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EDITORIAL

Bienestar: hora de
redoblar esfuerzos
en las empresas

meXxicanas

Por: Lic. Mauricio Reynoso,
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

De acuerdo con el “Reporte de Salud Mental
2026” de la firma Axa, México se encuentra
por encima de naciones como China, Japdn
y Tailandia en lo que concierne al estrés
laboral. Al respecto, los datos sefialan que esta
problematica afecta al 62 por ciento de los
trabajadores mexicanos, lo que ubica al pais
en el tercer lugar de este ranking sélo detras de
Turquia (68 %) e Italia (63 %).

Cada afio, el impacto del estrés laboral llega a
representar millones de pesos en afectaciones
a la siniestralidad y la productividad en las em-
presas mexicanas. Pero antes de pensar en las
cifras econdmicas de las organizaciones, tene-
mos que hacer un alto para reconsiderar lo que
implica para las personas, como lo recomienda
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Los alcances del estrés laboral incluyen tanto la es-
fera fisiologica como la psicoldgicay la emocional.
Se trata de un padecimiento con repercusiones de
caracter sistémicoy, por tanto, merece atencién in-
tegral por diversos tipos de especialistas.

La conexion digital permanente, las duracion de
los horarios de trabajo, la situacion econémica,
las finanzas personales y las dificultades para
contar con un sistema de cuidados sélido, con-
tribuyen de manera notable a que las personas
experimenten desde cuadros de ansiedad hasta
enfermedad coronaria.

Sin dudarlo, el marco situacional nos obliga a
preguntarnos de qué manera impulsamos el
agotamiento o el bienestar como un estandar
en la cultura de las organizaciones. Por ello,
en las dos décadas recientes, la Asociacidon
Mexicana en Direccion de Recursos Humanos
ha promovido la transformacion del entorno
organizacional con un enfoque centrado en el
bienestar de las personas.

1. La promocion de la salud y la activacion fi-
sica se ha fortalecido en las organizaciones
mexicanas con el apoyo que éstas brindan a
la formacion de equipos deportivosy la inclu-
sion de pausas activas y talleres de bienestar
y semanas dedicadas a la deteccion oportuna
de distintos padecimientos.

2. La adopcion de mejores practicas sobre di-
versidad, equidad e inclusion ha contribuido
afacilitar procesos donde mujeres, personas
adultas mayores, personas con discapaci-
dad y personas con diferentes identidades
y orientaciones sexuales, ahora cuentan con
apoyo psicoldgico en los entornos laborales,
lo que reduce también el estrés.

3. La educacion financiera se ha sumado a los
fondosy cajas de ahorro para que los trabaja-
dores aprendan a mejorar su administracion
de recursos y, con ello, a optimizar el manejo
de sus tarjetas de crédito y compromisos ban-
carios que son otra fuente de estrés.

A través de foros de analisis, debate técnico y
juridico, con la participacion de nuestros socios
y expertos de las mas diversas areas, se ha im-
pulsado una transformacion. Sin embargo, es
momento de redoblar los esfuerzos para conti-
nuar avanzando y que el bienestar complete su
incorporacion en el ADN de nuestros lideres, co-
laboradores, equipos y organizaciones. .

Unete a nuestras redes sociales

Asociacion Mexicana Asociacion Mexicana
@AMEDIRH. @AMEDIRH @AMEDIRH_ en Direccion de Recursos en Direccion de
Humanos (AMEDIRH) Recursos Humanos
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EI est res Iqborql: 80% de las organizaciones mexicanas han se

fialado que el estrés laboral podria ser la prin-

H cipal barrera en el 2026 para alcanzar un nivel

CIfrqs relevqntes adecuado y 6ptimo de desempefio laboral,

tal como lo informa el “Estudio de Beneficios

 De acuerdo con la Organizacion Internacional 2025” de Mercer Marsh Beneficios (MMB). 4

del Trabajo, el estrés laboral representa un

costo econdémico que va de los cinco mil a los
cuarenta mil millones de dédlares al afio.

e 4 de cada 10 trabajadores han reportado ex-
perimentar estrés a lo largo de la mayor par-
te del dia, seglin el informe “Gallup State of
Workplace 2026

¢ Un estudio de Businessolver, firma de consul-
toria, manifiesta que el 55% de los directivos
en los Estados Unidos de América ha expe-
rimentado algun tipo de desorden de salud
mental no incapacitante y, en contraste, 8 de
cada 10 consideran que en las empresas se
califica como débiles a las personas con estos
padecimientos.

CONSEJO DIRECTIVO 2024-2025. PRESIDENTE: Lic. Fernando Méndez, Vicepresidente de Recursos Humanos, Cemex. SECRETARIA: Lic.
Marcela Domenzain, Directora de Recursos Humanos, Walmart. TESORERO: Lic. Gustavo Bolio, Vicepresidente de Recursos Humanos e IT,
Grupo Brisas. VICEPRESIDENTE INTERNACIONAL: Lic. Jorge Jauregui Morales; Director de Recursos Humanos, Grupo México y expresidente
de AMEDIRH. CONSEJERA: Lic. Ménica Magafia, Directora de Capital Humano, Mobility ADO. CONSEJERA: Lic. Cory Guajardo, CHRO, Alsea.
CONSEJERA EN RESPONSABILIDAD SOCIAL: Lic. Miriam Villafafia; Directora de Responsabilidad Social, B&M. CONSEJERO EN INNOVACION
YDESARROLLO: Lic. Salvador Ortega; Director de Recursos Humanos Latam, Newell Brands. CONSEJERO SECTOR CONSUMO: Lic. Armando
Cantd; Director de Personal, Grupo Bimbo. CONSEJERO SECTOR TELECOMUNICACIONES: Lic. Mauricio Calderon G, Director de Recursos
Humanos México y Centro América, American Tower. CONSEJERO SECTOR SEGUROS: Lic. José Manuel Bas; Director Ejecutivo de Recursos
Humanos, GNP Seguros. CONSEJERO SECTOR FINANCIERO: Lic. Laura Perea; Regional Head of HR; HSBC. PRESIDENTE DEL CONSEJO
CONSULTIVO: Lic. Gabriela Garcia Cortés, Vicepresidente Senior de Recursos Humanos Latam, Pepsico Alimentos. INVITADOS ESPECIALES:
Lic. Armando Torres Cornejo; VP Legal y General Counsel; Pepsico Alimentos México. Lic. Ménica Graue, Socia; Atabay. MBA. Gerardo Valdés
Manzano, Director Ejecutivo de Talento Humano y Sostenibilidad; SURA.

CUERPO DIRECTIVO AMEDIRH. Lic. Mauricio Reynoso, Director General. Sonia Ramirez, Directora de Operaciones. Lia Duran, Directora de
Mercadotecnia e Informacion. Silvano Soto, asesor editorial externo.

CREANDOVALORH. Afio 15. No. 4. Julio - Agosto, 2026. Es una revista bimestral distribuida por la Asociacién Mexicana en Direccién de
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55-5140-2212. Las opiniones reflejadas en esta publicacion no necesariamente coinciden con las de AMEDIRH y son responsabilidad de
quienes las emiten. Impreso en México.
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NUEVOS SOCI0S

Abent 3T

Lic. Denisse Moreno

Gerente Sr de Capital Humano
Sector: Industria eléctrica

Gal Aerostaff Mex

Ing. Alejandro Hernandez Gémez
Director de Operaciones

Sector: Servicios

Grupo Caabsa

Lic. Héctor Morales Rodriguez

Gerente Corporativo de Relaciones Laborales
Sector: Construccion

Damos la bienvenida a los nuevos socios
que se incorporan a AMEDIRH.
Somos la comunidad mds relevante
de lideres y directivos de Recursos
Humanos en México, con impacto en
miles de empresas y millones de personas
que colaboran en las industrias mas

importantes del pais. Juntos somos
una red que impulsa al talento y
a la economia.

Grupo Sadasi

Lic. Arturo Ontiveros

Director de Recursos Humanos
Sector: Construccién

Karne Garibaldi

Mtra. Fernanda Rubio

Direccion Gestion de Talento y Desarrollo
Sector: Industria alimenticia

Kemin

Lic. Luis Méndez
HRBP Manager
Sector: Otros
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Laragos

Lic. Carmina Castrejon
Socia, Servicios Legales
Sector: Servicios

LVMH

Lic. Angeles Palafox Alcantara

Jefe de Néminay Relaciones Laborales
Sector: Servicios

Maslow

Lic. Ricardo Francisco Migoya
Cofundador / Socio Director
Sector: Tecnologia

Promotora Social México
Lic. Daniela Tapia
Personas

Sector: Otros

Susana Lopez Navarro
Lic. Susana Lopez Navarro
VP de Capital Humano
Sector: Servicios
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Leadership in motion: transforming talent and culture

MEXICO CITY

SAVE THE DATE: 23 Y 24 DE SEPTIEMBRE
EXPO SANTA FE

En un hecho histérico, la Ciudad de México se
convertird por segunda ocasion en la sede del
20th World HR Congress y la Asociacion Mexica-
naen Direccion de Recursos Humanos (AMEDIRH)
sera la anfitriona los dias 23 y 24 de septiembre
en la Expo Santa Fe de la Ciudad de México.

La World Federation of People Management
Associations (WFPMA), celebra este evento
iconico cada dos afios como reflejo de sus ori-
genes e intereses internacionales, desde 1986
en diecisiete paises diferentes. Asimismo, esta
edicion cuenta con la contribucién de la North
American Human Resource Management Asso-
ciation (NAHRMA).

El eje tematico alrededor del cual giraran las
conferencias y actividades del 20th World HR
Congress de la World es “Leadership in Motion:
Transforming Culture and Talent”. Por supues-
to, contaremos con expositores internaciona-
les como:

e JesUs Cochegrus, CEO y fundador de eMotion
Interactive.

e Sergio Ezama, CHRO de Netflix.

* Engel Fonseca, CEO de Potential Group.

e Denisse Goldfarb, CEO y fundadora de “The
People Future”.

CreandoValorRH | La guia de los expertos en Recursos Humanos

e Fernando Landeros, presidente de Funda-
cién Freedom y Fundacion Teleton México.

* JulietaManzano,commercial head & partner,
Mercer México.

* Rodolfo Ramirez, fundador & CEO Redbox.

* Fons Trompenaars, tedrico organizacional,
consultor de gestion y autor experto en ética.

El 20th World HR Congress llega en un mo-
mento en el que América Latina se encuentra
ante desafios en el plano estructural que pro-
pulsa al talento del continente.

“Las economias de la region tienen grandes
oportunidades de reposicionamiento en el
panorama de la economia global, la transfor-
macion digital de avanzada, la Inteligencia Ar-
tificial, la relocalizacion de las cadenas de su-
ministro, la evolucién del marco regulatorio y
una fuerza laboral que exige propdsito y flexibi-
lidad”, sefala el Lic. Mauricio Reynoso, director
general de AMEDIRH.

“En México, hemos demostrado que la funcion
de Recursos Humanos se ha fortalecido de for-
ma notable. Cada vez son mas las empresas
mexicanas que apuntalan la gestion de talento
con mejores practicas, lo que las convierte en
jugadores competitivos en un mercado siem-
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pre cambiante y somos un territorio propicio
para el desarrollo de las compafiias transnacio-
nales”, agrega Mauricio Reynoso.

“Sin duda, que AMEDIRH haya sido elegida
anfitriona por la World Federation of People
Management Associations, emite una clara
sefial del papel que desempefian los Recursos
Humanos en Méxicoy los resultados que tenemos
al establecer relaciones y vinculos tanto con
nuestros principales socios comerciales, como
con las demas economias de la region de América
Latina”, concluye el director general de AMEDIRH.

20th World HR Congress - AMEDIRH
Liderazgo en movimiento: el alebrije
como metafora viva del talento global

El20th World HR Congress representa un mo-
mento clave donde el liderazgo deja de verse
como algo estéatico y se entiende como una
fuerza que estd siempre evolucionando. Por
ello, AMEDIRH ha propuesto incorporar un in-
grediente creativo especial.

Este concepto visual gira en torno a los alebri-
jes, arte vivo que en México representa a cria-
turas Unicas creadas a partir de la union de
elementos distintos; seres imposibles que, al
combinarse, se vuelven poderosos.

En nuestro evento, los alebrijes irdn mas alla
de su fuerza como expresion de la identidad.
Seran una poderosa forma de expresion que
comunicara como nos transformamos y adap-
tamos en un mundo fragil, veloz e incierto. Eso
es exactamente lo que ocurre hoy en Recursos
Humanos.

La magica historia de los alebrijes

Estasincreibles figuras nacieron en los afios 30,
gracias a la imaginacion y el talento del artesa-
no mexicano Pedro Linares. Cuenta la historia
que durante una enfermedad tuvo suefios muy
vividos con criaturas fantasticas, mezcla de
animales reales con otros imaginarios. Cuan-

\-../

do se recuperd, les dio vida creando piezas de
cartoneria que hoy se reconocen en todo el pla-
neta como simbolos de creatividad, identidad,
mexicanidad y transformacion.

Las primeras creaciones incomodaron en el
ambito de la cartoneria tradicional, asustaron
e incluso fueron rechazadas por los compra-
dores. Sin renunciar a la esencia de su inven-
cion, Pedro Linares incorpord color, simbolos
y referencias reconocibles hasta encontrar un
lenguaje propio

El reconocimiento llegd cuando el muralista
mexicano, Diego Rivera, supo ver lo que otros
no pudieron. Ese gesto impulsé la expansion
y permitié que los alebrijes cruzaran talleres,
museos y fronteras hasta convertirse en un
simbolo universal.

Alebrijes: metafora de talento e innovacion @il

En el 20th World HR Congress, los alebrijes se
convierten en una metafora viva de la gestion
del talento. Cada empresa, cada pais y cada li-
der aqui presente es un alebrije distinto, Unico
en su forma, su historia y su energia. Al mismo
tiempo, todos comparten un mismo espiritu
enfocado en hacer que las personas florezcan
para que las organizaciones evolucionen.

El liderazgo en movimiento es, precisamente,
la capacidad de articular esa diversidad, de
conectar lo aparentemente opuesto, de trans-
formar la diferencia en fortaleza y de impulsar
culturas organizacionales vivas, adaptables
y resilientes. Recursos Humanos es el artista
contemporaneo que disefia, cuida y da sentido
a esta formulay convierte talento individual en
proposito colectivo y estrategia en cultura.

Laaudienciainternacional del Congreso —lideres,
directores y gerentes de Recursos Humanos
de México, América Latina, el Caribe, Estados
Unidos y Canada— encontrara en este concepto
un lenguaje universal: el de la transformacion
humana.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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PRECONGRESO VIRTUAL

19 de agosto 2026

El Precongreso Virtual reline conocimientos, experiencias e ideas innovadoras en conferencias de alto
nivel previas al 20th World HR Congress. Te damos un adelanto de nuestros conferencistas y los temas
que abordaran en este encuentro que nos enfilara hacia el evento presencial de septiembre.

MAYRA GONZALEZ

Divisional Vice President de Marketing y Transformacion de Ventas
en Nissan Europa

Mayra es una ejecutiva global de la industria automotriz con mas de
25 afios de experiencia en alta direccion, reconocida por su liderazgo
estratégico, rigor en la ejecucion y capacidad para generar crecimiento
sostenible en entornos complejos y altamente competitivos.

Es especialmente reconocida por su gestién como CEO de Nissan México, siendo la primera mujer
en la historia del grupo en liderar una operacidn pais. Su trayectoria incluye posiciones de maxima
responsabilidad en México, Estados Unidos, Japdn, América Latina y Europa.

Conferencia: “Liderar en movimiento: cdmo transformar talento en medio de laincertidumbre global”

La velocidad del cambio supera la capacidad de adaptacion de las empresas y el liderazgo enfrenta
uno de sus mayores desafios: transformar talento, cultura y resultados al mismo tiempo. A través
de experiencias reales liderando operaciones globales en Europa, Japon, México y América, Mayra
Gonzalez compartira su vision acerca de cdmo construir organizaciones resilientes, multiculturales y
de alto desempefio en contextos de incertidumbre y crisis constante.

ALEJANDRO MELAMED

Fundador y CEO de Humanize Consulting

Alejandro es coach ejecutivo, confidential advisor, consultor disruptivo
;t z» y referente en el futuro del trabajo, el lado humano de transformacién
*,‘gé: digital y liderazgo mas humano y con propdsito. Su trayectoria abarca
=%  25afios en posiciones ejecutivas en empresas multinacionales.

5

Fue vicepresidente de Recursos Humanos para Latinoamérica Sur en The Coca-Cola Company. Es
autor de nuevo libros y practica la docencia. Es doctor en Ciencias Econdmicas y dirige el Advanced
Leadership Program en la Universidad de los Andes.

Conferencia: “Gestion del talento en la era de la IA”
Alejandro Melamed presentara de qué manera la gestion de talento se transformaen las organizaciones
enlaeraactualde cambioingobernable, conlaaplicaciondelaInteligenciaArtificial. En su conferencia,

abordara las nuevas reglas del trabajo y el impacto de la tecnologia en la fuerza laboral, la economia
de la experiencia, el liderazgo exponencial y el desarrollo de capacidades criticas.

CreandoValorRH | La guia de los expertos en Recursos Humanos
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Fomentar el bienestar

positivo en niveles operqtivos

Por: Dra. Maria del Pilar Gémez Carrefio, doctora en Psicologia

y Educacion y especialista en Negocios Conscientes y Talento Humano.

LIDER DE AREA TEMATICA - CAPITAL HUMANO EN EDUCACION CONTINUA EN EL TECNOLOGICO DE MONTERREY

Introduccion:

Mas alla del escritorio
Durante décadas, las estrate-
gias de bienestar corporativo
se diseflaron bajo un sesgo de
escritorio, pensando casi ex-
clusivamente en el personal de
oficina o back-office: progra-
mas de mindfulness virtuales,
membresias de gimnasios o
esquemas hibridos de trabajo.

Sin embargo, en el contexto so-
cioeconémico latinoamericano,
la columna vertebral de las or-
ganizaciones e industrias reside
en sus niveles operativos. Habla-
mos de los frontline workers: el
personal de manufactura, lineas
de ensamble, logistica, cade-
nas de suministro y comercio
al detalle (retail). Son equipos
cuyas jornadas diarias estan ine-
vitablemente marcadas por la
presencialidad absoluta, el des-
gaste fisico, rotacion de turnos
y estructuras tradicionalmente
jerarquicas y rigidas.

Hacer negocios conscientes
implica reconocer que el flore-
cimiento humano no es un be-
neficio aspiracional para cor-

porativos ni un lujo ejecutivo;
es un imperativo ético, humano
y estratégico que debe permear
hasta el ultimo eslabdn de la
cadena de valor.

Cuando el bienestar se demo-
cratiza y se despliega con se-
riedad en la base operativa, las
organizaciones mitigan riesgos
psicosociales obligatorios y ac-
tivan el motor mas potente de
la prosperidad compartida, la
lealtad institucional y la resi-
liencia operativa.

1. El diagnostico analitico:

Lo que los datos nos revelan
El disefio de intervenciones de
capitalhumano parael personal
operativo ya no puede basarse
en la intuicién, el voluntarismo
o la simple réplica de manuales
extranjeros. Hoy en dia, el
uso de people analytics es
indispensable para transformar
los datos duros de ausentismo,
siniestralidad, incapacidades y
rotacion en insights predictivos
de salud organizacional.

Estudios globales de la con-
sultora McKinsey & Company

(2025) senalan de forma contun-
dente que la falta de desarrollo
profesional, la desconexién con
el propdsito de la empresa vy,
sobre todo, un liderazgo poco
empatico son las principales
causas de desercion en los roles
de primera linea.

En el panorama corporativo,
de acuerdo con el informe
global de Deloitte (Frontline
Workforce Management in the
Transportation, Hospitality,
and Services Industry | Deloitte
US, 2025), las empresas
que invierten activamente
en el bienestar integral y la
capacitacion de su personal
operativo logran reducir la
rotacion  voluntaria  hasta
en un 22% y aumentan la
productividad de las lineas en
un 18%.

Para un director de capital
humano, esto es un reto de
clima y un impacto financiero
directo: el costo total de sustituir
a un solo operador (que abarca
el reclutamiento, la curva de
aprendizaje, la pérdida temporal
de productividad y el pago de
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tiempo extra para cubrir la vacante) equivale a
entre tres y cuatro meses de su salario base.

Al cruzar analiticamente las variables de salud
laboral (como los factores de riesgo detectados
mediante la NOM-035) con los indicadores de
eficiencia general de los equipos, la correlacion
es inequivoca: un clima relacional positivo dis-
minuye los accidentes de trabajo hasta en un
25% y reduce el ausentismo no programado. El
bienestar operativo no es un centro de costos;
es una inversién con un retorno directo en el
EBITDA (Earnings Before Interest, Taxes, Depre-
ciation, and Amortization) de la empresa.

2. Los pilares del bienestar operativo:

de la teoria a la practica consciente

Para que el bienestar en la base operativa sea
sostenible, escalable y verdaderamente trans-
formador, debe estructurarse bajo un enfoque
sistémico que amalgame la psicologia organiza-
cional positiva con los principios de los negocios
conscientes. Este modelo de gestion humana se
sostiene sobre tres dimensiones criticas:

A. Liderazgo de proximidad

y clima relacional

El supervisor directo o jefe de turno es el prin-
cipal predictor de la permanencia y el compro-
miso de un operador. Un liderazgo puramente
transaccional, punitivo o lejano destruye el
nivel de engagement; un liderazgo cercano y
consciente lo potencia.

» Ejemplo practico: Organizaciones lideres
en los sectores de manufactura pesada y
distribucion logistica en México (como CE-
MEX o FEMSA) han reconfigurado el rol de
sus supervisores de linea. Su métrica de
éxito ya no se limita a las piezas producidas
0 a los tiempos de carga en andén; ahora
son capacitados formalmente en “con-
versaciones de cuidado”. Estas dinamicas
consisten en dedicar los primeros minutos
del turno a evaluar visual y verbalmente el

estado animico, la fatiga acumulada o las
preocupaciones familiares del equipo. Esto
permite activar protocolos de apoyo o ro-
tacion interna antes de que el estrés afecte
la seguridad o la calidad de la operacién.

B. Salud integral y seguridad psicolégica
Cuidar a la base operativa exige transitar de la
simple “seguridad industrial” tradicional (el cum-
plimiento normativo del uso de casco, botas y
chaleco) hacia la “seguridad psicoldgica”. Esto
implica construir un entorno de confianza radical
donde levantar la mano para reportar un males-
tar fisico o emocional, un error involuntario en el
proceso o un riesgo latente en la maquinaria no
sea motivo de represalia, sancion o burla.

 Ejemplo practico: Grandes cadenas de retail
y autoservicio (como Liverpool o Walmart)
han implementado quioscos digitales de
salud fisica y emocional dentro de sus
centros de distribucion (CEDIS). A través
de interfaces tecnoldgicas sumamente
accesiblesyamigables, los colaboradores de
primera linea pueden acceder en su propio
espacio laboral a consultas de telemedicina,
apoyo psicolédgico confidencial y talleres
breves de educacion financiera, rompiendo
de tajo las brechas de acceso y tiempo
que este sector suele enfrentar en su vida
cotidiana.

C. Dignificacion e inclusion

de la voz (coinnovacion)

El personal operativo posee un conocimiento
tacito y profundo del proceso real que la alta
direccion muchas veces diluye desde el mapa
corporativo. El bienestar es, en su raiz mas
pura, sindnimo de dignidad. Y la dignidad flo-
rece cuando el colaborador comprueba que su
experiencia y su voz son tomadas en cuenta
para la solucidn de problemas.

* Ejemplo practico: El codisefio de iniciati-
vas de mejora o minihackathons operati-
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vos, donde los propios trabajadores de la li-
nea de produccidn proponen soluciones de
ergonomia, redistribucién de herramientas
o esquemas eficientes de descanso activo
(pausas para la salud). Sentirse coautores
de las mejoras de su propio espacio de tra-
bajo eleva el salario emocional y el orgullo
de pertenencia de manera exponencial.

Indicador
tradicional

Dimension

de bienestar

Salud mental Registro pasivo de

y fisica quejas / Incidentes
Liderazgo Cumplimiento estricto

cercano de la cuota diaria
Desarrollo Horas acumuladas de
y dignidad capacitacion técnica

Enfoque consciente
y analitico

Monitoreo predictivo de fatiga,
estrés y clima relacional

Evaluacion de la empatia,
escucha activa y comunicacion
del lider

Programas de movilidad
interna, upskillingy
habilidades blandas

Para aterrizar este modelo conceptual en métri-
cas de negocio, la Tabla 1 detalla la transicion
hacia una gestidn operativa analitica y cons-
ciente, asi como sus retornos proyectados.

Impacto estratégico
esperado

Reduccién de hasta
un 25% en siniestralidad
y ausentismo

Disminucion de un
15% en la rotacién
voluntaria en piso.

Incremento contundente
en el sentido de
pertenenciay orgullo

Tabla 1. Matriz de transicién del bienestar en la base operativa: del enfoque tradicional al modelo analitico y consciente. Elaboracién propia.
Nota: Datos estimados con base en indicadores promedio de costo por reemplazo y siniestralidad en el sector operativo (Deloitte, 2024).

Conclusion: El futuro del trabajo

es humano o no sera

La gestion del bienestar en la base operativa no
es una accion de filantropia corporativa, una
campafia temporal de relaciones publicas ni
un mero ejercicio de cumplimiento regulatorio
para evitar multas; es la validaciéon mas autén-
ticay honesta de que una organizacion concibe
el éxito de manera consciente e integral.

Al aplicar las herramientas de people analytics
para escuchar y decodificar sus necesidades
reales, capacitar a los lideres de primera linea
en competencias empaticas y dignificar el es-
fuerzo cotidiano de quienes operan el negocio,
transformamos las plantas, las tiendas y los al-
macenes en espacios de genuino florecimiento
humano.
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Las empresas del futuro ya comprendieron que
la resiliencia corporativa no se decreta desde
las salas de consejo; se sostiene firmemente
desde las lineas de operacién, donde las per-
sonas, con su talento, su entrega y su dignidad
inalienable, mueven al mundo todos los dias.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Pensemos el bienestar para
los colaboradores operativos

Por: M.A, F.,, L.C.P.C. y P.C.Tl. Eduardo Estrada Borja,
INTEGRANTE DE LA COMISION TECNICA DE AUDITORIA FISCAL
EN EL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

Hablar de satisfaccién y equili-
brio en el ambito laboral siempre
es complicado pues el bienestar,
en términos generales, es un
ente vivo que ha ido cambiando
alolargodelosafiosy que forma
parte integral de las relaciones
de trabajo.

De lo anterior, es necesario
reconocer que el concepto
bienestar, ya no es sélo la
ausenciadealgunaenfermedad
o malestar corporal, sino que
se extiende a condiciones que
cumplan con los estandares
vigentes para dicho concepto.

Con objeto de cumplir con
éstos, es necesario que las
empresas no pierdan de vista el
dinamismo con que se mueven
los estandares  laborales

y disefien programas de
bienestar que verdaderamente
se encuentren alineados con
los requerimientos de los
colaboradores.

Evidentemente, los progra-
mas de bienestar a desarrollar
por parte de las empresas no
deben generalizarse, pues las
necesidades de cada persona
son diferentes. No obstante,
es posible identificar las nece-
sidades por sector/area de la
empresa.

Para el caso del personal ope-
rativo, a diferencia del personal
administrativo, estos suelen
tener horarios rotativos que
generan desgaste fisico, el cual
debe ser plenamente monito-
reado por laempresa, para ase-
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gurar que las condiciones la-
borales en la generalidad sean
dptimas. Un enfoque estraté-
gico para generar bienestar en
el equipo operativo pudiera ser
dividido en los siguientes ejes.

Salud fisica: Hay que asegu-
rar que los lugares de trabajo
cuiden la integridad fisica de
la persona como hecho pri-
mordial, aunque no lo es todo.
Desde un punto de vista de
Recursos Humanos, es impor-
tante pensar en la fisioterapia
preventiva o entrenadores que
promuevan mejores practicas
que permitan prevenir/dismi-
nuir lesiones fisicas o fatiga
crénica que afecten directa-
mente a la persona.

Un mejor descanso: Primero
que todo, es necesario recono-
cer que los cambios de turno
generan estragos en el ciclo
circadiano de la persona, situa-
cién que detona estrés, irritabi-
lidad y de forma indirecta au-
mentan el riesgo de accidentes.

® Es importante que las em-
presas trabajen en generar
estrategias que promuevan
la mejora en la salud mental
operativa.

® Existen tendencias interna-
cionales que buscan mejorar
el descanso de las personas,
a través de la creacién de sa-
las de siesta corta, talleres
de higiene del suefio para las
personas y sus familias, entre
otros.
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e Asimismo, existe un area de oportunidad
que las empresas deben trabajar con ma-
yor oportunidad, pues desde el liderazgo es
posible planear de mejor manera los movi-
mientos que afectaran a las personas; pues
desde una perspectiva totalmente empati-
ca, es posible asignar roles con semanas de
anticipacion y permitir que el colaborador
planee de mejor manera sus actividades
personales.

Comunicacion interna: El punto de partida es
reconocer que la comunicacion interna es vital
en el logro y desarrollo de los objetivos que se
plantea cada organizacion, por lo que comuni-
car estrategias, planes de accion, entre otros es
mas que necesario.

® Derivado de lo anterior, es necesario que las
organizaciones identifiquen cual es el medio
idoneo para llevar a cabo la comunicacion
con su personal.

e Tipicamente, las comunicaciones se com-
parten por correo electrénico a todos los
colaboradores de la empresa. Sin embargo,
hay que considerar que, por las actividades
a desempefiar, no todos tienen acceso a una
cuenta institucional.

® Algunas de las estrategias de comunicacion
mas eficientes son los quioscos digitales
ubicados en puntos estratégicos de las insta-
laciones, tableros interactivos, entre otros.

Simplificacion administrativa: Con las
tendencias  tecnoldgicas  actuales, es
importante que las empresas sigan apostando
por hacer que los trdmites administrativos
sean mas accesibles para los colaboradores.
Casos de éxito se observan con aplicaciones
que permiten solicitar y aceptar vacaciones
con algunos simples pasos. Otro ejemplo es la
facilidad para acceder a documentos (recibos
de némina, constancias laborales, etc.) a través
de los portales internos.

Reconocimiento real: E|l reconocimiento siem-
pre es importante y tipicamente va acompafiado
de algun incentivo econémico para la persona.
Sin embargo, es tarea de las organizaciones iden-
tificar las mejores formas para reconocer a las
personas, pues algunas encontraran en el incen-
tivo econémico un gran aliciente y otras necesita-
ran algunos reflectores para encontrar una mayor
motivacion.

Salario emocional: Este es un concepto plena-
mente explorado por las organizaciones a lo lar-
go de los afos recientes. Con la pandemia vivida
hace algunos afios, los paradigmas del salario
emocional cambiaron ampliamente, pues, al mo-
mento la flexibilidad ya no es suficiente. Las ten-
dencias actuales del salario emocional muestran
casos de éxito en la implementacion de progra-
mas de transportacion escolar o convenios direc-
tos con servicios médicos.

Conclusiones

Atras ha quedado aquello de que se buscaba
generar buenas vibras repartiendo pizza los
viernes. Estamos viviendo tiempos en los que el
bienestar emocional de las personas es un ente
que va cambiando continuamente.

Por tal motivo, las organizaciones deben revi-
sar periédicamente las tendencias del bienestar
emocional y del mercado, para de esta manera
implementar estrategias que aseguren que las
personas se encuentren bien fisica y mentalmen-
te; y fomentar la productividad e incentivar la re-
tencion del talento.

Tampoco hay que perder de vista que poco a
poco se incorporan al mercado laboral personas
pertenecientes a otras generaciones, que piensan
diferente, con necesidades distintas y objetivos
divergentes. Por lo que asegurar el bienestar de
todos los colaboradores no es tarea sencilla.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Entorno
psicosocial
en el trabajo:
équé esy por qué
importa?

Por: AMEDIRH

En el marco del “Dia mundial de la seguridad y
salud en el trabajo”, la Organizacion Internacio-
nal de Trabajo (OIT) dio a conocer los principa-
les hallazgos en la materia, a través del informe
“El entorno psicosocial en el trabajo: avances
mundiales y vias de accién”.

El reporte introduce un nuevo concepto cono-
cido como entorno psicosocial en el trabajo
y con éste se refiere a los elementos tanto la-
borales como a las interacciones en el lugar de
trabajo relacionados con la manera en como se
disefian los puestos, la organizacidn y gestion
de las actividades y las politicas, practicas y
procedimientos rectores vigentes.

El concepto apunta a que estos elementos in-
ciden en la salud y el bienestar de las personas
trabajadoras y, en consecuencia, en su desem-
pefioy productividad en la empresa. Al respec-
to, el informe propone tres niveles interrelacio-
nados del entorno psicosocial en el trabajo:

* Nivel 1: naturaleza del trabajo, exigencias,

responsabilidades, marco de habilidades y
competencias, acceso a recursos y disefio
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de tareas (significado, valor, variedad y uti-
lizacion). Diriase que es el deber ser de cada
funcién organizacional.

» Nivel 2: la forma de organizacién y gestion

del trabajo, lo que incluye la claridad de las
funciones e instrucciones, las expectativas
de los lideres, la autonomia a la que tiene ac-
ceso el colaborador en el desempefio de sus
atribuciones y obligaciones, la carga y ritmo
de trabajo, los apoyos que se brindan y la su-
pervision durante el proceso productivo.

e Nivel 3: las politicas, practicas y procedi-

mientos que rigen el trabajo; por ejemplo,
condiciones laborales de contratacion, ges-
tion del cambio, vigilancia digital, sistemas
de compensacion y beneficios asi como
recompensas; las politicas de seguridad y
salud, prevencién del acoso o la violencia,
mecanismos de consulta, participaciony es-
cucha a la voz de los colaboradores.

Riesgo psicosocial del entorno laboral
El estudio de cémo se interrelacionan estos tres
niveles de factores del entorno psicosocial en el
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“Los riesgos psicosociales

se estdn convirtiendo en uno

de los desafios mdas importantes
para la seguridad y salud en

el trabajo en el mundo laboral
moderno”, afirmé Manal Azzi,

responsable del equipo de

Politicas y Sistemas de Seguridad
y Salud en el Trabajo de la OIT.

trabajo contribuye a la mejora o al detrimento de
la incidencia en la salud mental de los colabora-
dores. En este sentido, la OIT ha realizado diver-
sos esfuerzos para dimensionar la escala del im-
pacto sobre el bienestar de las personas.

La institucion sefiala que, a nivel global, “mas
de 840,000 personas mueren cada afo a causa
de problemas de salud vinculados a riesgos psi-
cosociales, como las largas jornadas de traba-
jo, la inseguridad laboral y el acoso en el lugar
de trabajo” y “estan principalmente asociados
a enfermedades cardiovasculares y trastornos
mentales, incluido el suicidio”.

La OIT también advierte que “los factores de
riesgo psicosocial —incluidas las largas jorna-
das, la inseguridad laboral, las altas exigencias
con bajo control y el acoso y la violencia en el
lugar de trabajo— pueden generar entornos la-
borales perjudiciales si no se abordan adecua-
damente”.

“Los riesgos psicosociales se estan convirtien-
do en uno de los desafios mas importantes
para la seguridad y salud en el trabajo en el
mundo laboral moderno”, afirmd Manal Azzi,
responsable del equipo de Politicas y Sistemas
de Seguridad y Salud en el Trabajo de la OIT.

“Mejorar el entorno de trabajo psicosocial es
esencial no sélo para proteger la salud mental
y fisica de los trabajadores, sino también para
fortalecer la productividad, el desempefio or-
ganizacional y el desarrollo econdmico sosteni-
ble”, argumenta la especialista.

Bienestar: ;nuevos marcos para gestionarlo?

El estudio difundido por la OIT parte del ana-
lisis de la informacion sobre la prevalencia de
cinco factores de riesgo psicosocial principales:

 Nivel de tension laboral derivada de las exi-
genciasy el control

* Nivel de equilibrio entre esfuerzo y recompensa

* Nivel de seguridad laboral

* Duracién de la jornada de trabajo

* Incidenciade acosoyviolencia en el lugar de
trabajo

Estos factores, en combinacién con comorbili-
dades como el sobrepeso, la obesidad, la hiper-
tension, la diabetes y el sindrome metabdlico,
pueden derivar en cardiopatias, enfermedad
coronaria y accidentes cerebrovasculares, en-
tre otros padecimientos, incluidos los clasifi-
cados como trastornos de la salud metal que
pueden ir desde la ansiedad hasta la ideacién
suicida.
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El estrés laboral ya se considera como la principal amenaza para el bienestar y
el desempenio en las organizaciones mexicanas. Asi lo reconoce el 80 por ciento
de las empresas participantes en un estudio de Mercer Marsh Beneficios.

Asimismo, la OIT estima que “el impacto com-
binado de las enfermedades cardiovasculares
y los trastornos mentales asociados a factores
de riesgo psicosocial supone una pérdida anual
del 1,37 por ciento del PIB mundial”.

Por otra parte, la institucion puntualiza que los
esfuerzos de integracion de marcos transnaciona-
les, como los acuerdos comerciales bilaterales, tri-
laterales o multilaterales, siguen siendo limitados.

“Sélo el 18 por ciento de los 338 acuerdos
transfronterizos registrados entre 2000 y 2025
en el Repositorio del Dialogo Social Transfron-
terizo de la OIT (CBSD) abordan explicitamente
la salud mental o los factores psicosociales en
el marco de las disposiciones relacionadas con
la Seguridad y Salud en el Trabajo”.

En tanto, la misma OIT advierte que entre los
factores de riesgo hay que tomar en cuenta y
ponderar la incidencia de la llamada “cifra ne-
gra” del acoso, pues se “estima que el 23 por
ciento de los trabajadores de todo el mundo
han sufrido al menos una forma de violencia
0 acoso en su vida laboral, siendo la violencia
psicoldgica, que se sitla en un 18 por ciento, la
mas frecuente”.

Contener la amenaza del riesgo psicosocial
La firma consultora Mercer Marsh Beneficios
(MMB) dio a conocer en el “Estudio de Benefi-
cios 2025” que el estrés laboral ya se considera
como la principal amenaza para el bienestar y
el desempefio en las organizaciones mexica-
nas. Asi lo reconoce el 80 por ciento de las em-
presas participantes en el estudio. Sin duda, los
datos indican qué tan apremiante resulta con-
tener esta fuerza adversa.

Centrémonos en el contexto mexicano. Al respec-

to, el Instituto Mexicano del Seguro Social ha reco-
nocido que el 75 por ciento de los trabajadores del
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pais padece alglin grado de estrés laboral, por en-
cima de lo que ocurre en economias como Chinay
los Estados Unidos de América.

El IMSS puntualiza que el estrés laboral es aquel
“tipo de estrés donde la creciente presién en el
entorno laboral puede provocar la saturacion fisi-
ca y/o mental del trabajador, generando diversas
consecuencias que no solo afectan la salud, sino
también su entorno mas proximo ya que genera
un desequilibrio entre lo laboral y lo personal”.

La institucion reconoce que el estrés laboral aca-
rrea consecuencias a largo plazo como:

* Reduccion de productividad

* Descenso en la calidad de vida

* Problemas de salud fisica y/o mental (enfer-
medades)

* Trastornos de depresion y ansiedad

* Problemas familiares

* Riesgos de alcoholismoy otras adicciones

Ademas, el Instituto propone que tanto personas
como patrones, establezcan estrategias conjun-
tas de afrontamiento para reducir los niveles de
riesgo psicosocial en el entorno de trabajo:

o Llevara cabo técnicas de relajacion.

* Fomentar la actividad fisica y deportiva.

* Promover el estilo de vida saludable en ali-
mentacion, descanso, suefio y prescindir del
uso del alcohol y el tabaco.

* Mejorar habilidades de comunicacion.

e Aumentar los niveles de asertividad.

* Proporcionar ayuda profesional; médica, psi-
coldgica, coaching o mentoring.

Fuentes consultadas:

OIT (2026). El entorno psicosocial en el trabajo: avances mundiales y vias de
accién

IMSS (2026). Salud en Linea. Estrés laboral.

Disponible en: https://www.imss.gob.mx/salud-en-linea/estres-laboral

Mercer Marsh Beneficos (2025). Estudio de Beneficios 2025.

Disponible en: https://www.mercer.com/es-es/about/newsroom/informe-ten-
dencias-salud-2025/
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Cuando la inclusiéon
pasa de la narrativa
a la practica

Por: Aldo Mayoral y Sarahi Ramirez,
TODO ACCESIBLE

Las organizaciones hablan cada vez mas de in-
clusion. El tema estd presente en camparias,
capacitaciones y mensajes institucionales. Sin
embargo, la verdadera prueba ocurre en las de-
cisiones cotidianas: a quién contratamos, como
lo integramos y qué oportunidades ofrecemos.

Por ello, al hablar de inclusion laboral de perso-
nas con discapacidad, vale la pena preguntarse:
¢lainclusion forma parte de la cultura de la orga-
nizacion o permanece Unicamente en el discurso?

Los procesos de seleccion son, muchas veces,
la primera experiencia concreta con esa cultura
organizacional. Antes de conocer al equipo o
asumir un puesto, las personas ya reciben se-
fiales sobre qué tan accesible e inclusiva es la
organizacion. Cuando los procesos carecen de
accesibilidad, seguimiento o respuesta, se limi-
ta la participacion y se contradicen a los princi-
pios que la empresa afirma promover.

La forma en que una organizacién entiende la
discapacidad también influye directamente en
sus decisiones. Algunas la abordan desde una
perspectiva de derechos, otras se centran en
las limitaciones individuales. Esta diferencia
impacta el acceso a entrevistas, oportunidades
de desarrollo y posiciones estratégicas.

En otros casos, las organizaciones implemen-
tan programas, politicas o campafias de inclu-
sion laboral, pero no cuentan con indicadores
claros ni mecanismos de evaluacion y segui-
miento. Esto genera una brecha entre lo que

se declara y lo que ocurre en la contratacion,
permanencia y desarrollo de personas con dis-
capacidad. La inclusién corre el riesgo de con-
vertirse en una narrativa mas que en una trans-
formacion organizacional.

Superar esta brecha implica revisar practicas,
cuestionar creencias y generar cambios soste-
nidos en la forma de trabajar. Como cualquier
transformacion cultural, exige compromiso y
constancia. Mas alla de iniciativas aisladas im-
plica asegurar que la inclusion de personas con
discapacidad forme parte de las decisiones co-
tidianas de la organizacion.

Para que esto ocurra, la accesibilidad desem-
pefia un papel fundamental. Es dificil generar
oportunidades reales de participacion cuando
los espacios, herramientas o procesos no pue-
den ser utilizados por todas las personas. Es ahi
donde los valores comienzan a reflejarse en la
experiencia cotidiana.

En Todo Accesible acompafiamos a las organi-
zaciones en este proceso mediante servicios de
asesoria en accesibilidad universal que permiten
identificar barreras y desarrollar soluciones para
que mas personas puedan participar, colaborary
desarrollarse en igualdad de condiciones.

La inclusion laboral de personas con discapaci-
dad representa una oportunidad para fortale-
cer la cultura organizacional desde las acciones
cotidianas. La invitacidén para las empresas es
revisar si sus procesos, liderazgos y entornos
generan oportunidades reales de participacion
y desarrollo.

Porque, al final, la cultura se revela en las opor-
tunidades que crea y en las experiencias que
las personas viven cada dia.

El contenido es responsabilidad del autor.

Pagina web
https://todoaccesible.com

Instagram
https://www.instagram.com/todo.accesible.mx

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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\la vozidel'colaborador,
primer paso al bienestar

Por: AMEDIRH

Promover y procurar el bienestar
en la organizacion requiere, ante
todo, la voluntad del equipo de
liderazgo directivo; aunque la
intencion resulta insuficiente si
no se desdobla en una estrategia
definida, planes de accion y pro-
gramas de trabajo que faciliten el
despliegue efectivo.

Elprimerpasohaciaelbienestar
implica un diagndstico
indispensable de los factores
externos e internos que
operan en nuestra comunidad
organizacional. Por ejemplo,
debemos considerar aspectos
como la epidemiologia de la
localidad y la prevalencia de
padecimientos que son propios
de la region.

Quiza existan elementos cultu-
rales que pesen de manera im-
portante en como las personas
construyen sus habitos alimen-
ticios y de actividad deportiva
o seguimiento a la salud fisica
y mental. Con toda seguridad
habra variaciones que necesita-

remos tomar en cuenta si nues-
tras instalaciones se encuentran
en la zona noroeste o en el Bajio
o el centro del pais con dietas y
costumbres distintas.

De esta actividad diagnostica se
esperaria obtener un encuadre
mas preciso sobre el impacto
de la cultura de la localidad en
la presencia de conductas so-
ciales y sus consecuencias. Es
decir, que permita identificar
la correlacion entre un tipo de
comportamientos y la preva-
lencia de padecimientos como
el sobrepeso, la obesidad, las
enfermedades asociadas con el
sindrome metabdlico o enfer-
medades del corazon.

Asimismo, el diagndstico haria
posible caracterizar el impacto
de las representaciones socia-
les, creencias y actitudes acer-
ca de la salud y su cuidado. Por
ejemplo, si hay menor o mayor
inclinacion a acudir a los servi-
cios médicos, desde el dentista
y el oftalmdlogo hasta la medi-

cina interna y de especialidad.
O bien, si se acepta o rechaza el
tratamiento de la salud mental.

Una vez que hemos realizado
esta exploracion del “territo-
rio”, el siguiente paso que de-
bemos poner en marcha es el
analisis de los datos epidemio-
l6gicos y de siniestralidad al in-
terior de la empresa.

Conocer a detalle cudles son
los padecimientos mas fre-
cuentes y las repercusiones
en términos de productividad
ayudara a disefiar planes de ac-
ciony proyectos de trabajo mas
precisos y capaces de traducir
una “buena intencion” en una
estrategia de bienestar sélida.

Los datos del servicio médico
Y, €n su caso, los aportados por
Recursos Humanos a través
del analisis de las incapacida-
des emitidas por el sistema de
seguridad social, habran de
acompanarse de los reportes
de siniestralidad de las compa-

Al
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filas proveedoras del seguro de gastos médicos
mayores, en caso de contarse con este servicio.

El diagnostico facilitard que la estrategia de
bienestar organizacional se construya con una
vision que integra tiros de precision, en lugar
de una que promueva una oferta abierta de
opciones saludables a la carta. Evitara que im-
plementemos alternativas que quiza nuestra
poblacién trabajadora ni siquiera necesite.

La voz del colaborador

Incluso cuando la situacion es Gnica en cada
empresa y la respuesta ante encuestas, entre-
vistas y sesiones de grupo es la mas variada, el
equipo de Recursos Humanos tiene que acer-
carse a las personasy escucharlas para estable-
cer con exactitud cudles son las expectativas y
demandas legitimas de iniciativas de bienestar.

Este acercamiento también permite adquirir in-
formacion relevante sobre la tendencia a par-
ticipar en ciertas actividades o rechazar otras.
Con alta probabilidad, los colaboradores po-
drian exigir que se modifique la dieta en el co-
medor de la empresa pero seguiran comiendo
frituras y antojitos en sus alrededores. Hay que
validar qué sucede en la realidad cotidiana.

0 por ejemplo, se unirian rapidamente al tor-
neo de futbol soccer pero dificilmente estaran
dispuestos a acudir a una cita con el psicélo-
go. Es decir, que no basta con salir y aplicar un
cuestionario exploratorio; hay que profundizar
para definir con pertinencia los objetivos de
bienestary, con ello, dirigir el disefio de los pro-
gramas de trabajo, los recursos y herramientas,
asi como la logistica para su operacion.

La voz del colaborador es un insumo de alto
valor para el disefio de los programas de bien-
estar. No obstante, obtener informacion rele-
vante siempre representa un reto debido a la
interferencia de los sesgos de quienes partici-
pan en los ejercicios de investigacion.

Desde los gestos de cortesia hasta los prejui-
cios podrian estar presentes y afectar el resul-
tado de esta etapa del diagndstico. Por tanto,
se requiere echar mano de las redes humanas
que, casi siempre de manera informal, son el
espacio donde tienen lugar las conversaciones
mas auténticas de los colaboradores.

Los grupos de trabajo de lineas de produccion
en planta, talleres, ventas y logistica suelen ser
los mas dificiles de alcanzar por las caracteris-
ticas propias de la actividad que desempefian.
En esto casos, el equipo de Recursos Humanos
tiene que ir al campo, a los centros de trabajo
y a las rutas comerciales. ;De qué otra manera
podria obtenerse conocimiento si no pasamos
por lo menos un dia en el camién de reparto?

Salir al campo impone un desafio fuerte para el
equipo de RH por varias razones. La primera de
ellasy la que se presenta mas a menudo es que
la cantidad de personal disponible y las limita-
ciones en el acceso a los recursos. La segunda,
es que casi nunca existe un manual que nos in-
dique como acercarnos de manera sensible y
positiva con el personal operativo sin parecer o
resultar invasivos. La tercera, que no podemos
obviar la participacion de las comisiones mixtas
de seguridad, higiene y salud que pueden indu-
cir las posturas de la representacion sindical.

Recursos Humanos necesita sobrepasar las ba-
rreras. La voz del empleado se consigue por su-
puesto a través de los buzones de sugerencias,
el correo electrénico y las lineas telefénicas
que captan mensajes con opcion al anonimato.
Sin embargo, exige un acercamiento serio para
conocer lo que las personas mas necesitan.

Cuanto mas grande es la fuerza de trabajo, ma-
yor sera el esfuerzo que deberd emprenderse.
Vale la pena para disefiar y ejecutar una estrate-
gia de bienestar que, en el mejor de los sentidos,
responda con eficacia a lo que reduce los riesgos
fisicos y psicosociales en nuestros equipos. .

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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cDebe existir un Ilﬂ'e |
de bienestar en'la’C-

Por: AMEDIRH

El bienestar de las personas co-
laboradoras y su impacto en el
desempeiio y la productividad
ha sido reconocido como uno
de los factores que preocupan el
80% de las empresas en México,
de acuerdo con lo reportado en
el “Estudio de Beneficios 2025”
de Mercer Marsh Beneficios
(MMB).

Este dato pone de manifiesto la
necesidad de profundizar en la
procuracion del bienestar fisico
y psicosocial de las personas

4

hasta elevarlo al nivel de estra-
tegia de negocio.

La preocupacién no es menor
e invita a poner en la mesa de
analisis y discusion la necesi-
dad de un liderazgo especifico
para disefar y conducir la es-
trategia bienestar en la empre-
sa. Los datos revelan parte de
las rutas que ameritan seguir-
se. Al respecto:

* Siete de cada diez compa-
filas participantes en estu-

dio referido indicaron que
cuentan con algun tipo de
programa de salud y bien-
estar.

* Cinco de cada diez brindan
acompafiamiento psicoldgico.

* Cincodecadadiezhanimple-
mentado horarios flexibles.

Por otra parte, hacia el cierre
del ano fiscal 2025, se dio a co-
nocer un informe de la firma
Kelli titulado “Tendencias del
entorno laboral” que refirid
cémo el 61% de los colabora-

¢Valdria la pena evolucionar
hacia un modelo distinto?
¢Podria y deberia el bienestar
ser gobernado desde la
estructura directiva, mediante
la incorporacion de una

posicion ejecutiva de nivel C-Suite?
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dores de las empresas participantes habria pa-
decido burnouty un 31% sefialaba que el am-
biente de trabajo le producia ansiedad.

Pero las organizaciones mexicanas no se han
quedado cruzadas de brazos. De hecho, han
respondido fortaleciendo sus programas desde
la perspectiva de Recursos Humanos, Seguri-
dad Industrial e Higiene, Servicios Médicos, e
incluso, Compensacidn y Beneficios.

Sin embargo, todavia es posible observar que
estas iniciativas en ocasiones marchan de for-
ma independiente y con una fuerte necesidad
de interconexion e integracion.

Al operar de forma aislada y a falta de un mode-
lo de gobernanza capaz de articular sus objeti-
vos con los del negocio, la gestion del bienestar
puede mantenerse fragmentada, dispersa y
con un impacto dificil de ser sometido al escru-
tinio de las mediciones de avances y el retorno
de inversion; rasgo indispensable para verificar
la efectividad.

Considerando lo anterior, ;valdria la pena evo-
lucionar hacia un modelo distinto? ;Podria y
deberia el bienestar ser gobernado desde la
estructura directiva, mediante la incorporacién
de una posicion ejecutiva de nivel C-Suite?

El Chief Wellbeing Officer (CWO)
Laresponsabilidad principal del lider del bienes-
tar consiste en disefiar y conducir una estrategia
integral capaz de fortalecer la capacidad fisica,
cognitiva o mental y psicosocial de las personas
para generar resultados de manera sostenible a
lo largo del tiempo. Por tanto, la creacidn de esta
posicion debe responder a una légica empresa-
rial con enfoque humanista.

Al ser responsable del disefio de una arquitec-
tura formal del bienestar, este perfil ejecutivo
tendria la obligacion primordial de basarse en
evidencia, analitica de personas y gestion de
riesgos humanos.

Como resultado de su gestidn se esperaria que
integre las iniciativas dispersas (se sabe que
hay empresas donde son abundantes), bajo un
modelo de gobernanza con indicadores estra-
tégicos y métodos de evaluaciéon permanente
de los factores de riesgo. Asimismo, estaria a
cargo de rendir cuentas de la inversion realiza-
day suimpacto en la productividad.

La incorporacién del Chief Wellbeing Officer
permitiria desarrollar un sistema de indicado-
res del bienestar correlacionados con resul-
tados de negocio. Asi, la empresa tendria los
medios para medir el impacto de toda inicia-
tiva con aspectos como la rotacion voluntaria,
la permanencia del talento clave, el nivel de
compromiso, ausentismo, accidentabilidad
o siniestralidad, productividad y continuidad
operativa.

La gestion del bienestar dejaria de evaluarse
de forma cualitativa o descriptiva a través del
nimero de actividades realizadas o el nimero
de colaboradores que participan en ella; datos
que si bien orientan al principio de la ejecu-
cién, no permiten tomar decisiones de peso a
medianoy largo plazos.

Otra aportacion de valor que emanaria del lide-
razgo del bienestar consiste en el aumento de
la capacidad de la organizacién para cumplir
con criterios ambientales, sociales y de gobier-
no corporativo que hoy son relevantes en la re-
putacion corporativa (ESG). Ademas, permitiria
consolidar la gestion de riesgos humanos, lo
que brindaria un elemento diferenciador en el
mercado.

Un estratega que incluye a todos

Pero quien lidere la gestion del bienestar tiene un
campo mas amplio hacia el frente. Nos referimos a
que uno de sus principales atributos consiste en el
poder para reconocer que el bienestar tiene diver-
sas expresiones y que se conceptualiza de forma
distinta en cada segmento de personas en la orga-
nizacion: ejecutivos clave, gerentes y operadores.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Esto obedece al hecho de que cada puesto de
trabajo funciona en circunstancias diferencia-
das y se expone a factores de riesgo particula-
res. Es decir, que detras del concepto del clima
o ambiente laboral existen otras facetas que
merecen atencion desde planes y programas
disefiados con mayor grado de especificidad.
Pensemos en tres grandes bandas para antici-
par este analisis.

En una primera banda, la pérdida de directivos
claves representaria costos elevados de rem-
plazo, riesgos para la continuidad del negocio y
pérdida de conocimiento y experiencia organi-
zacional. Por tanto, se requiere una linea de la
estrategia que refuerce la prevencion, atencion
y seguimiento para evitar el agotamiento pro-
fesional, fortalecer la salud fisica y mental, asi
como el equilibrio entre desempefio ejecutivo
y vida privada.

Vayamos a la banda de colaboradores de nivel
gerencial donde el objetivo del bienestar cam-
bia de forma notable. Al ser un grupo de arti-
culadores y habilitadores que desdoblan la es-
trategia en operacion, los planes y programas
deben enfocarse en desarrollar su inteligencia
emocional, resiliencia, manejo del estrés y se-
guridad psicoldgica personal.

A su vez, se les debe dotar con herramientas
para mantener el alto desempefio en medio de
la incertidumbre constante y, con ello, fortale-
cer su potencial de adaptacion. Los mandos ge-
renciales constituyen una bisagra esencial para
que las empresas funcioneny, gestionar de ma-
nera 6ptima el bienestar en este plano repercu-
te siempre en los niveles de compromiso y la
capacidad para guiar a los equipos operativos
hacia el logro de las metas.

En la tercera banda tenemos al personal ope-
rativo que amerita, sin duda, una aproximacion
distinta. Ellas y ellos enfrentan la fatiga fisica
a niveles mas elevados; pueden formar parte
de la rotacidn de turnos y, quiza por voluntad
propia, de los ciclos de tiempo extraordinario.

CreandoValorRH | La guia de los expertos en Recursos Humanos

Asimismo, su bienestar se encuentra vinculado
con la seguridad industrial y la higiene en los
centros de trabajo.

En el personal operativo como son técnicos, ven-
dedores, personal de mantenimiento, logistica y
vigilancia, por ejemplo, se resiente mas las afec-
ciones fisicas, el estrés financiero y las distraccio-
nes que llegan a incrementar significativamente
la probabilidad de errores operativos, accidentes,
ausentismo e incapacidades médicas.

En consecuencia, la estrategia para esta banda
de talento tiene que orientarse a fortalecer la
educacion para la salud, la ergonomia, la nutri-
cidn, la hidratacion, el descanso, la educacién
financiera y la prevencion integral de riesgos
laborales.

Siguientes pasos

Para implementar la posicién de Chief Wellbe-
ing Officer, la organizacidn necesita reconocer
que el bienestar de las personas es un tema
fundamental para el negocio.

En empresas grandes, este puesto puede for-
mar parte de la alta direccidon porque el bienes-
tar impacta directamente en la productividad,
la retencidn de talento, el ausentismo y la pre-
vencién de accidentes.

En cambio, para las pequefias y medianas em-
presas en México, quiza no sea necesario crear
un nuevo cargo ejecutivo. Una alternativa mas
practica seria formar un Comité de Bienestar,
liderado por la Direccién General o Recursos
Humanos, con participacion de las areas de
operacion, seguridad y administracion.

Este comité tendria la tarea de revisar las prin-
cipales necesidades de los colaboradores, defi-
nir acciones sencillas pero efectivas y medir sus
resultados. Con ello, las Pymes pueden avanzar
en una estrategia de bienestar sin aumentar
demasiado su estructura, pero evitando que el
tema quede reducido a actividades aisladas o
iniciativas ocasionales. %
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Bienestary el
redisefo del trabajo

Por: AMEDIRH

Lejos de continuar enfocando la estrategia en otorgar
beneficios asociados con el bienestar asi como expresiones
diversas de salario emocional, quiz& valdria la pena
redisenar el trabajo de manera que sea igualmente
factible alcanzar las metas de negocio.

La salud mental pas6 de ser un tema periférico
y aislado a un asunto de prioridad en la agenda
de las empresas. En este sentido, mas organiza-
ciones se suman al despliegue de programas de
bienestar para sus colaboradores e implemen-
tan o contratan plataformas de apoyo psicoldgi-
co y médico. Asimismo, mas negocios incorpo-
ran lineas de asistencia y promueven campafias
de sensibilizacion ante un tdpico que histérica-
mente ha sido abordado como tabd.

No obstante los esfuerzos realizados y aunque
la inversidn en infinidad de iniciativas haya au-
mentado, no sucede lo mismo con la percep-
cién de que los niveles de bienestar mejoran
(Morra Aarons-Mele, 2024). Este rasgo podria
apuntar a que las empresas se esmeran en so-
lucionar los sintomas sin modificar las causas
subyacentes o de fondo.

Como es bien sabido, el estrés laboral casi nun-
ca surge debido a una razén Unica o un factor
aislado. Antes bien, en una importante mayo-
ria de casos responde a la mezcla de aspectos
como las cargas excesivas de actividades, pro-
cesos que carecen de optimizacion, inestabili-
dad en la logistica de las operaciones y priori-
dades cambiantes en ambientes inciertos.

A esta combinacion se pueden agregar la infi-
nidad de reuniones prescindibles que suceden
a diario, jornadas fragmentadas y una cultura
que premia la disponibilidad presencial per-
manente. Y no hablemos del tiempo que las
personas invierten para llegar a sus centros de
trabajo a través de sistemas de transporte pu-
blico insuficientes. Ante este escenario, ningu-
na practica de meditacion podria compensar
una balanza inclinada hacia el agotamiento.

Sin duda, este es un llamado para que los eje-
cutivos de Recursos Humanos, tanto como los
responsables de salud ocupacional, seguridad
industrial e higiene, se hagan cargo de impul-
sar una transformacion tanto de fondo como
de forma.

Lejos de continuar enfocando la estrategia en
otorgar beneficios asociados con el bienes-
tar asi como expresiones diversas de salario
emocional, quiza valdria la pena redisefiar el
trabajo de manera que sea igualmente factible
alcanzar las metas de negocio.

De ninguna manera el objetivo consiste en tra-

bajar o producir menos. Lo que buscamos es
hacerlo mejory, para ello, una responsabilidad
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En un entorno donde la capacidad de atraer, comprometer
y retener a los mejores profesionales define la competitividad de
las empresas, el redisefio del trabajo dejard de ser una opcidn
para convertirse en una decision estratégica.

ineludible que tenemos en Recursos Humanos
radica en guiar a la organizacién hacia el anali-
sis del trabajo desde una perspectiva de desa-
rrollo sustentable.

En este encuadre, habria que cuestionar si de-
bemos modernizar los procesos, redisefiar las
cargas, turno y horarios de trabajo; las formas
de colaboracién y los niveles de autonomia.
En definitiva esto podria observarse como un
cambio radical. No obstante, no tiene que ser
de forma dramatica sino programada, paulati-
na, social y financieramente responsable.

Nos referimos a que podemos redisenar de for-
ma inteligente la forma en cdmo somos capa-
ces de generar los resultados que nos hemos
propuesto a través de condiciones que favorez-
can la sustentabilidad del talento en lugar de su
desgaste y agotamiento.

Siete pasos para rediseiiar el trabajo
desde una perspectiva de bienestar sostenible

1. Diagnosticar las causas del desgaste, no tni-
camente sus sintomas

Todo proceso de redisefio debe comenzar con
una pregunta de investigacion. El objetivo es
dejar de administrar consecuencias para inter-
venir las causas. En nuestro caso, pensemos en
(cudles elementos del trabajo estan producien-
do agotamiento?

Con frecuencia las organizaciones estudian in-
dicadores como ausentismo, rotacién, burnout
o clima laboral, pero pocas analizan el origen
estructural de estos fendmenos. El primer paso
consiste en mapear factores como las cargas de
trabajo, los tiempos muertos, la duplicidad de
operaciones y/o procesos, el volumen de inte-
rrupciones innecesarias, el exceso de reuniones,

CreandoValorRH | La guia de los expertos en Recursos Humanos

los tiempos de traslado, la disponibilidad de los
colaboradores fuera del horario laboral, entre
otros aspectos.

2. Redisenar los procesos antes que pedir ma-
yor resiliencia

Al menos en las dos décadas recientes, una im-
portante mayoria de empresas han buscado
abatir el estrés laboral mediante la ejecucion pro-
gramas de bienestar, capacitacion o coaching. Sin
embargo, ninguna estrategia de bienestar com-
pensa procesos que se han vuelto defectuosos al
paso del tiempo.

La productividad sostenible comienza con pro-
cesos inteligentes y, en este sentido, el segundo
paso consiste en revisar el flujo completo del
trabajo, incluyendo eliminar actividades que no
generan valor, simplificar autorizaciones, auto-
matizar tareas repetitivas, reducir burocracia y
eliminar reuniones prescindibles.

3. Reequilibrar las cargas de trabajo

No todas las personas trabajan bajo las mismas
condiciones. En ocasiones, al interior de las em-
presas existen dreas permanentemente satura-
das mientras otras no. Mas que trabajar mas ho-
ras, se trata de asignar mejor el trabajo.

Redisefar el trabajo implica redistribuir res-
ponsabilidades considerando factores como
la complejidad, el volumen, la frecuencia, el
impacto y las capacidades disponibles, efecti-
vamente analizadas.

4, Disefiar mayor autonomia en lugar de mayor
supervision

Uno de los principales generadores de estrés
radica en la pérdida de control sobre el propio
trabajo. Por ello, la autonomia fortalece tanto el
compromiso como la responsabilidad individual.
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Al respecto, el redisefio debe incrementar los es-
pacios donde las personas puedan decidir cémo
organizar sus actividades, cuando realizar deter-
minadas tareas, como colaborar con otros equi-
pos y de qué manera solucionar problemas que
se presentan a diario como parte de la operacion.

5. Modernizar la colaboracion

Revisar las formas de colaboracion existentes
significa cuestionar practicas que hoy consumen
enormes cantidades de tiempo como las reunio-
nes sin propdsito, las cadenas interminables de
correos, laduplicidad de informacion, las aproba-
ciones excesivas y las interrupciones constantes.
Aqui el objetivo consiste en construir dinamicas
de trabajo mas égiles, donde la coordinacién ge-
nere valory no desgaste.

6. Incorporar la sustentabilidad del talento
como criterio de disefio

Es habitual que en las organizaciones se disefie
el trabajo pensando exclusivamente en producti-
vidad. No obstante, hay que reflexionar y actuar
con la incorporacién del criterio de la sustentabi-
lidad del talento.

Cuando el bienestar forma parte de los linea-
mientos de disefio, deja de ser un beneficio adi-
cional para convertirse en una ventaja compe-
titiva, desde la raiz. Es decir, que cada decision
organizacional deberia responder una pregunta
sencilla: jeste proceso ayuda a conservar la ener-
gia, la salud y el compromiso de las personas o
contribuye a su desgaste?

7. Implementar el cambio de forma gradual,
medible y socialmente responsable

Lejos de entenderse como una transformacion
radical o improvisada, el redisefio del trabajo es
un proceso progresivo, financieramente viable y
construido con la participacién de las personas.

Lo anterior implica que nunca concluye; antes
bien, evoluciona conforme cambian las perso-
nas, la tecnologia y las necesidades del negocio y
el mercado. Por ello, amerita establecer un mode-
lo de mejora continua mediante la implementa-

cidn de proyectos piloto, indicadores de producti-
vidad y bienestar, retroalimentacién permanente
de los colaboradoresy ajustes periddicos.

Una nueva responsabilidad

para Recursos Humanos

El desafio estratégico para Recursos Humanos va
mas alld de crear mejores programas de bienes-
tar pues ahora la demanda nos lleva a cuestionar
la forma en que el trabajo ha sido concebido du-
rante décadas.

Las empresas que logren redisefiar “el trabajo”,
cada una en su contexto, con una vision centrada
en las personas descubrirdn que la productividad
y el bienestar no son objetivos opuestos, pues se
trata de dos resultados que se fortalecen uno al
otro cuando el talento puede desarrollarse en
condiciones sostenibles.

En un entorno donde la capacidad de atraer,
comprometer y retener a los mejores profesio-
nales define la competitividad de las empresas,
el redisefio del trabajo dejara de ser una opcion
para convertirse en una decision estratégica.

Los equipos de Recursos Humanos que co-
miencen hoy con esta transformacion estaran
construyendo mejores lugares para trabajar;
disefiando organizaciones mas resilientes, in-
novadoras y preparadas para competir con éxi-
to en el futuro. 4
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Por: AMEDIRH

La seguridad industrial e hi-
giene es uno de los pilares
que sostienen a la estrategia
de bienestar dentro de las em-
presas. De la mano de los pro-
gramas de proteccion civil, sus
actividades y herramientas
contribuyen a que las personas
cuenten con un entorno laboral
propicio para desarrollar su tra-
bajo con tranquilidad.

A través de protocolos, medi-
das de prevencion y conten-
cién y equipos de proteccion
personal, basados en normas
y estandares nacionales y/o
internacionales, los profesio-
nales de la seguridad industrial
e higiene se responsabilizan de
que los trabajadores operati-
vos mantengan su integridad.

De acuerdo con la Escuela de
Salud Puablica de la Universi-
dad de Harvard, la cultura de
salud ocupacional, industrial e
higiene en el trabajo promueve

CreandoValorRH

la implementacién de un pro-
ceso que permite identificar,
evaluar y controlar los factores
de estrés o riesgos ambienta-
les, sean reales o potenciales,
en los entornos laborales y que
pudieran repercutir negativa-
mente en la integridad de los
trabajadores y de otros miem-
bros de la comunidad.

Las lineas de operacion, como
sucede en las fabricas o en las
cadenas de logistica y distribu-
cion, exigen un estricto cum-
plimiento de los protocolos de
seguridad industrial. Al existir
magquinaria y vehiculos involu-
crados asi como temperaturas
extremas o materiales de ma-
nejo especial, existe un mayor
margen de accidentabilidad.

Por ello, la seguridad en el tra-
bajo debe traducirse en ejes
especificos de la estrategia de
bienestar, para garantizar los
niveles minimos de siniestrali-

dad, a través de la vigilancia de
las condiciones y las conductas
inseguras, factores que produ-
cen un incidente o percance
cuando se combinan.

El control efectivo de los ries-
gos en el lugar de trabajo es
una practica que contribuye a la
proteccién de personas, en pri-
mer lugar, y de las instalaciones
y patrimonio; por tanto, incide
de forma directa en la continui-
dad del negocio. Tratandose en
particular de los colaboradores,
se busca prevenir, y en su caso
atender, diversos tipos de lesio-
nes y afecciones cuyo origen re-
side en la operacion.

De acuerdo con el giro del ne-
gocio, esto puede incluir estrés,
padecimientos musculoes-
queléticos, intoxicaciones, pér-
dida de la audicion y lesiones
a causa del esfuerzo repetitivo,
entre muchas otras manifesta-
ciones que conforman el inven-
tario reconocido legalmente por
las instituciones de salud publi-
cay las autoridades laborales.

Se les reconoce como las fuen-
tes donde se origina el dafo
potencial para el trabajador.
Tanto la normatividad como
los estandares internacionales
precisan que puede tratarse de
materiales, maquinaria o acti-
vidades que impliquen la pro-
babilidad de producir lesiones



a los operarios y deben suprimirse tan pronto
se identifiquen. De esta forma se previenen
desde incidentes hasta el fallecimiento de las
personas.

Existe un consenso general acerca de la tipolo-
gia de riesgos laborales que se presentan con
mayor frecuencia en los centros de trabajo. La
clasificacién de estos aspectos ha obedecido
a la necesidad de que tanto los empleadores
como los colaboradores sean cada vez mas
conscientes de que pueden estar presentes a
su alrededor y cdmo mitigar su impacto.

1. Riesgos de seguridad: son aquellos que
pueden desencadenar accidentes de mane-
ra inmediata como consecuencia de condi-
cionesinseguras o fallas en los procedimien-
tos operativos; por ejemplo, derrames de
sustancias, trabajos en alturas, operacion de
magquinaria, exposicion a instalaciones eléc-
tricas o actividades en espacios confinados
sin equipo de proteccién.

2. Riesgos fisicos: provienen de factores am-
bientales como la radiacion, los rayos ultra-
violeta, las temperaturas extremasy el ruido
excesivo que pudieran ocasionar lesiones,
enfermedades ocupacionales o disminuir
progresivamente la capacidad funcional de
los trabajadores.
Riesgos ergonémicos: se originan cuando
las caracteristicas del trabajo no correspon-
den con las capacidades fisicas de quienes
lo realizan. Por ejemplo, el levantamiento
manual de cargas, las posturas forzadas, los
movimientos repetitivos o el uso de mobilia-
rio y herramientas inadecuadas que favore-
cen la aparicién de trastornos musculoes-
queléticos, una de las principales causas de
incapacidad laboral.

Riesgos organizacionales o psicosociales:

son factores como el estrés crénico, el aco-

so laboral, la intimidacién, la violencia en

w

»

el trabajo, la sobrecarga de actividades o la
falta de flexibilidad en los horarios y com-
promisos que repercuten directamente en la
esfera emocional de los colaboradores.

5. Riesgos quimicos: exposicién a sustancias
que, dependiendo de su concentracién y
tiempo de contacto, pueden provocar in-
toxicaciones, quemaduras, enfermedades
respiratorias o dafios cronicos a la salud; por
ejemplo, humos, vapores, liquidos, gases,
pesticidas y materiales inflamables que re-
quieren controles estrictos durante su alma-
cenamiento, traslado y manipulacion.

6. Riesgos biologicos: derivan del contacto
con microorganismos o materiales poten-
cialmente infecciosos presentes en determi-
nados procesos de trabajo. La exposicion a
sangre, bacterias, virus, insectos, residuos
animales o desechos humanos puede gene-
rar enfermedades transmisibles si no existen
medidas preventivas adecuadas. Se asocian
con el sector salud pero estan presentes en
industrias como la alimenticia entre otras.

De acuerdo con la agencia federal del Departa-
mento del Trabajo de los Estados Unidos des-
tinada a la administracion de la seguridad y la
salud ocupacional (OSHA por sus siglas en inglés
Occupational Safety and Health Administration),
la prevencidn exige una combinacion de infraes-
tructura adecuada, mantenimiento preventivo,
protocolos claramente establecidos y una cultura
donde el cumplimiento de las normas de segu-
ridad sea una responsabilidad compartida por
toda la organizacion.

¢De qué manera se expresa la prevencion integral
de riesgos y la seguridad industrial e higiene en
tu organizacion? ;Qué normatividad mexicana se
aplica en tu entorno de trabajo? ;Se cuenta con
un diagndstico o un programa efectivo? Son pre-
guntas que ayudan al seguimiento de un angulo
clave para el bienestar en la empresa.
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AMEDIRH TﬂlEIITII

Cultura Kaizen:
pensamiento positivo
que genera bienestar

operativo

Por: Mario Babosaq,
ASESOR AMEDIRH TALENTO

Desde mi experiencia como
consultor senior del Kaizen
Institute México, con frecuencia
he escuchado hablar del
bienestar laboral en niveles
operativos como un concepto
limitado a temas de seguridad,
ergonomia o0  programas
aislados de salud. Sin embargo,
la realidad actual nos obliga a
replantearlo.

El “bien estar”, como lo
conceptualiza Carlos Kasuga
Osaka, Presidente del Consejo
Directivo de Yakult México,
consiste en poner a disposicién
de las personas todos aquellos
elementos que les permitan
verdaderamente “estar bien”.

Durante mucho tiempo hemos
asumido que las personas de-
ben sentirse bien (nicamen-
te con los recursos que se les
proporcionan para ejecutar sus
labores, dejando de lado que el
entorno en el que trabajan no

es otra cosa que el reflejo de la
cultura organizacional.

Desde la perspectiva Kaizen,
el “estar bien” no es una con-
secuencia fortuita de un buen
ambiente laboral; es el resul-
tado de disefar procesos que
permitan a las personas tra-
bajar mejor, con menos des-
perdicios, menos frustraciones
y un mayor sentido de logro.
Porque, al final, pocas cosas
generan mas desgaste que tra-
bajar diariamente dentro de un
sistema desordenado.

Muchas organizaciones atribu-
yen el deterioro del clima labo-
ral exclusivamente al liderazgo,
cuando en realidad una parte im-
portante del problema reside en
los propios procesos y en la cul-
tura que rige su desempefio. No
es casualidad que las personas
trabajen desmotivadas en entor-
nos que les impiden tener éxito y,
en consecuencia, “estar bien”.
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Dentro del modelo Kaizen, la
metodologia de las 5S repre-
senta uno de los ejemplos mas
claros de cdmo una herramien-
ta de productividad puede con-
vertirse en un poderoso gene-
rador de bienestar.

Con frecuencia, las empresas
reducen las 5S a campafas
de limpieza o actividades
estéticas. Sin embargo, su
verdadero alcance es mucho
mas profundo pues las 5S son,
ante todo, una herramienta
de productividad que impacta
directamente en la experiencia
diaria de trabajo.

» Separar (Seiri): Eliminar ele-
mentos innecesarios reduce
la saturacion visual, dismi-
nuye riesgos de accidente
y evita pérdidas de tiempo
buscando materiales.

* Ordenar (Seiton): Un lugar
para cada cosa reduce el es-
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“Muchas organizaciones atribuyen el
deterioro del clima laboral exclusivamente
al liderazgo, cuando en realidad una parte

importante del problema reside en los
propios procesos y en la cultura que
rige su desempeno”.

trés, evita discusiones y elimina movimien-
tos innecesarios.

* Limpiar (Seiso): La limpieza sistematica
permite detectar anomalias, prevenir fallas
y crear entornos mas seguros y saludables.

* Estandarizar (Seiketsu): La estandarizacion
reduce la incertidumbre, facilita el aprendizaje
y disminuye errores operativos.

* Sostener (Shitsuke): La disciplina genera
habitos positivos que fortalecen la cultura
organizacional.

El resultado no sélo se refleja en mejores indi-
cadores de productividad; también se traduce
en una mayor percepcion de control, reduccién
del estrés y orgullo por el lugar de trabajo. En
tiempos en los que las organizaciones buscan
fortalecer la experiencia del empleado, vale la

pena recordar que el bienestar no siempre re-
quiere grandes inversiones.

Muchas veces comienza con algo tan simple
como ordenar un espacio de trabajo, eliminar
una actividad innecesaria o escuchar a quien
ejecuta el proceso todos los dias.

Porque poner en positivo no significa Unica-
mente generar emociones favorables. Significa
disefar sistemas de trabajo donde las personas
puedan ser productivas, sentirse seguras, con-
servar su salud y experimentar satisfaccion por
el trabajo bien hecho.

En otras palabras, significa comprender que la
mejora continua de los procesos y el bienestar
de las personas no son caminos paralelos; son

exactamente el mismo camino.

El contenido es responsabilidad del autor.
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RETORNO DE INVERSION

éTu proveedor tiene REPSE vigente?
Tu deducciony acreditamiento
de IVA pueden depender de ello

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

(Sabias que, al contratar servicios especializados,
en la practica podrias convertirte en auditor de tu
proveedor?

Cuando una empresa contrata a un prestador
inscrito en el Registro de Prestadoras de Servicios
Especializados u Obras Especializadas (REPSE),
no basta con recibir la factura y pagar el servicio.

Las autoridades esperan que tu verifiques que el

registro esté vigente, que la actividad contratada
coincida con la autorizada y que exista documen-
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tacion suficiente para acreditar el cumplimiento
laboral, fiscal y de seguridad social del proveedor.
El problema es que muchas empresas recuerdan
que tienen esta obligacién cuando reciben una
carta invitacion o un requerimiento del Sistema
de Administracion Tributaria (SAT) o una obser-
vacion relacionada con la deduccién del gasto y
el acreditamiento del IVA.

De hecho, en semanas recientes el SAT ha estado
enviando este tipo de comunicados a los contri-
buyentes en los que indican:



RETORNO DE INVERSION

Con el propdsito de acompariarte en el
cumplimiento de tus obligaciones fiscales,
conocimos que en el ejercicio 2025 recibiste
Comprobantes Fiscales Digitales por Internet
(CFDI) por operaciones que realizaste con
personas que estan canceladas en el Registro de
Prestadores de Servicios Especializados u Obras
Especializadas (REPSE), no obstante, si el dia en
que recibes este comunicado ya cumpliste, no
tienes que presentar un caso de aclaracion.

Estos comunicados se deben, en buena medi-
da, al cruce de informacidn entre los CFDI emi-
tidos, las bases de datos de la autoridad fiscal y
la informacidn del padrén administrado por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Sin embargo, es importante hacer una precision:
que un proveedor no tenga REPSE vigente “el dia
de hoy” no necesariamente significa que no lo
haya tenido vigente cuando se contratd, presto,
facturd o pago el servicio.

El analisis correcto debe hacerse considerando el
momento en que se presté el servicio y se reali-
26 la operacién. Si en ese momento el proveedor
contaba con registro vigente, la empresa contra-
tante debera contar con la documentacion que lo
demuestre.

Por ello, mas que saber cobmo atender una carta
invitacion o requerimiento, lo recomendable es
integrar desde el inicio un expediente completo
por cada proveedor de servicios especializados.

{Qué informacion deberia

solicitarse al proveedor?

Como parte del expediente inicial, es conve-
niente contar con:

o Copiadelregistro REPSE vigente.

e Contrato por escrito que sefiale claramente
el objeto del servicio, duracién, monto y per-
sonal asignado.

e Verificacion de que el contrato incluya el nd-
mero de registro REPSE.

e Confirmacidn de que la actividad contrata-
da coincida con la actividad autorizada en
el registro.

Adicionalmente, de forma periddica, el provee-
dor debe proporcionarte:

* CFDI de némina de los trabajadores que parti-
ciparon en la prestacion del servicio.

* Comprobantes de pago y declaracion de las
retenciones de Impuesto Sobre la Renta (ISR)
efectuadas a dichos trabajadores.

* Declaraciony acuse de pago del Impuesto al
Valor Agregado (IVA) correspondiente a los
meses en que el contratante haya realizado
pagos al proveedor.

* Comprobantes de pago de cuotas obrero-
patronales del Instituto Mexicano del Seguro
Social (IMSS) y aportaciones al Instituto
del Fondo Nacional de la Vivienda para los
Trabajadores (Infonavit).

* Opiniones de cumplimiento positivas emitidas
por SAT, IMSS e Infonavit.
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“El REPSE no debe revisarse Unicamente como un requisito laboral
del proveedor. Para la empresa contratante también representa
un punto critico de control fiscal”.

¢ Reporte de trabajadores que participaron
en la ejecucion del servicio, incluyendo
nombre completo, CURP, puesto y nimero
de seguridad social.

Contar con esta informacion permite acreditar
ante las autoridades que el proveedor cumplia
con sus obligaciones laborales, fiscales y de se-
guridad social, lo cual fortalece la defensa do-
cumental de la empresa contratante en caso de
revision o requerimiento.

Controles internos recomendables
Para reducir riesgos, las empresas pueden im-
plementar controles sencillos, pero constantes:

o Verificar la vigencia del REPSE antes de
contratar. No basta con recibir una copia del
registro. Es recomendable cotejar la infor-
macion contra el padrén publico correspon-
diente. Sigue estos pasos para verificarlo:

* Ingresa al sitio oficial del Padréon Pablico
REPSE.

* Desplazate a la parte inferior derecha y
haz clic en el botén de “Consulta”.

* Escribe el nombre o razdn social de tu
proveedory presiona “Buscar”.

¢ Selecciona el resultado correcto. El siste-
ma te mostrara el folio, la fecha de regis-
tro, el estatus activo y la vigencia exacta
de su autorizacion.

* Revisar la vigencia durante toda la rela-
cién contractual. Si el contrato dura varios
meses, debe identificarse si el registro del
proveedor vencera durante la prestacion del
servicio.

o Solicitar la renovacion oportunamente.
Cuando el registro esté proximo a vencer, so-
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licita a tu proveedor que te comparta la evi-
dencia documental de que inicié o concluyd
el trdmite de renovacion.

* Integrar expedientes mensuales. La docu-
mentacion no debe pedirse Unicamente al
cierre del afio o cuando llega una revision.
Lo recomendable es recabarla de forma
mensual, por lo referente a recibos de né-
minas, declaraciones y comprobantes de
pago del ISR retenido a trabajadores y del
IVA. Asimismo, los comprobantes de pago
de las cuotas mensuales del IMSS bimestral,
respecto de los comprobantes de pago de
las cuotas de cesantia en edad avanzada y
vejez, SAR e Infonavit.

{Qué hacer si ya llegé una

carta invitacion del SAT?

En ese caso, lo primero es revisar el estatus
del proveedor en el padrén REPSE vy reunir la
documentacion que acredite el cumplimiento
de requisitos en el periodo en que se realizd la
operacion.

Ya con la informacién completa se dara res-
puesta al SAT siguiendo el procedimiento esta-
blecido en la carta invitacion.

Conclusion

El REPSE no debe revisarse Ginicamente como
un requisito laboral del proveedor. Para la em-
presa contratante, también representa un pun-
to critico de control fiscal.

Una revision preventiva puede evitar contin-
gencias importantes, particularmente en mate-
ria de deduccién de ISR, acreditamiento de IVA,
responsabilidad solidaria y posibles multas.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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MUNDO EJECUTNO

Wellness dates:

la tendencia que conecta
personas desde el bienestar

Por: Mujer Ejecutiva

En un contexto donde cada vez mas personas
priorizan el bienestar y el autocuidado; surgen
las wellness dates, como una nueva forma de
vivir las relaciones interpersonales.

Se trata de encuentros sociales para fortalecer
vinculos y crear comunidad; centrados en acti-
vidades de bienestar, como sesiones de yoga,
saunas o almuerzo saludable, que priorizan co-
nexiones auténticas a través del autocuidado
compartido.

Esta tendencia esta transformando los gimna-
sios, estudios y clubes deportivos en espacios
multifuncionales en los que las personas entre-
nan, socializan, trabajan y forman relaciones,
reemplazando otros espacios convencionales.

Experiencias con propoésito

Las wellness dates ofrecen experiencias en un
contexto mas ligeroy auténtico: menos presion,
mas movimiento; menos pose, mas presencia.

De acuerdo con informacién de Sport City, este
fendmeno responde a un cambio cultural mas
amplio. Las nuevas generaciones priorizan
cada vez mas el tiempo de calidad, la salud
integral y las experiencias con significado. En
lugar de planes centrados en el consumo, crece
el interés por actividades que dejen una sensa-
cion de energia, conexion y bienestar.

Ademas, realizar actividades fisicas o de auto-
cuidado en grupo, ya sea entre amigos, parejas
o nuevas conexiones; fortalece la complicidad,

mejora la comunicacion y fomenta un sentido
de pertenencia.

Las wellness dates se posicionan como una
nueva forma de vivir las relaciones interperso-
nales, alineada con el auge del bienestar inte-
graly la basqueda de equilibrio.

Wellness dates que marcan tendencia

Tomar juntos una clase fitness (desde
yoga o pilates hasta box o cycling) como
una forma de convivir y motivarse mu-
tuamente.

Convertir la cita en un plan de sauna o
recuperacion para relajarse y desconec-
tarse del estrés diario.

Apostar por un almuerzo saludable
posterior al entrenamiento, mezclando
bienestar con gastronomia ligera.
Probar experiencias como respiracion
consciente, estiramientos o mindfulness
en pareja.

Elegir experiencias sobre consumo: me-
nos alcohol, mas movimiento; menos
cosas, mas recuerdos.

Lejos de ser una moda pasajera, esta
tendencia refleja como la socializacion
y el autocuidado comienzan a cruzarse
en la forma en que hoy construimos
vinculos, amistades y comunidad.

El contenido es responsabilidad del autor.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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Los riesgos laborales afectan a la integridad de los

colaboradores personas y comprometen la productividad,

la continuidad del negocio y la competitividad.

Tipo deriesgo
Seguridad

¢Dénde y como

se manifiesta?

* Maquinaria

* Electricidad

* Trabajo en
alturas

* Espacios
confinados

Prioridad
Prevenir accidentes

La mejor estrategia de bienestar comienza antes del accidente:

Tipo de riesgo

Fisico

¢Dénde y coémo

se manifiesta?

* Ruido

» Radiacion

* Rayos UV

» Temperaturas
extremas

Prioridad
Controlar la
exposicion

—

Tipo de riesgo
Ergonémico

¢Donde y como

se manifiesta?

* Levantamiento
de cargas

* Posturas

* Movimientos
repetitivos

* Equipo

Prioridad
Adaptar el trabajo
a la persona

@)

Tipo de riesgo
Psicosocial

¢Dénde y como

se manifiesta?

* Estrés

* Acoso

* Violencia

* Sobrecarga

* Falta de
flexibilidad

Prioridad
Proteger el
bienestar

mental

identificando, controlando y eliminando los riesgos del trabajo.

@

Tipo deriesgo
Quimico

¢Dénde y como
se manifiesta?
* Humos

» Vapores

» Gases

* Liquidos

* Inflamables

* Pesticidas

Prioridad
Manejo

seguro de
sustancias

Una cultura de seguridad protege a las personas,
fortalece la operacion y asegura la sustentabilidad de la empresa.

9

Tipo de riesgo
Biologico
¢Dénde y como
se manifiesta?
* Bacterias

* Virus

* Sangre

* Residuos

* Insectos

Prioridad
Evitar exposicidn
y contagios

Fuente: Disefio infografico de AMEDIRH con informacidn de Secretaria del Trabajo y Previsién Social y Occupational Safety and Health Administration.

CreandoValorRH | La guia de los expertos en Recursos Humanos
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GESTION DE SERVICIOS ESPECIALIZADOS
EN PRACTICAS PROFESIONALES S.C.

PROGRAMA PARA LA ADMINISTRACION
DE PRACTICAS PROFESIONALES

Nuestra experiencia de mas de 20 afios en la

administracion de distintos programas de

practicas profesionales nos permite apoyarte

en la seleccion de I'a mejor opcion de talento oo oecee
para tu organizacion. eoeeceooe

:Cémo te ayudamos?

émpresa especializada / Brinda la 5 Integraa
en la administracion oportunidad de \ estudiantes de
de practicas continuar con tu universidades o
profesionales programa de | escuelastécnicas,
con REPSE. / semillerodetalento. ). | piblicas o privadas.

iCONTACTANOS!
Y TE PRESENTAREMOS
UN PLAN ESPECIAL
sonia@gessproff.mx
mauricio@gessproff.mx

Ingresa aqui

www.gessproff.mx
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Con AMEDIRH no solo sigues tendencias, las anticipas.

NUESTROS 4 PILARES

Te ofrecen todo lo que necesitas para liderar en Recursos Humanos:

fy—

& Academy

Conocimiento de
vanguardia y contenido
especializado.

@ Stone

Herramientas y
recursos diseiiados
para tu drea de RH.

&8 Talento

Una red estratégica de
oportunidades para crecer.

¢ Expeniences

Espacios tinicos de
innovacion y networking.

Al afiliarte, obtienes acceso exclusivo a este ecosistema
integral que conecta personas, herramientas y experiencias
que elevan la gestion de talento en tu organizacion.

jAfiliate hoy!

Y sé parte de la comunidad que estd creando el futuro del trabajo en México.

contacto@amedirh.com.mx www.amedirh.com.mx
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