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Resumen
Las organizaciones construyen su futuro, de forma consciente o inconsciente, su futuro es resultado de las decisiones y acciones que se realizan en el presente, para la gestión del talento humano es menester una clara visión de largo plazo, un diseño de su futuro deseado. Para construirlo de manera consciente y proactiva, como condición anticipatoria se contestan tres preguntas iniciales: ¿qué organización queremos en diez años? ¿cómo será nuestro comportamiento organizacional? ¿qué caracteriza su talento humano? Con las respuestas lo que procede es construir la empresa deseada orientándola a ser altamente competitiva en el período estimado.
GNU se guía con orientación prospectiva, para gestionar su desarrollo organizacional se consideraron las tendencias globales sobre el futuro del trabajo, los efectos previsibles de la pandemia del COVID-19 y el contexto organizacional para diseñar un futuro deseado del talento humano que hay que construir a partir del presente. Tenemos clara la visión al 2030, en nuestro escenario meta, destacan dos elementos motores del desarrollo: estructura organizacional y talento humano, al ser de vital importancia, la empresa se dio a la tarea de diseñar la visión de largo plazo, del talento humano y comportamiento organizacional deseado. 
Se estimaron además del escenario deseado otros tres posibles, que permiten vigilar a donde se dirige la empresa y tomar acciones de ajuste y mejora.
Para su elaboración se integró un “cerebro colectivo” conformado por directivos, especialistas en materia del trabajo y gestión organizacional y colaboradores provenientes de todas las áreas y niveles jerárquicos de la organización.
En este trabajo se presentan las consideraciones, premisas, proceso y resultados obtenidos, que sin duda para la empresa señalan un camino importante acercándola al futuro deseado para el 2030.
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1.1. Identificación del contexto 
No es común en México hacer planes estratégicos del factor humano, pues las áreas especializadas, se enfocan a las necesidades del día a día olvidando la planeación de largo plazo. Hay tendencias en las que la gestión del talento humano se cimentará en los próximos años, como lo son, inteligencia artificial (IA), gestión del bienestar, modelos de trabajo híbrido, cultura organizacional centrada en las personas, liderazgo a distancia, además de nuevas habilidades como: competencias digitales, habilidades emocionales, salud emocional de los trabajadores, entre otras.
Uno de los retos más importantes de nuestra empresa es la gestión del talento humano, convergemos personas diversas, con distintos objetivos personales, pero todos tenemos un fin común: la consecución de nuestro futuro meta plasmado en un plan prospectivo con visión a 10 años.
La planeación de largo plazo del talento humano es trascendental, la organización reduce la incertidumbre al crear escenarios ideales, tendenciales y catastróficos para conocer a donde la empresa quiere llevar a la organización, pero aún más importante a donde NO la quiere llevar. La participación de todos los niveles organizacionales es fundamental para incluir su conocimiento, experiencia y compromiso. 
1.1.1 El entorno del trabajo y sus tendencias
Vivimos transformaciones profundas, agudizadas por la pandemia COVID donde la IA y la disponibilidad tecnológica está modificando la forma de trabajar. Las nuevas formas de trabajo beneficiarán al trabajador ya que la calidad de vida se está priorizando, eliminando prácticas que fomentan la inestabilidad, se deberá tener equilibrio y reciprocidad, los colaboradores deben reflexionar el qué están dispuestos a hacer para mantener los compromisos de una jornada laboral más autónoma, en la cual la empresa hace una transferencia de control al talento. Algunas de estas tendencias.
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1.1.2 La pandemia del COVID-19 y su impacto en el trabajo.
La pandemia COVID- 19 ha obligado a gobiernos, sociedad y empresas a repensar la forma en que vivimos y trabajamos, las organizaciones se enfrentan a cambios derivados de las medidas de contención de la pandemia que implicó ausentismo, enfermedad, trabajo remoto y distanciamiento social. Estos cambios implican que el trabajador se adapte a una nueva forma de vida y que la empresa logre hacer más sencilla la adaptabilidad al trabajo distinto.
Esta transformación requiere fortalecimiento de los departamentos de desarrollo organizacional y pone en prueba la flexibilidad y humanidad que debe caracterizarlos, así como su capacidad para resolver conflictos fuera de un mismo entorno, deben anticiparse a situaciones futuras mediante procesos innovadores que resuelvan dificultades. La preocupación por la innovación constante y el futuro ha ido en aumento desde el inicio de la pandemia, las organizaciones se dieron cuenta que deben estar a la vanguardia para evitar volver a ser sorprendidos y afectados económica, humana y laboralmente. 
1.2. Descripción de la propuesta
1.2.1. Metodología
El futuro depende de lo que hagamos a partir del presente, la mejor manera de preverlo es diseñarlo y construirlo. El proceso prospectivo generó la visión meta del talento humano hacia el 2030. Se utilizaron herramientas prospectivas cualitativas y cuantitativas:
[bookmark: _Toc108171830]Proceso de planeación del talento humano
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Cerebro colectivo. En GNU valoramos y estimulamos la participación de todos los colaboradores para mejorar la organización, en el proceso de planeación se integró un grupo representativo de toda la organización. 
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Realizamos un análisis sistémico generando un modelo estructural, se identificaron las variables que lo integran; conociendo su dinámica, así como los posibles escenarios que se pueden acceder. Así visualizamos la imagen de futuro, establecimos su dinámica, relacionando los elementos que lo integran, para comprender tanto su situación como posible evolución.
1.2.2. Diseño del futuro deseado al 2030
En la GNU es transcendental el desarrollo a largo plazo ya que al dedicarnos al gas natural estamos en un mercado energético cambiante, por nuevas tendencias, exigencias sociales, cuestiones políticas, ambientales e incluso de ubicación, es importante la identificación de cambios del mercado para anticiparse a ellos y esto requiere que todos los miembros de la organización trabajen con una visión común, por lo que el futuro deseado a 10 años es la guía en el camino.
El cerebro colectivo forjó claridad de los obstáculos que se tienen que superar y los fines de la empresa a 10 años, el futuro deseado, para que la empresa construya el mejor comportamiento organizacional, minimizando los riesgos que conduzcan a escenarios que no se desean.
1.2.3. Estructura y dinámica del sistema
Horizonte eje del análisis
Tenemos colaboradores capacitados, eficientes, profesionales y con sentido de pertenencia hacia la empresa; incentivados adecuadamente que trabajan en armonía y con ética institucional. Nuestra estructura nos permite el desarrollo de la filosofía corporativa, incorpora grupos de profesionales multidisciplinarios y desarrollamos el potenciar del talento humano, garantizando la toma de decisiones exitosas y la efectividad en las funciones.
Nuestras variables
La selección de las variables identificadas refleja los principales rubros que influyen en el talento humano, las variables seleccionadas: 
	Atracción de talento humano
	Calidad de vida en el trabajo y clima organizacional

	Capacitación y desarrollo
	Comunicación organizacional

	Desempeño y productividad
	Gestión y procesos de personal

	Liderazgo
	Modalidad y distribución del trabajo

	Remuneración
	Cuidado del talento

	Sentido de pertenencia e identidad
	



1.3. Desarrollo de la propuesta
1.3.1. El futuro deseado
Se desarrolló la imagen deseable al 2030 a través de cada una de las variables.
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Dinámica de desarrollo
La dinámica del futuro del talento humano, lo consideramos como un sistema en donde cualquier influencia sobre uno de sus elementos repercute sobre los demás y sobre la totalidad del sistema. Así el funcionamiento del conjunto es superior a la suma de las partes. Cada variable tiene cierta autonomía o dependencia por lo que conocerlas es fundamental para saber dónde corregir errores y dónde actuar para encaminarnos al futuro deseado, una vez que cada variable se acerqué al estado ideal apoyará que las otras también lo hagan, entendiendo que es un sistema interrelacionado.
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[bookmark: _Toc30494584][bookmark: _Toc108171797]Clasificación de las variables. La ubicación de las variables obedece a la combinación de la motricidad y la dependencia entre ellas, obtenidas con la elaboración de una matriz de impactos cruzados. El modelo aplicado contempla cuatro posibilidades de ubicación de las variables, la definición para estos cuatro conjuntos de variables es la siguiente: 
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[bookmark: _Toc108171839]Resultado del análisis de impacto cruzado de las variables GNU[footnoteRef:2] [2:  Tabulación de la MIC con base a Intelpros CEM] 
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Con el resultado obtenido, se estableció el camino lógico para la construcción del futuro deseado. La evolución de cada variable afectará el comportamiento de las demás por la interdependencia en que se encuentran inmersas, lo que suceda en las variables de poder afectará, positiva o negativamente al resultado de las demás variables del sistema.
Si bien la realidad no puede fragmentarse y todas las variables deben trabajarse simultáneamente, la ruta visualizada advierte las prioridades para lograr el impacto deseado. Se tienen que activar las variables impulsoras (poder). 
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1.4. Resultados
1.4.1. Diagnóstico de la situación actual
Realizamos el diagnóstico de la situación actual comparando el estado ideal de cada una de las variables con su situación presente. Este diagnóstico nos permite, por un lado, observar la diferencia entre cómo estamos y cómo queremos estar y, por otro, definir el punto de partida para la obtención del futuro deseado. Dado que se compara una situación actual contra un futuro deseado a ocho años es obvio que exista gran diferencia. Es la situación de partida, en nuestro caso la situación actual presenta buenos cimientos para empezar a construir un mejor futuro del talento humano y contamos con ocho años para lograrlo. Se destaca que la cultura organizacional, tiene un papel importante para “mover” a la empresa es la variable que tiene mayor alcance respecto a la situación deseada, sin duda refleja la fortaleza organizacional del corporativo.
Gestión y procesos de personal es prioritaria respecto a las demás, su papel es fundamental al ser variable de poder, la modificación hacia su mejora hará que se propicie gran dinamismo en las variables.
1.4.2. Estimación del futuro probable
El futuro probable es el escenario inercial que considera que no se hace nada distinto, se visualizó mediante exposición de supuestos y discusión grupal que determinó la situación más probable para cada variable que se presentará en los próximos años.
Hay evidencias de que se tiene un comportamiento de mejora, sin embargo, la fuerza inercial por sí sola no asegura el alcance del futuro deseado, el escenario puede considerarse conveniente, pero respecto a nuestro diseño idealizado es insatisfactorio. De no tomar acciones diferentes, no alcanzaremos nuestro futuro ideal.
1.4.3. ¿Se puede lograr la Visión deseada?
El futuro no está determinado, para su construcción no basta con la capacidad de anticiparlo, sino con la acción para hacerlo realidad. Tenemos identificada la brecha existente entre hacia dónde vamos y a dónde queremos llegar, ahora hay que provocar una ruptura de las tendencias. El futuro probable se configura con las tendencias observadas y se hará realidad si seguimos haciendo lo mismo, si queremos distintos resultados debemos hacer distintas cosas.
1.4.4. Plan general de acciones
	Con los escenarios estimados tuvimos las premisas para desarrollar la estrategia y poder conducir a las variables hacia el futuro meta.
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Elaboramos un Mapa de fines, elementos que reducen o eliminan la brecha detectada. Se distribuyen en cuatro períodos:
[image: ]
1.4.5. Planeación de fines y acciones. Los fines del plan y acciones se presentan como mapas visualizando el camino a seguir y dando mayor sentido a todos los involucrados.
Mapa de los fines
[image: Tabla
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Mapa de las acciones 
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1.4.6. Los escenarios organizacionales
Elaboramos cuatro escenarios organizacionales narrando la situación en la que podría encontrarse cada una de las variables. Aquí solamente presentamos en cada uno la premisa general del escenario.
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1.5. Indicaciones para otros contextos
Los problemas son parte natural del cambio, la empresa se enfrenta constantemente a cambios de mercado, tecnología, industria, economía y sociedad. La capacidad para identificar los cambios, resolver los problemas y desarrollar capacidades para abordarlos es una ventaja competitiva. Se puede conducir más efectivamente a la organización cuando se conoce y diseña el camino por recorrer, si se identifican y comprenden los escenarios posibles se podrán articular acciones anticipatorias para prevenir problemas. El comportamiento organizacional es clave para el crecimiento, desarrollo y éxito de la empresa, su fortaleza o debilidad interna determinará su desempeño en el entorno.
La ejecución de las acciones implica decisiones, organización y capacidad de cumplimiento, lo que representa un esfuerzo importante para toda la organización.
La aplicación de la prospectiva permite anticipar riesgos y ser previsores, permite tener una visión global de la realidad y el manejo de la incertidumbre, las organizaciones deben adoptar la prospectiva como una pieza clave para su desarrollo. Mirar el futuro permite eliminar la acción cortoplacista, pensar a largo plazo hace forjar una clara visión y así mismo generar estrategias reales, consensadas y planeadas que serán las que guiarán el camino de la empresa. 
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  VARIABLE  FUTURO DESEADO  

ATRACCIÓN DE  TALENTO HUMANO  Somos una organización altamente  atractiva para el  talento nacional e internacional en constante  crecimiento, esto nos permite integrar personas  adecuadas, capacitadas y altamente calificadas ,  lo que  se refleja en la respuesta positiva a las convocatorias de  contratación.  

CALIDAD DE VIDA   EN EL TRABAJO Y  CLIMA  ORGANIZACIONAL  Todo nuestro talento tiene un alto índice de satisfacción  gracias a un entorno laboral agradable e incluyente, que  impulsa el desempeño diario de todos los colaboradores  a través de motivadores e incentivadores que pro pician  el balance integral de la persona.  

CAPACITACIÓN Y  DESARROLLO   Promovemos un desarrollo profesional del talento  mediante un sistema de inducción y entrenamiento  transversal y constante, esto nos permite llevar a los  colaboradores al nivel de  dominio del puesto de acuerdo  con los objetivos de la organización en el menor tiempo  posible, así como garantizar el crecimiento profesional y  la excelencia en los resultados.  

COMUNICACIÓN  ORGANIZACIONAL   Tenemos una comunicación efectiva y oportuna entr e los  diferentes departamentos y niveles organizacionales.  Implementamos herramientas, canales y formas de  comunicación basadas en las políticas y procesos,  atendiendo reuniones efectivas, considerando los  tiempos, relevancia, impacto y el cumplimiento de  los  resultados planeados.  

DESEMPEÑO Y  PRODUCTIVIDAD   T odos   los colaboradores domina n   su posición y actúan  con eficiencia y eficacia contribuyendo a la  productividad de la empresa y logro de objetivos, se  soporta de procesos  automatizados, aprovechamiento  de los recursos asignados y el control de indicadores  estratégicos.  

GESTIÓN Y  PROCESOS DE  PERSONAL  Somos equitativos e innovadores en los procesos de  personal que se caracterizan por ser disruptivos,  automatizados, digitaliz ados, apoyados en IA, brindan  respuesta oportuna a todas las áreas de la empresa y  excelente atención.  

LIDERAZGO   Contamos con líderes visionarios, que viven y ejemplifican  los valores, con alta inteligencia emocional que cuentan  con habilidades de comuni cación efectiva, son  transmisores de conocimiento, inspiran el 

MODALIDAD Y  DISTRIBUCIÓN DEL  TRABAJO   Contamos con un esquema hibrido y flexible, enfocado  al  cumplimiento colaborativo y efectivo de objetivos y  resultados, a través de puestos de alta especialidad,  asignados de acuerdo con las habilidades y  capacidades de los colaboradores, que permite  equilibrio personal y laboral.  

REMUNERACIÓN   Nuestro persona l  est á   gratificado de manera reciproca,  por arriba de la media del mercado, lo cual permite un  sistema de remuneración y compensación con una  visión de desarrollo, que refleja los valores de la  organización, propiciando un futuro satisfactorio y con  autorrealiza ción.  

CUIDADO DEL  TALENTO  En el corporativo se tiene una rotación de personal  anual menor al 3%, se cuenta con un proceso constante  de análisis de perfiles y del personal, el cual ha permitido  oportunamente identificar y alinear las necesidades de  la  persona y la organización. El colaborador mantiene  un trabajo continuo en el conocimiento de su ser y su  autorrealización grupal.  

SENTIDO DE  PERTENENCIA E  IDENTIDAD   Nuestro personal se identifica y se apropia de la filosofía  de la organización, adopta y  transfiere conductas que  son propias de la empresa, esto nos permite asegurar la  gestión del conocimiento evolutivo.  

TOMA DE  DECISIONES,  DELEGACIÓN Y  RESPONSABILIDAD   La preparación de nuestro personal, su grado de  responsabilidad,  confiabilidad y buen liderazgo permite  delegar la autoridad para que de manera eficiente y  colaborativa se tomen las decisiones necesarias para el  cumplimiento de los objetivos en todos los niveles de la  organización.  

CULTURA  ORGANIZACIONAL  Convivimos en  un contexto colaborativo, ágil y  entusiasta, en donde los participantes de la  organización representan una comunidad basada en  ideales, prácticas y valores que fomentan el desarrollo  del personal y el crecimiento sustentable de la  organización reflejado en   las buenas prácticas.  
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Situación  T ipo   de   variables  

PODER  Tienen alta motricidad y baja dependencia ,  son  las más  importantes   porque   influyen sobre la mayoría y  dependen poco de ellas. Cualquier modificación que  ocurra en ellas tendrá repercusiones en todo el sistema.  

CONFLICTO  T ienen motricidad alta, pero también son altamente  dependientes, influyen sobre las restante s, pero a su vez  son influidas por ellas. Por esta razón están en conflicto.  

AUTONOMÍA  No influyen significativamente sobre las otras ni son  influidas por ellas, dado que tienen poca motricidad y  poca dependencia.   

SALIDA  En buena parte dependen de  las anteriores, tienen baja  motricidad y alta dependencia.  
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¥

Nuestro personal se
identifica y se apropia de la
filosoffa de la organizacicn,
adopta y transfiere
conductas que son propias
dela empresa, esto nos
permite asegurar la gestion
del conocimiento evolutivo.

]

La preparacion de nuestro
personal, su grado de
responsabilidad,
confiabilidad y buen
liderazgo permite delegar
la autoridad para que de
manera eficiente y
colaborativa se tomen las
decisiones necesarias
para el cumplimiento de
os objetivos en todos los.
niveles de la organizacion

!

Convivimos en un contexto
colaborativo, 4gily
entusiasta, en donde los
participantes de la
organizacion representan
una comunidad basada en
ideales, practicas y valores
que fomentan el desarrollo
del personal y el
crecimiento sustentable de
la organizacion reflejado
en las buenas practicas.

El total de los colaboradores domina
su posicion y actian con eficienciay
eficacia contribuyendo ala
productividad de la empresa y logro
de objetivos, se soporta de procesos
automatizados, aprovechamiento de
los recursos asignados y el control de
indicadores estratégicos.

v

Tenemos una comunicacion efectiva y
oportuna entre los diferentes
departamentos y niveles
organizacionales. Implementamos
herramientas, canales y formas de
‘comunicacién basados en las
politicas y procesos, atendiendo
reuniones efectivas, considerando los
tiempos, relevancia, impacto y el
cumplimiento de los resutados
planeados

¥

Nuestro personal esta gratificado de
manera reciproca, por arriba de la
media del mercado, lo cual permite un
sistema de remuneracion y
compensacion focalizado con una
visin de desarrolo, que refleja los
valores de la organizacion,
propiciando un futuro satisfactorio y
con autorrealizacion.

A 4

‘Somos una organizacion aamente
atractiva, para el talento nacional &
internacional, en constante
crecimiento, esto nos permite integrar
personas adecuadas, capacitadas y
atamente calficadas. Contamos con
certificaciones globales de gran
reconocimiento que confirman nuestra
posicién como el mejor lugar para el
desarrolo profesional de los
colaboradores, lo que se refieja en la
respuesta positiva a las convocatorias

de contratacin,

Todo nuestro talento tiene un atto
indice de satisfaccion gracias a un
entomo laboral agradable e
incluyente, que impuisa el
desempefio diario de todos los
colaboradores a través de
motivadores e incentivadores que
propician el balance integral de la

persona.
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LIMPIEZA

Incrementar el reconocimiento del corporativo y
reconocimiento de marca.

Sensibilizar al lider de cada area en su
responsabilidad en el proceso de atraccion del
talento.

Contar con los colaboradores que cumplan con
las caracteristicas necesarias para cubrir las
ades del puesto.

Generar cohesion entre los colaboradores.

n del

Mejorar la efectividad y la compren:
contenido de las capacitaciones

Cumplimiento adecuado de la capacitacion.

Contar con personal capacitado en funciones de
capacitacion

Contar con procesos y politicas que permitan la
estandarizacion y orden de las capacitaciones.

dos.

Contar con colaboradores capa

Informar los beneficios que se pueden tener de
la capacita

Centrar los esfuerzos de comunicacion de la
empresa para con su cliente intemo.

Dar a conocer los nuevos ingresos y su impacto
en la operacion de la empresa.

Cla

ad en el alcance y érea de trabajo.

Generar empatia y confianza en el colaborador
mediante un seguimiento adecuado.

Contar con la base para que el colaborador se
desarrolle optimamente en un ambiente de
confianza adecuado

Conducir a los colaboradores con la finalidad
de lograr buenas practicas en el corporativo,
alineado a la normatividad interna y externa
gente.

Difundir los avances de los planes y programas

establecidos entre areas, tener conocimiento de

las necesidades y objetivos existentes entre las
areas.

Generar claridad en las funciones e identificar
las que generan mayor valor en el puesto.

2023 - 24: DESARROLLO
Contar con personal altamente capacitado y que
desarrolle las funciones del puesto correctamente.

Agilizar el proceso para seleccionar adecuadamente
al talento.

Generar condiciones optimas para el colaborador
para el desarrollo de sus funciones y aumentar su
calidad de

Fomentar el desarrollo pleno del colaborador
Involucrar a los colaboradores en los objetivos de la
empresa.

Aumentar el empoderamiento de los colaboradores y
fomentar la participacion en la toma de dec

Aumentar la credibilidad de la empresa y brindar
certeza a los colaboradores.

Equilibrar la vida laboral y social.

Practicar el sentido de pertenencia e incentivar a los
colaboradores al logro de objetivos.

Fortalecer el sentido de pertenencia de los
colaboradores.

Desarrollar a los colaboradores mediante planes de
carrera con condiciones justas y equitativas.

Contar con un medio eficiente y efectivo de.
comunicacion empresarial.

Reducir la especulacion al interior de la empresa.

Contar con un medio eficiente y efectivo de.

Lograr que el personal de la empresa conozca y viva
la filosofia de la empresa y sus valores.

Para la correcta operacion de sus fun:

nes.

Aumentar la motivacién de los colaboradores y
disminuir la inconformidad.

2025 - 27: AJUSTE

Desarrollar el sentido de

pertenencia y el

posicionamiento del

corporativo GNU en el
mercado laboral.

Descentralizacion de la toma
de decision.

Contar con un proceso
definido de
institucionalizacién en la
empresa.
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ESCENARIO  DESCRIPC IÓN  

CONSTRUIMOS EL FUTURO QUE  QUISIMOS.    Es nuestro futuro deseado  Toda la organización se comprometió con el futuro  meta, por la pandemia hubo retrasos en acciones, sin  embargo, posteriormente se tomaron decisiones  importantes que permitieron iniciar la ruptura de los  comportamientos reactivos e inerciales. Las decisione s y  acciones tuvieron como guía el futuro meta  seleccionado.  

MEJORAMOS, PERO AÚN NOS  FALTA. Se rompe la inercia  logrando una mejora sustancial.  Las acciones y decisiones se enfocaron al futuro meta  determinado, sin embargo, durante los primeros años la  org anización no se había apropiado del mismo lo que  ralentizó el cambio buscado. A partir del 2022, se  tomaron decisiones que impulsaron y orientaron el logro  del propósito de la empresa .  

NO CAMBIAMOS.    Es la est imación del futuro más  probable de GNU si se mantiene  el comportamiento inercial.  A pesar de tener un propósito fijado, solamente quedo  como referencia y discurso, la organización siguió  actuando con base a eficiencia y mejora incremental,  la pandemia del  2020 racionalizó los argumentos.  

NOS DESCUIDAMOS.   Las  variables  se deterioran en el  camino generando un peor  escenario que el esperado.  Aun teniendo claro el futuro meta al 2030, éste qued ó en  el olvido; el desarrollo de la empresa fue a partir de  administración por crisis descuidando las variables,  perdiendo el enfoque.  
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T endencia  Previsión  

Trabajo hibrido  Alternancia  de   trabajo en oficina y remot o   utilizando tecnología ,   eliminando  el   desplazamiento  y   brindando   ahorro de  tiempo   reuniones  en espacios  especialmente   diseñados.  

Entorno físico  C entros de colaboración   donde   la clave  es   la   tecnología , capaz de  convertir cualquier superficie en una pantalla virtual  interactiva  crea ndo   una experiencia envolvente y colaborativa .  

E specialización    Los trabajadores  ser án especializados , muchos  profesionistas decidirán  ser autónomos.   Los empleados ocuparán posiciones diversas,  lidera rán   proyectos de acuerdo con sus habilidades, eliminando  el   desempeña r   una sola función.  

Redes  colaborativas  Los ecosistemas digitales inteligentes generarán  equipos que   podrán   tener injerencia al mismo ti empo   con  una visión colectiva  para   el  intercambio de ideas .  

Enfoque end to  end  Las organizaciones  definirán mejor   sus procesos,  facilitando   la  automatización ,   mejora continua   y   la continuidad de la operación  con   entendimiento más rápido  de   nuevos miembros .  

Asistentes  virtuales e  i nteligencia  a rtificial  Integración entre humanos y robots para la generación de datos  automatizada agilizando procesos   y ahorrando recursos.   Muchos  empleos serán reemplazados por la tecnología, conforme avan ce   é sta   se  incorporarán nuevas posiciones .    

Estructura  Se aplanará la  estructura jerárquica,  será   más horizontal  y con   mayor  flexibilidad ,  eliminando   los mediadores entre una propuesta de acción y  su aprobación .  
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