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“Trabajo digno, vida digna: un derecho 
para todos. ”
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¿Sabías 

qué?
EL AUGE DEL MODELO 
DEL TRABAJO HÍBRIDO
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Cuando surgió la emergencia sanitaria de 2019 todas las industrias y empresas enfrentaron retos para seguir 
operando, mantener las ventas, seguir dando servicio al cliente, tener a sus colaboradores trabajando desde 
casa y compensar la baja productividad debido a la misma enfermedad. Con ello se dieron cuenta que no 
todas las organizaciones ni los usuarios estaban preparados para operar vía remota.

Durante los últimos tres años hemos visto esquemas híbridos de trabajo. El mercado laboral ha cambiado 
también con las nuevas generaciones que buscan un horario flexible, poder trabajar desde cualquier lugar, 
apoyo en los gastos de servicios como luz e internet.

Esto obliga a las organizaciones a seguir innovando 
en el trabajo híbrido. 

En el caso de México, los colaboradores que han participado 
en el esquema de trabajo híbrido perciben un impacto positi-
vo en productividad, innovación, lealtad hacia la empresa, 
identidad con la marca, salud mental, creatividad y crecimien-
to profesional. A pesar de los beneficios que ofrece el trabajo 
remoto, las empresas actualmente aún enfrentan desa�os 
para adaptarse completamente a esta modalidad.

OCC Mundial reveló que el 72% de 
los empleados en México prefiere 
el trabajo híbrido.

La consultora Randstad reveló que 
57% de los empleados en México 
cree que el trabajo híbrido les 
permite un mejor equilibrio de vida 
laboral y personal.

ManpowerGroup concluyó que 69% de los 
empleadores en México apuesta a que el 
trabajo híbrido será la norma en el futuro 
cercano.

La consultora Mercer informó que 
el trabajo híbrido ayuda a reducir 
costos de las empresas en México 
de un 20% a 30%.

El gobierno mexicano ha promovi-
do el trabajo híbrido como parte de 
su iniciativa de “Nueva Normali-
dad” post de la pandemia de 
COVID-19.

La consultora Deloi�e estimó que el 
72% de las empresas en México 
implementarán el trabajo híbrido en el 
futuro cercano.
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Conoce el Artículo 97 de la 
Ley Federal del Trabajo

El salario mínimo en México es un elemento de suma importancia, con el cual, 
millones de personas en el país logran vivir día con día, dicho salario representa 
un ingreso justo por la labor que realiza cada persona trabajadora, en este con-
texto, la Ley Federal de Trabajo establece los lineamientos en torno a los salarios 

mínimos y los descuentos que se pueden tener respecto a los mismos.

En el artículo 97 de la Ley Federal de Trabajo se detallan los casos en los que se 
pueden efectuar descuentos referentes al salario de una persona trabajadora, 

dentro de los que destacan:
 

El pago de pensiones 
alimenticias estipula-
das por la autoridad 

competente. 

El pago de rentas y 
abonos destinados al 
pago para préstamos 

de vivienda.

Bienes de consumo 
duradero.
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Sin embargo, es importante recalcar que dichos descuentos deben estar autorizados 
por la aceptación libre y consciente de la persona trabajadora, para que de esta manera 
se garantice el derecho a decidir sobre su propio salario y sus finanzas personales. 
Aunado a esto, el artículo 110 de la misma Ley menciona que otros descuentos que 

pueden aplicarse son:

En estos casos, los descuentos pueden llegar a alcanzar hasta un 15% sobre el monto 
total del salario, dicho descuento permite que los trabajadores y trabajadoras pueden 
hacer frente a sus responsabilidades financieras de manera ordenada sin caer en situa-

ciones de un endeudamiento incontrolable.
 

Si bien los salarios mínimos representan un punto de partida crucial para garantizar 
condiciones laborales dignas, los descuentos autorizados por ley juegan un papel 
importante en la gestión financiera de los trabajadores, siempre y cuando se realicen 

de manera transparente y con el consentimiento pleno de estos.
 

El pago de deudas 
contraídas con el 

patrón por adelanto 
de salarios.

Pagos de carácter 
indebido al trabajador.

Pérdidas o adquisición 
de artículos producidos 

por la empresa.



En un mundo empresarial en constante evolución, la ambición y el deseo de ascender han sido 
tradicionalmente vistos como motores clave para el desarrollo y el éxito tanto de individuos como 
de organizaciones. Sin embargo, un fenómeno emergente está desafiando esta noción: la "quiet 
ambition" o ambición tranquila. Este término describe a aquellos colaboradores que, a pesar de 
ser competentes y efectivos en sus roles actuales, muestran una falta de interés en la movilidad 
jerárquica y en asumir nuevas responsabilidades dentro de las empresas.

La "quiet ambition" se refiere a empleados que prefieren mantenerse en sus roles actuales, evitan-
do ascensos y promociones. Estas personas valoran la estabilidad y encuentran satisfacción en 
hacer bien su trabajo, sin la presión de escalar en la jerarquía corporativa. Prefieren seguir como 
técnicos especializados o en puestos operativos, centrándose en mejorar sus habilidades y con-
tribuir eficazmente sin buscar reconocimiento o mayores responsabilidades.

Esta tendencia tiene implicaciones significativas para las organizaciones. La falta de interés en el 
crecimiento profesional y la movilidad ascendente presenta varios desa�os críticos:

¿Qué es la "Quiet Ambition"?

El Impacto en las Empresas

Por: Lyz Escalante 
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La Ambición Tranquila: 
Un Desa�o para el Crecimiento 

Corporativo

Escasez de Plantillas de Reemplazo: 
Sin un flujo constante de empleados 
interesados en ascender, las 
empresas se enfrentan a la dificultad 
de encontrar candidatos internos 
preparados para ocupar roles de 
mayor responsabilidad. Esto puede 
llevar a una dependencia excesiva de 
contrataciones externas, lo cual 

puede ser costoso y arriesgado.

Impacto en la Retención de Talento: 
La "quiet ambition" puede resultar 
en una fuerza laboral menos dinámi-
ca y menos motivada a largo plazo. 
La falta de oportunidades de 
crecimiento puede llevar a la desmo-
tivación y a una eventual rotación de 
personal, afectando negativamente 

la continuidad y el rendimiento.

Desinterés en Planes de Carrera: 
La falta de interés en el desarrollo 
profesional individual limita la 
capacidad de las empresas para 
implementar planes de carrera 
efectivos. Sin aspirantes a cargos 
superiores, los programas de 
desarrollo y capacitación pierden 

relevancia y efectividad.



Evidencia de la "Quiet Ambition"

Abordando el Desa�o por parte 
de las corporaciones y líderes de equipo

¿Como puede talento humano crear 
una estrategia de aspiración?

En diversas entrevistas e intervenciones de consultoría, los directores y responsables de talento 
han expresado su preocupación por esta situación. Los datos indican que un número creciente de 
empleados muestra una preferencia por mantener su estado actual, priorizando la estabilidad y el 
equilibrio entre la vida laboral y personal sobre las oportunidades de ascenso.

Para enfrentar este desa�o, las empresas deben adoptar estrategias innovadoras que reconozcan 
y respeten la ambición tranquila de sus empleados mientras aseguran un pipeline de talento pre-
parado para roles de liderazgo. Algunas recomendaciones incluyen:

Para abordar de manera efectiva la "quiet ambition" y las aspiraciones profesionales de los emplea-
dos, el área de talento puede implementar varias estrategias adicionales. Estas no solo ayudarán a 
tener una comprensión clara de las aspiraciones de los empleados, sino que también fomentarán 
un entorno laboral motivador y comprometido. Aquí se presentan algunas recomendaciones:
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Redefinir el Éxito Profesional: 
Ampliar la definición de éxito para 
incluir la maestría técnica y la 
especialización, no solo el ascenso 
jerárquico. Reconocer y recompen-
sar a los empleados que eligen 
perfeccionarse en sus roles actua-
les puede ser motivador y retener 

talento valioso.

Desarrollo Lateral: 
Fomentar el desarrollo lateral 
ofreciendo oportunidades de 
rotación en diferentes áreas y 
proyectos. Esto puede mante-
ner el interés y la motivación 
de los empleados sin presio-

nar por ascensos verticales.

Programas de Mentoría: 
Implementar programas de mentoría 
donde los empleados con ambición 
tranquila puedan compartir su 
experiencia y conocimiento con 
nuevos empleados, contribuyendo al 
desarrollo de la organización de 

manera significativa.

Crear un Ambiente de Apoyo: 
Fomentar un ambiente donde los 
empleados se sientan seguros para 
expresar sus aspiraciones profesio-
nales, ya sea hacia el ascenso o hacia 

la maestría en su rol actual.



Conclusión

Estrategias para Abordar las Aspiraciones 
Profesionales
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La "quiet ambition" es un fenómeno real que presenta desa�os significativos para las empresas mo-
dernas. Al reconocer y adaptarse a esta tendencia, las organizaciones pueden crear entornos de 
trabajo que valoren y aprovechen la contribución de todos los empleados, independientemente de 
sus aspiraciones de ascenso. Al hacerlo, no solo se garantiza una fuerza laboral comprometida y 
motivada, sino que también se sientan las bases para un crecimiento sostenible y equilibrado.
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Encuestas de Clima y Satisfacción Laboral: 
Realizar encuestas periódicas para conocer las aspira-
ciones, expectativas y nivel de satisfacción de los 
empleados. Estas encuestas deben incluir preguntas 
específicas sobre el interés en ascensos, desarrollo 

lateral y otras oportunidades de crecimiento.

Entrevistas Individuales y Sesiones de Retroalimenta-
ción: 

Establecer entrevistas regulares entre los empleados y 
sus supervisores para discutir sus aspiraciones y planes 
de carrera. Estas sesiones pueden proporcionar una 
visión más profunda y personalizada de las motivaciones 

Programas de Desarrollo Personalizado: 
Crear programas de desarrollo que se adapten a las 
necesidades y aspiraciones individuales de los emplea-
dos. Esto puede incluir oportunidades de capacitación, 

desarrollo lateral y especialización técnica.

Mentoría y Coaching: 
Implementar programas de mentoría donde empleados 
experimentados guíen a otros en su desarrollo profesio-
nal. Los coaches pueden ayudar a identificar y trabajar 

en las aspiraciones profesionales de los empleados.

Comunicación Transparente y Reconocimiento: 
Mejorar la comunicación sobre las oportunidades de 
desarrollo y crecimiento dentro de la empresa. Recono-
cer y celebrar los logros y el desempeño sobresaliente, 
no solo en términos de ascensos, sino también en 
términos de especialización y contribuciones técnicas.

Mejorar la Brecha Salarial: 
Ajustar la estructura salarial para reducir la brecha entre 
los operativos especializados y los mandos medios. Esto 
puede motivar a los empleados a seguir desarrollándose 
en sus roles actuales al sentirse más valorados y recom-

pensados.

Fortalecer el Prestigio de la Marca Internamente: 
Trabajar en la imagen de la marca dentro de la corpora-
ción. Promover historias de éxito y logros de empleados, 
así como iniciativas de responsabilidad social corporati-
va, para generar un sentimiento de orgullo y pertenencia.

Crear Rutas de Carrera Diversificadas: 
Desarrollar rutas de carrera que no solo incluyan ascen-
sos verticales, sino también oportunidades de crecimien-
to horizontal. Esto puede incluir roles de liderazgo 

técnico, especialistas y consultores internos.

Espacios de Innovación y Creatividad: 
Establecer laboratorios de innovación o equipos de 
proyectos especiales donde los empleados puedan 
trabajar en iniciativas estratégicas. Esto puede propor-
cionar un sentido de propósito y desarrollo profesional 

sin necesidad de ascender jerárquicamente.

Fomentar la Movilidad Interna: 
Promover la movilidad interna mediante políticas que 
faciliten el traslado entre departamentos y áreas. Esto 
puede ayudar a los empleados a encontrar roles que se 

alineen mejor con sus intereses y habilidades.

Flexibilidad y Equilibrio Trabajo-Vida: 
Ofrecer políticas de trabajo flexible y beneficios que 
apoyen el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 
Esto puede aumentar la satisfacción laboral y reducir la 
necesidad de ascender para obtener mejores condicio-

nes laborales.

Programas de Reconocimiento y Recompensas: 
Implementar programas que reconozcan y recompensen 
las contribuciones individuales y de equipo. Estos progra-
mas pueden incluir premios, bonificaciones y reconoci-

mientos públicos.



Objetivo
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“Consolidar los mecanismos que impulsan a los diferentes 
sectores económicos del estado, con enfoque en el desarrollo 

sostenible”.

El campo poblano impulsa la economía, permite la generación de empleos y 
oportunidades, además crea una dinámica en las áreas rurales y urbanas, lo cual 

impacta en mejorar la calidad de vida las y los poblanos.

“Mejorar la productividad del medio 
rural contribuyendo al bienestar de 

las personas”.

3.1 
Campo Poblano

“Mejorar las condiciones económicas 
y sociales en el estado”.

3.2 
Desarrollo Económico 

“Impulsar la creación de empleos 
dignos”.

3.3 
Trabajo Digno

“Elevar la posición de Puebla como 
destino turístico tanto a nivel nacional 

como internacional”.

3.4 
Turismo

EJE 3 
Fortalecimiento del 

Campo e Impulso a la 
Economía Justa y 

Social 

EJE 3  Fortalecimiento del Campo 
e Impulso a la Economía Justa y 
Social



Afortunadamente en México, se cuenta con reglamentos y normas que tienen como objetivo 
poner en marcha las medidas de prevención y poder instrumentar programas de salud y segu-
ridad en las unidades de producción agroindustrial. 

Uno de los reglamentos más sobresalientes para este tema es la Ley Federal del Trabajo, la 
cual tiene por objeto el Trabajo Digno para las y los Trabajadores, pero específicamente los 
artículos 279, 280 y 283 se refieren a las personas trabajadoras del campo y menciona lo 

siguiente:

Otro reglamento importante que procura el bien-
estar de las personas trabajadoras agrícolas es el 
Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el 
Trabajo, el cuál específica las disposiciones en 
materia de seguridad y salud en el trabajo que 
deberán observarse en los centros de trabajo, a 
efecto de contar con las condiciones que permi-
tan prevenir riesgos y, de esta manera, garantizar 
a los trabajadores el derecho a desempeñar sus 
actividades en entornos que aseguren su vida y 
salud, con base en lo que señala la Ley Federal 

del Trabajo.

Cumplimiento en 
los estándares laborales 
en el ámbito agroindustrial mexicano

08

La agricultura es considerada un sector prioritario en términos de Seguridad y Salud en el 
Trabajo (SST) por la OIT por dos motivos: por el tamaño de la ocupación en el sector y por la 
exposición a riesgos laborales y la alta incidencia de accidentes y enfermedades relaciona-
das con el trabajo. En México se estima que alrededor de 5.5 millones de personas se 
ocupan en este sector (INEGI, 2016) y, aunque debido a la alta informalidad que caracteriza 
a este tipo de actividad no se dispone de estadísticas globales en materia de SST, se consi-
dera que las personas que trabajan en la agricultura en México están expuestas a una 
amplia gama de peligros y riesgos y que enfrentan dificultades para acceder a servicios que 
les ayuden a prevenir esos riesgos o a enfrentar las consecuencias que generan como son 

los accidentes o las enfermedades de trabajo.

0403

01 02

Normas 
Oficiales 

Mexicanas 
(NOM)

NOM-001-STPS-2008: 
Relativa a los edificios, 
locales, instalaciones y 
áreas en los centros de 

trabajo. Garantiza que los 
espacios de trabajo sean 
seguros y aptos para el 

trabajo.

NOM-003-STPS-1999: 
Sobre actividades 

agrícolas, que establece 
las condiciones de 
seguridad e higiene 
específicas para el 

sector.

NOM-006-STPS-2014: 
Sobre el manejo y 

almacenamiento de 
sustancias químicas 

peligrosas en los 
centros de trabajo.

NOM-019-STPS-2011: 
Sobre la constitución, 

integración, 
organización y 

funcionamiento de las 
comisiones de 

seguridad e higiene.
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Empoderamiento de las mujeres a través del 
deporte en México
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El impacto del deporte en el empoderamiento 

El empoderamiento de las mujeres 
a través del deporte es una tenden-
cia creciente en México, reflejando 
un cambio positivo en la sociedad 
que busca igualdad de género y 
oportunidades equitativas. A través 
de diversas disciplinas deportivas, 
las mujeres están encontrando una 
plataforma para fortalecer su auto-
estima, desarrollar habilidades de 
liderazgo y desafiar estereotipos de 
género profundamente arraigados.

El deporte proporciona a las mujeres una serie de 
beneficios �sicos, psicológicos y sociales. Físicamen-
te, mejora la salud y el bienestar general, reduciendo 
riesgos de enfermedades crónicas y fomentando un 
estilo de vida activo. Psicológicamente, el deporte 
ayuda a desarrollar la confianza en sí mismas y la resi-
liencia, cualidades esenciales para enfrentar desa�os 
en otros ámbitos de la vida.

Socialmente, el deporte es una herramienta poderosa 
para la inclusión y la cohesión. Las mujeres que parti-
cipan en actividades deportivas a menudo encuen-
tran una red de apoyo y camaradería, lo que puede 
traducirse en relaciones más fuertes y oportunidades 
laborales. Además, el deporte ofrece una plataforma 
para que las mujeres sean visibles y rompan barreras, 
inspirando a futuras generaciones.
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En México, diversas organizacio-
nes y programas están promovien-
do el empoderamiento femenino a 
través del deporte. La Comisión 
Nacional de Cultura Física y De-
porte (CONADE) ha implementa-
do iniciativas para fomentar la par-
ticipación de las mujeres en el 
deporte, desde el nivel escolar 
hasta el profesional. Programas 
como "Mujer y Deporte" buscan 
aumentar la visibilidad y el apoyo a 

las deportistas mexicanas.

Además, el país ha sido testigo de la 
creciente popularidad de deportes 
femeninos en medios de comunica-
ción y eventos nacionales. Equipos 
como las Tigres Femenil y las Chivas 
Femenil en el fútbol han logrado atraer 
una considerable audiencia, demos-
trando que hay un interés y un merca-
do para el deporte femenino.

Iniciativas y programas 
en México
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A pesar de los avances, las mujeres en el deporte en México todavía enfren-
tan desa�os significativos, incluyendo la falta de financiamiento, la desigual-
dad en premios y salarios, y la persistencia de estereotipos de género. Sin em-
bargo, con el apoyo continuo de políticas públicas, patrocinadores y la socie-

dad en general, el panorama está cambiando.

El futuro del empoderamiento femenino a través del deporte en México es 
prometedor. La creciente visibilidad de las mujeres en el deporte y el apoyo de 
iniciativas gubernamentales y privadas sugieren que las próximas generacio-
nes de niñas tendrán más oportunidades para participar y destacar en el 
deporte. A medida que más mujeres se involucran en el deporte, el impacto 
positivo en la sociedad mexicana será aún más significativo, fomentando una 

cultura de igualdad y respeto.
El deporte es una herramienta poderosa para el empoderamiento de las muje-
res en México. A través de la participación activa, las mujeres están rompien-
do barreras, desafiando estereotipos y construyendo un futuro más equitati-
vo. Con el continuo apoyo de iniciativas y programas, el deporte seguirá 
siendo un catalizador para el cambio social y la igualdad de género en México.

México ha producido numerosas atletas 
femeninas que se han convertido en mo-
delos a seguir, no solo por sus logros 
deportivos, sino también por su impacto 
social. Ana Gabriela Guevara, medallista 
olímpica en atletismo y actual directora 
de la CONADE, es un ejemplo de cómo el 
deporte puede ser una plataforma para 
influir en políticas y promover el cambio 
social. Otra figura destacada es Lorena 
Ochoa, exgolfista profesional que ha utili-
zado su éxito para apoyar la educación de 
niños desfavorecidos a través de su fun-
dación.

Historias de éxito
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