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Estamos en el umbral de una 
revolución de trabajo en equipo 
entre humanos y máquinas 

¿Y ahora qué?

Las empresas de alto crecimiento son más 
propensas a:
tener una perspectiva a largo plazo 
(49% frente al 36% de las empresas de bajo crecimiento) 
ser más ágiles 
(53% frente al 37% de las empresas de bajo crecimiento)

Los riesgos a corto plazo lideran 
los planes a tres años de los 
ejecutivos

#1

Clasificación 
de 2022

#5Inquietudes con respecto a la 
inflación, la moneda y el capital

Aceleración digital

Aumento del trabajo flexible

Cambio en los intereses económicos

Clima extremo / catástrofes por el 
cambio climático

Nuevas empresas

Riesgo cibernético

Brecha de protección de los seguros 
médicos y patrimoniales

Aumento de los costos de atención médica

Objetivos medioambientales 
de cero emisiones netas

52%

46%

42%

19%

12%

8%

37%

35%

32%

29%



Estamos en el umbral de una 
revolución de trabajo en equipo 
entre humanos y máquinas 

Las personas en el centro de la transformación

Podemos crear una experiencia 
de trabajo más intuitiva, 
simplificada y personalizada

Trabajando 
con agilidad

Dar prioridad a 
la sostenibilidad

Liberar el 
potencial

Derechos de autor © 2024 Mercer



Prioridades para HR 2025 Chile

5%

16%

20%

20%

22%

24%

27%

35%

37%

66%

Invertir en prestaciones relacionadas con el ahorro y
bienestar financiero

Invertir más en prestaciones para mejorar la salud física y
mental

Mejorar o modernizar las políticas de compensaciones

Mejorar la EX/PVE para atraer y retener a los mejores
talentos

Diseñar procesos de talento en torno a las habilidades

Mejorar las capacidades de HR analytics

Mejorar la planificación de la fuerza laboral

Rediseñar el trabajo para incorporar IA y automatización

Invertir en la evaluación del talento y desarrollo de
habilidades de los empleados

Mejorar las capacidades de los líderes



Pero desde HR, ¿cómo acompañamos ese cambio?

6

Entonces, es importante parar la pelota, reflexionar y equilibrar

Fiente: HR is trapped in transactions & Global Talent Trends
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Alineación entre la estrategia 

de la empresa y las políticas 

de RRHH

Los retos de HR…

Lograr apoyo y compromiso 

de la alta dirección

Gestión del talento y retención de 

empleados clave

Situaciones diarias 

inesperadas

Cambios en la legislación 

laboral y normativas

Cambios en la composición 

demográfica de la fuerza 

laboral

Competencia en el

mercado Laboral

Adaptarse a los cambios 

tecnológicos

Sustentable, dentro y fuera 

de la organización

Tendencias

Entorno Económico



Purpose/fulfilling work

Compensación Beneficios

Carrera Bienestar

Propósito

Flexibilidad

Cultura

¿Cómo hacerlo? ¿Por dónde parto?¿Por qué se queda la gente? 

1 Seguridad Laboral

2 Remuneración justa

3 Recompensas competitivas

4 Trabajo flexible

5 Cultura laboral positiva

6 Carga de trabajo manejable

7 Oportunidad de aprendizaje

Según los empleados Según  HR

1

2

5

18

4

11

7

Global Talent Trends 2024 - Mercer

Múltiples dimensiones de valor



Purpose/fulfilling work

Compensación Beneficios

Carrera Bienestar

Propósito

Flexibilidad

Cultura

Nivel de contribución
de los cargos 

Múltiples dimensiones de valor

¿Cómo hacerlo? ¿Por dónde parto?

N1

N2

N3
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Contexto macroeconómico
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Inflación e Incremento Salarial Total Chile – Serie Anual
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Incremento Salarial – Mérito / Mercado e IPC

2024 (f)
Mérito Mdo + 

IPC garantizado
Mérito Mdo + 
IPC referencia

Sólo
Mérito Mdo

Sólo IPC 
garantizado

Caso a
Caso

Tiene una política de 

IPC garantizado + 

revisión por mérito 

y/o mercado.

Realiza una revisión 

por mérito y/o mercado 

tomando como 

referencia el IPC, pero 

sin garantizarlo. 

Únicamente entrega

incrementos por 

IPC, garantizándolo.

Realiza una 

revisión sólo por 

mérito y/o 

mercado.

No tiene una 

política establecida, 

las revisiones se 

hacen caso a caso.

54% 24% 10% 8% 4%

86%IPC

Anual        37%
Semestral  52% 

Mérito Mdo 88%
Anual        90%
Semestral  5% 

✓ Enero
✓ Julio 

✓ Abril
✓ Marzo
✓ Enero



Rotación de personal al 
cierre 2023

Intenciones de contratación 
para 2024 (f)

16%
Rotación Total

Rotación Voluntaria 8%

Rotación Involuntaria 8%

67%
15%

8%

Mantener
Aumentar

Reducir

No ha 
decidido

11%

Reducción estimada 
Headcount

Aumento estimado  
Headcount

 Promedio: 8,8%

 Mediana: 5,0%

 Promedio: 9,1%

 Mediana: 9,0%Reporte de Políticas y prácticas: TRS 2024

Encuesta Spot 

Incrementos Q3 - Mercer



TRS 
Encuesta de Remuneración Total - Chile  2024

2.232
Puestos

205.008
Incumbentes

803
Puestos 

combinados

433
Organizaciones 

Participantes

494 MM USD
Promedio de 
ingresos x ventas 
netas de la 
organizaciones 
participantes 
(mediana 73 MM 
USD)

1.547
Promedio 
empleados de
tiempo completo 
(FTE)
de la 
organizaciones 
participantes
(mediana 186)



Evolución de las rentas: 2024 vs. 2023
Salario Base Mensual (COMP 1)

12.683.409 

6.481.237 

3.007.858 
1.948.937 

949.000 

13.603.658 

6.955.769 

3.172.462 
2.046.925 

1.007.114 

7% 7%

5%
5%

6%
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EJECUTIVO GERENTE JEFE PROFESIONAL OP/ TÉCNICOS

2023 2024 var

Fuente: Muestra Homogénea TRS 2024 - 2023

∆ YoY

6% Promedio



17.590.105 

8.437.184 

3.819.510 
2.490.012 

1.349.056 

18.545.708 

8.798.966 

3.987.879 
2.580.187 

1.415.517 
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Evolución de las rentas: 2024 vs. 2023
Con Renta Variable de Corto Plazo Mensualizado (COMP 3 Target)

∆ YoY

5% Promedio

2.580.187

PROFESIONAL
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2.580.187

PROFESIONAL

Relaciones con

Inversionistas

3.950.610

Gestión Técnica del 

Proyecto/Programa 

3.955.915

Arquitectura de 

Sistemas de Información 

4.249.344

Profesional 

Senior

(P30)



39%

40%

42%

33%

33%

24%

20%

9%

61%

60%

58%

67%

67%

76%

80%

91%

 TOTAL GENERAL

 ADM./OP.

 ANALISTAS

 SUP./COORD.

 GERENTES

 GERENTES SR

 DIRECTORES

 GERENTE
GENERAL

F M

Representatividad de género

Fuente: TRS 2024



1.345.360 

629.460 

1.845.932 

2.926.469 

5.252.315 

8.364.850 

12.254.737 

15.597.973 

1.682.569 

750.410 

2.097.374 

3.030.674 

5.569.224 

9.140.559 

13.479.784 

18.744.054 

 TOTAL GENERAL

 ADM./OP.

 ANALISTAS

 SUP./COORD.

 GERENTES

 GERENTES SR

 DIRECTORES

 GERENTE
GENERAL

M F

20%

25%

14%

10%

19%

4%

6%

9%

Diferencias salariales – Hombres vs Mujeres 2024 vs 2014

7%

16%

11%

11%

21%

38%

28%

Fuente: TRS 2023 y TRS 2014

2024

2014

Fuente: TRS 2024



47%

24%

33%

40%

40%

21%

38%

32%

37%

47%

43%

32%

43%

30%

30%

31%

53%

76%

67%

60%

60%

79%

62%

68%

63%

53%

57%

68%

57%

70%

70%

69%

XVI  - REGIÓN DE ÑUBLE

XV REGIÓN – ARICA Y PARINACOTA

XIV REGIÓN – DE LOS RÍOS

XI I I  REGIÓN – METROPOLITANA

XI I  REGIÓN – MAGALLANES Y LA ANTÁRTICA CHILENA

XI  REGIÓN – AYSÉN DEL GRAL.  IBÁÑEZ DEL CAMPO

X REGIÓN – DE LOS LAGOS

VI I I  REGIÓN – DEL BÍO BÍO

VI I  REGIÓN – DEL MAULE

VI  REGIÓN – LIBERTADOR GENERAL BERNARDO O ´HIGGINS

V REGIÓN – VALPARAÍSO

IX REGIÓN – DE LA ARAUCANÍA

IV REGIÓN – COQUIMBO

II I  REGIÓN – ATACAMA

II  REGIÓN – ANTOFAGASTA

I REGIÓN – TARAPACÁ

% mujeres % hombres

Representatividad de género por Región

Fuente: TRS 2023Fuente: TRS 2024



868.521 

875.452 

1.715.071 

846.399 

987.814 

693.786 

896.676 

748.836 

772.631 

1.093.427 

933.499 

1.209.020 

782.734 

2.091.652 

1.097.403 

1.362.110 

908.689 

1.316.910 

1.043.919 

1.123.110 

1.585.464 

1.302.691 

XVI - Región de Ñuble

XV Región – Arica y …

XIV Región – De los Ríos

XIII Región – Metropolitana

XII Región – Magallanes …

XI Región – Aysén

X Región – De Los Lagos

VIII Región – Del Bío Bío

VII Región – Del Maule

VI Región – O´Higgins

V Región – Valparaíso

IX Región – Araucanía

IV Región – Coquimbo

III Región – Atacama

II Región – Antofagasta

I Región – Tarapacá

M F

45%

45%

19%

40%

47%

31%

45%

39%

16%

38%

42%

30%

22%

-6%

39%

-11%

Diferencias salariales por región de Chile
Hombres vs Mujeres 2024

Fuente: TRS 2023 y TRS 2014
Fuente: TRS 2024



Representatividad por Edad

18 26 34 42 50 58 66 74

35 es la moda de edad 

en el mercado general

41 es el promedio de 

edad

Minería y químicos 
tienen el promedio más 

alto de edad: 44 años

14,5%

54%

7%

24,6%

Generación Z Generación Y Generación X Baby Boomers



Reformas Laborales
Pasado, Presente y 
Futuro



Fernando Arab V.

farab@arababogados.cl
www.arababogados.cl

fernando.arab
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Panorama Legal / Laboral Chile

Enero 2024  

Ley 21.645 – Ley de Conciliación 

vida Familiar y Laboral

Agosto 2024

Ley 21.643 – ley Karin (protocolo de 

acoso laboral y violencia en el trabajo)

Abril 2024

Ley 21.561 – ley de las 40 hs

(reducción gradual hasta el 2028)

Diciembre 2016

Ley 20.940 – modificaciones sustantivas al 

sistema de RRLL de Chile
Julio – Ley 21.248

Retiro de Fondos de las 

AFP

Abril – Ley 21.220

Ley de Teletrabajo y 

desconexión digital

Octubre 2021 – Ley 21.327

Modernización de la 

Dirección del Trabajo

2020

En discusión: Ley de equidad salarial / Ley corta de Isapres / Reforma de pensiones / Negociación 

Colectiva Multi Nivel / Ley de Sala Cuna – entre otras

Agosto 2023 – Ley 21.595

Ley de Delitos 

Económicos



Leyes que entraron en vigencia este 2024 y seguirán 
impactándonos en 2025

Ley de 40 Horas. Eventuales mayores costos por concepto de pago de horas extraordinarias,
tanto por la reducción de la jornada ordinaria máxima como por los cambios al artículo 22. Desafío
de la productividad.

1

Ley de Ingreso Mínimo Mensual (sueldo mínimo) En enero de 2025 el sueldo mínimo
aumentará en el mismo porcentaje de variación del IPC de los meses de julio a diciembre de este
2024. Los incrementos posteriores deberán discutirse a través de una nueva Ley en el Congreso.
CUT ya fijó posición.

2

Ley Karin. Desafío en el proceso de implementación, especialmente, dado el cambio cultural que
propone: creación de canales de denuncias; capacitaciones a los colaboradores; formación de los
equipos de investigación; aumento de las tasas de siniestralidad; posibilidad de mayor
judicialización.

3

Ley de Delitos Económicos. Proceso de capacitación y adopción de canales formales para
denunciar un mayor número de delitos, incluidos tipos penales de carácter laboral, por ejemplo,
no pago de cotizaciones o subcotizaciones-.

4

5
Cambios a la Ley de Inclusión. Cambios relevantes a la Ley 21.015: medidas de accesibilidad,
ajustes necesarios y prevención; adecuación de mecanismos de reclutamiento y selección de
personal; aumento de multas; no destinar + 50% a un mismo proyecto y un proyecto en
regiones; aumento de la cuota al 2% -cuando el 80% de las empresas cumplan-.



Proyectos de Ley que se espera tengan tramitación durante el 
2025

PL de Negociación Colectiva MultiNivel. Durante lo que resta del año, el Gobierno
presentaría un proyecto de ley de NC MultiNivel, según ya ha sido anunciado, y que busca
aumentar la cobertura de la NC, llegando a un mayor número de trabajadores. En América
Latina el modelo de negociación colectiva es principalmente de empresa, salvo tres
excepciones: Argentina, Uruguay y Brasil. En los países OCDE, en cambio, sí existe mayor
preponderancia de la NC ramal, aunque con diferencias y matices entre cada legislación.

1

PL de Inequidad Salarial de Género. El Gobierno ha anunciado que avanzará en esta
materia, aunque todavía no existen directrices claras del proyecto. Lo más probable es que se
pretenda implementar el modelo de “trabajo de igual valor” que propone la OIT.

2

PL de Sala Cuna. Anunciado por las autoridades en diversos foros durante las últimas
semanas, a fin de modificar la actual regulación del artículo 201 del Código del Trabajo.

3

PL sobre despidos masivos. Cuando afecte al menos al 10% de la empresa o a más de
1000 trabajadores. Solo para empresas medianas y grandes. En esos casos, previo a los
despidos, la empresa deberá consultar a sus organizaciones sindicales, informándoles de la
medida y sus fundamentos. Este proceso de consulta no deberá durar menos de 45 días
hábiles, prorrogables por igual período. El empleador no podrá despedir durante este tiempo.
Además, la empresa deberá informar, en paralelo, a la Dirección del Trabajo.

4



Proyectos de Ley que se espera tengan tramitación durante el 
2025

PL que reforma el sistema de calificación de enfermedades profesionales. Se
propondrá que sea una comisión externa, ajena a las mutualidades de empleadores, quienes
realicen el proceso de calificación de las enfermedades profesionales.

5

Ratificación de ciertos convenios internacionales. El Gobierno ha anunciado que avanzará
en la ratificación de ciertos convenios de la OIT. A saber: Convenio 155 sobre Seguridad y
Salud en el Trabajo; Convenio 81 sobre Inspecciones del Trabajo; Convenio 149 sobre personal
de Enfermería; y Convenio 102 sobre Seguridad Social.

6



Efectos en el mundo del 
trabajo



Entonces, ante este 
escenario de 
reformas, qué nos 
dicen  las 
compañías…

¿Han adaptado 
algunos de los 
procesos de HR?

64%

36%

Sí No
N=131

¿Cuáles son esos procesos?

6%

23%

29%

29%

41%

47%

84%

Otra

Mediciones de productividad

Planificación de la fuerza de trabajo

Evaluación de competencias

Gestión de la experiencia del empleado

Procesos de reclutamiento y selección

Capacitación

N=79

¿Cómo está aplicando los cambios mencionados? 

5%

38%

39%

76%

Otras

Rediseño del área de HR

Adopción de nuevas tecnologías

Asesoría de expertos/consultores
externos

N=79
Fuente: Encuesta de Incrementos Salariales Q4



46%
42%

34%
38%

20%

32%

16%

23%

11%

20%18%

11%

23%

17%

25%

13%

27%

10%

38%

26%

14%

21%

32%
35% 29%

#1

Mejorar la productividad es el motor de transformación núm. 1* de este 
año, pero ¿estamos abordando lo que los trabajadores creen que la 
merma?

Opiniones de los ejecutivos sobre lo que merma la productividad

Opiniones de los empleados sobre lo que les impide ser productivos

Demasiado 
"trabajo 
inútil"

Sin tiempo 
suficiente 
para pensar

Estructura 
organizacio
nal ineficaz 

Carga de 
trabajo 
insostenible

Demasiadas 
reuniones 

Falta de 
liderazgo y 
retroalimentación

No tener las 
habilidades 
para realizar 
su trabajo

Imposibilidad 
de elegir 
cuándo y 
dónde 
trabajar

Microgestión Falta de 
acceso a IA 
generativa

Dificultad 
para 
encontrar 
los recursos 
adecuados

Fatiga por el 
cambio 

Estrés

*Se pidió a los encuestados que seleccionaran los tres factores principales

#2
#3 #4

#3



Factores 
principal
es:  

de las empresas cambiaron 
para fomentar el trabajo 
presencial

de las empresas cambiaron para 
adoptar una filosofía de "trabajo 
flexible para todos"

32% 10%

Impulsar la productividad Aprender comportamientos 
corporativos45% 34%

Aumentar el compromiso de los 
empleados

Dificultad para gestionar 
equipos a distancia/híbridos45% 28%

Mejorar la cultura 
organizacional Problemas de salud mental41% 26%

Aumento de la rotaciónMejor tecnología para la 
colaboración a distancia o presencial35% 26%

Riesgos cibernéticos debidos 
al trabajo a distancia

Acceso a un mayor número de 
talentos30% 25%

¿De qué nos hablan las tendencias en materia de Flexibilidad y 
productividad?

Cómo afecta el abajo flexible a los 
empleados:

"Me siento menos estresado        
cuando trabajo a distancia"

Lugar de trabajo del empleado 
frente a la preferencia del 
empleado

Conseguir la flexibilidad adecuada es una 
conversación continua entre gerentes y empleados

Cambios en el enfoque del trabajo flexible de las empresas:

40%
46%

Presencial

34%
43%

Híbrido

27%

12%
A distancia

Conclusión:
69%



de estas afirman haber 
experimentado resistencia 
por parte de algunos 
líderes hacia el trabajo 
remoto/híbrido.

55%
de las 164 empresas no 
tiene previsto realizar 
cambios en su política 
de trabajo 
remoto/híbrido en los 
próximos 6 meses.

85%
de las 191 compañías 
realizarán ajustes a 
la política durante los 
próximos 6 meses. El 
55% aumentará los 
días en la oficina (17% 
full presencial y 38% 
aumentará el número 
de días)

15%
de las 191 compañías 
trabajan en forma Híbrida 
y el 15% ha vuelto full 
presencial. El mix más 
común es 2 remoto y 3 días 
de oficina.

83%

Flexibilidad en Chile
Contexto respecto al trabajo remoto
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Ley de 

Tele-

trabajo

y

Conc.

Familiar

Laboral

Fuente: Encuesta Trabajo Remoto y Reformas 2024- 191 compañías participantes



Vuelta al trabajo exclusivamente 
presencial

¿Cuáles fueron los motivos que llevaron a 
tomar esta decisión?

N=26

36

54%

54%

50%

23%

19%

15%

12%

8%

8%

8%

8%

Mejorar la comunicación de la organización

Necesario para el trabajo en equipo

Aumentar la productividad

El trabajo remoto es difícil de supervisar

Mejorar la alineación con los objetivos de la
organización

Necesario para la ejecución del trabajo

Falta de compromiso entre los colaboradores

Mantener la cultura organizacional

Promover la creatividad y la innovación

Límites difusos entre el trabajo y vida
personal

Otros

Nota: Se ha podido seleccionar varias respuestas; por lo tanto, el total puede superar el 100%.

Ley de 

Tele-

trabajo

y

Conc.

Familiar

Laboral

Pero cuál era/es la 
satisfacción con el 
teletrabajo

58%

5%

0%

35%

2%

Muy positiva

Algo
positiva

Neutral

Algo
negativa

Muy
negativa

39%
25%

15%
5%

3%
2%
2%
1%
1%
1%
1%

5%

Satisfacción de los empleados
Buen desempeño y satisfacción

Mejor equilibrio vida/ trabajo
Optimización del tiempo

Falta de trabajo de equipo
Atracción y retención de talento

Baja en la productividad
Dificultad en la implementación

Satisfacción pero baja en la prod.
Mejor solución logística

Opinión de los líderes
Otros

¿En qué criterios se basa su 
evaluación anterior?

Fuente: Encuesta Trabajo Remoto y Reformas 2024- 191 compañías participantes



Horas semanales actualmente

37

¿De cuántas horas semanales es 
actualmente la jornada laboral 
de la mayoría de los 
colaboradores de la empresa?

38%
44 horas

7%
Menos de 40 horas semanales 

N=191

¿Hace cuántos años la compañía redujo la jornada laboral a 40 
horas semanales o menos?

24%

30%

18%

28%

Menos de 1 año

Entre 1 y 2 años

Entre 3 y 5 años

Más de 5 años

N=67
Nota: El total puede no ser igual al 100% debido al redondeo.

27%
Entre 43 y 41 horas semanales

28%
40 horas

Ley 

de 40 

horas

Fuente: Encuesta Trabajo Remoto y Reformas 2024- 191 compañías participantes

65%
54%
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60%

17%

12%

6%

2%

2%

Se aplicará la ley en forma gradual,
reduciendo 1 hora la jornada

laboral cada año

La empresa aún no define

Acorde a la ley

Reducción gradual

La empresa reducirá la jornada
laboral a 40 horas este año

Otra manera

¿Cómo tiene pensando aplicar la ley 
de las 40 horas?

Específicamente, ¿cómo 
implementará la compañía la 
reducción de la jornada laboral?

34%

28%

12%

10%

6%

2%

7%

Reduciendo una hora diaria la salida
del colaborador

Concentrando la disminución de la
jornada laboral en 1 o 2 días

Aún no está definido

El empleado tendrá la flex. para
decidir si ingresa o sale 1 hora antes

Acortando jornada de los viernes

Reduciendo una hora diaria al ingreso
del colaborador

Otra manera

Fuente: Encuesta Trabajo Remoto y Reformas 2024- 191 compañías participantes

Ley 

de 40 

horas



La mayoría de los ejecutivos esperan 

un aumento de la productividad de dos 

dígitos gracias a la IA

El 65% del personal de RR.HH. cree que la 
IA podría reducir la carga de trabajo actual

Peró, ¿cómo puedo adaptar a mi organización a esta reducción sin perder 
capacidad / productividad? Siendo socios de la IA

El 19% verá afectado el 50% de sus tareas

El 80% de los empleos actuales pueden verse 
afectados por la IA Generativa1

Pero lo más importante es que prácticamente todos 
los puestos de trabajo verán cambiar sus tareas 
principales de manera significativa

El 65% del personal de RR.HH. afirma que las iniciativas para rediseñar el trabajo ya han aumentado la productividad

Relacional

Transacc.

Experiencia

2027

Experiencia

Relacional

Transacc.

Hoy

Mejorado por la IA3

Sustituido por ARP + IA3

Mejorado por la IA3

Trabajo humano

Trabajo humano

2027

Aumento incremental de la 
productividad (10 - 30%)2

46%

43%

40%

38%

36%

31%

25%

21%

Analizar grandes cantidades de datos

Mejorar la precisión en la toma de 
decisiones

Innovar y desarrollar nuevos productos

Aumentar la rapidez en la toma de 
decisiones
Facilitar la experiencia de autoservicio 
de los clientes

Sintetizar y resumir los datos

Automatizar las tareas 
rutinarias
Previsión de 
tendencias futuras

1. OpenAI, OpenResearch, and the University of Pennsylvania

2. Brookings Research

3. Goldman Sachs Research, Reinventing Jobs: A 4-Step Approach for

applying automation to work (Jesuthasan and Boudreau, HBR Press 2018)

¿Cómo utilizan las empresas la IA 
generativa para mejorar la productividad?

Ecuación de productividad 
P = TVA + CT (C + OA) + 
Capacidad / ST

P - Productividad
TVA - trabajo con valor añadido
CT - capacidades de los trabajadores 

C + OA - Competencias + orientación hacia 
el aprendizaje 
ST - salud del lugar de trabajo

En promedio, el 
trabajador típico en un

lugar de trabajo 
mejorado con IA puede 

ahorrar

36días al 
año



de las compañías consideran 
que la desconexión 
repercute positivamente 
en la salud y bienestar de 
los colaboradores

90%
Considera que mejora
la productividad de la 
compañía

20%
de las compañías 
capacitan a sus 
empleados en cómo 
desconectarse. De 
hecho el 71% afirma 
que sus empleados 
contestan correos 
fuera de horario

14%
de las 191 compañías 
encuestadas tienen 
políticas establecidas de 
desconexión digital y las 
causas principales para no 
general son el 
desconocimiento o por no 
considerarse relevante 
hacerlo

37%

Y, ¿qué rol juega el bienestar?

40
Fuente: Encuesta Trabajo Remoto y Reformas 2024- 191 compañías participantes



Están preparados 
en cuanto a sus 
habilidades con 
una reserva de 

talento adaptable

1.4 veces 
más

Potenciar la toma 
de decisiones a 

nivel local

2 veces más

Contar con un 
equipo de RR.HH. 

que asesora al 
equipo ejecutivo 

sobre los riesgos y 
oportunidades del 

capital humano

1.9 veces 
más

Impulsar
el 

comportamiento
a través de las 

normas y 
relaciones de la 

empresa

Equipar a los 
empleados 
para que 
cumplan  

a través de 
aptitudes y 
habilidades

Establecer 
expectativas 
a través de la 

estructura 
organizacional y 
la alta dirección

Elementos constitutivos de una cultura sana y 
consciente del riesgo:

Los ejecutivos de las organizaciones resilientes van 
adelantados en la creación de culturas conscientes del riesgo 

Las organizaciones resilientes están creando capacidad y 
cambiando su cultura para hacer frente a lo imprevisto

*A los encuestados se les dio la posibilidad de seleccionar hasta 
cinco opciones. Se enumeran las opciones alineadas con el modelo 
de resiliencia

43%

37%

34%

30%

28%

26%

23%

21%

19%

17%

14%

10%

Capacitación sobre cómo gestionar los problemas de 
seguridad ocupacional

Exámenes de salud para detectar indicadores iniciales de 
riesgos de salud

Cuenta de gastos para el bienestar financiada por el 
empleador

Programas que ayudan a las personas a hablar de temas 
difíciles

Diseñar el trabajo para el bienestar

Lo que los empleados afirman que 
marcará la diferencia en su bienestar: 

Pruebas genéticas/genómicas

Recursos de salud mental basados en IA

Aplicaciones/clases para desarrollar habilidades (por 
ejemplo, el mindfulness, o “concientización”)

Aplicaciones/clases que contribuyan al bienestar físico

Beneficios para trabajadores a tiempo parcial, trabajadores 
por encargos, etc.

Capacitación sobre problemas de salud mental

Capacitación sobre la creación de un entorno de seguridad 
psicológica

Ley 

Karin



Cierre



Cambiar es REQUERIDO!

“Changefulness”
La habilidad organizacional de ser “fluido”

Change 

Management
Hacer cambios que “peguen”

43



Priorizar lo 
bueno vs lo 
Magnífico 

priorizando 
la 

experiencia

44
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