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Las consecuencias de la pandemia siguen siendo evidentes en nues-
tra sociedad y en las organizaciones. La mayoría de las empresas 
han logrado adaptarse a ello, sin embargo, el equipo de RR. HH. 

continúa enfrentando desafíos ante los cambios de esta crisis y de nues-
tra acelerada transformación social y cultural.  

Estos cambios tienen una influencia negativa en la permanencia de los 
colaboradores, por la posibilidad de trabajar desde otro lugar sin salir de 
casa, volviéndose una opción viable para muchos, provocando la movili-
dad del talento, siendo un desafío organizacional asegurar la permanen-
cia de sus colaboradores, garantizando la rentabilidad.  

Las organizaciones deben priorizar las habilidades de sus colaborado-
res por encima de sus funciones, desarrollando líderes con capacidades 
para manejar este irremediable escenario reteniendo el talento, antici-
pando y diseñando estrategias para afrontar este desafío.  
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 El reclutamiento es el proceso de RR. HH. más susceptible de ser auto-
matizado, en este 2021 se prevé que existan avances en la utilización 
de inteligencia artificial y realidad virtual en procesos de selección. Ade-
más de realizar el onboarding de forma digital, donde pueden utilizarse 
experiencias virtuales creativas que faciliten la incorporación del nuevo 
personal reduciendo la incertidumbre por no acudir físicamente al centro 
de trabajo.  

Contar con herramientas que permitan agilizar los procesos de RR. 
HH., gestionando los trámites administrativos a distancia, optimizan-
do el tiempo de los colaboradores, el diseño de nuevos turnos de trabajo 
para evitar entradas y salidas masivas, la solicitud de vacaciones y per-
misos, entre otros.  

 La tecnología acelera la necesidad de desarrollar nue-
vas competencias en los colaboradores, así que el upski-
lling digital es clave para el éxito de la organización. Esta 
estrategia tiene que ver con el desarrollo de los colabo-
radores para que sean capaces de asumir nuevos roles. 
El objetivo es reducir la brecha digital formando gente 
competitiva, capaz de adaptarse a los cambios.  

Trabajar a distancia va  más  allá de  utilizar  Zoom, 
hay que poseer habilidades para colaborar  con per-
sonas que no están presentes físicamente. Los líderes 
necesitan estas competencias considerando dirigir per-
sonas multiculturales y donde cada uno trabaja des-
de  ubicaciones  geográficas  distintas, observando  las 
particularidades culturales de cada país. 

Uso de herramientas 
tecnológicas 

Estrategias 
de reskilling 
o upskilling 

Bienestar 
emocional de los 
colaboradores 

Flexibilidad 
en la modalidad 
de trabajo 

La pandemia obligó a implantar urgentemente el tra-
bajo remoto, modalidad que llegó para quedarse en 
muchos  casos,  permitiendo  incorporar modelos hí-
bridos que combinan el trabajo en línea y presencial. 
Ayudar a que los colaboradores gestionen con flexibi-
lidad sus horas de trabajo y ubicación será una ventaja 
competitiva para la retención del talento.  

Para que este modelo  sea exitoso es importante 
considerar: no imponer la forma, permitiendo la libre 
elección a trabajar desde casa, generando interacción 
entre los miembros del departamento; brindar las he-
rramientas necesarias para cumplir con las labores a 
distancia; igualdad de condiciones (sin importar la mo-
dalidad preponderante), y reforzar el propósito del 
trabajo (clarificando la misión de la organización y la 
aportación de cada uno).  

  Las circunstancias actuales han influido  negativa-
mente en la salud de los colaboradores, manifestán-
dose en estados de depresión o ansiedad; enfrentan-
do a los líderes  con  equipos de trabajo desgastados 
que no han encajado con la modalidad en línea. 

Fortalecer la salud mental de los colaboradores 
debe ser parte de la estrategia, garantizando un equi-
librio emocional que contribuya al bienestar personal, 
impactando  positivamente  en los resultados de la 
empresa. Algunas acciones incluyen ofrecer atención 
psicológica, herramientas para gestionar el estrés, 
prácticas de mindfulness, asesoría sobre la buena ali-
mentación y aplicación de encuestas para conocer el 
estado de ánimo colectivo, entre otras.  

Garantizar la desconexión digital debe ser parte de 
esta estrategia; el trabajo en línea ha generado jorna-
das de trabajo sin descanso, es crucial contar con una 
política interna que sirva para cultivar el hábito en los 
colaboradores de desconectarse y no atender mails o 
mensajes fuera de su jornada laboral; así como delimi-
tar los tiempos para organizar las juntas. 

 

Finalmente, considerar como parte de la estrate-
gia, que las personas deben ser el centro de todos los 
cambios. Para integrar este concepto, es necesario que 
RR. HH. y los líderes sean capaces de gestionar los di-
ferentes tipos de habilidades de sus colaboradores. En-
tre mayor sea el avance tecnológico en la organización, 
más interés debe procurarse al ser humano. 


