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A su vez, la reforma al poder judicial también está 
generando expectativas en cuanto a la agilidad y 
transparencia de los procedimientos laborales. 
Con la creación de tribunales especializados en 
materia laboral y el fortalecimiento de la conci-
liación, se espera que para 2025 los conflictos 
entre empleadores y trabajadores se resuelvan 
de manera más eficiente. Lo deseable es que esta 
evolución beneficiará tanto a las empresas, que 
podrán resolver disputas de forma más rápida, 
como a los trabajadores, que tendrán un acceso 
más expedito a la justicia laboral.

El crecimiento económico proyectado para México 
hacia 2025, si bien moderado, estará influenciado 
por la evolución de sectores clave como la cons-
trucción, la manufactura, el turismo y la tecnolo-
gía. RH deberá estar preparado para gestionar las 
fluctuaciones del mercado laboral, que proba-
blemente impliquen mayor movilidad de talento, 
demanda de nuevas habilidades y la implementa-
ción de esquemas de trabajo más flexibles.

Finalmente, las elecciones presidenciales de 
2024 en Estados Unidos tendrán un impacto 
significativo en el ámbito laboral mexicano, 
particularmente en lo relacionado con el Tra-
tado entre México, Estados Unidos y Canadá 
(T-MEC). El cumplimiento de las disposiciones 
laborales del T-MEC seguirá siendo una prio-
ridad, exigiendo que las empresas mexicanas 
ajusten sus prácticas para cumplir con los es-
tándares de protección laboral, salarios, con-
diciones de trabajo impuestos y democracia 
sindical. El resultado de las votaciones podría 
redefinir estos compromisos, alterando las re-
glas del juego para muchas industrias. 

Con esta reflexión, ponemos en tus manos esta 
última edición de CREANDO VALORH del 2024, 
deseando que el análisis de los expertos que 
colaboran con AMEDIRH, contribuya a todos 
contemos con más y mejores elementos para 
tomar decisiones efectivas.

Síguenos a través de nuestras redes sociales

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

@AMEDIRH_@AMEDIRH
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Perspectivas 2025
para la función de 
Recursos Humanos

Por: Lic. Mauricio Reynoso, 
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

EDITORIAL

La función de Recursos Humanos en México en-
frentará nuevos desafíos y oportunidades impor-
tantes hacia 2025, en un entorno caracterizado por 
reformas legales, cambios económicos y el impac-
to de dinámicas internacionales. Este panorama 
exigirá una adaptación constante de las empresas 
y su gestión del talento, que atenderán a nuevas 
normativas, condiciones de mercado y acuerdos 
comerciales que afectarán el entorno laboral.

Uno de los principales cambios en el entorno la-
boral mexicano es el aumento sostenido del sala-
rio mínimo. Para 2025, se espera que esta política 
continúe, con el objetivo de mejorar el poder ad-
quisitivo de los trabajadores y reducir la desigual-
dad económica y social. Sin embargo, este ajuste 
también representa un reto para las pequeñas y 
medianas empresas (PYMES), que tendrán que 
gestionar mejor sus costos operativos sin com-
prometer la competitividad.

Además, la equidad salarial entre hombres y mu-
jeres será un tema clave en la agenda. Con mo-
dificaciones legales que buscan cerrar la brecha 
de género, las empresas deberán establecer polí-
ticas claras que aseguren condiciones igualitarias 
en términos de remuneración y oportunidades 
de crecimiento profesional. RH tendrá un rol de-
cisivo en la implementación de estas medidas, no 
sólo para cumplir con la ley, sino para mejorar la 
cultura organizacional y promover un ambiente 
de trabajo más inclusivo.
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RESUMEN  EJECUTIVO

Las tendencias para el año próximo traen con-
sigo aires de cambio pero no exentos de po-
lémica. Por ejemplo, conforme las empresas 
enfrentan escenarios cada vez más inciertos y 
volátiles, el concepto de “trabajador antifrágil” 
se convierte en una tendencia clave en la ges-
tión de Recursos Humanos en el 2025. 

Definición del “trabajador antifrágil”: 
Es aquel que se adapta a situaciones difíci-
les y las utiliza para evolucionar, logrando 
un crecimiento profesional constante. Este 
perfil de colaborador abraza el cambio y se 
fortalece con la adversidad, una cualidad 
esencial en un mercado laboral en constante 
transformación.

Pros y contras de crear un perfil de tra-
bajador antifrágil: Son ventajas su flexibi-
lidad, autonomía y capacidad de aprender 
rápido. Son desventajas su posible falta de 
equilibrio emocional y tendencia al cuestio-
namiento constante. Puede vivir en ansie-
dad permanente.

Polémica en torno al concepto: Algunos 
críticos argumentan que esta estilo de cola-
borador podría generar presión innecesaria 
y altos niveles de estrés en los trabajadores 
de todo el equipo.

Postura de Recursos Humanos ante esta 
nueva tendencia: Los equipos de RH se in-
clinan hacia la formación de colaboradores 
que posean habilidades de adaptación y au-
togestión, pero sin ignorar el impacto emo-
cional y el bienestar del equipo. 

Reto crucial: balancear la resiliencia sin sa-
crificar la salud mental de los colaboradores.

TENDENCIAS 2025: 
ENTRE LA ESPERANZA
Y LA POLÉMICA

1.

2.

3.

4.

5.

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


BanBajío
MBA. Jorge A. Fuentes
Director Corporativo de Capital Humano
Sector: Instituciones/Financieras

Bocar Group
Lic. Javier Esteban López de Quintana
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Jessica Paloma Galeana Hurtado
Lic. Jessica Paloma Galeana Hurtado
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Directora People Strategy
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NUEVOS SOCIOS

Participa activamente
en los programas de 

capacitación que ofrece 
AMEDIRH y disfruta de 

los beneficios de nuestra 
membresía.
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GRANDES TENDENCIAS

EL MERCADO LABORAL 
GLOBAL ESTÁ CAMBIANDO. 
¿CÓMO APROVECHAR LAS 
OPORTUNIDADES DE
LA TRANSICIÓN?

El mercado laboral global está experimentando 
un profundo cambio impulsado por el progreso 
y el acelerado desarrollo tecnológico, los cam-
bios económicos y la transición verde en curso. 
En particular, dados los recientes avances im-
portantes en la Inteligencia Artificial Generati-
va y las transformaciones de la fuerza laboral 
precipitadas por la crisis de la COVID-19, el pa-
norama laboral está listo para una nueva confi-
guración en el futuro cercano.

El “Informe sobre el Futuro del Empleo 2023” 
del Foro Económico Mundial proyecta que, 
para 2027, el 23% de los empleos cambiarán, 
con 69 millones de nuevos roles previstos y 83 
millones de puestos existentes que se verán 
desplazados, lo que resultará en una pérdida 
neta de 14 millones de empleos.

Proteger a los trabajadores en la transición
El “Informe sobre el Futuro del Empleo 2023” 
también enfatizó la urgente necesidad de pro-
porcionar una protección social adecuada a los 

trabajadores que no están protegidos por con-
tratos de trabajo a tiempo completo.

Cerca de 2,000 millones de personas trabajan 
en el sector informal en todo el mundo, lo que 
representa cerca del 70% de los trabajadores 
en los países en desarrollo y de renta baja, y el 
18% en los países de renta alta.

Dada su susceptibilidad a los choques económi-
cos y al desplazamiento por el cambio tecnoló-
gico, los trabajadores informales son un grupo 
del mercado laboral que necesita atención de 
los responsables políticos para la seguridad de 
los ingresos a corto plazo y un cambio hacia la 
formalización del lugar de trabajo a largo plazo.

En este contexto económico en rápida 
evolución, el informe más reciente del Foro, 
“Desbloquear oportunidades: Un marco global 
para habilitar las transiciones a los trabajos 
del mañana”, explora la dinámica de las 
transiciones laborales, destacando el papel 

Por: Andrew Silva, Insights Lead, 
WORK WAGES AND JOB CREATION, WORLD ECONOMIC FORUM GENEVA
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ENFOQUE DE  NEGOCIOS

fundamental de adoptar un enfoque proactivo 
en la preparación de la fuerza laboral para los 
roles emergentes.

Las transiciones laborales no son sólo una res-
puesta inevitable a las demandas cambiantes 
del mercado laboral global. También son un me-
canismo crítico para optimizar la productividad 
económica y mejorar el bienestar individual.

A medida que los avances tecnológicos, los 
cambios económicos y la transición verde al-
teran los patrones tradicionales de empleo, la 
capacidad de los trabajadores para transitar a 
nuevos roles es esencial para mantener el em-
pleo y lograr la movilidad social.

Desbloquear oportunidades
en la transición del empleo
El informe “Desbloquear oportunidades: Un 
marco global para habilitar las transiciones a 
los trabajos del mañana” concluye que con es-
fuerzos focalizados en reciclaje y mejora de las 
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Las transiciones 
laborales proactivas 
ayudan a mitigar
los efectos
adversos del
des plazamiento de 
puestos de trabajo, 
garantizan do que
los trabajadores 
no se queden atrás 
ante el cambio 
económico.

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


GRANDES TENDENCIAS
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habilidades, colaboración de múltiples partes 
interesadas y redes eficaces de seguridad para 
los trabajadores, las transiciones laborales se 
pueden gestionar estratégicamente en benefi-
cio de todos.

Al facilitar estas transiciones, las economías 
pueden alinear mejor la oferta y demanda la-
boral, reducir el desempleo y permitir que los 
trabajadores consigan empleos mejor remune-
rados y más estables en sectores en crecimiento.

Además, las transiciones laborales proactivas 
ayudan a mitigar los efectos adversos del des-
plazamiento de puestos de trabajo, garantizan-
do que los trabajadores no se queden atrás ante 
el cambio económico, sino que estén en condi-
ciones de prosperar en la nueva economía.

Este informe se basa en una investigación pre-
via del Foro que trazó las transiciones laborales 
en los Estados Unidos de América, publicada 
en dos documentos: “Hacia una revolución en 
el reciclaje de habilidades: Un futuro de em-
pleo para todos”, y “Hacia una revolución en el 
reciclaje de habilidades: Una acción liderada 
por la industria para el futuro del trabajo”. 

En ambos estudios, la atención se centró en los 
puestos de trabajo que se espera que disminu-
yan a mediano plazo debido a la automatiza-
ción de los avances tecnológicos. Para identi-
ficar transiciones laborales prácticas para los 
trabajadores actuales en estos empleos, se 
consideran dos criterios amplios: viabilidad y 
deseabilidad

El último de estos informes va más allá de los 
trabajos anteriores y proporciona un marco de 
políticas para facilitar las transiciones labora-
les, destacando: 

Reciclaje y mejora de habilidades para nue-
vas oportunidades.

Mejor alineamiento entre empleado y em-
pleador.
Redes de seguridad para los trabajadores.
Colaboración de múltiples partes interesa-
das para romper las barreras de la industria.

Tendencias emergentes
en la transición laboral
Para ampliar el alcance de estos estudios, la co-
bertura ahora incluye a 15 países de siete regio-
nes, proporcionando una comprensión global 
de las oportunidades de la transición laboral. 
Para cada región, los investigadores examinan 
datos sobre transiciones laborales extraídos de 
la web, en colaboración con Lightcast, y desta-
can varios estudios de casos que ponen de re-
lieve el potencial. Al respecto, han surgido una 
serie de tendencias notables en todas las regio-
nes estudiadas:

Hay un rápido crecimiento de las transicio-
nes hacia empleos en servicios empresaria-
les, como analista de negocios y represen-
tante de ventas, que se observan en países 
de todo el espectro de ingresos.
Las transiciones hacia trabajos digitales, 
como el desarrollo de software, se encuen-
tran entre las ocupaciones de destino más 
frecuentes en los datos globales analizados, 
típicamente originándose en ocupaciones 
técnicas de nivel inferior.
Existe una alta frecuencia de transiciones 
hacia los campos de la salud, en particular 
médicos y enfermeros registrados. Las ocu-
paciones iniciales para estas transiciones 
tienden a ser otros roles en la atención mé-
dica que pueden trabajar en proximidad con 
los cuidadores primarios, como técnicos de 
salud o administradores.

Publicado por el Foro Económico Mundial
y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/agenda/2024/09/el-mercado-
laboral-mundial-esta-cambiando-como-aprovechar-las-
oportunidades-en-la-transicion-laboral/
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Compensación competitiva: se debe conside-
rar que, la competencia salarial es alta. Muchas 
veces el diferenciador puede ser mínimo, por lo 
tanto, es recomendable ser creativos y flexibili-
zar lo más posible los modelos de remuneración 
como son los beneficios para preservar la salud 
de trabajador y sus familias, los programas de 
ahorro para el retiro y los modelos de horarios 
flexibles donde se puedan generar ingresos por 
tiempo extra y descansos prolongados. 

Crear y fortalecer una marca empleadora: ya 
que existen diferentes opciones con esquemas 
de contratación similares, es determinante 
crear una empresa con una reputación en el 
mercado laboral; volverse aspiracional, crear 
el deseo de pertenecer a la organización por su 
imagen interna y externa. Se logra al comunicar 
y vivir la filosofía de la organización, misión vi-
sión y valores; promover a todas voces historias 
de éxito internas. Y, tener presencia sólida y con-
gruente en medios digitales y redes sociales. 

Hacer prevalecer a toda costa un liderazgo 
eficaz y un clima laboral positivo: sin lugar a 
duda esta es el arma secreta de toda estrategia 
de retención de talento. Los líderes son los res-
ponsables de mantener entornos favorables, 
con acciones simples. 

No hay estrategias efectivas para reducir la 
rotación. Lo que sí existe es el análisis cons-
tante de las situaciones que la provocan para 
traducirlas en acciones con resultados medi-
bles, apoyados de un liderazgo para generar 
ambientes de trabajo dignos donde uno estaría 
dispuesto a trabajar. 

El contenido es responsabilidad del autor.

¿EXISTEN ESTRATEGIAS EFECTIVAS 
PARA REDUCIR LA ROTACIÓN?
Por: Mario Barbosa,
ASESOR AMEDIRH TALENTO

AMEDIRH TALENTO

Para el 2025 más empresas en México enfrentarán 
un mercado laboral altamente complejo, con una 
paradoja de empleabilidad difícil de entender y 
que, para comprenderla, hay que conocer lo que 
implica participar en un entorno con oferta y de-
manda de talento.
 
Esta paradoja tiene tres factores principales: po-
blación laboral, empleos disponibles y talento 
requerido. La población laboral supera significati-
vamente en número al segundo factor, que son las 
vacantes. Asimismo, vivimos la frustración ante la 
imposibilidad de cubrirlas con talento existente 
pero no siempre satisfactorio. La complejidad 
obliga a las empresas a invertir más tiempo en 
generar estrategias para cubrir las vacantes y que 
el nuevo empleado permanezca el mayor tiempo 
posible, siempre y cuando logre los objetivos. 

En realidad, no existen recetas mágicas que ga-
ranticen la retención del talento, pues nada es es-
tático y debemos recordar que este llega a las or-
ganizaciones en paquetes llamados PERSONAS; 
seres individuales con características distintas y lo 
que retiene a uno, no necesariamente es atractivo 
para otros. 

Sin embargo, hay mejores prácticas para admi-
nistrar el capital humano y la gestión del talento, 
que contribuyen a estabilizar estos procesos; de 
tal manera que, la clave del éxito radica en focali-
zar los esfuerzos en incrementar el porcentaje de 
retención. Cada vez que tomamos una acción, de-
bemos pensar en cómo contribuirá a que un em-
pleado permanezca, en lugar de aplicar encues-
tas de salida que sólo indican lo que pasó cuando 
ya es imposible reaccionar. Existen medidas con-
cretas que se pueden llevar a cabo para incentivar 
la retención:
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menta un ambiente de trabajo más inclusivo y 
respetuoso, lo que a su vez contribuye a la re-
tención del talento y a un mayor compromiso.

La retroalimentación continua
fomenta la mejora constante
El feedback tradicional una vez al año ya no es 
suficiente. Ahora, la retroalimentación debe 
ser constante y constructiva. Los líderes que 
han adoptado una comunicación abierta y 
frecuente con sus equipos han visto mejoras 
significativas en la productividad y el compro-
miso. La retroalimentación ya no se trata úni-
camente de corregir errores, sino de identificar 
áreas de oportunidad y desarrollo. A través de 
una comunicación regular y bidireccional, los 
colaboradores se sienten más apoyados en su 
crecimiento profesional y más alineados con 
los objetivos.

La flexibilidad en la comunicación
potencia la adaptabilidad
Con equipos cada vez más diversos y globales, 
la comunicación unidireccional ha quedado 
obsoleta. El 2024 ha demostrado que los líde-
res deben ser flexibles en su estilo comunica-
tivo, adaptándose a las necesidades de cada 
miembro del equipo. Esto implica un enfoque 
personalizado, considerando diferencias cultu-
rales, generacionales y de personalidad. El uso 
de herramientas digitales ha permitido a los 
líderes ajustar sus mensajes y canales de co-
municación, logrando una mayor efectividad y 
asegurando que todos los colaboradores estén 
involucrados.

La visión compartida impulsa
la motivación y el sentido de pertenencia
Finalmente, un liderazgo efectivo en 2024 ha 
estado marcado por la capacidad de los líderes 
para comunicar una visión clara y compartida. 
Los colaboradores quieren entender cómo su 
trabajo contribuye al éxito general de la empre-
sa. Los líderes que han sido capaces de alinear 
sus objetivos personales con la visión corpora-
tiva han logrado equipos más motivados y com-
prometidos. Esta alineación se logra con accio-
nes coherentes que refuercen los mensajes.

Comunicación y 
liderazgo: cinco 

aprendizajes que
nos deja el 2024

Por: AMEDIRH
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El 2024 ha sido un año de cambios profundos en 
el ámbito empresarial, y la gestión de Recursos 
Humanos no ha sido la excepción. A lo largo de 
estos meses, las empresas han aprendido valio-
sas lecciones que están redefiniendo la forma 
en que los líderes se comunican y gestionan a 
sus equipos. A continuación, exploramos cinco 
aprendizajes clave que nos deja este año.

La transparencia es la nueva
moneda de confianza
Este es un valor esencial para cualquier líder 
que busque construir confianza en su equipo. 
La incertidumbre económica y la rápida evolu-
ción del entorno laboral han dejado claro que 
las personas necesitan honestidad por parte 
de sus líderes. Aquellos que han sabido comu-
nicar con franqueza tanto los logros como los 
desafíos, han logrado cultivar una cultura de 
lealtad en sus organizaciones. La transparen-
cia implica compartir información, explicando, 
a los colaboradores, el “porqué” detrás de las 
decisiones empresariales.

La empatía en la comunicación
es clave para un liderazgo efectivo
Este factor en la comunicación mejora la rela-
ción con los colaboradores y potencia su des-
empeño. Un líder empático se preocupa por el 
bienestar emocional de su equipo, escuchando 
activamente y mostrando un interés genuino 
por sus necesidades. Este tipo de liderazgo fo-
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PERSPECTIVAS 
ECONÓMICAS
PARA 2025

Estamos a sólo semanas de concluir el 2024 y 
en el espectro de las empresas, contribuyentes 
y en general de los ciudadanos, es momento de 
pensar en los retos para 2025 y, sobre todo, la 
forma en cómo se afrontarán.

En nuestro país, se produce un gran fenómeno 
que sacudirá la historia, puesto que en poco 
más de doscientos años de vida nacional inde-
pendiente, ahora contamos con la primera mu-
jer en ser titular del ejecutivo federal.

Históricamente, el cambio del titular del eje-
cutivo federal es un momento de cierta incer-
tidumbre para los mercados financieros, para 
los contribuyentes y para el sector económico, 
pues se desconoce la ideología o las ideas con 
que viene el nuevo mandatario federal.

Para el caso particular, las declaraciones 
efectuadas por la ahora presidenta, durante 
su campaña electoral, permiten dilucidar que 
la mandataria entrante, mantendrá la misma 
línea que el gobierno anterior; motivo por el 
cual no se prevén demasiadas sorpresas en 
el futuro inmediato. Sin embargo, debemos 
actuar con cautela ante los movimientos que 
están aconteciendo.

Aspecto fiscal
Iniciando con el ámbito tributario, existen bue-
nas y malas noticias, pues para beneplácito de 
los contribuyentes, se ha anunciado que, en el 
corto plazo, no se crearán nuevos impuestos.

Por: M.F. y L.C.P.C. Eduardo Estrada Borja, 
INTEGRANTE DE LA COMISIÓN TÉCNICA
DE AUDITORÍA FISCAL DEL COLEGIO DE
CONTADORES PÚBLICOS DE MÉXICO
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Se espera que, para
el último trimestre
del año, entidades
como Querétaro y
el Estado de México, 
reciban inversiones 
aproximadas de
7 mil millones de 
dólares y que a 
su vez se generen 
aproximadamente
6 mil empleos de
forma directa.
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No obstante, no todo es miel sobre hojuelas ya 
que también se ha anunciado que la estrate-
gia de fiscalización que actualmente ejerce el 
Servicio de Administración Tributaria (SAT), se 
mantendrá y tomará más fuerza ante la necesi-
dad de cumplir las metas recaudatorias.

Ante tales aseveraciones por parte del SAT, es 
deber de los contribuyentes no bajar la guar-
dia, ya que debemos de ser conscientes de que 
las bases de datos institucionales a que tiene 
acceso la autoridad fiscal les permite ejecutar 
diversos tipos de actos (cartas invitación o au-
ditorías); asimismo, es necesario mantener la 
capacitación constante respecto de las dispo-
siciones fiscales, ya que estas se encuentran en 
constante cambio.

Ámbito financiero
Pasando al terreno financiero, existen dos 
aspectos de alta consideración: i) la inflación y 
ii) el tipo de cambio peso/dólar. Hablando de 
inflación, la información del Banco de México, 
pronostica ligeras alzas para lo que resta de 
2024 y comienzos de 2025, misma que está 
acompañada de una desaceleración económica 
y alzas en precios de insumos. Asimismo, es 
importante tomar en consideración que las tasas 

de referencia de los bancos internacionales se 
encuentran en constante movimiento y que 
pueden impactar la toma de decisiones de las 
empresas.

Por lo que hace al tipo de cambio, lo primero 
a tomar en consideración, es que nos encon-
tramos en presencia de uno de los procesos 
electorales más importantes en la historia de 
los Estados Unidos de América, mismo que en-
frenta a un expresidente —que viene con más 
experiencia— y a una de las mujeres con mayor 
influencia política en aquel país.

Por lo antes expuesto, es preciso tener claro que, 
cualquiera de los candidatos que resulte vence-
dor, traerá cambios obligatorios en la relación 
que se mantiene con nuestro país y, es ahí donde 
el ámbito empresarial mexicano, tendría que lle-
var a cabo análisis más precisos de los distintos 
escenarios a que se enfrentarán las economías 
mexicana y estadounidense. 

Ante un escenario incierto en las relaciones co-
merciales, el paso obligatorio es el evaluar la con-
tratación de instrumentos financieros derivados 
de cobertura que permitirán que las empresas 
disminuyan los potenciales impactos por incre-
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mentos en el tipo de cambio y en los precios de 
los insumos que provienen del vecino país.

Evidentemente, las áreas financieras deberán 
ser mucho muy cautas al momento de contra-
tar los instrumentos de referencia, puesto que 
pequeños detalles pueden generar un alto im-
pacto a las finanzas de una empresa.

Bajo esta premisa, es necesario que, para la 
contratación de un instrumento financiero 
derivado, se tenga el acompañamiento de un 
asesor fiscal, ya que es ampliamente recomen-
dable contar con un defense file que permita 
demostrar que la transacción tiene razón de 
negocios y estricta indispensabilidad para efec-
tos fiscales —pues la autoridad fiscal pudiera 
cuestionar el efecto que se generó—.

Nearshoring
Considerando los alcances en relación con la 
inversión extranjera directa que ha traído el fe-
nómeno nearshoring, es tarea de los gobiernos 
federal y estatal, continuar fomentando la en-
trada de dinero a nuestro país.

Se espera que, para el último trimestre del año, 
entidades como Querétaro y el Estado de Méxi-
co, reciban inversiones aproximadas de 7 mil mi-
llones de dólares y que a su vez se generen apro-
ximadamente 6 mil empleos de forma directa.

Por su parte, se estima que los sectores más 
beneficiados con esta inversión serán la manu-
factura, el transporte y el comercio, con inver-
siones que podrían alcanzar los 5 mil millones 
de dólares en el último trimestre del año.

Con objeto de incentivar esta inversión, se han 
publicado decretos de carácter fiscal —mismos 
que continúan vigentes— que otorgan beneficios 
fiscales directos a los contribuyentes que cumplan 
los requisitos contenidos en los documentos de 
referencia; y la expectativa es que estos continúen 
vigentes durante algunos años más.

Evidentemente, se espera que las facilidades 
administrativas tanto a nivel federal y local, fis-
cal y administrativo, continúen y simplifiquen 
más las cosas a los inversionistas.

Reformas legales
Es ampliamente sabido que los mercados finan-
cieros responden de manera rápida a las noti-
cias (positivas/negativas) y que, en un momen-
to, pueden generar efectos financieros atípicos.

Al momento, existen propuestas de reformas 
constitucionales de alto impacto, las cuales pu-
dieran generar incrementos en las métricas del 
riesgo país, movimientos ante las calificadoras 
de inversión y cambios en la inversión extranje-
ra directa, entre otros.

Por tal motivo, es importante mantenernos in-
formados para conocer cuales son las reformas 
de referencia y el impacto directo que estaría 
generándose en el sector económico en que 
nos desempeñamos. 

Conclusiones
Es tarea de los actores mexicanos conocer los 
riesgos económicos a que se enfrentan, para lo 
cual es vital conocer su negocio de lado a lado.

Por su parte, también es altamente recomen-
dable que los actores económicos antes referi-
dos trabajen en equipo para mitigar riesgos y 
aprovechar de mejor manera las oportunida-
des que presente el mercado. 

El contenido es responsabilidad del autor.
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REPENSAR EL LIDERAZGO: 
CINCO ACCIONES CLAVE 
EN EL 2025

El liderazgo en las empresas experimenta un 
cambio profundo, sobre todo en los años re-
cientes, donde la figura del líder se consolida 
como un pilar que impulsa los resultados a tra-
vés de una base de humanismo, empatía, co-
municación e interacción.

En este nuevo entorno, impulsado en gran par-
te por las secuelas de la pandemia, el liderazgo 
se aleja cada vez más de una administración 
centrada en la supervisión exhaustiva de tareas 
y el control constante y hasta excesivo.

Hoy, el líder se concibe como un facilitador que 
inspira a su equipo, pone a las personas en el 
centro y trabaja en conjunto para lograr metas 
comunes. Los colaboradores esperan algo dis-
tinto de sus líderes: buscan cercanía, buen jui-
cio, comprensión, flexibilidad y, sobre todo, un 
entorno de trabajo donde se valore el bienestar 
personal aunado al profesional.

En 2025, se hace imprescindible un liderazgo que 
se adapte y responda a los cambios de paradigma 
en el mundo laboral. Las empresas que quieran 
atraer y retener al mejor talento deberán adaptar 
su visión hacia una dinámica donde las personas 
se sientan valoradas, autónomas y confiadas en 
su desarrollo profesional. 

A continuación, presentamos cinco acciones 
clave sugeridas para que los líderes actuales 
puedan adecuar su perfil con éxito en esta se-
gunda mitad de la década que está por iniciar 
y cuyas dinámicas y transformaciones exigen 
repensar el liderazgo como concepto y como 
práctica.

1. Atender las expectativas y necesidades de 
los colaboradores
Los trabajadores actuales ya no buscan úni-
camente un salario competitivo o beneficios 
económicos convencionales; valoran profun-
damente el equilibrio entre su vida laboral y 
personal, las oportunidades de crecimiento, y 
un entorno laboral en el que puedan sentirse 
auténticos y escuchados.

En este sentido, los líderes deben ser capaces 
de identificar y atender estas necesidades, re-
conociendo que cada colaborador es único y 
que sus aspiraciones y motivaciones son distin-
tas. Una de las claves para atender las expec-
tativas de las personas en 2025 será el diálogo 
constante.

Las reuniones de retroalimentación deben 
transformarse en un espacio para escuchar, 
comprender y encontrar puntos de coinciden-

Por: AMEDIRH
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cia entre los objetivos de la empresa y las aspi-
raciones individuales.

Además, es vital que los líderes promuevan un 
ambiente de aprendizaje constante, donde los 
colaboradores puedan adquirir nuevas habili-
dades y tener claros sus caminos de crecimien-
to dentro de la organización. Un líder atento, 
empático, abierto y flexible al cambio logra 
crear una relación de confianza, logrando que 
sus equipos se sientan comprometidos con la 
organización.

2. Moderar el regreso a la presencialidad 
ante las ventajas del trabajo remoto
El trabajo remoto llegó para quedarse, y en in-
finidad de casos ha demostrado ser más pro-
ductivo y satisfactorio para los empleados. Sin 
embargo, algunas empresas han optado por 
regresar a un esquema completamente pre-
sencial, lo que puede generar tensiones y hasta 
deserción en sus equipos. En 2025, los líderes 
deben ser flexibles y encontrar el equilibrio en-
tre la presencialidad y el trabajo remoto, apro-
vechando los beneficios de ambos modelos.

Para moderar el regreso a la presencialidad, es 
fundamental que el líder considere las razones 
y los beneficios de la virtualidad, así como las 
ventajas del trabajo presencial, como el fortale-
cimiento del compañerismo y la colaboración 
en tiempo real.

Implementar un modelo híbrido puede ser la 
solución idónea, permitiendo a los colabora-
dores elegir los días que consideran más con-
venientes para trabajar desde la oficina. Este 
enfoque flexible permite que las personas se 
sientan respetadas en sus necesidades, lo cual 
mejora su productividad y compromiso.

Vale la pena que la organización construya dis-
tintos modelos y escenarios donde se conside-
ren tanto los montos de inversión para facilitar 
el trabajo remoto y la seguridad informática, 

así como los ahorros e impactos positivos a fa-
vor de la rentabilidad y la productividad. 

3. Flexibilizar horarios en las ciudades con 
trayectos del hogar al trabajo de mayor 
duración
En ciudades grandes, donde los tiempos de 
traslado son considerables, ofrecer un horario 
flexible es una acción que refleja empatía y una 
verdadera comprensión de las condiciones de 
vida de las personas. La cantidad de tiempo 
que los empleados invierten en el traslado —en 
algunas ciudades suma hasta cuatro horas al 
día, sea en transporte público e incluso en au-
tomóvil—, puede repercutir en su salud física y 
emocional, así como en su desempeño.

Los líderes que consideren esta problemática y 
ajusten los horarios de acuerdo con las necesi-
dades individuales de sus colaboradores esta-
rán promoviendo un entorno laboral más sano 
y comprometido. Por ejemplo, implementar 
horarios escalonados o permitir la elección de 
un horario fijo de entrada y salida puede hacer 
una gran diferencia en el bienestar de los em-
pleados.

Esta flexibilidad también puede ayudar a re-
ducir la fatiga, lo que a su vez impacta de for-
ma positiva en la productividad y en el clima 
laboral. Y, por supuesto, no olvidemos que al 
reducir la cantidad de traslados y las horas que 
implican también que se produce un impacto 
positivo en la economía de los trabajadores, re-
duciendo además el estrés financiero.

4. Fortalecer la cultura en un entorno de tra-
bajo remoto
Uno de los mayores desafíos para el trabajo 
remoto consiste en mantener vivo el tejido so-
ciocultural de la organización. Sin embargo, la 
cultura de una empresa no debe depender de 
la ubicación física de sus colaboradores, sino 
de los valores y principios que se promueven 
en cada interacción, así como todas y cada una 
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de las acciones que los líderes ponen en mar-
cha a favor.

Para fortalecer la cultura en un ambiente remo-
to, debemos ser intencionales en la creación 
de espacios de conexión y cohesión. Por ello, 
es fundamental que el líder y Recursos Hu-
manos planifiquen actividades de integración 
virtuales y fomente la comunicación frecuente 
entre los equipos. Además, la adopción de he-
rramientas de comunicación digital adecuadas 
puede hacer una gran diferencia. 

Asimismo, es importante reconocer y celebrar 
los logros, grandes y pequeños, de manera que 
los colaboradores sientan un sentido de perte-
nencia y orgullo por formar parte de la organi-
zación. La cultura se convierte en un hilo con-
ductor que, sin importar la distancia física, une 
a todos los integrantes de la empresa y los mo-
tiva a trabajar juntos hacia objetivos comunes.

5. Transformar los mecanismos de control 
excesivo en confianza
El control excesivo es uno de los principales 
factores de estrés en el ambiente laboral, y su 
uso cada vez resulta más contraproducente en 
un entorno laboral moderno. En 2025, la clave 
para un liderazgo efectivo radica en transfor-
mar estos mecanismos de supervisión riguro-
sa en una cultura de confianza. Esto implica 
que los líderes deben estar dispuestos a ceder 
cierto control y permitir que los colaboradores 
trabajen con autonomía, asumiendo la respon-
sabilidad de sus proyectos.

Para instaurar una cultura de confianza, el líder 
debe comenzar por establecer objetivos claros 
y medibles. En lugar de supervisar cada movi-
miento de los colaboradores, debe enfocarse en 
los resultados, permitiendo que cada miembro 
del equipo utilice su propio enfoque y ritmo para 
cumplir con sus responsabilidades, en el marco 
de la planeación estratégica de la empresa.

La transparencia en la comunicación y el res-
peto por las habilidades de cada colaborador 
serán determinantes para construir esta con-
fianza. Los empleados que se sienten confiados 
y respaldados tienden a ser más innovadores y 
están más dispuestos a dar lo mejor de sí mis-
mos en su trabajo.

Además, se deben crear las condiciones para 
que los colaboradores fortalezcan sus habili-
dades y capacidades para responder a la nueva 
dinámica de confianza. Cambiar el control por 
la confianza contribuye a reducir la ansiedad 
organizacional y se complementa con la comu-
nicación constante, sin que esta se convierta 
en una supervisión tiránica y desgastante para 
todos.

Conclusión
El liderazgo en 2025 requiere una perspectiva 
renovada, que coloque al ser humano en el 
centro de la gestión y promueva el bienestar de 
los colaboradores junto con el logro de los ob-
jetivos empresariales. 

Estos cinco puntos pueden contribuir a que los 
líderes se adapten a los nuevos desafíos del en-
torno laboral y fomenten equipos comprome-
tidos, productivos y satisfechos. La empatía, la 
flexibilidad, y la confianza deben ser las bases 
sobre las cuales se construya el liderazgo con-
temporáneo, permitiendo que las empresas 
prosperen en un mundo en constante cambio.

Al repensar el liderazgo y adoptar acciones 
como las aquí sugeridas, las organizaciones 
podrán atraer y retener al mejor talento, conso-
lidándose como lugares de trabajo en los que 
realmente se respira innovación, colaboración 
y respeto.
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DISCAPACIDAD
E INCLUSIÓN: UNA 
OPORTUNIDAD DE NEGOCIO

Al acercarnos al 3 de diciembre, fecha en la que se 
conmemora el Día Internacional de las Personas 
con Discapacidad, queremos reconocer el esfuer-
zo de la Organización de las Naciones Unidas que, 
en asamblea general en 1992, buscó destacar y 
promover los derechos y el bienestar de tales in-
dividuos en todos los ámbitos de la sociedad y el 
desarrollo, así como concientizar sobre su situa-
ción en todos los aspectos de la vida política, so-
cial, económica y cultural. 

Esta es una fecha que invita a reflexionar so-
bre la importancia de reconocer y aprender de 
nuestras diferencias, para construir una socie-
dad verdaderamente inclusiva. Este día es un 
recordatorio clave tanto de los avances alcan-
zados, como de los desafíos aún por superar en 
la lucha por la igualdad de derechos laborales.

Es fundamental abordar la desigualdad y la 
falta de inclusión en el entorno laboral, pro-
blemáticas que no sólo afectan directamente a 
las personas con discapacidad, sino que atraen 
consecuencias para las empresas.

En América Latina, 85 millones de personas vi-
ven con alguna discapacidad (OMS, BM; 2020), 
un grupo que continúa enfrentando barreras 
en su acceso al mercado laboral formal. Por 
ello, la importancia de promover el crecimien-

to económico sostenible, inclusivo, el empleo 
pleno y productivo, y el trabajo decente para 
todos; invitación que nos hace la agenda 2030 
en su objetivo número ocho alusivo al trabajo 
decente y crecimiento económico.

Esta oportunidad se nos presenta para garanti-
zar el derecho fundamental al trabajo en condi-
ciones de igualdad, permitiendo así, beneficiar 
a las empresas con incentivos fiscales, ventajas 
económicas, de mercadotecnia y un impacto 
social positivo al apostar por la inclusión.

En un mercado cada vez más globalizado, 
donde la diversidad y la inclusión se han con-
vertido en indicadores clave de éxito, las orga-
nizaciones que adoptan políticas inclusivas se 
destacan impactando de manera positiva, no 
solamente en la empresa y sus empleados sino 
en la sociedad en general.

En México, existen alrededor de 20 millones de 
personas con discapacidad o alguna limitante 
(INEGI, 2020), de las cuales más del 55% trabaja 
en condiciones de informalidad y de la pobla-
ción empleada, un 38.7% percibe menos ingre-
sos que sus pares sin discapacidad con un sala-
rio mensual promedio de apenas $3,813.00, de 
acuerdo con datos de la Secretaría de Goberna-
ción (Diario Oficial de la Federación).

Por: Luis Quintana, 
DIRECTOR DE TODO ACCESIBLE
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Lo arriba señalado es un claro indicador de la 
exclusión y discriminación sistémica que per-
siste en el mercado laboral. La informalidad no 
sólo implica inestabilidad laboral, sino también 
una falta de acceso a beneficios sociales y una 
protección mínima de los derechos laborales. 

Estas cifras evidencian una injusticia social y 
subrayan una oportunidad para las empresas. 
Las organizaciones que promueven la inclusión 
laboral tienen un impacto directamente en los 
resultados financieros. Pues entre una de las 
principales causas de rotación según Hitch, se 
encuentra la falta de alineación de la cultura 
organizacional.

Cuando una cultura organizacional incluye la 
estrategia IDEA (Inclusión, Diversidad, Equidad 
y Accesibilidad), se crea un ambiente en el que 
todos los grupos incluyendo a las personas con 
discapacidad, pueden sentirse visibles, inclui-
dos y aceptados.

Esta visión impacta de manera positiva a la 
conexión entre el empleado y la empresa, ge-
nerando una sensación de pertenencia y incre-
mentando su nivel de compromiso, disminu-
yendo la rotación de personal. También tiene 
un impacto directo en la moral de los emplea-
dos y en la percepción de la empresa por parte 

de sus clientes y socios comerciales, de acuer-
do con McKinsey & Company en 2020. 

Finalmente, la realidad es que muchas perso-
nas que adquieren una discapacidad encuen-
tran extremadamente difícil regresar a sus em-
pleos previos. Por ello, es crucial recordar que 
nadie está exento de enfrentar una discapaci-
dad, y aunque volver al trabajo debería ser un 
derecho garantizado, pocas empresas apues-
tan por emplear a personas con discapacidad 
debido a la falta de conocimiento y prácticas 
inclusivas.

Si deseas que tu empresa no sólo sea exitosa, 
sino que también sea un ejemplo de respon-
sabilidad social, puedes contactarnos direc-
tamente en TODO ACCESIBLE. Asimismo, a 
través del consejo “Generando una Cultura de 
Inclusión” de AMEDIRH, donde con gusto te 
acompañaremos a impulsar la inclusión dentro 
de tu organización. ¡La conmemoración es un 
cambio que empieza hoy!

www.amedirh.com.mx 
www.todoaccesible.com

El contenido es responsabilidad de los autores.

Según Microsoft y
la Revista Forbes México, 
la inclusión es un negocio 
que puede generar hasta 
un 28% de ingresos extra 
a las empresas.

http://www.amedirh.com.mx/
http://www.amedirh.com.mx/
http://www.todoaccesible.com/
http://www.todoaccesible.com/
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EL PODER DE LA EJECUCIÓN
EN RECURSOS HUMANOS
DURANTE EL 2025

La gestión estratégica de Recursos Humanos 
exige hoy una ejecución táctica de excelencia 
de las políticas y las iniciativas. Es un factor 
totalmente crucial para el éxito organizacional 
pues la estrategia traza el camino, pero es la 
operación la que lo recorre, transformando las 
ideas en resultados tangibles.

De cara al 2025, esta simbiosis entre estrategia 
y ejecución en Recursos Humanos tomará un 
protagonismo aún mayor, consolidando la 
importancia del equipo táctico de RH como el 
eje que da vida a las ideas y garantiza el éxito de 
las iniciativas relacionadas con las personas; 
así lo refleja el más reciente informe de la 
Academy to Innovate HR (AIHR), titulado “HR 
Trends Report 2025”. 

El valor de la ejecución
Mientras que la estrategia en Recursos Humanos 
se enfoca en la planificación a largo plazo, 
la ejecución táctica es el motor que impulsa 
los resultados día a día. Un equipo de RH que 
ejecuta con excelencia, es capaz de transformar 
la teoría en práctica, implementando políticas, 
procesos y prácticas que resuenan en todos 
los niveles de la organización. Estos atributos 
benefician a los colaboradores e impulsan los 
resultados del negocio.

Agilidad organizacional: La capacidad de 
adaptarse rápidamente a los cambios del 

entorno laboral y las nuevas tendencias, 
permitiendo una gestión flexible.
Integración de Inteligencia Artificial (IA):  
Uso de herramientas de IA para automatizar 
procesos, mejorar la toma de decisiones 
y aumentar la eficiencia en la gestión del 
talento.
Diversidad, equidad e inclusión (DEI): Capa-
cidad para crear ambientes laborales inclu-
sivos y equitativos que fomenten la diversi-
dad de pensamiento, origen y habilidades.
Enfoque en el bienestar integral del emplea-
do: Promover una cultura de equilibrio entre 
trabajo y vida personal a través de progra-
mas de bienestar personalizados. 
Gestión de talento basada en datos:  Uso 
de datos y análisis para identificar patrones, 
optimizar el rendimiento y tomar decisiones 
que impulsen la productividad y la retención.
Liderazgo empático y consciente: Desarro-
llar líderes que sean empáticos, comunicati-
vos y sensibles a las necesidades individua-
les y colectivas de sus equipos.
Formación continua y reskilling: Fomentar 
el aprendizaje continuo y la actualización de 
habilidades (reskilling y upskilling) para ga-
rantizar mayor capacidad de adaptación.

En el entorno corporativo, una ejecución eficaz 
a menudo pasa desapercibida, pero sus efectos 
son palpables: empleados más comprometi-
dos, procesos más fluidos y una cultura organi-

Por: AMEDIRH
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zacional sólida. Por otro lado, cuando la ejecu-
ción falla, los efectos pueden ser devastadores.

Equipando a los equipos tácticos de RH
A medida que nos adentramos en el 2025, 
se presenta una oportunidad única para que 
Recursos Humanos demuestre su verdadero 
impacto en la organización, mediante una 
alineación perfecta entre estrategia y ejecución.

La clave para el próximo año será que los equi-
pos tácticos de RH implementen las políticas 
estratégicas y que lo hagan de manera que es-
tas prácticas resulten coherentes y relevantes 
en el día a día de los trabajadores. Esto reque-
rirá que los equipos de RH sigan las directrices 
y adapten las políticas a las realidades operati-
vas de la empresa. 

Para que la ejecución táctica sea efectiva en 
2025, las empresas deben asegurarse de que 
los equipos de RH cuenten con las herramien-
tas, el apoyo y los recursos necesarios. Esto 
incluye la asignación adecuada de tiempo y 
presupuesto, además de la inversión en tecno-
logía que agilice los procesos y reduzca la carga 
operativa.

El Boston Consulting Group ha señalado, por 
ejemplo, que una estrategia equilibrada en-
tre personas e Inteligencia Artificial, aumenta 
la productividad en Recursos Humanos en un 
30% y mejora significativamente las capacida-
des de autoservicio.

Asimismo, el equipo de RH también necesita 
estar capacitado para ejecutar con excelencia, 
lo que significa que deben poseer una combi-
nación de competencias especializadas y una 
comprensión amplia del negocio. Por otra par-
te, los profesionales de Recursos Humanos de-
ben ser ágiles digitalmente, tener un buen ma-
nejo de los datos, defender los intereses de los 
empleados y, al mismo tiempo, ser excelentes 
ejecutores.

Este perfil conocido por el término en inglés, 
“T-Shaped” (en forma de T), resulta esencial 
para que los equipos tácticos puedan navegar 
en el entorno empresarial cambiante del 2025. 
El enfoque implica tener un conocimiento pro-
fundo en una especialización, pero también 
una comprensión amplia de otras funciones de 
RH y del negocio en general. Tal combinación 
de competencias permite a los profesionales 
del equipo colaborar de manera más efectiva 
con otras áreas de la empresa y ejecutar inicia-
tivas alineadas con los objetivos generales del 
negocio.

Tener un equipo de RH con competencias 
“T-Shaped” permite que las empresas sean 
más ágiles y estén mejor preparadas para en-
frentar desafíos imprevistos. Además, esta am-
plitud de conocimientos y habilidades facilita 
la creación de soluciones innovadoras y tácti-
cas que benefician a todos los niveles de la or-
ganización.

Fomentar la colaboración interfuncional
Otra manera en que las empresas pueden me-
jorar la ejecución de Recursos Humanos en el 
2025 es promoviendo una mayor colaboración 
entre las distintas especialidades dentro de la 
función. A menudo, los equipos de adquisición 
de talento, relaciones laborales y desarrollo de 
empleados trabajan de manera aislada, lo que 
puede resultar en soluciones fragmentadas y 
poco cohesionadas a lo largo del ciclo de vida 
del empleado.

Al derribar los silos, se puede crear una expe-
riencia para el empleado más coherente y flui-
da, lo que resulta en una mejor retención y sa-
tisfacción del talento. Por ello, restructurar la 
narrativa en torno a la ejecución táctica de RH 
implica promover una colaboración más fluida 
entre estas áreas. Esto mejora la entrega de ser-
vicios y ayuda a desarrollar soluciones tácticas 
que aborden desafíos complejos de una manera 
más integrada. 

http://www.amedirh.com.mx/
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En 2024, los datos de LinkedIn mostraron que la 
contratación de mujeres para puestos de lideraz-
go comenzó a deteriorarse, cayendo a principios 
de 2024 al 36.4%, por debajo de los niveles de 
2021, perjuicio más notable en puestos de lide-
razgo senior. Ante esta problemática de equidad 
en puestos de liderazgo, las organizaciones de-
ben cuestionarse si cuentan o no, con una cultura 
organizacional que apoya y promueve el desarro-
llo del liderazgo femenino.

Por qué es importante promover
el liderazgo femenino
Por más de un siglo, las mujeres han exigido los 
derechos y beneficios que no les han sido pre-
concebidos conforme avanza el desarrollo de la 
humanidad. La noción de esta deuda histórica 
empieza desde lo más básico, como la lucha por 
los derechos laborales, luego los derechos civiles, 
llegando en la actualidad hasta el equal pay y las 
oportunidades de participación femenina en dis-
tintos sectores productivos y niveles jerárquicos.

El “Gender Gap Report 2024” revela que, a pesar 
de los avances, hacen falta 134 años para cerrar la 
brecha, con influencia directa en las oportunida-
des económicas, educativas, de salud y liderazgo 
político.

Adicionalmente, la realidad nacional en Ecua-
dor, país precursor del voto femenino en Amé-
rica Latina, muestra en un estudio local que, 
a pesar de sus avances en alcanzar la décima 
posición en el ranking dentro de la región de 
América Latina y el Caribe, aún representa un 
país en donde el 52% de las personas cree que 
la promoción de la equidad de género es si-

nónimo de discriminación hacia los hombres. 
Adicionalmente, en la misma encuesta, sólo el 
33% de los encuestados se identificaron como 
feministas o promotores de equidad de género.

Desafíos que las mujeres enfrentan
al asumir puestos de liderazgo
A pesar de los avances alcanzados en paridad 
de género, hay empresas que aún mantienen 
techos de cristal que perjudican el desarrollo 
de un liderazgo femenino y el respeto a una 
cultura organizacional con valores alineados a 
la diversidad e inclusión.

Las mujeres que participan en sectores consi-
derados prioritariamente masculinos, sufren 
desafíos adicionales al caer en una situación 
de competencia donde se ven forzadas a tener 
un mayor rendimiento que el que tendría su 
contraparte masculina, invirtiendo más horas 
de formación profesional, en innovar y dirigir, 
participando de más proyectos y carga laboral, 
a la vez que en sus hogares también cuentan 
con más carga de trabajo no remunerado.

“Si las organizaciones están conscientes sobre 
la carga de trabajo no remunerado superior 
con la que cuentan las mujeres, deberán imple-
mentar los esfuerzos necesarios para facilitar 
la armonía de la mujer entre su vida personal y 
su derecho a construir una carrera de liderazgo 
profesional dentro de la organización”.

De alguna manera, se podría cuestionar si las 
mujeres alcanzan puestos directivos en espa-
cios tradicionales con una fórmula que parece-
ría una competencia desleal hacia sí mismas, 

Por: Jodie Padilla Lozano, FORO ECONÓMICO MUNDIAL
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con la consecuencia de que después de su lide-
razgo, en muchos casos, ellas desisten de aspi-
rar a puestos jerárquicos similares, a la vez que 
en sus puestos no se da una sucesión femenina.

Cabe reflexionar si los casos aislados de liderazgos 
femeninos son sostenibles, motivados errónea-
mente por un cumplimiento de cuotas, por perfi-
les utópicos que superan la exigencia estándar o 
por designar un perfil femenino limitado a acatar 
órdenes que perpetúan la inequidad de género en 
el lugar de trabajo, afectando el desarrollo de un 
liderazgo femenino auténtico.

Abordar la brecha de género
en los cargos directivos
El fortalecimiento del liderazgo femenino en 
el lugar de trabajo requiere de esfuerzos de 
ética y responsabilidad social, incentivados 
desde distintos francos: la propia empresa, la 
concientización civil, el gobierno, las organiza-
ciones no gubernamentales y los organismos 
internacionales que sustentan que el liderazgo 
femenino es sinónimo de ventaja competitiva.

Las siguientes estrategias pueden ayudar a 
mejorar la percepción y sostenibilidad de 
mujeres que ocupan cargos directivos en países 
latinoamericanos:

1. Armonía de la vida personal y la profesional: 
Hablar de armonía, no del balance de la vida per-
sonal y profesional de una mujer en un cargo direc-
tivo. Si las organizaciones están conscientes sobre 
la carga de trabajo no remunerado superior con la 
que cuentan las mujeres, deberán implementar 
los esfuerzos necesarios para facilitar la armonía 
de la mujer entre su vida personal y su derecho a 
construir una carrera de liderazgo profesional den-
tro de la organización. Pequeñas acciones como 
una valoración en función a los resultados para 
ciertos proyectos o un horario más flexible, pue-
den brindar el aporte a la independencia que la 
mujer requiere.

2. Protocolos de mentoría interna: No contar 
con la normalización de protocolos de men-

toría interna, es no estandarizar el trato entre 
una líder femenina o de grupos poco represen-
tados, y un liderazgo masculino o tradicional. 
Todo líder comete errores y siempre existirá un 
temor comprensible sobre cómo abordar con-
versaciones difíciles como lo son la corrección 
o el micro management formativo y temporal. 
De allí la importancia de contar con diversidad 
de colaboradores que reflejen el sentido de 
pertenencia, en donde no exista una sola mujer 
líder, sino que se cuente con una estructura de 
apoyo que permita contar con varias genera-
ciones de mujeres líderes, convirtiéndolas en 
modelos a seguir y no en casos aislados.

3. Equidad en la evaluación: La falta de diálogo y 
de retroalimentación al liderazgo femenino genera 
situaciones que resultan complejas, como el nivel 
de correctivo inequitativo que reciben hombres 
y mujeres en cargos directivos. Por ejemplo, una 
misma situación genera el despido de una mujer, 
pero sólo una medida correctiva para un hombre 
en el mismo puesto directivo. Armonizar las distin-
tas facetas de la vida de la mujer implica también 
medir con la misma vara a hombres y mujeres, 
para aplaudir o para corregir.

4. Seguimiento adicional al cumplimiento de 
cuotas femeninas: Las organizaciones no sólo 
deben medir porcentajes de participación por 
cuotas. Deberán también hacer seguimiento so-
bre la perspectiva general femenina de todos los 
colaboradores para constatar que existen esfuer-
zos conjuntos de retención del talento femenino, 
de sucesión de liderazgo femenino, de incremen-
to de interés por asumir un cargo de liderazgo por 
parte de las mujeres en la organización y de eli-
minación de estereotipos sobre las mujeres que 
ocupan los cargos directivos. Estos y muchos más 
datos pueden enriquecer la mejora continua en 
una cultura organizacional distinguida por valo-
rar a su talento directivo diverso.

Publicado por el Foro Económico Mundial
y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/agenda/2024/10/4-formas-de-fortale-
cer-el-liderazgo-femenino-en-america-latina/
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3. Acceso a nuevos mercados. Las tecnologías 
digitales permiten que las Pymes expandan su al-
cance más allá de sus mercados locales. A través 
del comercio electrónico, las redes sociales y pla-
taformas de marketing digital, es posible llegar a 
clientes en cualquier parte del mundo. Además, 
la digitalización facilita el análisis de datos para 
entender mejor a estos nuevos mercados, perso-
nalizar ofertas y mejorar la experiencia del cliente.

4. Mejora en la experiencia del cliente. El uso 
de herramientas como chatbots, plataformas 
de atención al cliente en línea y canales de co-
municación automatizados permite a las Pymes 
ofrecer respuestas rápidas y soluciones a los pro-
blemas de sus clientes. Además, una presencia 
digital sólida mejora la percepción de la marca y 
refuerza la lealtad del cliente al ofrecerle comodi-
dad y eficiencia en cada punto de contacto.

5. Optimización en la toma de decisiones. La 
digitalización facilita el acceso a datos en tiempo 
real que son clave para la toma de decisiones es-
tratégicas. Es así que, herramientas como análisis 
de datos e inteligencia de negocios permiten que 
las Pymes obtengan una visión clara de su ren-
dimiento, tendencias del mercado y comporta-
mientos del cliente.

Perspectivas a futuro: innovación y sostenibilidad
A medida que la tecnología sigue evolucionando, 
las Pymes que se integren a la transformación 
digital estarán mejor preparadas para integrar 
innovaciones como la Inteligencia Artificial, el 
Internet de las Cosas (IoT) y el análisis predictivo 
en sus operaciones. Estas tecnologías permitirán 
optimizar aún más los procesos, mejorar la per-
sonalización de productos y servicios, y tomar 
decisiones basadas en datos con una precisión 
sin precedentes.

Además, el uso de soluciones digitales puede 
contribuir a la sostenibilidad, al reducir el consu-
mo de recursos y permitir la implementación de 
modelos de negocio más eficientes y sostenibles. 
Las empresas que lo hagan no sólo mejorarán su 
operatividad en el presente, sino que estarán me-
jor posicionadas para aprovechar las oportunida-
des que las nuevas tecnologías traerán consigo.

Transformación digital: 
clave para asegurar

la competitividad
de las Pymes

MUNDO EJECUTIVO

En el entorno empresarial actual, la transforma-
ción digital ya no es una opción, sino una necesi-
dad para que las pequeñas y medianas empresas 
(Pymes) se mantengan competitivas. Hoy, las 
compañías que han adoptado nuevas tecnolo-
gías en sus procesos han experimentado mejoras 
sustanciales en su eficiencia, costos y expansión 
de mercado. Digitalizarse no sólo permite a las 
Pymes operar de manera más ágil, sino que tam-
bién les abre las puertas a oportunidades de cre-
cimiento y sostenibilidad a largo plazo. 

Transformación digital:
cinco razones clave para las Pymes

1. Mayor eficiencia operativa. La digitalización 
permite automatizar tareas repetitivas y proce-
sos internos, lo que reduce significativamente los 
errores humanos y optimiza el uso de los recur-
sos. Desde la gestión de inventarios hasta la fac-
turación electrónica, la tecnología mejora el flujo 
de trabajo y minimiza los cuellos de botella. Así, 
quienes manejan una Pyme pueden concentrar-
se más en el crecimiento estratégico y menos en 
las operaciones rutinarias.

2. Reducción de costos. El uso de herramientas di-
gitales permite a las empresas reducir costos ope-
rativos. Por ejemplo, plataformas en la nube elimi-
nan la necesidad de inversiones en infraestructura 
de TI costosa, mientras que soluciones como el 
marketing digital ofrecen alternativas más asequi-
bles que la publicidad tradicional. Estos ahorros 
pueden ser reinvertidos en áreas clave del negocio, 
como la innovación o la expansión.
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El liderazgo efectivo es esencial para construir 
equipos sólidos y alcanzar los objetivos organi-
zacionales. Sin embargo, no todos los líderes se 
detienen a reflexionar sobre el tipo de rol y las 
conductas que asumen frente a sus colabora-
dores. Esta introspección es fundamental, pues 
la manera en que un líder se relaciona con su 
equipo impacta directamente en la motivación, 
productividad y bienestar de sus integrantes. 
Aquí surge una pregunta crucial: ¿se lidera o 
simplemente se controla a las personas? 

Reconocer la diferencia y encaminarse hacia un 
estilo de liderazgo auténtico y efectivo es clave 
para construir equipos de alto rendimiento y 
ambientes de trabajo inspiradores. Exploremos 
las conductas y roles que distinguen a los líde-
res controladores de los líderes que inspiran y 
guían auténticamente.

1. Roles y conductas no deseables

Ambigüedad al comunicar visión y obje-
tivos: Esto puede deberse a una falta de 
planificación, o simplemente a que no se 
considera necesario compartir información 
estratégica con el equipo. Esta ambigüedad 
genera confusión, reduce la autonomía de 
los colaboradores y, a largo plazo, afecta 
negativamente el rendimiento colectivo, ya 
que los empleados carecen de una dirección 
clara para orientar sus esfuerzos.

Parcialidad en la distribución de tareas: 
Los líderes controladores tienden a favore-
cer a ciertos colaboradores, asignándoles 

constantemente proyectos desafiantes y, 
a otros, tareas menos atractivas. Esta des-
igualdad genera un ambiente de trabajo tó-
xico donde algunas personas se sienten sub-
valoradas o sobrecargadas, mientras otras 
pueden experimentar una presión injusta o 
expectativas poco realistas.

Evalúa con base en la asistencia presen-
cial y no en los resultados: Con los mo-
delos híbridos, un líder controlador puede 
ver la presencialidad como un indicador de 
compromiso y rendimiento. Este sesgo des-
motiva a quienes cumplen eficazmente de 
manera remota. Insistir en el tiempo presen-
cial como medida de productividad limita la 
flexibilidad y demuestra falta de confianza 
en las capacidades del equipo.

Supervisa y controla en exceso: El micro 
management es una característica común 
en los líderes controladores. Esta conducta 
denota inseguridad y desconfianza hacia el 
equipo, lo cual limita la autonomía y creati-
vidad de los colaboradores. La supervisión 
excesiva suele ser agotadora para todos, 
creando un ambiente de trabajo rígido don-
de los colaboradores se sienten constante-
mente evaluados, no valorados e incluso 
perseguidos.

2. Roles y conductas deseables

Comunica visión y objetivos con claridad: 
Esta práctica establece una dirección precisa 
y permite que cada miembro se sienta parte 
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¿CONTROLAS O
LIDERAS A TU EQUIPO?
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del propósito superior en común. Al conocer 
el “por qué” y el “para qué”, el equipo puede 
tomar decisiones informadas que contribu-
yan al éxito colectivo.

Balancea las cargas de trabajo con equi-
dad: Un liderazgo efectivo considera la equi-
dad en la distribución de tareas, tomando 
en cuenta tanto las habilidades como las 
capacidades individuales. Asignar tareas de 
forma balanceada y justa evita la sobrecarga 
en ciertos miembros y la desmotivación en 
otros, lo que favorece una dinámica de tra-
bajo saludable donde todos tienen oportu-
nidades para desarrollarse y destacar.

Brinda flexibilidad de tiempos y movimien-
tos para el cumplimiento de metas: La fle-
xibilidad es rasgo clave de los líderes que 
buscan empoderar a su equipo. Permitir que 
los colaboradores organicen su tiempo y es-
pacio para alcanzar los objetivos demuestra 

confianza y comprensión de las necesidades 
individuales. Así se promueve la autogestión, 
aumenta la satisfacción y se eleva el compro-
miso con el cumplimiento de las metas.

Confía plenamente en la capacidad y la 
responsabilidad del equipo: La confianza 
es la base de un liderazgo auténtico. Un líder 
notable delega, permite la toma de decisio-
nes y muestra confianza en las competen-
cias de su equipo. Esta conducta fomenta la 
proactividad y el sentido de responsabilidad 
en cada colaborador, generando un ambien-
te donde todos pueden dar lo mejor de sí 
mismos sin miedo al error.

Liderar implica guiar e inspirar, no controlar. 
Reflexionar sobre las conductas y roles que se 
asumen al frente de un equipo permite a los 
líderes desarrollar un estilo de liderazgo más 
efectivo, así como crear entornos laborales po-
sitivos y colaborativos.

https://humand.co/


El fallecimiento de un trabajador implica la ter-
minación de la relación laboral. No obstante, 
persiste la obligación de pagar a sus beneficia-
rios las prestaciones correspondientes, inclu-
yendo los salarios y demás prestaciones que el 
empleado hubiera devengado hasta el momen-
to de su deceso.

Por ello es importante revisar los siguientes 
aspectos:

Quién tiene derecho a recibir las prestacio-
nes correspondientes.
Qué conceptos debe pagar la empresa.
Plazo para presentar la baja ante el IMSS.
Qué beneficios se pueden obtener de las 
instituciones de seguridad social (IMSS e 
Infonavit).
Cómo emitir los CFDI de nómina para cubrir 
las prestaciones a los beneficiarios.

Beneficiarios
De conformidad con el artículo 25, fracción X de 
la Ley Federal del Trabajo (LFT) es obligatorio 
señalar dentro de los contratos individuales de 
trabajo la designación de beneficiarios a los 

que refiere el artículo 501 de la LFT, por lo que 
corresponde al pago de salarios y prestaciones 
que han sido devengadas y no cobradas a la 
muerte del trabajador. 

El citado artículo 501 establece el siguiente or-
den para los beneficiarios:

La viuda o el viudo.
Los hijos menores de 18 años y mayores de 
esta edad cuando tengan una incapacidad 
mayor a un 50%; así como los hijos mayores 
de hasta 25 años que se encuentren estu-
diando en algún plantel del sistema educa-
tivo nacional.
Ascendientes que dependían económica-
mente del trabajador.
A falta de cónyuge supérstite, la concubina o 
el concubino que hubiese vivido con el tra-
bajador durante cinco años anteriores al de-
ceso, o con el que hubiera tenido hijos antes 
de ese periodo; siempre y cuando hubiesen 
estado libres de matrimonio.
A falta de las personas señaladas, otras que 
hubiesen dependido económicamente del 
empleado.

¿QUÉ HACER ANTE EL 
FALLECIMIENTO DE
UN TRABAJADOR?
Por: Ernesto Vázquez y Raquel Aguilar, 
DESPACHO VÁZQUEZ LANDERO

RETORNO DE INVERSIÓN
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Y, finalmente, ante la falta de todas las per-
sonas mencionadas, podría eventualmente 
tener el carácter de beneficiario el IMSS.

Para evitar contratiempos o el riesgo de pagos 
indebidos, es fundamental que la empresa ve-
rifique que el pago se realice al beneficiario le-
gítimo del trabajador.

¿Qué prestaciones se pagan?
En estos casos, la empresa debe entregar a los 
beneficiarios los salarios y demás prestaciones 
devengadas y no pagadas a la fecha de la muer-
te del trabajador, por ejemplo: partes propor-
cionales de vacaciones no disfrutadas, prima 
vacacional y aguinaldo. Adicionalmente debe-
rá pagar la prima de antigüedad.

Aviso de baja del trabajador ante el IMSS
El plazo es de 5 días a partir de la muerte del 
trabajador.

Prestaciones por parte del IMSS e Infonavit

Ayuda para gastos de funeral
Es la prestación en dinero que se otorga por 

concepto de gastos de funeral de un asegurado 
o pensionado. El monto de la ayuda es el equi-
valente a 2 UMAS mensuales a la fecha de falle-
cimiento. Actualmente 6,601 pesos. 

Ante el fallecimiento 
de un trabajador, 
la em presa tiene 
una serie de 
responsabilidades 
tan to legales como 
humanas, que deben 
ser aten didas con 
prontitud y cuidado.

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


Pensión por viudez
En el caso de muerte ocasionada por riesgo de 
trabajo, a la viuda del asegurado se le otorga-
rá una pensión equivalente al 40% ciento de la 
que hubiese correspondido a aquél, tratándo-
se de incapacidad permanente total. La misma 
pensión corresponde al viudo o concubinario 
que hubiera dependido económicamente de la 
asegurada.

En los demás casos, la pensión será equivalen-
te al 90% de la pensión que le hubiera corres-
pondido al trabajador en caso de invalidez.

Pensión por orfandad
Tratándose de los huérfanos

Menores de 16 años.
Mayores de 16 años con incapacidad.
De 16 a 25 años que se encuentren estudiando.

Si la muerte es consecuencia de un riesgo de 
trabajo, se les otorgará una pensión del 20% de 

RETORNO DE INVERSIÓN

Para poder acceder a esta prestación, es necesario que el asegurado fallecido tenga registradas un mí-
nimo de 12 semanas de cotización en los 9 meses anteriores al fallecimiento. Este requisito no aplica 
si el fallecimiento del asegurado fue a consecuencia de un riesgo de trabajo

Además, que el asegurado y/o pensionado se encuentre vigente en sus derechos al momento del fa-
llecimiento.

La documentación que se debe presentar al IMSS es la siguiente:

la que le hubiese correspondido al trabajador 
tratándose de incapacidad permanente total. 

Si la muerte es por otra causa, la pensión será 
equivalente al 20% de la que le hubiera corres-
pondido al trabajador en caso de invalidez.

Créditos Infonavit
Todos los créditos del Infonavit cuentan con un 
seguro por fallecimiento, con el que se liquida 
la deuda si desafortunadamente muere el acre-
ditado. Para estos efectos, el beneficiario del 
trabajador debe:

Hablar al Infonatel (800 008 3900) para gene-
rar un número de caso bajo el concepto de 
autoseguro por defunción.
Proporcionar la siguiente información:

Nombre, correo electrónico, y número tele-
fónico de la persona que realice el trámite.
Número de Seguridad Social (NSS) de la 
persona acreditada.
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Documentos del asegurado Documentos del solicitante

Factura fiscal de los gastos funerarios 
realizados.
Copia certificada del acta de defun-
ción.

Identificación oficial con fotografía vi-
gente.
Documento expedido por la institución 
de crédito en el cual se identifique el 
Número de Cuenta y CLABE, a favor del 
beneficiario para recibir el pago de la 
ayuda.

-

-



pedición”, el cual debe corresponder a una 
clave del código postal vigente incluida en el 
catálogo c_CodigoPostal

Lo anterior está precisado en la guía de llenado 
del comprobante del recibo de pago de nómina 
y su complemento, disponible en la página del 
SAT.

Finalmente, es importante recordar que, de 
acuerdo con el artículo 261 del Reglamento de 
la Ley del ISR, los ingresos devengados por el 
trabajador hasta el momento de su fallecimien-
to, que no hubieran sido percibidos en vida, es-
tarán exentos del pago de impuestos para sus 
herederos.

Conclusiones
Ante el fallecimiento de un trabajador, la em-
presa tiene una serie de responsabilidades tan-
to legales como humanas, que deben ser aten-
didas con prontitud y cuidado. Es fundamental 
asegurarse de que los pagos correspondientes 
lleguen a los beneficiarios legítimos, y dar de 
baja al trabajador en los plazos establecidos.

Además, comprender los beneficios y exencio-
nes fiscales aplicables es clave para evitar in-
convenientes. Mantenerse informado sobre los 
procedimientos legales y las prestaciones a las 
que tienen derecho los beneficiarios ayuda a 
garantizar que este proceso se maneje con sen-
sibilidad y de acuerdo con las normas vigentes.

El contenido es responsabilidad de los autores.

RETORNO DE INVERSIÓN
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Ingresar a la página https://bit.ly/3PupLs3 
para subir la siguiente documentación 
escaneada:

Identificación oficial y acta de defunción 
del acreditado.
Identificación oficial y acta de nacimiento 
de la persona que realice el trámite.

Una vez solicitado el caso, se tiene un máxi-
mo de cinco días hábiles para subir los docu-
mentos, de lo contrario el caso se cancelará 
de manera automática.
Una vez adjuntados los documentos, comu-
nicarse nuevamente al Infonatel para solici-
tar una cita en el CESI más cercano.
Acudir a la cita con los documentos en ori-
ginal y copia que previamente cargados al 
portal y una cuenta de correo electrónico 
para que se le mantenga informado sobre el 
proceso. 

¿Cómo timbrar el recibo que ampara los
pagos realizados a los beneficiarios?
En este supuesto se debe tener en cuenta lo si-
guiente al llenar los campos relacionados con:

RFC: en este campo se debe registrar la clave 
del RFC genérica XAXX010101000
Nombre: se debe capturar el nombre, primer 
apellido, segundo apellido, según corres-
ponda, del trabajador fallecido receptor del 
comprobante.
CURP: se debe anotar la del trabajador falle-
cido en el campo “Curp” del Nodo: Receptor 
del Complemento de Nómina.
Código postal del receptor: se debe señalar el 
mismo código postal del campo “Lugar Ex-

-

-

https://bit.ly/3PupLs3
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