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Creacioén y oferta de empleo
versus disponibilidad de talento
en México: mitos y realidades

Por: Lic. Mauricio Reynoso,
DIRECTOR GENERAL DE AMEDIRH

En México, el panorama laboral es un terreno lle-
no de contrastes. Mientras que ciertas industrias
reportan falta de talento especializado, diversas
vacantes permanecen sin cubrir a pesar de la alta
demanda de empleo. La brecha entre la creacion
de empleos y la disponibilidad de talento refleja
desafios estructurales, tanto del lado de la oferta
como de la demanda. Este fendmeno es una pre-
ocupacién central para los lideres de Recursos
Humanos, quienes afrontan las expectativas de un
mercado laboral en constante cambio y adaptarse
a las nuevas exigencias de habilidades.

Uno de los mitos mas comunes sobre la escasez
de talento en México es que “simplemente no hay
suficientes personas capacitadas”. Sin embargo, el
problema va mas alla. Diversos estudios revelan
que los candidatos cuentan con habilidades téc-
nicas, pero carecen de competencias blandas o
adaptabilidad a entornos de trabajo cambiantes,
lo cual los hace menos atractivos. Asimismo, la fal-
ta de programas de capacitacion continuay el bajo
desarrollo de habilidades digitales y tecnoldgicas
han limitado el acceso a talento alineado con las
nuevas demandas.

Otro aspecto que alimenta este mito es la falta de
conexidn entre el sector educativo y las necesida-
desdelaindustria. Aunque en los afos recientes se
ha promovido la creacion de programas técnicos y
profesionales, la velocidad de cambio en el merca-
do laboral hace que las habilidades demandadas
evolucionen rapidamente, mientras que el sistema
educativo no.

La creacion de empleo en México también enfrenta

su propio conjunto de mitos y retos. Por un lado,
se tiende a pensar que al generar mas empleos
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se solucionara la falta de oportunidades para los
candidatos. No obstante, diversidad de empresas
enfrentan el reto de encontrar perfiles adecuados
y, en ocasiones, necesitan hacer ajustes en sus ex-
pectativas salariales, paquetes de beneficios y pla-
nes de crecimiento para atraer el talento requerido.

Ademas, el mito de que la creacién de empleos es
un proceso rapidoy sin complicaciones se enfrenta
con la realidad de la burocracia y la infraestructu-
ra de las organizaciones. Los procesos de contra-
tacion pueden ser largos y poco flexibles, lo cual
retrasa la incorporacién de talento a puestos cla-
ve. La competencia con empresas extranjeras que
ofrecen mejores condiciones laborales, también
dificulta el atraer candidatos calificados, especial-
mente en sectores clave como tecnologia, ingenie-
riay ciencias de datos.

En este contexto, el lider de Recursos Humanos
juega un rol crucial para derribar mitos y cambiar
creencias limitantes. Como responsable de la ges-
tion de talento, debe trabajar estrechamente con
su equipo para identificar las auténticas barreras
en la contratacion y disefiar estrategias de atrac-
cién que respondan a las necesidades del merca-
do. Mas alin, el lider de RH debe comunicar de ma-
nera efectiva estos desafios a la direccidn general,
fomentando una vision estratégica y realista que
considere tanto las limitaciones como las oportu-
nidades del entorno.

Asi, al enfocarse en el crecimiento y la adaptacion,
la funcién de Recursos Humanos se convierte en
un pilar esencial para la sostenibilidad y competi-
tividad de la empresa en un mercado laboral que
exige flexibilidad y capacidad de respuesta rapida,
para crear ventaja competitiva de alta calidad. @
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RESUMEN EJECUTIVO

Mitos y realidades de
la oferta y la demanda
de empleo en México

El mercado laboral en México enfrenta desafios
importantes, marcados por cambios demogra-
ficos, tecnoldgicos y econémicos. No obstante,
a menudo las percepciones sobre la oferta y la
demanda de empleo estan basadas en mitos
que dificultan la toma de decisiones estratégi-
cas en Recursos Humanos.

Mito 1: No hay empleo suficiente en México
Segln datos recientes, existen sectores con alta
demanda laboral, como tecnologia, manufac-
tura avanzada y servicios especializados, pero
enfrentan una escasez de talento calificado.
Esto revela un desajuste entre las habilidades
disponibles y las requeridas, mas que una falta
absoluta de empleo.

Mito 2: Los jovenes no quieren trabajar

Es comUn escuchar que las nuevas generacio-
nes no estan interesadas en trabajar. Sin em-
bargo, los estudios muestran que los jévenes
buscan empleo que les ofrezca propdsito, de-
sarrollo y equilibrio entre vida personal y pro-
fesional. Adaptar las propuestas de valor de la
empresa a estas expectativas puede ser clave
para atraery retener talento joven.

Mito 3: La automatizacion eliminara la mayo-
ria de los empleos

Aunque la automatizacion y la Inteligencia Arti-
ficial estan transformando el mercado laboral,
no necesariamente eliminan empleos, sino que
los redefinen. Muchas tareas repetitivas estan
siendo automatizadas, pero esto genera de-
manda de nuevos perfiles especializados.

Aclarar estos y otros mitos, es el objetivo de la
presente edicién de CreandoValoRH.
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El lider de Recursos Humanos
frente al reto de la creacion

de empleo

Por: AMEDIRH

Las empresas enfrentan constantes cambios en
el mercado, presiones para mantenerse com-
petitivas y, en tal contexto, la creacion de em-
pleo se convierte en un desafio estratégico. Los
lideres de Recursos Humanos (RH) tienen una
responsabilidad clave en esta mision, al ser los
encargados de gestionar el talento y alinear las
necesidades de la empresa con el crecimiento
de la fuerza laboral. ;Cuales son los retos por
enfrentar en el 2025?

1. Comprender la estrategia de negocio

Las empresas que buscan expandirse o diver-
sificarse requieren talento especializado que
apoye los objetivos. En este sentido, el lider de
RH debe participar activamente en las discusio-
nes sobre la vision y los planes de expansion de
la empresa, para identificar las competencias y
el nimero de empleados necesarios.

Es crucial que los equipos de RH tengan una
perspectiva clara de hacia donde se dirige la
empresa y las capacidades especificas que re-
queriran las nuevas posiciones. Asi, pueden an-
ticipar los requisitos de contratacion y preparar
estrategias de atraccion de talento, alineando
el crecimiento de la plantilla con los objetivos
de negocio. Con esta informacion, pueden
identificar las habilidades esenciales y planifi-
car la creacion de empleos a corto, mediano y
largo plazo, en funcion de los nuevos mercados
que se planea conquistar.

2. Coordinar la planeacion de la demanda
La planeacion de la demanda es un proceso mul-
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tidisciplinario que involucra a varias areas dentro
de la empresa. Para que RH pueda anticiparse a
las necesidades de contratacion, es fundamental
establecer una coordinacion fluida con Operacio-
nes, Mercadotecnia, Finanzas y Relaciones Labo-
rales. Cada equipo aporta informacion esencial
sobre el volumen y tipo de trabajo que se proyec-
ta en el corto y mediano plazo.

Por ejemplo, el area de Operaciones puede pre-
ver un aumento en la produccion, lo cual indicara
una necesidad de contratacion adicional; Merca-
dotecnia podria estar planeando lanzamientos
que requieran equipos especializados; Finanzas
podra proporcionar una perspectiva sobre el
presupuesto disponible para nuevas posiciones;
y Relaciones Laborales jugara un rol en la nego-
ciacion y planificacion de la expansion del perso-
nal dentro de los acuerdos colectivos vigentes. La
coordinacién permite a RH elaborar un plan de
contratacion que responda a lademanda, susten-
tado en un analisis profundo de las condiciones
internas y externas.

3. Analizar la disponibilidad de talento

Los lideres de RH deben llevar a cabo un
analisis exhaustivo del mercado laboral,
con el fin de identificar si existe la oferta de
habilidades necesarias para cubrir las vacantes
proyectadas. Este analisis puede revelar tanto
oportunidades como desafios; en ciertos casos,
puede ser mas sencillo encontrar el talento en
mercados locales, mientras que en otros se
requiere ampliar la bisqueda a nivel nacional
o incluso internacional.



Es crucial que los equipos

de RH tengan una perspectiva
clara de hacia donde se dirige
la empresa y las capacidades
especificas que requeriran las
nuevas posiciones.

Ademas, es importante que los lideres de RH
evallen la posibilidad de emplear modelos
de contratacion mas flexibles, como el trabajo
remoto, para atraer talento que no necesaria-
mente se encuentre en la misma ubicacion que
la empresa. La disponibilidad de talento afecta
la cantidad de puestos que se pueden crear, asi
como el perfil de los mismos, permitiendo que
se ajusten las estrategias de atraccidn y selec-
cion de acuerdo con la realidad del mercado.

4. Estudiar la viabilidad financiera para crear
nuevos empleos

La creacion de empleo no es un objetivo aislado
pues debe estar respaldada por una viabilidad
financiera sélida. Por esta razon, es fundamen-
tal que los lideres de RH trabajen en colabora-
cidn con el area financiera para determinar el
presupuesto disponible para la expansion de
la plantilla. Esto implica evaluar los costos sa-
lariales, los beneficios y los gastos adicionales
que implica la contratacion.

La viabilidad financiera también implica deter-
minar si existen beneficios fiscales o incentivos
gubernamentales que puedan apoyar la crea-
cion de empleo, asi como considerar estrate-
gias de retencién de personal que reduzcan los
costos de reemplazo y formacidén de nuevos
empleados.

5. Evaluar el costo de adquirir talento del
exterior

Cuando el talento requerido no esta disponible
dentro de la organizacidn, es necesario con-
siderar la adquisicion de talento del exterior.
Esto incluye el analisis del costo asociado, que
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puede ser considerablemente mas alto debido
a los gastos de reubicacidn, visados, y ajustes
salariales competitivos. En este sentido, el lider
de RH debe evaluar si el beneficio que aporta
la contratacion de talento externo compensa
estos costos, o si es mas viable invertir en pro-
gramas de desarrollo interno.

Asimismo, el costo de adquirir talento del ex-
terior no se mide exclusivamente en términos
econdmicos, sino en el impacto cultural y orga-
nizacional que puede tener en la empresa. El
lider de RH debe asegurarse de que la incorpo-
racion de empleados de otras empresas, locali-
dades o paises esté alineada con los valoresyy la
cultura organizacional, para evitar problemas
de integracion o retencion a futuro.

6. Ejecutar programas para el desarrollo
interno

Una alternativa estratégica frente al reto de la
creacion de empleo es el desarrollo de talento
interno. El upskilling y reskilling son dos
enfoques clave que permiten a los empleados
adquirir nuevas habilidades o mejorar las que
ya poseen, adaptandose asi a los cambios
en las necesidades del negocio. El concepto
upskillingimplica capacitar a los colaboradores
actuales para que asuman roles mas complejos
o especializaciones dentro de su area, mientras
que el reskilling se centra en capacitarlos para
desempefiarse en areas o posiciones distintas
alas que ocupan actualmente.

Los programas de desarrollo de talento inter-
no son una excelente manera de reducir costos
de contratacion, ya que permiten aprovechar al
maximo el existente en la organizacién. Al mismo
tiempo, aumentan el compromiso y la satisfac-
cion de los empleados, quienes ven en la empre-
sa oportunidades reales de crecimiento y desa-
rrollo profesional. El lider de RH debe identificar
a los colaboradores con potencial de desarrollo 'y
disefiar programas especificos que les permitan
adquirir las competencias necesarias para cubrir
los nuevos puestos que se generen. s

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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;Que pueden
hacer las
empresas

para combatir
la escasez de
talento en areas
STEM?

Por: Timo Lehne,
CHIEF EXECUTIVE OFFICER / STHREE

La escasez mundial de trabajadores con edu-
caciony habilidades en ciencia, ingenieria, tec-
nologia y matematicas (STEM, por las siglas en
inglés) plantea importantes cuestiones: ;Cémo
aprovecharan las principales economias las
oportunidades digitales sin contar con el talen-
to adecuado? ;Como contribuiran los respon-
sables politicos a apoyar la innovacion?

Y lo que es mas importante para las empresas
contratantes: ;como cubriran sus necesidades
especificas de talento en STEM? No se trata de
eximir de responsabilidad a los responsables
politicos. Pero el impacto de los cambios poli-
ticos suele ser lento, asi que mientras tanto las
empresas necesitan estrategias para competir
y captar los mejores talentos.

La escasez de trabajadores con habilidades en
STEM esta en casi todas partes. En Europa, casi
la mitad de las empresas tienen dificultades
para contratar a personas con las habilidades
en STEM que necesitan. En Estados Unidos, el
45% de los empleados con un doctorado en
STEM son extranjeros.
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Incluso en Asia, donde los gobiernos invierten
fuertemente en educacion, paises como Japon
han visto cdmo el nimero de técnicos y univer-
sitarios en STEM se ha estancado en los Ultimos
afos. Las consecuencias de esta escasez po-
drian ser nefastas.

La automatizacion y la Inteligencia Artificial
(1A) ayudaran cada vez mas a los trabajadores
a realizar tareas manuales que consumen mu-
cho tiempo. Pero eso también significa que las
habilidades que se esperan de los empleados
estan cambiando. Quienes carecen de nuevas
competencias en STEM tienen cada vez mas di-
ficultades para competir en el mercado laboral.

El Foro Econémico Mundial describe la alfabeti-
zacion cientificay el dominio de las tecnologias
de lainformacidny la comunicacion (TIC) como
habilidades fundamentales que necesitan to-
dos los trabajadores del siglo XXI.

Los empleadores, por su parte, tienen
dificultades de cubrir nuevos tipos de puestos
que exigen experiencia en campos como el



El Foro EconOmico

Mundial describe la

alfabetizacion cientifica
y el dominio de las
tecnologias de la
informaciony la
comunicacion (TIC)
como habilidades
fundamentales que
necesitan todos los
trabajadores del

siglo XXI.

analisis de datos, el aprendizaje automatico y
la ingenieria de software.

Participar en la proxima generacion

Sélo los gobiernos y los responsables politicos
pueden abordar algunos de los problemas fun-
damentales de esta escasez de habilidades en
STEM. Esto es especialmente cierto en lo que
respecta a la educacion.

GRANDES TENDENCIAS

Pero las empresas que tienen mucho en juego
podrian obtener un acceso privilegiado a los
expertos en STEM de la proxima generacion.
Existen interesantes oportunidades para au-
mentar la colaboracion entre las empresas y
las instituciones educativas a todos los niveles.

En Ruanda, por ejemplo, el Ministerio de
Educacidn colabora con Microsoft y Keza para
mejorar la calidad de la ensefianza en STEM
en sus escuelas. En tanto, la Universidad de
Cambridge ha puesto en marcha una alianza
con Urenco, en un ejemplo de colaboracidn
en la ensefianza superior. Con su know-how
en energia nuclear, la empresa contribuye a la
investigacion y hace aportaciones al plan de
estudios de STEM de la universidad. A cambio,
obtiene “acceso a una cantera de futuros
empleados potenciales”.

Las pasantias son otra forma de atraer a los estu-
diantes en etapas posteriores de su formacion.
Por ejemplo, aprovechando esta oportunidad,
la NASA ofrece una serie de programas de este
tipo a estudiantes de todo Estados Unidos.

Del mismo modo, las empresas centradas en
STEM pueden ofrecer programas de aprendi-
zaje. Los graduados de estos programas suelen
quedarse en la empresa. Esto es muy popular
en paises como Francia, donde las iniciativas
de aprendizaje entre empresas y las grandes
escuelas de renombre internacional se estan
extendiendo rapidamente.

Elfomento deladiversidad suele serun objetivo
valioso de estas iniciativas. Apoyar a los grupos
que actualmente estan subrepresentados
en la fuerza laboral de STEM —por ejemplo,
las mujeres representan sélo el 29% de los
trabajadores de STEM en el Reino Unido—,
es una forma crucial de ampliar la cantera
de futuros talentos. Otra forma de suplir las
carencias de personal cualificado es explorar

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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los programas de patrocinio de visados para
contratar personal extranjero.

No hay talla unica

Muchos de los nuevos contratados seran tra-
bajadores jovenes, pero no hay que descuidar
otros grupos demograficos. Estudios de SThree
muestran que los profesionales de STEM de
mas de 50 afios tienen mas probabilidades de
estar descontentos con elementos de su vida
laboral, como el grado de compromiso e ins-
piraciéon que encuentran en su trabajo diario.
También es mas probable que estén insatisfe-
chos con los salarios, recompensas y falta de
reconocimiento.

El aprendizaje permanente y el desarrollo profe-
sional son muy apreciados por los trabajadores
de STEM; al finy al cabo, trabajan en campos que
evolucionan a un ritmo vertiginoso. En 2007, casi
una de cada seis ofertas de empleo en informatica
y matematicas requeria una cualificacién que ha-
bia quedado obsoleta tan solo 12 afios después.
No es de extrafiar, por tanto, que casi la mitad de
los profesionales de STEM quieran un puesto en
el que aprendan las ultimas técnicas, aunque eso
signifique ganar menos.

Reclutar y retener

Pero la contratacidn es sélo una parte del traba-
jo. Los empleadores también deben esforzarse
por retener el talento en STEM que atraen. De-
ben empezar por desarrollar un conocimiento
mucho mas detallado de lo que constituye un
lugar de trabajo atractivo para sus empleados:

e ;Qué beneficios valoran como parte del pa-
quete de remuneracion?

e ;Qué buscan en términos de oportunidades
de trabajo hibrido y flexible?

e ;Como puede la empresa crear una cultura de
trabajo que comprometa e inspire al personal?

Las organizaciones que se concentren en es-
trategias de retencion se beneficiaran de un
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circulo virtuoso, en el que también mejorara
la contratacidn. Es probable que aumenten las
valoraciones positivas de los empleados en si-
tios de carreras cada vez mas influyentes, como
Glassdoor, y es mas probable que los emplea-
dos actuales recomienden la empresa a sus
contactos.

Crear una marca de empleador adecuada es
crucial en este sentido. Con el tiempo —pero
casi con toda seguridad mas rapidamente
que cualquier cambio politico—, todas estas
medidas fomentaran tanto el reclutamiento
como la retencion.

Es posible que las empresas tengan que tomar
medidas a corto plazo para llenar el vacio: in-
corporar a trabajadores subcontratados, por
ejemplo, y recurrir a personal flexible. A largo
plazo, sin embargo, sélo los empleadores con
una estrategia mas holistica podran resolver
con éxito sus carencias de habilidades en STEM.

{Qué pueden hacer ahora las empresas?

Los empleadores tienen que dejar de hablar de
las lagunas de talento en STEM y empezar a tra-
bajar para satisfacerlas. En particular:

* Determinar dénde las nuevas tecnologias
pueden apoyar las habilidades y donde se
necesitan nuevas habilidades.

e Descubrir como utilizar su marca de emplea-
dor para destacar entre los demas.

* Combinar soluciones de contratacién flexi-
ble con la contratacion tradicional.

e Aprovechar al maximo la fuerza laboral de
mas edad, mejorando las cualificaciones de
los trabajadores mayores.

¢ Situar la diversidad en el centro de la contra-
tacion y retencién.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/stories/2024/05/que-pueden-hacer-
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Inteligencia Artificial

en las empresas:

ventajas y desafios

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

SOCIO DEL COLEGIO DE CONTADORES PUBLICOS DE MEXICO

La Inteligencia Artificial (1A) ha evolucionado rapi-
damentey esta transformando profundamente el
ambito empresarial, especialmente en el campo
de los Recursos Humanos (RH). La adopcion de
esta tecnologia plantea oportunidades y desa-
fios;y para los hombres de negocioy en particular
para los especialistas en gestion de talento.

Acontinuacion, exploraremos las ventajas y desa-
fios de la IA en las empresas, enfocandolos en el
papel de RHy en la posibilidad de que las nuevas
herramientas complementen las actividades de
la fuerza de trabajo, al tiempo que contribuya a
mejorar su productividad.

I. Adopcion de laIA en las empresas y suimpac-
to en la comunidad de negocios

La IA en su version generativa se refiere a la ca-
pacidad que tiene la combinacién de equipo
(hardware) y programacion (software) para re-
plicar funciones cognitivas humanas, como el
aprendizaje, el razonamiento y la resolucion de
problema.

Il. Ventajas

Optimizacion de los procesos de recluta-
miento y seleccion

Uno de los beneficios mas notables de la IA es
la automatizacién del reclutamiento. Las herra-
mientas pueden analizar grandes volimenes
de postulaciones, identificar a los candidatos
con las habilidades requeridas y realizar eva-
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luaciones iniciales de forma rapida. Esto redu-
ce el tiempo que los reclutadores deben dedi-
car a revisar el curriculum de los aspirantes y
hacer entrevistas preliminares, permitiéndoles
concentrarse en actividades de mayor valor
agregado, como evaluar la adecuacién cultural
y las competencias interpersonales.

Mejora en la capacitacion y el desarrollo pro-
fesional

Las herramientas de IA pueden analizar el ren-
dimiento de los empleadosy sugerir programas
de capacitacién personalizados. Esto permite
identificary abordar las brechas de habilidades
en tiempo real, facilitando un desarrollo profe-
sional continuo y adaptado a las necesidades
especificas de cada colaborador.

Monitoreo de desempefio y analisis predictivo
La IA permite recopilar y analizar datos de ren-
dimiento de manera objetiva y continua, ayu-
dando a identificar patrones y tendencias en
el desempefio de los empleados. Esto puede
resultar en un monitoreo mas preciso del ren-
dimiento y facilitar intervenciones oportunas
para mejorar la productividad.

11l. Desafios

Posible pérdida de empleos y la necesidad de
reentrenamiento

La implantacidn de IA en tareas repetitivas y ruti-
narias puede incrementar el riesgo de reemplazo


https://p.c.fi/
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La IA en RH genera beneficios tangibles
como la eficiencia en los procesos de seleccion
y capacitacion personalizada.

de ciertos puestos de trabajo. Aunque esto podria
representar una ventaja en términos de eficien-
cia, también es posible que genere incertidumbre
y resistencia entre los empleados. Ademas, mu-
chas funciones podrian requerir una reconfigura-
cién de habilidades y, algunas personas, podrian
tener dificultades para adaptarse a las nuevas de-
mandas tecnoldgicas.

Sesgos en los algoritmos de IA

A pesar de los esfuerzos por reducir los sesgos,
los algoritmos de IA pueden reflejar prejuicios
inherentes en los datos con los que han sido
entrenados. Por ejemplo, si un sistema de re-
clutamiento automatizado ha sido alimentado
con datos de una empresa con poca diversidad,
es probable que reproduzca esas mismas limi-
taciones al seleccionar candidatos.

Dependencia de datos y problemas de
privacidad

La IA se basa en la recopilacion y analisis de gran-
des volumenes de datos, lo cual puede plantear
problemas de privacidad y seguridad. En un en-
torno de trabajo, esta dependencia puede gene-
rar inquietud entre los colaboradores, quienes
podrian sentirse constantemente vigilados.

IV. ;Puede la IA sustituir a las personas de
RH?

Si bien la IA es eficaz para automatizar tareas
repetitivas y optimizar procesos, aun enfrenta
limitaciones en areas que requieren habilida-
des humanas como la empatia, la negociacion
y la resolucion de conflictos. Por ello, no puede
sustituir completamente a los humanos de RH,
pero si asumir tareas administrativas, permi-
tiendo que los profesionales se concentren en
actividades de alto valor agregado.

1. La IA como complemento para mejorar la
productividad humana

La clave esta en ver la IA como un complemen-
to, no como un reemplazo. La IA permite a los
profesionales de RH enfocarse en tareas estra-
tégicas y creativas, mejorando asi la produc-
tividad general del equipo y optimizando los
recursos humanos.
2. Impacto en la toma de decisiones
estratégicas

La IA proporciona una gran cantidad de da-
tos e informacion procesada que permite a
los especialistas de RH tomar decisiones mas
informadas. No obstante, estas deben ser in-
terpretadas y contextualizadas por humanos,
quienes poseen entendimiento mas profundo
del contexto organizacional y de las relaciones
interpersonales.

V. Conclusion: El futuro de la IA en RH

La IA ofrece una gran variedad de ventajas para
Recursos Humanos, desde la mejora de la efi-
ciencia en la contratacién hasta la personali-
zacion de los programas de desarrollo profe-
sional. Sin embargo, también plantea desafios
importantes, como el riesgo de pérdida de em-
pleosy los problemas de sesgo y privacidad.

En ultima instancia, la IA debe verse como
una herramienta para potenciar el trabajo
humano, permitiendo que los equipos de RH se
concentren en tareas que realmente requieren
de la creatividad, la empatiay el juicio humano,
y contribuyendo a que las empresas alcancen
un equilibrio éptimo entre la tecnologia y las
personas.

El contenido es responsabilidad del autor.
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El reto laboral
en 2025

Por: Hugo Araiza,
BUSSINESS & LABOR AMEDIRH

En la agenda laboral, tenemos varios factores
para reflexionar en 2025. En primer término,
la presidenta de México, Claudia Sheinbaum,
anuncio la continuidad del “segundo piso de la
transformacion”, estableciendo, para este afio,
doce acciones en lo laboral. Subrayo tres de
ellas. La primera es la reduccién a 40 horas de
la jornada laboral por lo que es de esperarse un
2025 de cabildeos, acuerdos, mesas de traba-
jo, grupos de estudio, didlogos y un acuerdo de
implementacién, posiblemente para el 2026.

La segunda es la continuidad en la recupera-
cion salarial, arrancando con un 12% de in-
cremento al salario minimo general, a partir
de enero, que lleva a las empresa a analizar su
impacto y tomar decisiones en las categorias
salariales pues seran rebasadas o igualadas en
cada incremento hasta el 2030. Y la tercera es
el reconocimiento de los derechos laborales
para los trabajadores de plataformas digitales
que ya fue aprobada. Todo lo anterior sin faltar
iniciativas legislativas para seguir otorgando
beneficios laborales, con cargo a las empresas.

Esta transformacion laboral garantiza a la presi-
denta Sheinbaum mas logros para su base electo-
ral, los que seran muy difundidos y capitalizados
en las elecciones intermedias del 2027. Para las
empresas, es motivo de reflexion y estrategia pues
los beneficios a los trabajadores son interpretados
como un valor otorgado por el gobierno, cuando
en realidad se deben a la capacidad directiva y
econdmica de cada empresa que permite la gene-
racion de los recursos necesarios para atenderlos.
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¢Cudl es la estrategia mas recomendable para las
empresa? Ir a la zaga de estos cambios y observar
cdmo incrementa el costo laboral, o bien, tomar
la iniciativa para anticiparse con acciones propias
y comunicarlas a sus trabajadores en favor de un
mayor compromiso con la organizacién.

Un factor mas a la vista es la presion que ejer-
cera el gobierno de Donald Trump en varios te-
mas bilaterales, asi como en el comercio entre
México, Estados Unidos y Canada, lo cual tie-
ne una relevancia significativa y nos remite al
TMEC Yy a su apartado laboral.

No sera extrafio observar una mayor actividad
de la agregaduria laboral principal de la emba-
jada estadounidense, para seguir promoviendo
la observancia de la reforma laboral del 2019
y del tratado. Ademas, también debemos es-
perar que la Secretearia del Trabajo y Previ-
sidn Social (STPS) sea alin mas exigente con el
cumplimiento por parte de las empresas. No es
casualidad el incremento en las inspecciones a
los centros de trabajo.

Asi las cosas, para este 2025, el Ejecutivo
de Recursos Humanos debe considerar los
siguientes retos:

* Cumplimiento laboral: Las empresas deben
asegurar que estan completamente alineadas
con la legislacion laboral y con el apartado labo-
ral del TMEC. Esto incluye, entre otros, el respe-
to a los derechos de los trabajadores, la contra-
tacién colectiva y la libertad sindical.



Aumento de costos: Con el incremento del
costo laboral, del costo operativo y la reduc-
cion del gasto del gobierno, podria conducir
a la necesidad de revisar estructuras sala-
riales y, posiblemente, considerar ajustar
la plantilla laboral o implementar medidas
de eficiencia en los procesos. Antes de esto,
analizar que no se trata de un gasto sino de
una inversién en sus colaboradores y en sus
familias.

Presion por mejora de condiciones labo-
rales: La presion social y las expectativas de
los colaboradores para contar con mejores
condiciones, particularmente en bienestar
personal, en aumento. Esto implicard que
las empresas deban trabajar en implemen-
tar practicas para mejorar el ambiente labo-
ral, laigualdad de género y la inclusion.

Preparacion para la revision del TMEC de
julio 2026: Las empresas deben esperar una
mayor exigencia en cuanto a derechos labo-
rales y condiciones de trabajo. No serd extra-
fio que se incrementen las quejas asi como
los Mecanismos Laborales de Respuesta Ra-
pida, ya no sélo en la industria automotriz,
sino en otros sectores, incluso los no priori-
tarios para el tratado.

Mayor vigilancia e inspecciones: Se antici-
pa que la STPS incremente la vigilancia y las
inspecciones extraordinarias para asegurar
el cumplimiento del marco normativo. Las
organizaciones deben estar preparadas para
atenderlas.

Capacitacion y desarrollo: Las empresas
deberan invertir en la capacitacién y actuali-
zacion de sus colaboradores de acuerdo con
los requerimientos legales. Esto incluye la
formacion en derechos laborales y desarro-
llo de nuevas habilidades que respondan a
los cambios del mercado.

Adopcion de tecnologias: La digitalizacién
y automatizacién de procesos se volveran
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fundamentales para mantener la competi-
tividad y serd una respuesta a la reduccién
de jornada semanal. Las empresas deberan
adoptar tecnologias que optimicen su capa-
cidad operativa, lo que podria implicar un
cambio en el perfil de sus trabajadores.

Conformacion de nuevos sindicatos y reno-
vacion de las viejas centrales: Con el fortale-
cimiento de los derechos laborales, es probable
que haya un incremento en la formacion de
sindicatos independientes. Hasta ahora existen
al menos 25 que cuentan con el apoyo de orga-
nizaciones no gubernamentales y sindicatos ex-
tranjeros. Asimismo, ya hay gran expectativa de
cambios en la central mas grande del pais, pues
se ha alineado al nuevo gobierno y, con ello,
adoptard una postura mas beligerante para des-
terrar su pasado como pilar del viejo régimen.
Las empresas deben aprovechar este tiempo
para prepararse ante una mayor exigencia en
la negociacion colectiva, prioritariamente, para
gestionar y resolver el mayor efecto por el uso
mas consciente del voto de los trabajadores en
las revisiones integrales cada dos afios. No me-
nos importante seria que este 2025 nos sorpren-
dan con una nueva regulacion sobre los sindica-
tos minoritarios. Este nuevo elemento abonaria
a la lucha sindical en los centros de trabajo y
apoyaria activamente con uno de los objetivos
del apartado laboral: reducir el dumping social
de México ante sus socios comerciales, incre-
mentando el costo laboral del pais.

Ante estos retos, las empresas necesitan trabajar
endesarrollar estrategias adecuadas que faciliten
la adaptabilidad. Ademas, es crucial que lleven a
cabo una evaluacion de la capacidad de respues-
ta de sus equipos de Recursos Humanos y Rela-
ciones Laborales para identificar dreas de mejora
y potenciar la competitividad.

AMEDIRH Business & Labor
contacto@amedirh.com.mx
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Rumbo del
mundo laboral

Por: Alejandro Vazquez,
IPADE BUSINESS SCHOOL

Como cada afio, el Foro Econémico Mundial abor-
dé las expectativas sobre el mundo del trabajo y
nuevamente se concluyd que, a nivel global, se vi-
vira una alta rotacion en todos los sectores; por lo
que la direccion en las organizaciones necesitara
de diversas acciones para enfrentar las necesida-
des de talento.

Asimismo, de acuerdo con los datos identificados
por LinkedIn, se mantendra la necesidad de filtrar
candidatos por sus habilidades mas que por sus
conocimientos.

Al respecto, las habilidades mas buscadas por las
empresas son:

* Cognitivas: comunicacion, pensamiento dis-
ruptivo y planeacion.

* Interpersonales: desarrollo de relaciones, mo-
vilizar equipos y trabajo en equipo.

* Liderazgo: autoconocimiento y logro de
objetivos.

o Digitales: uso y desarrollo de Inteligencia
Artificial y entendimiento de los sistemas
digitales.

Es decir, enfrentamos la necesidad que tienen
los directivos de trabajar en adaptar la cultura de
sus organizaciones, que tengan claridad sobre las
habilidades que requieren de las personas y que
aprovechen las herramientas tecnoldgicas para
facilitar esta gestion.

En su dltimo reporte de tendencias de capital
humano, la firma Deloitte resalta que la empresa
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que se adelante al resto en esta evolucion tecno-
logica y digital, es aquella que permite a indivi-
duos y equipos de trabajo la autonomia suficien-
te para explotar sus capacidades, cambiar de rol
0 espacio para experimentar nuevas formas de
realizar las actividades a diario.

Asi que, desarrollar las capacidades en los cola-
boradores sera clave en los afios siguientes. Y co-
menzar pronto es mandatorio debido a que esun
proceso que puede tomar tiempo pues demanda
de aprender algo nuevo o incluso desaprender lo
que ya se sabia hacer, lo que conocemos como
procesos de reskillingy upskilling.

La funcion de Recursos Humanos debe jugar un
rol muy activo en la actualidad y los avances tec-
noldgicos también deben ponerse al servicio de
los colaboradores si se quiere impulsar la produc-
tividad y eficiencia.

Hablando particularmente del uso de Inte-
ligencia Artificial, los resultados de una en-
cuesta aplicada por la Sociedad de Gestion de
Recursos Humanos (SHRM), titulado “Al in the
workplace workbook 2024” revelan que las
funciones de RH en las que se esta utilizando la
integracion de herramientas tecnoldgicas son:

* 79% reclutamiento y seleccion

» 41% capacitacion y desarrollo

» 38% evaluacion de desempefio

¢ 18% monitoreo de productividad
* 12% sucesion y promocion



En actividades académicas recientes con direc-
tivos de Guadalajara, Monterrey y Ciudad de
México, tuve la oportunidad de analizar el uso
que estan haciendo de Inteligencia Artificial en
sus tareas de RH.

Los resultados mostraron que el uso por parte
de la funcién es menor en comparacioén con
otras areas de la empresa. La razén mas fre-
cuente fue el desconocimiento sobre los usos
que pueden tener estas herramientas en la ges-
tion de personas.

Este es un gran reto para quien encabeza RH
en las organizaciones, con la expectativa de ser
promotores de la digitalizacion de sus propias
tareas repetitivas y estandarizadas; agregando
mayor valor a los colaboradores y a todos los
lideres.

Existen factores clave para acelerar la adopcion
de Inteligencia Artificial en las empresas:

1. Enfoque: quien dirige debe seleccionar fun-
ciones o tareas que representen una proble-
matica, ya sea que signifiquen mayor costo
o tiempo del esperado o que motiven quejas
de usuarios.

ENFOQUE DE NEGOCIOS

2. Colaboracion: es necesario involucrar a los
afectados por el problema, de forma que
la meta compartida en el equipo sea darle
solucién.

3. Iteraciones: es bien sabido que con las herra-
mientas de Inteligencia Artificial debemos ite-
rar para que la herramienta aprenda y adapte
sus respuestas a las circunstancias de la em-
presa, pero también es necesario iterar con los
miembros del equipo para escuchar sus ideas
sobre el uso de las herramientas.

4. Aprendizaje: desde la direccidn se debe im-
pulsar que sea un proceso continuo en el
que los colaboradores vivan un ambiente de
libertad para opinar, proponer y experimen-
tar con nuevas herramientas.

La interaccidn cotidiana entre personas y ma-
quinas ya no puede ser considerada como algo
futuro, pues es un aspecto de la realidad en la
que vivimos desde hace varios afios. Asi que de-
beriamos aprovechar esta dinamica para ganar
eficiencia, evolucionar procesos y construir nue-
vas capacidades humanas en la organizacion.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Ofertay
disponibilidad:
;estamos
haciendo lo
necesario?

Por: Carlos Nava Limén,
GERENCIA DE TALENTO, ESCUELA DE NEGOCIOS
DEL TECNOLOGICO DE MONTERREY

El gran de desafio que enfrentan las organiza-
ciones actualmente, estd relacionado con la
incorporacion de competencias técnicas y de
gestion en sus equipos de trabajo para lograr
la transformacion y la celeridad que desean.
Este proceso organizacional es conocido como
atraccion y retencion del talento.

El tema quita el suefio a los directivos porque
cada vez es mas compleja su identificacion,
atraccién y permanencia en la empresa. Ana-
lizando las causas que lo originan, podemos
asegurar que dicha complejidad radica en la
disponibilidad del talento contra la oferta de
valor que presenta la empresa para convertir-
se en un empleador atractivo y saber explotar
las albercas de talento correctas para conseguir
los perfiles deseados.

(Estamos ofreciendo lo necesario para distin-
guirnos en el mercado y somos lo suficiente-
mente atractivos para el talento indicado? Para
responder, primero debemos de entender que
el efecto postpandemia continlia dejando re-
zagos en los nuevos requerimientos de las ge-
neraciones. La nueva fuerza laboral no busca
esquemas de largo plazo y exigen una oferta de
valor que proporcione flexibilidad, desarrollo,
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proposito, relaciones de valor, reconocimiento
y bienestar; todo esto como herencia de efec-
tos de la gran renuncia, la migracién de talento
y el trabajo remoto, asi como el alto enfoque en
lasaludintegraly las conexiones humanas para
fortalecer el crecimiento personal y la estabili-
dad emocional.

Ante este escenario sélo nos queda la impe-
riosa necesidad de revisar a detalle la forma
en que la empresa busca talento y el conteni-
do de su oferta. Siguiendo los modelos de EVP
(Employee Valued Proposition, por las siglas
en inglés), debemos garantizar los diferentes
componentes que agregan valor al interés de
los candidatos como son el enriquecimiento de
la compensacion total, la integracion de bene-
ficios adicionales, la cultura organizacional, los
espacios y ambiente trabajo y el portafolio de
capacitacion y desarrollo de la empresa. Con
elementos de cada componente, por arriba del
promedio del mercado, podriamos considerar
que la oferta de valor es suficiente para compe-
tir por el talento.

La atraccion de talento se ha convertido en una
guerra. Muchas veces las organizaciones se pre-
guntan si tanto esfuerzo por ofrecer lo mejor
realmente reditGa en compromiso, resultados
y permanencia. Se tiene la sensacion de que los
nichos de talento se agotan y los requerimien-
tos de las nuevas generaciones asfixian la ca-
pacidad de conseguir los perfiles correctos en
un mercado sumamente competitivo. México
no es la excepcidn, la situacién que guarda el
pais en temas de seguridad, la aparicion del
nearshoring como competidor adicional y las
demandas mas exigentes de una generacion en
busqueda de libertad y condiciones laborales
fuera de lo comun, hacen el escenario alin mas
complejo pero interesante de abordar.

Cuando nos referimos a un abordaje diferente
significa que no es suficiente tener una oferta
de valor atractiva y diferenciadora, sino cémo



la vendemos, la entregamos y aseguramos su
estandarizacion sin perder su personalizacion.
La magia esta en las formas y en el liderazgo
que gestiona este nuevo talento. La propuesta
entonces debe ser el enfoque genuino en dos
cosas: los procesos de experiencia del colabo-
rador para entregar esa oferta y la inversion
agresiva en la formacion y desarrollo de todas
las personas que entregan esa oferta y gestio-
nan el talento todos los dias.

Profundicemos en la experiencia del colabora-
dor, tendencia bien conocida entre los expertos
de RH, pues se enfoca en la revision exhaustiva
de los procesos de servicio que impactan direc-
tamente en los colaboradores. Esta vivencia,
derivada de vivir los mejores procesos internos
para su beneficio, provoca un sentimiento de
conexién y lealtad mucho mas poderoso que
la firma de cualquier contrato laboral. La expe-
riencia del colaborador se logra con el trabajo
de analisis y mapeo detallado de procesos, la
automatizacion de las actividades transaccio-
nales, el impulso al autoservicio, la evaluacién
del empleadoy el pulso emocional; asi como la
humanizacién de los servicios de valor que las
personas aprecian y reconocen como prioridad
de sus condiciones y servicios a diario.

La formacién de los lideres es la segunda tarea
relevante para la organizacion. La forma como
despliegan sus competencias al momento de
gestionar el talento, sacar su mejor version en
los momentos de verdad y poner las fortalezas
de cada persona al servicio del equipo y de la
empresa, se convierte en proceso de mayor im-
pacto para la atraccién, retencién y desarrollo
del talento. Las personas que trabajan para el
negocio identifican a su lider como el embaja-
dor oficial de la cultura corporativa; es el voce-
ro del gran propdsito, es el custodio de los valo-
resy la cultura, ademas de guia de los procesos
operativos. Es el guardidan de los comporta-
mientos esperados modelandolos diariamente
y es el incansable ejecutor de los compromisos
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y prioridades establecidas. Lo que haga o deje
de hacer, impacta directo al colaborador. Por
ello el desarrollo de sus competencias de lide-
razgo debe ser prioritaria.

Entonces, ;qué futuro nos depara en el proceso
de buscar y hallar al talento para la organiza-
cién? La respuesta no es sencilla y existen mu-
chos factores externos y de mercado que pue-
den impactar lo resultados, pero la realidad es
que es un proceso vivo que evoluciona todos
los dias y la empresa debe tener la capacidad
de adaptarse en el corto plazo. Empezar por
tener los basicos establecidos y homologados
ayuda a tener la capacidad de crear valor a la
atraccién en cualquier momento.

Y me refiero a que la oferta de valor como em-
pleadorseaatractiva, que setengan alos lideres
en aprendizaje y crecimiento constante, que se
garantice la mejor experiencia del colaborador,
que la cultura organizacional este bien definida
y difundida y que los comportamientos desea-
bles se vivan y se prediquen todos los dias, que
se esté trabajando en la mejora de las compe-
tencias laborales de los perfiles clave y que la
estrategia de capital humano encuentre su fun-
dacién en el enfoque genuino en las personas
y en el logro de los resultados sin sacrificar el
bienestar de sus colaboradores.

Todo lo anterior no garantizara que siempre
tengamos al mejor talento y que éste quiera
trabajar para nosotros. Pero la realidad es que
si asegurara la capacidad competitiva para es-
tar en el mercado de talento y que cada perso-
na que conozca la organizacion o que viva sus
procesos, tenga un impacto positivo y quede
motivada a pertenecer a uno de los mejores
lugares para trabajar. Todavia hay mucho por
hacer pero cada esfuerzo realizado valdra total-
mente la pena!

El contenido es responsabilidad del autor.
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El mitode la

escasez de talento

Por: AMEDIRH

Las organizaciones se enfrentan a una aparen-
te dificultad para encontrar personal que cubra
ciertas posiciones, sobre todo en areas técni-
cas o estratégicas. Sin embargo, ;es realmen-
te cierta esta escasez de talento o responde a
problemas de percepcidn y adecuacion en las
habilidades demandadas?

La escasez de talento es definida como la falta
de disponibilidad de personas con las habilida-
des, experiencias o competencias requeridas
para cubrir ciertos puestos de trabajo. Este fe-
ndémeno se ha intensificado, debido a la velo-
cidad de cambio en las competencias requeri-
das, impulsada por el desarrollo tecnolégico y
las necesidades particulares de las industrias.

En teoria, la escasez de talento sugiere que las
empresas no logran llenar sus vacantes debido a
la carencia de candidatos idéneos. Sin embargo,
esta idea puede resultar parcial al buscar expli-
car el fenémeno, ya que la realidad del mercado
laboral es compleja y multifactorial. El problema
no necesariamente radica en la cantidad de per-
sonas disponibles, sino en la alineacion entre las
competencias que poseen y aquellas que se ne-
cesitan en las organizaciones.

Al analizar el tema, es fundamental distinguir
entre la escasez de personasy la escasez de ha-
bilidades. No siempre faltan candidatos intere-
sados en ciertos sectores, sino que podrian no
contar con el perfil y las competencias técnicas
o especializadas que requieren los empleos.
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La transformacion digital ha generado una gran
demanda de habilidades en dreas como la ciber-
seguridad, Inteligencia Artificial, analisis de da-
tos y programacion, que no siempre estan pre-
sentes en los candidatos, al menos en México.
De acuerdo con diversas encuestas, las empre-
sas buscan cubrir posiciones con requisitos téc-
nicos especificos, y ahi es donde se encuentra la
brecha. Esto sugiere que el problema radica en
la falta de adecuacion entre los sistemas de for-
macion y la demanda laboral.

La escasez de talento,

{es un mito o unarealidad?

Segun el estudio de ManpowerGroup sobre la
escasez de talento, el pais enfrenta una de las
mayores brechas de talento en América Latina.
En el Gltimo reporte “México, escasez de talen-
t02024”, se indicé que el 68% de los empleado-
res tiene dificultades para encontrar los perfi-
les que necesitan.”

Al respecto, las posiciones mas dificiles de cu-
brir son tecnologias de la informacion y analisis
de datos, ventas y marketing, atencion al cliente
y front office, operaciones y logistica y adminis-
tracion y soporte en oficina. En tanto, las habili-
dades mas buscadas son colaboracion y trabajo
en equipo, razonamiento y resolucién de proble-
mas, responsabilidad y credibilidad, pensamien-
to critico y analitico; asi como resiliencia y adap-
tabilidad. Es importante recalcar que, las cifras
de escasez de talento podrian ser reflejo de una
falta de flexibilidad en los modelos tradicionales
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Los lideres de RH necesitamos preguntarnos con seriedad si la escasez
de talento que enfrenta nuestra empresa es una realidad o un mito.

de reclutamiento y en la percepcion de lo que se
denomina como “talento calificado”. Esto implica
que las empresas también requieren adaptar sus
modelos de contratacion y capacitacion, en lugar
de seguir buscando el “perfil ideal” que pocas ve-
ces es accesible.

¢Existe suficiente talento STEM en México?

El pais ha experimentado un crecimiento notable
en su poblacion estudiantil y graduada en areas
de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas
(STEM por sus siglas en inglés). No obstante, alin
enfrenta desafios para generar el talento capaz de
satisfacer las exigencias del mercado, particular-
mente en industrias tecnoldgicas.

La matricula en carreras STEM ha incrementa-
do en los ultimos afios. No obstante, de acuer-
do con fuentes revisadas por el Instituto Mexi-
cano para la Competitividad, IMCO, “en 2022 se
registraron 494 mil 753 mujeres y 996 mil 519
hombres que estudian algiin programa STEM a
nivel nacional. Aunque en los Ultimos 10 afios
la cifra aument6 en cuatro puntos porcentua-
les, el ritmo de crecimiento en la matricula ha
sido insuficiente (4.4% anual)”.2

A pesar de los esfuerzos por impulsar estas
areas de estudio, diversidad de empresas mexi-
canas reportan dificultades para cubrir posi-
ciones técnicas y de ingenieria, lo cual pone en
evidencia la necesidad de fomentar ain mas
la educacion en estas disciplinas desde etapas
tempranas.

Ademas, el ecosistema empresarial en México
puede verse limitado por la falta de programas
de formacidn continua en tecnologia. Si bien
hay un aumento en la oferta de capacitacion
tecnoldgica, alin se necesita mayor colabora-
cion entre empresas, gobierno e instituciones
educativas para cerrar la brecha de habilidades.

Mujeres en posiciones estratégicas:

la otra escasez

Otro aspecto clave en la discusidn sobre la es-
casez de talento es la baja presencia de mujeres
en posiciones estratégicas y de alta responsabi-
lidad en México. Esto no se debe a una falta de
talento femenino, sino a factores estructurales
y culturales que histéricamente han limitado la
inclusion.

En México, las mujeres representan una parte
importante de la fuerza laboral, pero siguen
enfrentando obstaculos para acceder a puestos
de liderazgo, especialmente en industrias tec-
noldgicas y STEM. Diversos estudios muestran
que el sesgo de género, las dificultades para
conciliar trabajo y vida personal, y la falta de
politicas de inclusion efectiva han sido factores
determinantes en la limitada participacion de
las mujeres en cargos estratégicos.

Para contrarrestar esta tendencia, es funda-
mental que las organizaciones implementen
politicas de inclusion y diversidad de manera
efectiva, promoviendo un ambiente de equi-
dad en el que tanto mujeres como hombres
tengan las mismas oportunidades para alcan-
zar posiciones estratégicas.

Para las empresas, la clave esta en adoptar una
perspectiva mas amplia y flexible sobre el ta-
lento. Adaptarse a los cambios y apostar por la
diversidad de habilidades y experiencia permi-
tird a las organizaciones navegar con éxito en
un mercado laboral en constante evolucion.

1 MANPOWERGROUP (2024). “México, escasez de talento 2024). Publicacién
electrénica.

2 IMCO (2023). “Mujeres en STEM en los estados”. Publicacién electrénica.
https://imco.org.mx/mujeres-en-stem-en-los-estados/#:~:text=En%20
2022%20se%20registraron%20494,insuficiente%20(4.4%25%20anual).
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¢Cual es el secreto de
Suiza para ser un centro
mundial de talento?

Por: Alessandro Curioni,

VICE PRESIDENT EUROPE AND AFRICA AND DIRECTOR / IBM RESEARCH EUROPE

En cuestidon de talento, el éxito de las economias
avanzadas radica en la combinacién de
politicas publicas estratégicas.

Otro afio, otra ocasion para que Suiza brille
cuando se trata de atraer y retener los mejo-
res talentos. En 2023, este pequefio pais alpino
ocupo el primer puesto, una vez mas, en dos
informes mundiales: el “indice de Competiti-
vidad del Talento Mundial 2023” y el “Ranking
Mundial del Talento del IMD”, ademas de ocu-
par el primer puesto en calidad de vida, seglin
el dltimo “Informe sobre Desarrollo Humano
de la ONU”.

Es la alta calidad de vida en Suiza lo que ayuda
a atraer y retener a los mejores talentos. Estos
aspectos atraen a los mejores talentos mun-
diales, asi como a las multinacionales, atraidas
por la cultura empresarial favorable a la esta-
bilidad politica y la transparencia juridica, el
compromiso con la proteccion de la propiedad
intelectual y los principios del libre mercado.

Las empresas globales establecen aqui su
presencia y aprovechan la amplia reserva de
profesionales, lo que les permite seguir desa-
rrollandose y, de forma sinérgica, contribuir a
la sociedad suiza y a Europa. En cuanto a las
empresas nacionales, la fuerte orientacion ex-
portadora del pais es la fuerza motriz en lo que
respecta a la innovacion, garantizando su com-
petitividad a escala mundial.

CreandoValorRH | Enero - Febrero 2025

Invertir y cultivar el talento del futuro

El éxito de Suiza se ha debido, en general, a
una combinacion estratégica de politicas. Una
de ellas es una economia estable; luego, un
sistema educativo de categoria mundial y un
seguro médico obligatorio que permite a los
ciudadanos acceder a servicios médicos de
primera categoria.

Ademas de prestar atencion a la sostenibili-
dad, los suizos también son muy conscientes
del equilibrio entre la vida laboral y personal y
valoran su tiempo personal, asi como el apoyo
social adecuado y el énfasis en la seguridad. Si
se anade a la mezcla la importancia de la di-
versidad e inclusion en todo el pais, se crean
condiciones estupendas para la satisfaccion de
vida personal y el crecimiento profesional.

Los nifios que crecen aqui tienen acceso a una
educacion de alta calidad practicamente desde
el principio, en un sistema que permite a cada
uno crecer en funcién de sus talentos indivi-
duales. Alrededor de los 12 aiios, pueden optar
por ingresar en el Gymnasium, o Gymi, la rama
académica de la educacion secundaria que
prepara a los alumnos para la universidad. Otra
opcion es la formacion profesional (FP). Ambos
enfoques son excelentes para el desarrollo de



jovenes talentos. Mientras que el Gymi se cen-
tra mucho en el trabajo escolar intenso, la FP es
un sistema dual que permite a los adolescentes
combinar el aprendizaje en el aula y las practi-
cas a partir de los 14 afios.

Cuando cumplen 15 afos, pueden decidir ha-
cer un aprendizaje a tiempo completo de un
afio de duracién, una mezcla de formacidn en
el puesto de trabajo y estudios tedricos en una
escuela de formacién profesional. Esta intro-
duccién temprana en el mundo laboral permite
a los jovenes incorporarse sin fisuras a la po-
blacidon activa y, al cabo de tres o cuatro afios,
pueden solicitar el ingreso en la universidad si
lo desean.

Hay variedad de universidades entre las que
elegir. Suiza cuenta con universidades de cate-
goria mundial, entre ellas la ETH y la EPFL, asi
como instituciones de investigacion. El fuer-
te énfasis en las materias relacionadas con la
ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las mate-
maticas (STEM) ayuda a esta nacién a formar
profesionales altamente cualificados.

Una vez graduados, los jovenes acceden a un
mercado laboral que ofrece sélidas infraestruc-
turas y el compromiso del Gobierno suizo con
la innovacion y la investigacion en general. Se
da prioridad a la inversidn en investigacion y
desarrollo (I+D), lo que da lugar a un entorno
impulsado por la innovacion en el que prospe-
ran la creatividad y la colaboracion.

Colaboracién entre la industria

y el mundo académico

Se fomenta ampliamente la colaboracion en-
tre el mundo académico y la industria, ya sean
grandes empresas, startups o spinoffs. La co-
laboracion comienza incluso antes de que los
estudiantes se gradien. Por ejemplo, multi-
nacionales como IBM Research y otras tienen
programas en los que estudiantes de master y
doctorado obtienen titulos siguiendo un siste-
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ma dual academia-industria. Asi se introducen
en la cultura investigadora de una organizacion
industrial cuando aln son estudiantes y pue-
den acabar en la cima de la carrera profesional
si aparece un puesto de trabajo en la empresa
cuando se graduen.

Programas como éstos amplifican alin mas la
“ganancia de cerebros” de licenciados cualifi-
cadosy trabajadores establecidos procedentes
del extranjero. Durante mas de medio siglo, Zu-
rich Lab, parte de IBM Research, ha formado a
miles de jovenes a través de alianzas con uni-
versidades locales.

Muchos de ellos han ganado premios y dirigido
proyectos sobre tecnologias revolucionarias.
Casi todos los afios, uno o varios jévenes del
laboratorio son nominados para el prestigioso
premio de innovacion “35 menores de 35” del
MIT. Alain Vaucher, por ejemplo, un quimico
computacional que desarroll6 un sistema de IA
que elabora una receta quimica para cualquier
molécula, gand el premio en 2022.

En un bucle sinérgico, la experiencia de alto
nivel que adquieren los jovenes ayuda a las
multinacionales a aumentar su contribucién
a la sociedad, en Suiza y en toda Europa. Eso
anima a mas empresas globales a venir al paisy
aprovechar esta vasta reserva de profesionales
altamente cualificados.

Vienen y empiezan a apreciar el gran equilibrio
entre trabajo y vida privada que ofrece la cultu-
rasuizay se quedan, en el proceso, ayudando a
consolidar la posicidn de este pais alpino como
potencia en la atraccién de multinacionales y
en la creacidn, atraccion y retencion de talen-
tos individuales.

Publicado por el Foro Econémico Mundial

y reproducido bajo el esquema Creative Commons.
https://es.weforum.org/stories/2024/03/cual-es-el-secreto-de-suiza-para-ser-
un-centro-mundial-del-talento/
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Discapacidad: mitos y realidades
de la creacion y oferta de empleo
vs disponibilidad de talento

Por: Gloria Nocelo, Maria Isabel Hernandez y Luis Quintana,

TODO ACCESIBLE

Comienza un nuevo afio y, con él, la oportuni-
dad perfecta para establecer metas que impul-
sen el crecimiento de nuestro equipo, area o
empresa. En este contexto, nuestra capacidad
para identificar, atraer y desarrollar talento es
una estrategia clave para fortalecer el creci-
miento interno de cualquier organizacién, pues
un crecimiento basado en el talento humano
tiene un efecto capaz de amplificar los resulta-
dos de manera significativa.

Sin embargo, a menudo nuestras decisiones
de contratacidn se ven influenciadas por mitos
que limitan nuestro alcance a un talento ver-
daderamente diverso e inclusivo, particular-
mente cuando hablamos de incluir a personas
con discapacidad en nuestros equipos. Este
articulo tiene como objetivo desmitificar esas
barreras, analizar las oportunidades reales y
descubrir cdmo la creacidn y oferta de empleo
puede estar perfectamente alineadas con la
disponibilidad de talento, siempre que seamos
capaces de mirar mas alla de los prejuicios.

Para muchos lideres empresariales, la idea de
contratar a personas con discapacidad sigue
rodeada de dudas y suposiciones, a menudo
basadas en el desconocimiento. En el Censo
2020, el INEGI cont6 en el rubro de discapaci-
dad a 20 millones 838 mil 108 personas, una
cifra que representa el 16.5% de la poblacidn
de México. A pesar de esto, la tasa de partici-
pacién econémica de estas personas es apenas
del 38%, frente al 67% de la poblacién sin dis-
capacidad. Esta disparidad muestra un enorme
potencial de talento que podria estar enrique-
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ciendo nuestras empresas y aportando diver-
sidad y resiliencia, si tan solo nos atrevemos a
derribar mitos y abrir mas puertas.

Mitos que afectan la contratacion de perso-

nas con discapacidad

1. “Mi empresa no es accesible y no tengo
presupuesto para hacer adaptaciones”. A
menudo se piensa que la accesibilidad im-
plica grandes gastos. Sin embargo, todo es
un proceso que puede iniciar con ajustes
razonables.! Es posible hacer adaptaciones
sencillas y de bajo costo y si ademas toma-
mos en cuenta que la inversion en accesibili-
dad es 100% deducible de impuestos, afadir
proyectos de este tipo se convierte en una
verdadera oportunidad.

2. “El entorno de mi empresa es peligroso
para personas con discapacidad”. Si un es-
pacio es inseguro, lo es para cualquier per-
sona, con o sin discapacidad. Asegurarse de
que los entornos de trabajo sean seguros'y
accesibles es una medida que beneficia a
todo el equipo y demuestra responsabilidad
por parte de la organizacidn.

3. %Las personas con discapacidad faltaran
mucho debido a su condicién?”. No necesa-
riamente. La frecuencia con la que una per-
sona con discapacidad falta a sus actividades
no depende Gnicamente de su condicién, sino
de varios factores, tales como el tipo de disca-
pacidad, la accesibilidad del lugar de trabajo,
el nivel de apoyo y las adaptaciones que reci-
ban, entre otros. Es importante destacar que,



con las adaptaciones adecuadas y un entor-
no inclusivo, mas personas con discapacidad
pueden tener una asistencia laboral similar a
la de sus compafieros sin discapacidad y, en
varias ocasiones, mas alta. En algunos casos,
pueden ausentarse debido a visitas médicas
u otras necesidades especificas, pero no mas
que otros empleados que también tienen re-
querimientos de salud. La clave esta en crear
un entorno de trabajo inclusivo y adaptable,
que permita a todas las personas, rendir y
contribuir al maximo.

. “Las personas con discapacidad no son
tan responsables como otros empleados”.
De acuerdo con ManpowerGroup, el 85% de
los empleados con discapacidad son mas
productivos que un colaborador promedio.
Cuando las personas con discapacidad en-
cuentran una oportunidad laboral, mues-
tran un nivel alto de compromiso y lealtad.
Saben lo valioso que es su empleo y se es-
fuerzan en conservarlo, lo que se traduce en
una tasa de retencién mayor.

. “El equipo de trabajo no sabra cémo inte-
grar a personas con discapacidad”. La in-
clusion de personas con discapacidad en los
equipos de trabajo es posible, y en la mayo-
ria de los casos ayuda a mejorar el ambiente
laboral. Los grupos que estan preparados
para recibir la diversidad estan mas dados a
trabajar en equipo. La diversidad impulsa la
creatividad, la empatiay la solidaridad entre
los empleados, y envia un mensaje podero-
so de responsabilidad social corporativa.

. “No podré despedir a una persona con
discapacidad si su desempeno es inade-
cuado”. La desvinculacion de un empleado
con discapacidad debe manejarse como la
de cualquier otro. Siempre que exista una
razon justificada y documentada, el proceso
es completamente legal y justo.

. “Los clientes pueden sentirse incémodos con
personas con discapacidad en el equipo”. La

ENFOQUE DE NEGOCIOS

inclusion de personas con discapacidad enri-
quece a la empresa y envia un mensaje positi-
voy normaliza la diversidad. La mayoria de los
clientes valora ver que una empresa apueste
por lainclusion y la equidad.

Es momento de empezar el afio dejando de lado
ideas preconcebidasy reconociendo el talento. La
inclusion de personas con discapacidad fomenta
la justicia social y también es una estrategia em-
presarial inteligente que aporta diversidad, com-
promiso y una vision enriquecida. Un claro ejem-
plo de esta transformacion en el ambito laboral
lo encontramos en organizaciones como la aso-
ciacion civil Autonomia Libertad en Movimiento
(ALEM)? en Morelos. Desde el 2007, trabaja por la
autonomia de las personas con discapacidades
motoras en México.

ALEM emplea a personas con discapacidad fi-
sica, brindandoles capacitacion en oficios y
oportunidades laborales. Su programa “En-
chulame la silla“ lleva la reparacion de sillas
de ruedas a los lugares donde mas se necesita
ademas de sensibilizar a la poblacion, demos-
trando con hechos, en vivo y en directo, como
personas talentosas con discapacidad fisica
colaboran dando servicio de excelente calidad.
Asi que la inclusion laboral es posible, y es un
impulsor de concientizacion en cadena.

Por lo que “una vez conscientes ya no podemos
ser indiferentes”. Asi que los invito a impulsar
la inclusién laboral de personas con discapaci-
dad. Desde el Comité Generando una Cultura
Incluyente de AMEDIRH y en Todo Accesible,
los podemos acompaiar para lograrlo jYa que
mientras incluyes, Mas Creces!

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

1 Un ajuste razonable es una modificacién dentro de cualquier entorno,
solicitada por una persona con o sin discapacidad, cumpliendo dos factores:
que el costo no sea excesivo y que cumpla con la necesidad sin generar un
riesgo o repercusion para otras personas.

2\/éase ALEM Morelos. https://www.facebook.com/alem.morelos

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Hablemos de

la paradoja entre
demanda y oferta
de empleo

Por: Mario Barbosa,
ASESOR DE AMEDIRH TALENTO

Resulta interesante tocar el mercado laboral en
México y, al hablar del “mercado”, habra que
centrarse en sus dos componentes basicos:
oferta y demanda. Los jugadores son sencillos
de entender. Al generar empleo, las empresas
demandan talento para resolver problemas.
Asi, la oferta esta a cargo de las personas que,
en estricta teoria, podrian satisfacer las necesi-
dades de las organizaciones de acuerdo con su
area de especializacion.

Lo que llama la atencion del mercado de talen-
to, es que, aritméticamente la balanza deberia
inclinarse en el sentido de que la poblacion la-
boralmente activa es mas que suficiente para
cubriry rebasar lademanda o vacantes existen-
tes. Sin embargo, es comln denominador entre
los especialistas de reclutamiento y seleccion,
hablar y hasta quejarse de lo complejo que es
lograr cubrir una posicion en la actualidad.

Por otro lado, las personas también hablan y
reportan lo complicado que es encontrar un
buen empleo. ;Paraddjico, no? El problema
radica en que ambas partes —personas y
empresas— comprendan cuales son los
elementos que el mercado laboral requiere, de
tal modo que los candidatos puedan alinear
su talento y ponerlo a la disposicion de las
organizaciones.

Las fuentes generadoras de empleo se encuen-

tran en un momento critico pues atraviesan
por una era de alta competitividad y avance
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tecnoldgico, mientras que las personas tienen
un ritmo de aprendizaje y actualizacién que no
marcha a la misma velocidad.

Desde una Optica conceptual de talento, las
empresas demandan en promedio cinco afios
de experiencia en tres aspectos principales.

* Experiencia de industria, pues la curva de
aprendizaje se ve reducida cuando el candi-
dato conoce aspectos relevantes y relativos
al giro del negocio.

* Experiencia jerarquica, donde cada nivel de la
organizacion tiene una exposicion distinta a la
autoridad y a la subordinacion y esta intima-
mente relacionada con los estilos de liderazgo.

e Experiencia funcional pues, cada vez mas,
los puestos de trabajo requieren de mayor
grado de especializacidén y haber realizado
antes la tarea para la cual se es contratado.
Esto es de alto valor.

El historial académico es parte fundamental
en el proceso de resolucion de problemas, asi
que los titulos universitarios, certificaciones y
diplomados, son elementos significativos en
el proceso de seleccién. El 80% del talento de
las personas esta en su curriculo, en su histo-
rial laboral y de formacidn. EL 20% restante esta
compuesto por las competencias o habilidades
técnicas y sociales desarrolladas a lo largo de
su carrera y en el ambito familiar, mismas que
resulta casi imposible prevalidar sino es hasta
pasado un tiempo tras la contratacion.

La empleabilidad se diferencia del desempleo
por el porcentaje de factibilidad que tienen las
personas de satisfacer las necesidades empre-
sariales, mas alla de la capacidad que tiene el
pais de generar oportunidades laborales. La
pregunta aqui es: si hubiera una relacién exce-
dente entre la demanday la oferta con la situa-
cion actual y talento disponible en el mercado
laboral mexicano, ;tendriamos un problema de
empleabilidad o desempleo?

El contenido es responsabilidad del autor.
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Justicia laboral y
reforma judicial:

El problema principal
con los jueces,

es gue no hay

Por: Dr. Manuel S. Garcia Garrido,
ASESOR JURIDICO DE AMEDIRH;
IBANEZ PARKMAN ABOGADOS

México es uno de los paises con menor gasto en la
justicia en el contexto de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE),
pues el presupuesto proyectado para el 2024 no
llegd ni al 1% del Producto Interno Bruto.

En promedio, contamos con 4.4 jueces y magis-
trados por cada 100 mil habitantes, lo que sig-
nifica una cuarta parte del promedio mundial
que ronda los 18 jueces o magistrados por cada
100 mil personas.

Este déficit de personal limita la capacidad del
Sistema Judicial para procesar los casos y ge-
nera una acumulacion de asuntos sin resolver
asi como personas encarceladas sin sentido.

La vergonzosa témbola de jueces —de lagrimas
y risas—, es sintoma de que nada se puede re-
solver sino se entiende cual es el problema. No
hay un sélo pais avanzado y con fortaleza eco-
némica que carezca de un Estado de Derecho
solido, con jueces independientes.

;Sera que no se entiende el problema? O quiza

se comprende muy bien y se trata de debilitar a
los jueces para concentrar mayor poder.
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Esto irremediablemente nos lleva a cuestio-

narnos si nos hallamos ante una kakistocracia
0 caquistocracia. Es un cuestionamiento que
desafortunadamente sélo puede ser respon-
dido desde la experiencia, los hechos y no los
otros datos.

“Se entiende por kakistocracia al gobierno
de los peores. El gobierno de los peores hace
referencia al perfil de las élites politicas y sus
instituciones. Sefiala la calidad de sus politicas
publicas y los procedimientos que utilizan
para burlar la ley, enriquecerse del erario
publico, fomentar la inequidad social, infiltrar
al crimen organizado en el Estado, entre otras
variadas formas de hacer del servicio publico
un botin. Pero el aspecto mas importante de la
kakistocracia es que este perfil de funcionarios
publicos y élites politicas es apoyado
regularmente en procesos electorales”.! Esto se
vera con el paso del tiempo.

Uno de los problemas ante los que nos encon-
tramos, derivado de la actual propuesta de re-
forma judicial, es que todo lo aprendido en la
administracion de justicia de caracter laboral
sera una experiencia perdida.



En promedio, contamos
con 4.4 juecesy
magistrados por cada
100 mil habitantes,

lo que significa una
cuarta partedel
promedio mundial que
rondalos 18 jueceso
magistrados por cada
100 mil personas.

Si los juzgadores son elegidos por voto popular,
habra una evidente pérdida del conocimiento
ya adquirido por ellos, asi como de la capacita-
cion y curva de aprendizaje que tanto tiempo,
esfuerzo y dinero tomé desde la implementa-
cion de la reforma laboral precedente.

Adicionalmente, estamos de cara a escenarios
politicos complejos, en los cuales las empresas
buscaran certeza para sus inversiones y la
actual reforma sélo aleja la certidumbre;
como ocurre con el nuevo periodo de Donald
Trump en la presidencia de los Estados Unidos
de América —me sigue resultando dificil de
creer—.

Supongamos, por ejemplo, que en una plaza
donde tiene presencia importante una empre-
sa, la misma no vaya a caer en la tentacion de
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querer que los jueces de esa localidad sean de-
signados por su influencia o la de grupos poli-
ticos cercanos.

Igualmente, no podriamos permanecer ajenos
a que lo mismo suceda en el caso de la desig-
nacion de jueces en donde puedan influir sindi-
catos o factores reales de poder, con intereses
en la resolucidon de los conflictos laborales; en
particular los de caracter colectivo.

A la fecha en que escribo, se aprobd la elimi-
nacién de cualquier tipo de recurso o incon-
formidad planteado en contra de las reformas
ejecutadas desde el Congreso de la Unidn por
la actual mayoria legislativa. Con esto, una ma-
yoria electoral pretende justificar una refunda-
cion politica de la Republica.

Modificar estos aspectos fundamentales ten-
dria que implicar un acuerdo constituyente
entre todas las fuerzas ciudadanas, sociales,
econdmicas, académicas, politicas y al parecer
lo que se quiere evitar es escuchar.

;Serad que no se entiende, otra vez, cual es el
problema? O mas bien, ;se entiende perfecta-
mente cual es la circunstancia?

Alfinal, ;qué preferiran los ciudadanos, los tra-
bajadores y los negocios? La respuesta la con-
sidero evidente, es tener las condiciones para
generar empleos, riqueza y bienestar. El pro-
blema principal con los jueces, es que no los
hay... y no como han sido designados.

En fin, en este pais vivimos para reformarlo todo,
buscando que nada cambie, desperdiciando
momentos y largos procesos de capacitacion y
aprendizaje. Sin duda nos gusta perder lo apren-
dido por miopias politicas e ideoldgicas.

El contenido es responsabilidad del autor.

1 HERNANDEZ, J.L. (2009) “Politica, elecciones y kakistocracia en México”. En
Revista Casa del Tiempo. Universidad Auténoma Metropolitana. Disponible
en: https://www.uam.mx/difusion/casadeltiempo/22_23_iv_ago_sep_2009/
casa_del_tiempo_elV_num22_23_68_71.pdf
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Las 10 carreras universitarias que se
recomienda estudiar en 2025, segunlalA

Por: Abraham Arcos, MUNDO EJECUTIVO

La tecnologia y las necesidades del mercado la-
boral cambian rapidamente, y en 2025, algunas
carreras universitarias que tendran mayor de-
manda que nunca, segln la Inteligencia Artificial
(1A). Sin embargo, es importante destacar que es
importante investigar las tendencias del mercado
laboral, y considera tus habilidades e intereses,
elige una carrera que te apasione y en la que pue-
das destacar.

La Inteligencia Artificial puede ser una herramien-
ta que puede servir como apoyo para conocer
todos los detalles a considerar; sin embargo, es
importante destacar que las personas son quie-
nes toman la decision final. Por otra parte, herra-
mientas como ChatGPT, Geminiy otros asistentes
virtuales, recomiendan las siguientes carreras a
considerar para el préximo 2025. A continuacion,
descubre las diez carreras recomendadas por la A
para asegurar un perfil profesional competitivo.

Carreras universitarias que se

recomiendan estudiar segun la IA

1. Ingenieria en Inteligencia Artificial (IA) y
Machine Learning: Los ingenieros en IA y
Machine Learning desarrollan algoritmos que
permiten a las maquinas aprender y adaptar-
se, siendo indispensables en casi todos los
sectores.

2. Ciencia de datos: Con el crecimiento de los
datos, los cientificos de datos transforman
grandes volimenes de informacién en conoci-
mientos Utiles, las empresas buscan entender
a sus clientes y optimizar sus operaciones.

3. Ciberseguridad: La ciberseguridad protege
datos confidenciales y sistemas, convirtiéndo-
se en un area critica para negocios, gobiernos
y personas.

4. Bioinformatica: La interseccién entre la biolo-
gia y la tecnologia sigue siendo un campo en
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auge. Los bioinformaticos analizan datos bio-
logicos, abriendo paso a avances en medicina
personalizada y genémica.

5. Especialista en energias renovables: Con la
transicion global hacia la sostenibilidad, ex-
pertos en energias renovables encuentran un
mercado en expansion. Esta carrera se centra
en tecnologias limpias y en el desarrollo de
fuentes de energia alternativas.

6. Desarrollador de realidad aumentada y
realidad virtual: Las experiencias inmersi-
vas aumentan en popularidad, y los desarro-
lladores de RA/RV encuentran demanda en
el entretenimiento, la educacién y el comer-
cio electrénico.

7. Ingenieria en robética: Los robots desem-
pefian cada vez mas tareas industriales y de
servicio. Los ingenieros en robdtica disefian y
programan estas maquinas, aumentando la
eficiencia en maltiples industrias.

8. Medicina genémica: La medicina se vuelve
cada vez mas personalizada. La medicina ge-
ndémica estudia el ADN para ofrecer tratamien-
tos especificos, revolucionando la atencidn
médica.

9. Experto en marketing digital y SEO: En
un mundo digital, las empresas necesitan
llegar a su publico en linea. Los expertos
en marketing digital crean estrategias para
mejorar la visibilidad y el posicionamiento
en buscadores.

10. Ingenieria ambiental: El cambio climatico
hace urgente la proteccién de nuestros eco-
sistemas. Los ingenieros ambientales desa-
rrollan soluciones para reducir el impacto
ambiental, convirtiendo esta carrera en una
necesidad global.

El contenido es responsabilidad del autor. Publicado originalmente en:
https://mundoejecutivo.com.mx/tecnologia/las-10-carreras-universita-
rias-que-se-recomiendan-estudiar-en-2025-segun-la-ia/
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Incentiva la
puntualidad y
asistencia sin
aumentar los
costos sociales

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar,
DESPACHO VAZQUEZ LANDERO

El pasado 10 de diciembre de 2024, el Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) dio a cono-
cer en el Diario Oficial de la Federacidn el crite-
rio 03/2024/NV/SBC-LSS-27-VII.

El IMSS ha detectado que algunos patrones
dan dinero extra o hacen depdsitos a sus em-
pleados como premios de asistencia y puntua-
lidad, pero esos pagos a veces superan el 10%
del Salario Base de Cotizacién (SBC). Ademas,
en ciertos casos, no cumplen con las reglas ne-
cesarias ni los integran al SBC, lo cual no esta
permitido.

Por eso, el IMSS aclara que estos premios sélo
se pueden excluir del SBC si cumplen con estas
condiciones:

* El premio de asistencia o puntualidad no
debe ser mayor al 10% del SBC de la persona
trabajadora.

¢ Los premios deben estar respaldados con re-
gistros confiables, como controles de asisten-
cia o puntualidad que puedan verificarse.

* Los pagos tienen que estar correctamente
registrados en la contabilidad de la empresa.

A fin de evitar problemas con el IMSS en materia
de integracion de estos conceptos, enseguida se
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revisan los aspectos a cuidar en la implementa-
ciény pagos de este tipo de bonos, asi como en el
manejo de los controles de asistencia.

Bono de puntualidad:

:qué es y como funciona?

La impuntualidad es un problema que afecta a
las empresas. Para combatirla, algunas compa-
filas premian a sus empleados con un “bono de
puntualidad”.

Este es un incentivo econdémico por llegar a
tiempo consistentemente al trabajo, lo que
ayuda a que todo funcione mejor en el ambien-
te laboral.

Al ser una prestacion adicional a las estableci-
das en la Ley Federal del Trabajo, no existe un
monto maximo o minimo a pagar. Indepen-
dientemente de la cantidad que se pague, se
tratarad de un ingreso completamente gravado
para efectos del Impuesto Sobre la Renta (ISR).

Por su parte, el articulo 27, fraccion VIl de la
Ley del Seguro Social sefiala que el premio por
puntualidad no se integrara al salario siempre
que el importe de dicho bono no exceda del
10% del SBC. Para ejemplificar esta situacion,
consideremos el siguiente caso:
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Trabajador 1 Trabajador 2

SBC del bimestre anterior 548.50 1,025.00

Por: Porcentaje de exencion 10% 10%

Igual: Subtotal 54.85 102.50

Por: Dias de salario devengados en el bimestre 61 61

Igual: Importe exento del bono de puntualidad 3,345.85 6,252.50

Menos: Premio de puntualidad pagado en el bimestre 4,500.00 6,000.00
Igual: Excedente a integrar al SBC 1,154.15

Entre: Dias de salario devengados en el bimestre 61 61
Igual: Cantidad diaria de premio de puntualidad a integrar 18.92

El ausentismo afecta

la operacion de las
empresas. Por ello, hay
companias que otorgan
el bono de asistencia
para motivar a sus
trabajadores a no

faltar. ¢COmo se debe
gestionar ante el IMSS?

Si bien no existen obligaciones legales respecto a
esta prestacion, es conveniente que las empresas
consideren lo siguiente para una mejor aplica-
cion de este bono, y evitar integrarlo al SBC:

e Sefialar en el reglamento interior de trabajo
cdmo funciona el bono, cudles son las con-

diciones para recibirlo y qué sucede si hay
faltas o retrasos.

* Contar con controles de asistencia ya sea
a través de sistemas electrénicos o listas
para registrar entradas y salidas. Estos
documentos son ideales para acreditar
ante el IMSS la naturaleza de estos pagos y
evitar que el Instituto los considere como un
salario disfrazado.

* Registrar estos pagos correctamente en la
contabilidad. De hecho, conforme al cata-
logo de cuentas del SAT estos pagos deben
registrarse en la cuenta 601.05.

* Manifestarlo de manera correcta en el CFDI
de némina para lo cual debe utilizarse la cla-
ve de percepciones 010.

Premio de asistencia

El ausentismo de los trabajadores también afecta
la operacion de las empresas. Por ello, hay com-
pafifas que otorgan el bono de asistencia con el
fin de motivar a sus trabajadores a no faltar.
Respecto de esta prestacion extralegal hay que
considerar que:

e Es un ingreso gravable del trabajador para
efectos del ISR.

* Nointegra al SBC siempre que no exceda del
10% del mismo. Resulta aplicable el mismo
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caso practico presentado para bono de
puntualidad

* En la contabilidad debe registrarse en la
cuenta 601.04.

* Enel CFDIse debe utilizar la clave de percep-
ciones 049.

Control de asistencia,

herramienta clave

en la aplicacion de bonos

El control de asistencia se refiere a los regis-
tros de puntualidad y asistencia de cada uno
de los colaboradores, con el fin de obtener una
evidencia que sea (til en caso de aplicar algin
descuento por retardos o inasistencia, asi como
algin bono en caso de cumplimiento perfecto.

Este control tiene por objetivo general dismi-
nuir o eliminar el ausentismo, por medio de
métodos que permitan evaluar objetivamente
al personal.

Entre otros supuestos, permite identificar si un
colaborador falté de manera injustificada du-
rante tres dias 0 mas en un periodo de 30 dias;
pudiendo ser despedido sin que la empresa
deba pagar alguna indemnizacion.

Al contar con registros objetivos, infalibles y
transparentes, se pueden evitar problemas ta-
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les como errores en el calculo de bonos y des-
cuentos e inconformidad en los pagos.

El control se puede llevar en los siguientes medios:

e Control de asistencia manual, el cual gene-
ralmente se lleva en una libreta y cada co-
laborador sefiala la fecha; hora de ingreso y
saliday plasma su firma.

¢ Control de asistencias mecanico, en el cual se
utiliza un reloj checador. Con este sistema se
puede supervisar si los colaboradores cum-
plen eficazmente las horas de trabajo estipula-
das. Sin embargo, se corre el riesgo de que un
trabajador cheque con la tarjeta de otro cola-
borador lo que puede llevar a errores.

e Registro electrénico, que conjuga una serie
de herramientas como lectores de tarjetas,
huellas digitales o alglin otro elemento de
uso personal, que es coordinado y adminis-
trado por medio de un software que emite
registros casi infalibles, ya que no se requie-
re de la interaccion humana. Actualmente
existen softwares que permiten el control de
asistencia y puntualidad aplicables al tele-
trabajo asi como en sistemas hibridos.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Métricas y analisis

en la atraccion y
retencion de talento:
¢por qué |mportan7

Por: AMEDIRH I
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En el competitivo entorno laboral actual, las
empresas enfrentan un reto crucial: atraery re-
tener al mejor talento. Sin embargo, no pocas
organizaciones se guian por suposiciones so-
bre lo que motiva a los colaboradores a unirse y
permanecer en una empresa, pero estas creen-
cias, sin datos concretos que las respalden,
pueden ser errdneas. Es aqui donde las métri-
casy el analisis, tanto cuantitativo como cuali-
tativo, se convierten en herramientas indispen-
sables para los equipos de Recursos Humanos.

1. Rompe mitos con datos concretos

El andlisis exhaustivo permite a las empresas
desmentir creencias infundadas sobre las ra-
zones detras de la atraccién, retencién y de-
sercion del talento. Por ejemplo, es comun
suponer que los colaboradores renuncian prin-
cipalmente por cuestiones salariales; empero,
los datos cuantitativos frecuentemente revelan
que factores como la falta de oportunidades de
desarrollo profesional o un ambiente laboral
téxico tienen mayor peso.

Los datos cualitativos, obtenidos a través de
encuestas, entrevistas y focus groups, com-
plementan esta visioén al aportar contexto y
profundidad a las cifras. Estas herramientas
ofrecen un panorama claro, eliminando la es-
peculacién y permitiendo a los lideres decidir
con base en los hechos.

2. Analisis cuantitativo: detectando las
causas de pérdida de talento

El analisis cuantitativo se centra en indicadores
clave como las tasas de rotacion, los indices
de satisfaccion y el tiempo promedio que los
empleados permanecen en la empresa. Estos
datos permiten identificar patrones, como qué
departamentos tienen mayor rotacién o en qué
momento del ciclo laboral los colaboradores
suelen abandonar la organizacion.

Por ejemplo, una empresa puede descubrir
que su tasa de desercidon es mas alta durante
los primeros seis meses de empleo. Este hallaz-
go sefala la necesidad de revisar procesos de
induccidn y ajustar expectativas desde el inicio.
3. Analisis cualitativo: fortaleciendo la
retencién
Si el analisis cuantitativo muestra “qué” esta
sucediendo el andlisis cualitativo responde
“por qué”. A través de herramientas como en-
trevistas de salida o encuestas de clima orga-
nizacional, las empresas pueden comprender
qué factores son determinantes para retener
talento.

Por ejemplo, el feedback cualitativo puede re-
velar que los empleados valoran enormemente
la flexibilidad laboral o el reconocimiento cons-
tante por sus logros. Este tipo de informacion
permite disefiar estrategias de retencidn perso-
nalizadas y efectivas, alineadas con las necesi-
dades y motivaciones de sus colaboradores.

La investigacion como aliada estratégica

Mas alld de obtener datos, se trata de estable-
cer un ciclo constante de aprendizaje y mejora.
Medir, analizary actuar debe convertirse en una
practica habitual para los equipos de Recursos
Humanos. Aquellas empresas que utilizan las
métricas como guia logran mantener a sus co-
laboradores mas comprometidos y fortalecen
su reputacién como empleadores atractivos.

Visitanos en: www.amedirh.com.mx
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De acuerdo con el informe “The Work We Want”,
encuesta de FT Longitude, los lideres y ejecutivos
de RH perciben una mayor complejidad para
planificar la atraccion e incorporacion de talento.

Aqui las cifras mas relevantes.
81%

disrupciones tecnoldgicas
80% de los lideres ejecutivos obligaran a replantear
©  considera que la planificacion radicalmente las habilidades
del talento nunca ha sido tan y los recursos en amplias areas
dificil como hoy.

de la fuerza laboral.

Agilidad al capacitar Nuevos modelos de carrera Flexibilidad vs Remuneracion

78% esta preocupado de

82% seiialaque el 839% estima que los

que su organizacion no
pueda capacitar a

los empleados lo
suficientemente rapido
para estar al dia con los
avances tecnologicos.

&

modelo de la persona
haciendo una sola
trayectoria profesional
a lo largo de su vida,
ha desaparecido para
siempre.

=

colaboradores
valoran tanto la
flexibilidad, en cuanto
a donde y cuando
trabajan, como la
remuneracion.

Fuente: “The Work We Want”, encuesta de FT Longitude, realizada en 2024 para la Confederaciéon Mundial del Empleo, entre 715
empresas multinacionales y organizaciones publicas de 19 paises.
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@ GessprofFf

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 Ifl mejor opcion de talento o000 ee
para tu organizacion. p— - (NN N )

:Como te ayudamos? |

Gpmsa especializada / Brinda la : Integraa
en la administracidn oportunidad de *k estudiantes de
de practicas continuar con tu universidades o
profesionales programa de escuelas técnicas,
con REPSE. / semillero de talento. publicas o privadas.

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

Ingresa aqui

www.gessproff.mx
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Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C.

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

CUPO LIMITADO

Clima Comunicacion Fiscalen @% “
Organizacional Sequridad Compensacion Relaciones
y Engagement Social Laborales

- _J - _J
>
Marca Personal People
lorco Analyfics Sl Seleccion de
enlanuevaerg ~ Talentoy
de laInteligencia Capacitacion
Arfificial =

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

TODAS LAS REUNIONES DE COMITES SON VIRTUALES Y SE REALIZAN A TRAVES DE LA HERRAMIENTA Z0OM 0 TEAMS.
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