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Los inicios del drea de Recursos Humanos se dieron a
mediados del siglo XIX (Revolucién Industrial), en don-
de el enfoque estaba direccionado en aspectos de la
mecanizacion de las labores humanas, prevaleciendo la
especializacién y trabajo remunerado, segin lo que la
persona lograra realizar fisicamente en su puesto.

Dos siglos después, nuestro capital humano se encuen-
tra atravesando un cambio de paradigma, que ya se ve-
nia conversando en diferentes foros de alfabetizacién di-
gital, con el objetivo de crear las estrategias e iniciativas
innovadoras requeridas por las nuevas generaciones. El
26 de febrero del 2020, en Brasil se dio el primer caso
de COVID-19 en Latinoamérica y, con la llegada del vi-
rus a la region, también llegé la incuestionable necesi-
dad de cambiar nuestras organizaciones y la forma de
relacionarnos a todo nivel.

La principal alternativa implementada en las empresas
que se encuentran enfrentando la crisis sanitaria es la
del teletrabajo. Esta modalidad laboral (mal entendida
como puesto de trabajo) tuvo sus inicios en la década
de los anos 70, en Estados Unidos, en donde se prepara-
ron las primeras valoraciones para convertir el hogar del
colaborador en su lugar de trabajo. No obstante, no fue
hasta que se dio la propagacion masiva del servicio de
internet, que se concretizo el teletrabajo.

Muchas organizaciones, ain teniendo pleno conoci-
miento de los beneficios de esta modalidad, como evitar
los desplazamientos, adoptar programas especiales para
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mujeres jefas de hogar, eliminar costos innecesarios, asi
como consolidar el teletrabajo como parte de los benefi-
cios que se le brindan a los trabajadores y, con ello, dis-
minuir la posibilidad de que las empresas competidoras
capten el personal especializado, hasta ahora no habian
considerado que estas fueran razones suficientemente
fuertes para realizar la migracion total o parcial de la
planilla a esta modalidad.

Con la propagacion de la pandemia, se consolidé el
inicio de una nueva era, que algunos llaman “nueva
normalidad” y que transformé nuestra cultura digital,
nuestra forma de pensar en la comunicacién humana e,
incluso, nuestros comportamientos y, con ello, los habi-
tos que ponen en marcha la construccién de un nuevo
mapa del talento humano digital que debemos tener en
nuestras organizaciones.

Durante la pandemia, algunas empresas tuvieron tiempo
para crear inicialmente la “Matriz de Puesto de Teletra-
bajo”, la cual mostraba, segin funciones, responsabili-
dades y competencias, los puestos que eran viables de
desempenar desde el hogar del colaborador. De igual
forma, y de acuerdo con la legislacién de cada pais, se
procedié al establecimiento de politicas y contratos que
regularan los alcances, el seguimiento, las formas de me-
dicion de los resultados y las restricciones que podrian
desencadenar en la finalizacién de la relacion laboral o
del beneficio brindado por el patrono. Otras empresas
con menos planificacion para la emergencia sanitaria en
la que se vieron envueltas, detuvieron sus operaciones
y decidieron enviar los colaboradores a sus hogares vy,
posteriormente, se formalizaron todos los documentos,



para la suspension o alteracion de contratos, requeridos
y solicitados por las instituciones de cada pais.

;Qué pasoé con los colaboradores que tenian o tienen
puestos que no pueden ser teletrabajables? Para lidiar
con la emergencia, las empresas establecieron protoco-
los internos enfocados en la bisqueda de mejores habi-
tos y practicas que protegieran a todo el personal, esta-
bleciendo asi su propia nueva normalidad. Muchos de
estos cambios (politicas, protocolos y aprendizajes en
general) han llegado para quedarse y retar nuestro grado
de adaptabilidad para estos nuevos momentos histori-
cos. Esto incluye cambios a los que no crefamos posible
adaptarnos en otros momentos y que ahora debemos
afrontar para que nuestras empresas evolucionen a un
mundo digitalizado.

Estas nuevas facetas nos obligan a realizar un cambio
en la modalidad de trabajo presencial a remoto, cuando
sea posible, planteando, de esta forma, la importancia
del desarrollo y fortalecimiento de nuevas habilidades y
acciones que nos faciliten la transicién e integracion de
nuestra “nueva realidad”.

Las presiones propias de la crisis sanitaria, aunadas a la
necesidad de ajustar la operatividad de los centros de
trabajo, pueden generar muchas y muy diversas respues-
tas emocionales, como furia, inmobilizaciéon, negacion,
depresion, minimizacion de la situacién y aceptacion.
Todas estas deben ser tomadas en cuenta tanto durante
el tiempo de crisis como cuando se disefien las nuevas
operaciones. Para las empresas que puedan y deseen
operar en una nueva realidad que explote el teletraba-
jo, es aconsejable trabajar en los siguientes pilares del
“Mapa del Talento Humano Digital”:

1. Monitoriar la transformacién digital en nuestras
organizaciones, por medio de indicadores claves de
desempeno (KPI) que permitan el crecimiento del co-
laborador.

2. Instaurar dentro de las entrevistas y pruebas labora-
les de nuestros procesos de seleccion, la medicién de
competencias y desarrollo de habilidades relaciona-
das con: adaptabilidad, asertividad, autoaprendizaje,
capacidad de concentraciéon, comunicacion escrita,
confiabilidad, fijacién de metas, flexibilidad, integri-
dad y optimizacion del tiempo, por medio del desa-
rrollo de horarios de rutinas diarias, que nos permitan
tener el mayor progreso de actividades / trabajo frente
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a las instancias relacionadas con el jefe inmediato, re-
lacién con proveedores y atencién a nuestros clientes.
3. Abrir espacios tanto virtuales como presenciales
para valorar el entorno familiar en el que se estaran
realizando las diferentes funciones y responsabilida-
des de los colaboradores.

4. Apoyar a las jefaturas en su gestion del talento hu-
mano, con el fin de crear lazos intelectuales y emo-
cionales que faciliten el trabajo en equipo, el desa-
rrollo de nuevas habilidades, la participacién en la
evaluacién del desempeno y el progreso de planes de
sucesion que permitan la continuidad del negocio en
cualquier situacion de crisis empresarial.

5. Flexibilidad laboral, donde el colaborador pueda
disponer de su tiempo y cumplir con los objetivos es-
tablecidos por la empresa.

6. Salario emocional, que reconozca al trabajador una
retribucién no econémica, que satisfaga sus necesida-
des personales, familiares y profesionales, mejorando
su calidad de vida y fomentando una buena relacién
laboral.

7. La innovacién deberd ser uno de los pilares del ta-
lento humano digital en la era post COVID-19, la cual
se puede fomentar por medio de comités que brinden
respuesta y asesoria interna en las diversas dreas de la
organizacion.

Todas estas premisas podran ser realidad si las empresas
apuestan a la capacitacion constante y a premiar al per-
sonal autodidacta. Hoy mds que nunca, el Departamen-
to de Recursos Humanos (interno o por Outsourcing)
debe evolucionar y convertirse en el socio estratégico
que la empresa actual necesita para salir exitosa de la
transicion que se apresta a vivir el mercado producto de
la nueva normalidad a la que nos enfrentamos.

Shalom Smiley Prieto
Directora RHShalom, Costa Rica. E-mail: directora@rhs-
halom.com
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100% Carbon Neutral®

100% Carbon Neutral® es un programa internacional
de carbono neutralidad -No Gubernamental-, patroci-
nado, avalado, y representante en Costa Rica de Car-
bonFund.org Foundation, New York, USA; y CO2Balan- .
ce LTD, Londres, UK; dos de los neutralizadores de
carbono mas importantes del mundo.

El Programa, basado en Costa Rica, ha sido disefiado u
actua sobre la base del Protocolo GHG, creado por el
World Resouse Intitute y el World Business Counsil for
Sustainable Development a peticion del Panel Intergu- '
bernamental de Expertos sobre el cambio Climatico de
. las Naciones Unidas.
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£ Carbonfund.org

Fundacion Carbonfund.org: Organizacion sin fines de
lucro con sede en Nueva York,Estados Unidos, especiali-
zada en Educacidon sobre Cambio Climatico, asi como
enprogramas de compensacion y reducciones de carbo-
no. La organizacién es reconocida por la calidad de sus
clientes, conocidos como Carbonfree® Partners, que
incluye a:
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CO2balance LTD: Miembro fundador de ICROA y una
de las empresas lideres a nivel mundial en su rol como
empresa de gestion global de carbono; la firma tiene
oficinas en Kenia, Etiopia, Ghana, Sudafrica, Japdn,
Italia y el Reino Unido. Su prestigio se refleja en la
calidad de sus clientes, miembros del Carbon Zero Fede-
ration:
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