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En este artículo enumeramos recomendaciones
para mantener a tus colaboradores comprometidos

para sobrevivir la pandemia y salir de la crisis
más fortalecidos como organización.

PANDEMIA SIN AMNESIA:
NO DEJEMOS EL CAPITAL HUMANO AL OLVIDO
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& Bárbara Guzmán

A más de tres meses de que se declaró pandemia mundial el contagio por COVID-19, nos 
encontramos en una situación de crisis por dos vertientes: la de salud pública y la económica. 
Mientras no exista una cura o vacuna para el virus, continuaremos con las medidas de 
distanciamiento social, que es sabido, ya han causado estragos en la economía mundial. 

Aunque muchas empresas han tomado medidas para responder a la situación, lo cierto es que 
muy pocas tenían planes de contingencia para una pandemia de enfermedades contagiosas. En 
México solo 2 de cada 10, en el mundo 3 de cada 10 tenían algún tipo de protocolo o forma 
ágil de responder a una eventualidad de estas proporciones. (SHRM y Mercer).

Considerando esta falta de preparación, es natural que las decisiones que se han tomado sean 
reactivas. En general hemos visto recortes presupuestales, eficiencias operativas, búsqueda 
de nuevas vías de ingreso y afectación al factor humano. Estas reacciones eran de esperarse, 
aunque por la necesidad de inmediatez de las mismas, no siempre hayan sido las más acertadas, 
y en general traigan una serie de efectos secundarios que resuenan principalmente en la gente 
de las empresas.

En términos de organización, muchos negocios están haciendo recortes de personal, disminución 
de sueldos, recorte de gastos en capacitación y reducción de jornadas laborales. Los empleadores 
buscan la manera de continuar operando, aunque sea con capacidad reducida, para mantenerse 
a flote y sobrevivir este período de crisis. Sin embargo, pocos están considerando los efectos que 
esto puede tener en su organización en el corto y largo plazo. Al enfocarse en la supervivencia, 
muchas empresas caen en una peligrosa amnesia, olvidando al activo más importante de toda 
organización: su gente.

Los recortes en presupuesto y personal, ejecutados apresuradamente traen consigo una 
reducción en el compromiso de los colaboradores, ponen en riesgo económico a la empresa 
(1% de recorte ineficiente de personal lleva a caídas de -0.29% en utilidades y -0.23% en ROE, 
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de acuerdo con De Meuse) limitan la innovación, aumentan la rotación voluntaria y disminuyen 
la productividad y satisfacción (después de los despidos y recortes masivos, los trabajadores 
sobrevivientes experimentan una disminución de 20% en el desempeño laboral y 41% en su 
satisfacción según estudios de Harvard Business Review).

Es importante voltear a ver a tu organización a la hora de planear esfuerzos para sobrevivir 
esta etapa de crisis, estar listos para la reactivación económica y para el período post-crisis.  En 
este sentido, vemos cuatro rubros o dimensiones en donde los líderes de las compañías deben 
poner especial atención.

1.- EFICIENCIA ORGANIZACIONAL: Este punto se refiere a encontrar el balance ideal para 
aprovechar todos tus recursos humanos al 100% apoyándote de todas las tecnologías disponibles 
para hacerlo de manera eficiente. Las tendencias en este rubro apuntan a la automatización 
por robótica de procesos e Inteligencia Artificial, el uso de People Analytics para gestionar 
Recursos Humanos y la creación de nuevos puestos y nuevos esquemas de configuración de 
equipos.

En las recesiones en los últimos 30 años, el 88% de los empleos perdidos eran operaciones 
rutinarias y automatizables. Durante la reactivación de labores aproximadamente el 50% de las 
empresas aceleran la automatización y nuevas formas de trabajo. Es decir, la crisis obliga a las 
empresas a dar saltos en innovación y en el uso de nuevas tecnologías, que, aunque ya estaban 
en la mira, no se habían completado. 

Un ejemplo es AT&T. La empresa desde 2013 concluyó que automatizaría el 40% de sus puestos. 
Para no dejar ir a los empleados, creó un programa de capacitación para los trabajadores más 
afectados para que ellos pudieran cubrir nuevos roles. 18 meses después del programa de 
capacitación la compañía había reducido su tiempo de desarrollo de productos en 40% y había 
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incrementado su ingreso en 32%. En 2017 AT&T por primera vez llegó a la lista de 100 mejores 
empresas para trabajar de Fortune y hoy cuenta con más de 1,000 robots de software que 
realizan las tareas rutinarias orientadas al cliente.

El uso de tecnologías de Inteligencia Artificial y Analítica avanzada nos puede ayudar a 
gestionar mejor los Recursos Humanos. Por ejemplo, usando People Analytics [insertar liga a 
solución de People Analytics o último artículo de Liss de People Analytics] las empresas pueden 
evaluar riesgos en tiempo real, comunicar y dar retroalimentación a los empleados, y planear 
la fuerza laboral de forma estratégica y operativa. Por ejemplo, E.ON redujo el ausentismo en 
empleados con el uso de análisis predictivos, que le ayudaron a evaluar 55 hipótesis de la razón 
de ausentismo y descubrieron que la falta de largas vacaciones era el causante. Un cambio en 
las políticas de la PTO (Paid Time Off), solucionó el problema.

Con todas estas posibilidades de análisis de datos la toma de decisiones se vuelve más fácil. 
Sin embargo, es importante no dejar de lado el “gut feeling” o la intuición humana. Con esto 
no nos referimos a una toma de decisiones impulsiva, sino a un proceso cuidadoso, basado en 
años de experiencia.

2.- GESTIÓN DE EQUIPOS VIRTUALES: La pandemia nos forzó a rápidamente cambiar la 
forma en que trabaja la mayoría de las personas de un modelo de oficina a uno de home office. 
Esto ha traído a la luz una serie de habilidades y capacidades de liderazgo que no habíamos 
desarrollado.

El 70% de los directivos está preocupado por el bajo rendimiento de equipos remotos. Las 
juntas han aumentado un 23%, las interrupciones un 34% y los correos fuera de horario un 
23%. Esto ha resultado en un aumento de 33% en la jornada laboral. A medida que la línea 
entre el trabajo y la vida en el hogar se vuelve más borrosa, aumentan el estrés y el agotamiento 
(Gartner). Ante esta problemática, solo el 15% de los gerentes se sienten realmente efectivos 
gestionando equipos remotos. (Virtual Team Builders).

Las reglas del trabajo han cambiado y los líderes deben cambiar con ellas. Ahora más que nunca, 
el rendimiento se debe medir por resultados, no por horas. Microsoft encontró un aumento 
en productividad de 40% al reducir un día de trabajo en la semana laboral. Los esquemas de 
trabajo deben ser flexibles, y personalizables, no existe una sola solución para todos. Se debe 
contar con los componentes más importantes del trabajo virtual: Contar con la tecnología 
adecuada, reimaginar el espacio de trabajo y la socialización, y se debe cambiar el trabajo en sí, 
con sus roles, funciones, límites e indicadores.

Como líder debes considerar estas 7 estrategias para gestionar equipos remotos en tiempos 
de crisis.

a.	 Asegúrate de que la tecnología disponible para tus empleados coincida con las 
tareas solicitadas. 

b.	 	Aclara las expectativas, objetivos y roles continuamente. 
c.	 	Sé receptivo y solidario con tu equipo.
d.	 	Genera mapas de habilidades y capacidades: Piensa dónde tienes redundancia 

de habilidades incorporada en tu equipo o cómo acceder a la capacidad desde el 
exterior.

e.	 	Enfatiza las relaciones personales: Ten a tus colaboradores en mente y programa 
reuniones con ellos de forma regular, mantén los canales de comunicación 
abiertos y humanos. 

f.	 	Normaliza nuevos entornos de trabajo: Entiende que cada colaborador enfrenta 
diferentes situaciones de trabajo y diferentes preocupaciones. 

g.	 	Promueve la diversidad. 
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3.- CULTURA Y NUEVAS COMPETENCIAS DE LIDERAZGO: La cultura es un intangible que 
es el corazón de nuestra empresa.  Perceptyx la define como un producto de las cosas que las 
personas ven, escuchan y experimentan de manera continua. Ante la situación de pandemia, 
el distanciamiento social, y el home office, lo que vemos, escuchamos y experimentamos en el 
trabajo ha cambiado drásticamente. Esto pone en juego la cultura de la organización. 

¿Cómo hacemos para mantener o adaptar nuestra cultura corporativa en tiempo de 
distanciamiento social? Nos enfocamos en 4 ámbitos para enfrentar la incertidumbre y 
prepararnos para un nuevo normal.

4.- SALUD MENTAL: La jornada laboral se ha extendido en promedio 3 horas más por la 
pandemia y los niveles de estrés han aumentado. Sin embargo, solo 1/3 de las empresas proveen 
apoyo para la salud de la oficina remota (podcasts, toolkits, libros, recursos de apoyo, etc.) Las 
organizaciones líderes en el mundo no solo se enfocan en las condiciones físicas y emocionales 

A.	 Seguridad Psicológica: Nos referimos no a la salud mental, sino a la habilidad 
de hablar con sinceridad sin temer a repercusiones. Nos hace posible tener 
desacuerdos productivos y fomentar el libre intercambio de ideas. Sentir seguridad 
psicológica nos permite levantar la mano cuando observamos algo que ponga en 
riesgo nuestro proyecto, nuestro cliente o nuestra empresa. Esto se vuelve más 
importante en la situación que vivimos hoy, y en especial en labores que implican 
seguridad de las personas, como son los hospitales o las minas. Para fomentarla, 
los líderes deben poder admitir que se equivocan, escuchar a sus equipos, 
responder positivamente a las preguntas y respuestas, perdonar los errores de 
los empleados, brindar esperanza y cambiar el enfoque en perfeccionismo. 

B.	 Seguridad Física: Ante la amenaza de contagio por COVID-19, las empresas 
deben poner especial atención en proteger a sus empleados. Las tendencias en 
las oficinas incluyen crear espacios adaptados para mantener distancia física o 
instalar barreras donde no es posible, limitar el contacto físico (evitando reuniones 
en lugares cerrados), implementación de medidas de sanidad al entrar y salir 
(aumentando el lavado de manos, uso de cubrebocas, toma de temperatura, uso 
de desinfectantes, etc.), verificaciones de salud al entrar a la oficina, y sobre todo, 
permitir el trabajo desde casa lo más posible. En las empresas donde el trabajo 
presencial es imprescindible, se están manejando turnos escalonados, estaciones 
de desinfección, inversiones en scanners térmicos y diseños de espacios de trabajo 
con características de hospitales (separación, superficies fáciles de limpiar con 
sustancias fuertes, etc.).  Con los empleados es importante mantener una fuerte 
campaña de concientización y flexibilidad, protegiendo a los más vulnerables. Los 
empleados con síntomas deben quedarse en casa sin necesidad de justificante 
médico para evitar abarrotar los consultorios de doctor y sin penalización. 

C.	 Cultura: ¿Cómo mantener la motivación? El ser humano cuenta con energía 
limitada, pero esta energía se puede enfocar con la motivación correcta. Debemos 
fomentar prácticas de bienestar como el descanso, buena alimentación, y 
hábitos saludables, y también el manejo de emociones para que puedan tener 
un desempeño óptimo. Para enfocar la energía se debe evitar el multitasking y 
promover el enfoque completo en una actividad. Finalmente, se debe canalizar 
el propósito y significado de la energía para obtener mayores niveles de enfoque 
y determinación. Los líderes deben estar siempre actualizando la “fotografía” 
del estado anímico de sus equipos y poder adaptarse rápidamente a señales 
cambiantes con agilidad. Deben enfocarse en el bienestar de sus colaboradores a 
través de comunicación clara, flexibilidad, y estabilidad. También deben fomentar 
la resiliencia y el aprendizaje entre sus equipos.
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de sus empleados, sino que optan por un enfoque holístico de bienestar. En Estados Unidos, 
los niveles de estrés por el desempleo han llevado a muchos hasta la muerte. De acuerdo a 
WEF, por cada 1% que sube el desempleo, 37,000 personas mueren por ataques de corazón, 
suicidios, desórdenes mentales, y violencia. En México las principales causas de estrés hoy en 
día son la economía nacional en primer lugar y el riesgo de contagio en segundo, de acuerdo a 
la Universidad Autónoma Metropolitana. Es por eso que el manejo de la salud mental se vuelve 
un tema de suma importancia para las empresas. Las tendencias apuntan a hacer disponible 
apoyo psicológico, reducir la semana laboral a 4 días, y la impartición de talleres de salud 
mental, emocional y control de estrés.  Unilever y Bell son casos ejemplo de que la inversión en 
salud mental tiene retornos claros para las empresas. En el primero por cada euro invertido en 
bienestar tuvo un retorno de 2.44 por cada empleado, mientras que en Bell ese retorno es de 
4.10 dólares canadienses por cada dólar invertido. Ambas empresas cuentan con programas 
enfocados en bienestar holístico y combate al estigma de la salud mental.

Con estos cuatro puntos principales puedes comenzar a identificar las acciones que debe tomar 
tu empresa para cuidar a sus empleados durante esta crisis. Recordemos que las empresas más 
exitosas saben aprovechar estos momentos para reinventarse y comenzar una nueva era que 
al pasar la crisis los fortalecerá y ayudará a crecer.

Sintec te puede acompañar en este proceso, una vez que 
hayas identificado las áreas que necesitas atender. Contamos 
con un plan de Organizational Crisis Management que 
puede ver eficiencias organizacionales, ayudarte a manejar 
equipos virtuales y mantener la cultura aún en trabajo 
remoto, entre muchas otras soluciones. Lo más importante 
es que ahora que se han implementado recortes de personal 
y presupuesto no te olvides de entender a la organización 
que tienes para asegurar tu permanencia y fortalecimiento 
durante la crisis.

Tú puedes 
comenzar 
por estas 5 
acciones para 
dar un Reset a 
tu empresa: 

Reinicia la forma 
de trabajar al 
prosperar y 

humanizar el 
trabajo remoto 

y digital. 

Reestablece el 
liderazgo con un 
nuevo enfoque 

hacia la empatía y 
comprensión.

Reestablece los 
recursos humanos: 

Automatiza 
actividades, 

recapacita equipos 
internos y organiza un 

conjunto ágil de 
expertos. 
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Puedes descargar un plan de acciones inmediatas que puedes realizar desde hoy en tu empresa 
para proteger a tu activo más importante, tu gente.

Horacio Gómez, 
Socio Sintec, MTY 
horacio.gomez@sintec.com

Es Socio responsable de la Oficina Monterrey de Sintec. Sus áreas de expertise incluyen Estrategia 
de Negocio, Comercial, Mercadotecnia y Desarrollo Organizacional, habiendo ejecutado más de 50 
proyectos para empresas líder de múltiples industrias en América Latina.
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