadores de UpNow Consulting
extraer una metodologia que, con el tiempo, se convirtié en
su principal oferta de valor; la creacién de experiencias ex-

traordinarias a través de la transformacién de servicios.

Ademds, el uso de tecnologias innovadoras ha sido uno de sus
principales diferenciadores. Para ello, la empresa se ha aliado
con Service Now, una plataforma tecnoldgica que integra
multiples servicios y permite que las organizaciones ofrezcan

una experiencia mds dgil y eficiente a sus clientes.

Con miras a 2023, UpNow Consulting tiene un objetivo
claro: convertirse en el socio nimero uno de Service Now en
Latinoamérica. La empresa ya estd en proceso de expansién,
con una fuerte presencia en México y planes de seguir cre-
ciendo en el resto de la regién. La consultora busca establecer
alianzas estratégicas con otras firmas para potenciar el valor
de sus soluciones, combinando las fortalezas de cada actor
para beneficiar a los clientes finales.

Fuente: Pamela Guerrero, Newsletter Lider Empresarial (marzo, 2025),
recuperado de https://www.liderempresarial.com/upnow-consulting-co-crea-
cion-de-valor-en-la-transformacion-de-servicios/

Cuando hablamos de funciones de bac-
koffice dentro de la organizacién, como
el tema de capital humano, a veces bata-
llamos para aterrizar los casos de negocio
de la empresa. Todo negocio tiene una
serie de objetivos que se plantearon en su
plan estratégico o en su visidén; por eso es
fundamental que en cada iniciativa, en
cada proyecto debemos buscar formas o
indicadores que sean proxys a los temas
que al negocio le interesa. El mensaje es:
para que la evaluacién no quede en el te-
rreno de la intangibilidad o de lo cuali-

tativo, tenemos que hacerla y amarrarla a

un bottom line de negocio.
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Por otro lado, no hay que perder de vista
que todas las cosas que hacemos dentro de la
organizacién tienen un impacto directo en
la experiencia que tienen nuestros usuarios
finales, internos o externos. En la medida en
que identifiquemos y sepamos ser exitosos
en c6mo impactamos experiencias, vamos a

lograr que las transformaciones avancen.

El colaborador, o la experiencia del colabo-
rador, definitivamente tiene que ser un ente
central dentro de las empresas, pero para
que eso pase tiene que estar ligado a un ob-
jetivo estratégico del negocio; y lo estd, solo
hay que tener la capacidad de poderlo trans-
mitir, aterrizar y hacer llegar a los demds
miembros de la empresa. Esta es la mejor
manera de generar iniciativas para que los
colaboradores prosperen y los clientes pros-
peren en cuestién de las experiencias que
van a tener, y poderles brindar una expe-

riencia realmente extraordinaria.

CRECIMIENTO REGIONAL CON
VISION GLOBAL

Con sede en Monterrey y operaciones en
toda la Republica Mexicana, UpNow tiene
un objetivo claro para 2030: convertirse en
el socio nimero uno de ServiceNow en

América Latina.

Nuestro crecimiento estd apalancado en la
construccion de alianzas estratégicas, com-
partir conocimiento y escalar soluciones
con impacto, combinando capacidades
tecnoldgicas con una profunda experiencia
humana, tanto de nuestros clientes como

de colaboradores.

CONCLUSION

La transformacién digital no debe de cen-
trarse solo en la automatizacién. Es necesario
redefinir cémo las personas viven los servicios
dentro y fuera de las organizaciones. En
UpNow creamos esa transformacién desde
la experiencia, con la potencia tecnolégica de
ServiceNow y una metodologia que pone a

las personas en el centro de todo.

UpNow Consulting es una firma mexicana
especializada en automatizacién de procesos y
transformacioén digital, con sede en Monterrey.
Son especialistas en automatizacion de
procesos que facilitan la transformacion
digital, comprometidos con la generacién de
valor, el disefio y la creacién de experiencias
extraordinarias a través de la tecnologia de
nuestros socios. Esto se logra gracias a la
sinergia entre el talento de los colaboradores
Yy su Metodologia para la Creacién de
Experiencias Extraordinarias, soportado con las
mas recientes innovaciones en tecnologia de
Su socio estratégico, ServiceNow. Algunos de
sus servicios principales son: supervision de la
ejecucion de proyectos para que los resultados
estén alineados con los objetivos del cliente;
transformar procesos y definir la estructura de
servicios para optimizar la eficiencia operativa;
disefar servicios centrados en el usuario;
integrar herramientas tecnolégicas para
habilitar experiencias de servicio expecionales;
y preparar a los colaboradores en la adopciéon
de cambios organizacionales, facilitando
transiciones efectivas.

naw consulting

Los colaboradores
cuentan con la
certificacion
ServiceNow Certified
System Administrator.

SECTOR DE LA EMPRESA: Servicios y consultoria de TI.

MARCAS: Socios estratégicos de Service Now, Akky,
Deloitte, Tec de Monterrey, Ipsum Technology.

LOCACIONES: Sede en Monterrey, Nuevo Leén; opera
en toda la Republica Mexicana.

CANALES DE RECLUTAMIENTO MAS EFECTIVOS:
Redes.

DATOS DE CONTACTO:

contacto@upnow.mx

@ UpNow Consulting

GERARDO E. IBARRA VIESCA

DIRECTOR GENERAL UPNOW CONSULTING

Gerardo E. Ibarra Viesca es un reconocido consultor de negocios con una
destacada trayectoria en la transformacién organizacional y el desarrollo

del capital humano. Durante su carrera se ha consolidado como lider en la
ejecucién de proyectos estratégicos para diversas industrias y geografias,
gestionando equipos multiculturales y promoviendo el cambio organizacional
a gran escala.

Es Ingeniero Industrial y de Sistemas por el Tecnolégico de Monterrey, Campus
Monterrey, con una especialidad en Cadena de Suministro por la Universidad
de British Columbia, Vancouver. Ademas, cuenta con un Doctorado en Ciencias
Administrativas con especialidad en Estrategia Organizacional por EGADE
Business School.

Actualmente, Gerardo se desempefia como director general de UpNow
Consulting, una firma de consultoria afiliada a TecVentures del Tecnolégico de
Monterrey. Desde esta posicion, lidera la generacion de valor para sus clientes
a través de la transformacion estratégica de servicios, combinando innovacién,

visidn estratégica y excelencia operativa.
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ace solo unas décadas los avances en tecnologia eran mds graduales, por lo que habia tiempo para trabajar
en la resistencia y adaptacién. En los dltimos afios la velocidad del cambio ha aumentado exponencial-
mente, y eso nos obliga a evolucionar con la misma rapidez en los procesos de personas. Contrario a lo que

muchos pensarfan, la clave del cambio no estd en la tecnologia, sino en el mindser.

CAMBIAR LA MENTALIDAD PARA CONSERVAR LA CULTURA
El cambio de mindser con respecto a la tecnologfa, especialmente si hablamos de 1A, debe abordarse en
términos de cudles son los beneficios que va a traer este tema; cémo presentarlo a la organizacién, cémo va

a impactar la cultura y cdmo va a impactar a los asociados(as).

Hay dos factores clave para el éxito en la transformacién del mindser. primero, establecer una perspectiva
clara sobre cémo adoptar una tecnologia como esta; y segundo, moverse con agilidad. Aunque la evolucién

es vertiginosa, lo importante es mantenerse a la par del cambio y aprovechar su impulso.

En Walmart de México y Centroamérica hemos avanzado consistentemente en nuestro proceso de trans-
formacién digital, impulsado por las necesidades de crecimiento y eficiencia operativa. Este camino
ha incluido desde el uso de algoritmos y andlisis de datos, hasta la implementacién de soluciones de
machine learning, lo que nos ha llevado de forma natural a integrar la inteligencia artificial como un
habilitador clave en multiples frentes. Uno de los desarrollos mds representativos es My Assistant, una

herramienta de IA generativa disefiada internamente para apoyar a nuestros asociados(as) en la creacién

de contenido, resolucién de problemas complejos y acceso dgil a informacién sobre politicas, procesos

y beneficios. Esta solucién no solo mejora la productividad individual, sino que también se integra

Wa I mar & l - con otras plataformas para conectar aplicaciones y administrar grandes voldmenes de datos de forma

mis eficiente. Sin embargo, My Assistant no es el tnico uso de IA en la organizacién. También hemos

I [ I d .
M ex | CO y Ce n t roa m e rl Ca incorporado inteligencia artificial en herramientas que combinan IA con visién por cdmara, realidad

aumentada y aprendizaje automdtico para facilitar la gestién de turnos, solicitudes de tiempo libre y
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otras tareas operativas. Estas tecnologfas no
solo optimizan procesos internos, sino que
también mejoran la experiencia del cliente y
el equilibrio vida-trabajo de nuestros asocia-
dos(as), contribuyendo a una cultura mds

égil, digital y centrada en las personas.

NO, LA TECNOLOGIA NO

“REEMPLAZA” A LOS HUMANOS
El uso de la IA en los procesos de Recursos
Humanos es una ventaja operativa que nos
permite poner el foco en lo que verdadera-

mente importa: las personas.

En Walmart, utilizamos inteligencia arti-
ficial como una herramienta estratégica para
potenciar nuestros procesos de atraccién de
talento. M4s all4 de automatizar tareas, la IA
nos permite perfilar a las personas con base en
sus habilidades, experiencia y ubicacién, co-
nectdndolas con las oportunidades que mejor
se alinean a su potencial y al crecimiento del
negocio. Por ejemplo, en el proceso de reclu-
tamiento, la IA analiza la informacién previa-
mente alimentada para identificar candidatos

con mayor afinidad al perfil buscado, lo que nos
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permite ahorrar tiempo en etapas iniciales y en-
focarnos en el andlisis cualitativo de los perfiles
mds viables. Este enfoque hibrido —tecnologia
mds juicio humano— es clave: la interaccién
personal, conocer a la persona y entender su
motivacion, sigue siendo un componente in-

sustituible en la toma de decisiones.

Me cuesta trabajo pensar que la inteligencia
artificial, el dfa de hoy, tenga cierta empatia
frente a situaciones que no necesariamente
son blancas o negras. Y es ahi en donde to-
davfa las relaciones humanas van a seguir

siendo muy relevantes.

PARA FACILITAR EL CAMBIO

Cuando las personas atraviesan una etapa de
transformacion, el primer paso es generar con-
ciencia sobre el cambio. Mucha de la resistencia
suele surgir cuando ain no se comprende el
valor que este puede aportar. En el caso de la in-
teligencia artificial, es fundamental comunicar
que no se trata de una amenaza, sino de una
herramienta poderosa que viene a amplificar
nuestras capacidades. Si bien es cierto que la

IA puede automatizar ciertas tareas operativas,

DE RECURSOS
HUMANOS ES
UNA VENTAJA ¢

OPERATIVA QUE NOS
PERMITE [;lo]\[5 ;88
FOCO EN LO QUE i
IVERDADERAMENTE !
IMPORTA... LAS ==
PERSONAS.

su verdadero potencial estd en liberar tiempo y
energfa para que las personas se enfoquen en ac-
tividades mds estratégicas, creativas y humanas.
Esto implica que, como organizacién, debemos
fomentar una cultura de aprendizaje continuo,
donde cada persona se profesionalice en nuevas
habilidades que generen valor en un entorno

cada vez mds digital.

A través de los siglos, el miedo a que las md-
quinas le quiten el trabajo a los hombres ha
existido y se ha esfumado ante los roles nuevos
que el mismo cambio exige. Durante la Revo-
lucién Industrial, los obreros, alarmados, se
manifestaban y quemaban las mdquinas en
las fbricas. Finalmente, las mdquinas funcio-
naron y requirieron supervisores y generaron
mds produccién, que detond el surgimiento
de muchos mds empleos en toda la cadena de
suministro. Esto nos demuestra que el trabajo
cambia, no necesariamente desaparece. LalA
no sustituye el talento humano: lo comple-

menta y lo impulsa hacia su siguiente nivel.

Y para que los asociados(as) lo comprendan,

nuestro objetivo es justamente explicar, a

través de los casos de uso y los beneficios que
han trafdo, cémo su trabajo se puede volver
mucho mds ficil y c6émo pueden dedicar su
tiempo a hacer otras cosas de relevancia para
la compaiifa y para el desarrollo profesional

y personal.

ADAPTARSE A DIFERENTES
GENERACIONES

En un entorno de transformacién constante,
la clave estd en reconocer que la adopcién
tecnoldgica no depende de la edad, sino del
mindset. Si bien algunas personas pueden
tener una mayor familiaridad inicial con
ciertas herramientas digitales, lo que real-
mente marca la diferencia es la disposicién a

aprender, adaptarse y evolucionar.

La inteligencia artificial se estd consolidando
como un habilitador estratégico que trans-
forma la manera en que trabajamos, y con
ello redefine los roles y las habilidades que ne-
cesitamos desarrollar. Esto implica que, como
organizacién, debemos facilitar el acceso y la
comprensién de estas tecnologfas para todos
los perfiles, independientemente de su expe-

riencia previa o generacién.

Nuestro rol es claro: hacer que la tecnologia
sea accesible, comprensible y util para todos,
promoviendo una cultura de aprendizaje con-
tinuo donde cada persona pueda fortalecer sus
capacidades en dreas cada vez mds humanas,
como el pensamiento critico, la empatfa, la co-
laboracién y la toma de decisiones estratégicas.
Porque en el futuro del trabajo, la tecnologfa
potencia, pero el valor lo seguimos generando
las personas. Algunos irdn mds rdpido, otros
mds lento, pero eventualmente se irdn mo-

viendo hacia el uso de estas tecnologfas.

ESTRATEGIAS Y FUTURO CON
BASE EN IA

Siempre las estrategias de Recursos Hu-
manos tienen que estar conectadas a la de
la compaifa. Una forma de utilizar la inteli-
gencia artificial es justamente que te pueda dar

las recomendaciones sobre cudles deberfan ser
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Extra

‘Walmart de México y Centroamérica (Walmex) reporté un
alza de 6.5% en sus ingresos consolidados durante el primer
trimestre de 2025 (1T25), en comparacién con el mismo pe-
riodo de 2024. En su reporte enviado a la Bolsa Mexicana de
Valores (BMV), indicé que dicho incremento estuvo impul-
sado por el crecimiento de ambas regiones: 2.9% en México

y 3.5% en Centroamérica, y por las nuevas tiendas.

Walmex resalté que al 31 de marzo de 2025 operaba 4,099
unidades en Costa Rica, Guatemala, Honduras, El Salvador,
México, y Nicaragua, a través de tiendas de autoservicio,

clubes de precio con membresia y ventas omnicanal.

Durante el primer trimestre de 2025, Walmart abrié 20 tien-
das nuevas, 67% mds que en el mismo lapso del afio pasado.
De las nuevas aperturas, 17 fueron en México, una en Costa
Rica, una en Guatemala y una en Nicaragua, las cuales repre-
sentaron alrededor de 21 mil metros cuadrados adicionales
de piso de venta y contribuyeron al 1.6% del crecimiento de

ventas totales durante el trimestre.

En su reporte, destacé que siguen creciendo por encima de
establecimientos que integran la Asociacién Nacional de Tien-
das de Autoservicio y Departamentales (ANTAD) y estimé
que comenzard a ver un incremento gradual en los siguientes

trimestres y un entorno de consumo mds sélido en 2026.

Fuente: Redaccién T21 (29 abril, 2025), recuperado de https://t21.com.mx/

apertura-de-tiendas-impulsan-crecimiento-de-ingresos-de-walmart/

las innovaciones en el drea de personas y que
estén relacionadas con lo que la compafia
estd buscando. Para lograrlo, la tecnologfa y
la IA deben emplearse como una herramienta
que ayude a desarrollar la estrategia, no como

la forma de desarrollar la estrategia.

Cuando miramos hacia el futuro, la inteli-

gencia artificial se perfila como un habilitador

transformacional en la gestién de personas.

Su capacidad para simplificar tareas, acelerar
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procesos y generar insights accionables no
solo hard mds eficiente nuestro trabajo, sino
que también impulsard una evolucién pro-

funda en el rol de las dreas de talento.

Muchas veces tendemos a ver la tecnologfa
como una linea de avance progresiva, pero en
realidad su desarrollo es mds bien atémico:
multples innovaciones emergen simultdnea-
mente y se interconectan, generando impactos
que trascienden funciones especificas. Asi, el
verdadero cambio en la gestién de personas no
vendrd tnicamente del uso directo de la IA,
sino de su aplicacién transversal en dreas como
manufactura, finanzas, operaciones y la vida
cotidiana. Este nuevo entorno exigird que
las personas se profesionalicen en capacidades
mds estratégicas y profundamente humanas:
pensamiento critico, liderazgo empdtico, toma
de decisiones éticas y colaboracién interdisci-
plinaria. Al ampliar el valor humano, nuestro
reto como organizacién serd seguir acompa-
fiando esta transicién con visién, formacién y
propésito. Y nuestro reto como organizacién
serd acompafiar esa transicién con visién, for-

macién y propdsito.

MANTEN LA MENTE ABIERTA

Si hay una recomendacién clave para na-
vegar esta nueva era, es mantenerse curio

abierto al cambio. Cada avance tecnoldgico
representa una oportunidad: pruébalo, ex-
pléralo, identifica cédmo puede generar
valor en tu entorno y construye tus propios
casos de uso. La inteligencia artificial no es
solo una herramienta; es una puerta hacia
el futuro del talento humano. Es un habili-
tador que nos reta a evolucionar, a profesio-
nalizarnos en habilidades mds estratégicas,

mds creativas y profundamente humanas.

Sé pionero del cambio. Integra la IA con pro-
psito, visién y empatia. Porque la tecnologfa
transforma procesos, pero somos las personas
quienes transformamos culturas, inspiramos
equipos y construimos el futuro de las orga-
nizaciones. El liderazgo del mafiana empieza

con la mentalidad que elijas hoy.

Walmart :.

México y Centroamérica

Walmart de México y
Centroamérica es una de

por Linkedin.

050239

JUAN CARLOS ALARCON

Con mas de 20 aios de experiencia en Recursos Humanos y una amplia trayectoria

en empresas lideres de la industria de retail y bienes de consumo, Juan Carlos Alarcén
forma parte de Walmart desde 2013, donde se ha desempefiado como Director de
Recursos Humanos, Vicepresidente de Recursos Humanos para Staff y Operaciones

y Lider de People Business Partner para Operaciones Omnicanal. Actualmente se
desempeia como Chief People Officer para Walmart de México y Centroamérica,
donde es responsable del disefio e implementacién de la estrategia de Recursos
Humanos que impacta a mas de 230,000 asociados en México, Costa Rica, El Salvador,
Nicaragua, Guatemala y Honduras.

Juan Carlos es Licenciado en Derecho por la UNAM y cuenta con una maestria en
derecho por la Universidad de Virginia y un MBA por la Universidad Adolfo Ibafiez y
ESADE. Su liderazgo y vision estratégica han sido fundamentales para promover la
pertenencia en el entorno laboral de Walmart MXCAM, mejorando considerablemente
la experiencia de los asociados(as), asi como la automatizacion y simplificacion del
modelo operativo de Recursos Humanos para la operacién.
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