


01. Cómo funciona la gestión de
crisis en el ámbito de los RR. HH.
Las crisis en el lugar de trabajo pueden adoptar muchas formas: desafíos organizativos 
(asociados a reestructuraciones o fusiones), impactos sobre las operaciones (como los 
asociados a las brechas de ciberseguridad) o problemas de empleados/as específicos (por 
ejemplo, vinculados a tragedias personales). En el entorno de trabajo actual, en el que casi todo 
pasa a gran velocidad y donde el papel de la salud mental es cada vez más importante para 
garantizar un buen rendimiento, los responsables de RR. HH. se encuentran en una posición 
única para actuar como un factor estabilizador en situaciones críticas como estas. Sin embargo, 
para poder ejercer esta capacidad de liderazgo, es necesario saber cómo gestionar una crisis de 
manera ágil y proactiva.

Tipos de crisis

La capacidad de un responsable de RR. HH. para anticiparse a 
una crisis y adaptarse a ella va a tener un gran impacto sobre 
la fidelización y motivación de los trabajadores/as, así como 
sobre la gestión del talento en general. La implementación de 
protocolos fiables y el desarrollo de planes de contingencia 
permiten que los equipos puedan hacer frente a la incerti-
dumbre con mayor seguridad. En este sentido, contar con 
líderes sensatos que tomen decisiones de manera ágil puede 
contribuir a mitigar los efectos de la crisis y a transmitir una 
sensación de estabilidad a la plantilla.
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Crisis organizativas: cambios a gran escala que tienen un impacto sobre los 
procesos de trabajo o que afectan a las estructuras de negocio, como despi-
dos, fusiones o eventos en el sector. Pueden generar niveles elevados de 
estrés e incertidumbre.

Crisis operativas: son situaciones en las que se producen fallos tecnológicos, 
problemas en las cadenas de suministro o incumplimientos normativos. 
Pueden impedir las operaciones cotidianas y afectar de manera negativa a la 
confianza de las personas.

Crisis que afectan a empleados/as específicos: hablamos de desafíos a nivel 
individual, entre los que se incluyen problemas de salud, conflictos en el lugar 
de trabajo o situaciones de agotamiento.



La conexión entre la gestión de crisis y la con�anza de los empleados/as
 
Cuando una crisis se gestiona de manera efectiva, mejora la confianza de los trabajadores/as 
en la organización. En este sentido, si los responsables de RR. HH. gestionan este tipo de 
situaciones de manera transparente, con empatía y competencia, pueden:

Si las organizaciones integran estos elementos 
en sus estrategias de RR. HH., no solo podrán 
hacer frente a cualquier crisis, sino que además 
saldrán de ellas fortalecidas y con una plantilla 
que se sentirá protegida y apoyada.

Para poder hacer frente a una crisis, se requi-
ere algo más que identificar y entender los 
retos asociados a esta. También es necesario 
contar con medidas proactivas y una comuni-
cación efectiva. Si disponen de un plan defini-
do y claro, los responsables de RR. HH. pueden 
transformar el caos en oportunidades para 
crecer y mejorar la capacidad de resiliencia de 
sus equipos. Y para conseguirlo, es necesario 
establecer una base sólida que incluya estrate-
gias de planificación y de comunicación abier-
ta.
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Fomentar una cultura del bienestar: si se ofrece visibilidad y acceso a los 
recursos adecuados, se consigue priorizar la salud mental.

Crear una cultura de pertenencia: es posible reforzar el sentimiento de 
comunidad, de manera que los empleados/as se sientan valorados y 
protegidos.

Garantizar un entorno seguro: al establecer la seguridad física y emocional 
como elementos clave del bienestar en el lugar de trabajo.



02. Plani�cación y comunicación
Para que los responsables de RR. HH. puedan gestionar las crisis de manera efectiva 
y garantizar la salud mental de los trabajadores/as, se requieren dos elementos clave: 
una planificación proactiva y una comunicación clara. Si se preparan con antelación y 
apuestan por una comunicación transparente, las organizaciones podrán minimizar 
los impactos y proteger tanto el bienestar de los empleados/as como la estabilidad 
de las operaciones.

Cómo desarrollar planes de gestión de crisis claros

Los responsables de RR. HH. deben diseñar marcos de trabajo para la gestión inte-
gral de las crisis que se adapten a las necesidades específicas de sus organizaciones. 
Estos planes deben:

Ejemplo de iniciativa: organiza «simulacros de crisis» trimestrales para que los equi-
pos de RR. HH. puedan practicar la forma en la que responden a escenarios hipotéti-
cos, como una fuga de datos o un cambio repentino en el equipo de liderazgo. Es 
una forma excelente de mejorar tanto su confianza como su capacidad de prepa-
ración de cara a estas situaciones.
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Identificar los riesgos potenciales: para ello, tienen que tener en cuenta las 
posibles crisis organizativas, operativas y las que puedan afectar a 
trabajadores/as concretos, así como sus impactos potenciales.

Definir roles y responsabilidades: es necesario crear una lista detallada de las 
tareas que deberán llevarse a cabo en caso de crisis y quién las asumirá. La 
lista también debe incluir todo lo relativo a la toma de decisiones, la 
comunicación y el apoyo a los empleados/as.

Establecer protocolos adaptables: deben diseñarse procesos lo 
suficientemente flexibles como para que puedan adaptarse a las crisis a 
medida que se desarrollen, de manera que sea posible responder de manera 
puntual y efectiva.



Cómo establecer canales de comunicación transparentes

Durante una crisis, la coherencia y la claridad son factores clave para reducir la incer-
tidumbre y fomentar la confianza. En este sentido, los equipos de RR. HH. deben 
apostar por:
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Desarrollar estrategias multicanal: el uso del correo electrónico, las 
plataformas internas y las plataformas presenciales van a garantizar que las 
actualizaciones lleguen a todos los trabajadores/as en el momento adecuado.

Centralizar la información relativa a la crisis: contar con un recurso unificado 
en el que puedan consultarse todas las novedades sobre la crisis va a permitir 
que los empleados/as puedan acceder a información precisa y actualizada.

Ofrecer actualizaciones frecuentes: para garantizar tanto la transparencia del 
proceso como una rendición de cuentas efectiva, es importante compartir 
cualquier progreso conseguido, así como los siguientes pasos que se van a 
dar en el proceso de resolución de la crisis.



Cómo formar a los equipos y responsables de RR. HH. para garantizar una 
comunicación basada en la empatía

Cuando se produce una crisis, el tono y la forma en la que se transmiten los mensajes pueden 
tener un gran impacto sobre la percepción que tienen los trabajadores/as en todo lo relativo 
al apoyo que reciben por parte de la organización. Para fomentar la confianza y la tranquilidad, 
los responsables de RR. HH. deben:
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Formar a los responsables para fomentar una escucha y una comunicación 
basadas en la empatía: de esta forma, es posible equiparlos con las 
habilidades que necesitan para gestionar las dudas de los empleados/as, al 
mismo tiempo que mantienen su profesionalidad en todo momento.

Ofrecer formación para responder a situaciones que afecten a la salud 
mental: los equipos y los responsables de RR. HH. deben ser capaces tanto 
de reconocer las primeras señales de ansiedad como de ofrecer a los 
trabajadores/as los recursos de apoyo que necesitan para evitar que la 
situación vaya a peor.

Reconocer la importancia de la vulnerabilidad y de la transparencia: es 
importante animar a los responsables a que hablen sobre los desafíos a los 
que se enfrentan. Para ello, se debe apostar por una cultura basada en la 
autenticidad y en la capacidad de resiliencia.
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Apostando por una cultura del bienestar

Todas las organizaciones deberían modelar su cultura en función de sus carac-
terísticas únicas, estructura demográfica y necesidades de negocio. En lo 
relativo a la estrategia de bienestar, también hay que adaptarla a las necesi-
dades diversas del personal mediante acciones como las siguientes:

Desarrollo de planes de apoyo personalizados: ofrece opciones de horario 
flexible, directrices para desconectar del trabajo después de que termine la 
jornada laboral, recursos para el control del estrés y actividades en grupo, 
como sesiones de meditación o de mindfulness. Contar con esta amplia gama 
de recursos permite que los trabajadores/as puedan elegir la opción que mejor 
se adapte a sus necesidades.

Creación de espacios seguros de comunicación: implementa canales de 
comunicación anónimos que permitan a los empleados/as compartir sus 
preocupaciones sin miedo a sufrir represalias. Este tipo de espacios permiten 
mejorar los niveles de confianza y ayudan a los equipos de RR. HH. a detectar 
problemas en una fase temprana.

Formación para las personas en puestos de liderazgo: equipa a los respons-
ables de tomar decisiones con las habilidades que necesitan para fomentar una 
cultura de empresa saludable. Para ello, lleva a cabo acciones que les capaciten 
para comunicarse de manera empática, detectar los indicios tempranos de 
estrés o agotamiento, u ofrecer a sus equipos un apoyo social significativo.

A 

03. Cómo promover el bienestar de los 
empleados/as
En el entorno de trabajo actual, que se caracteriza por cambios abruptos y continu-
os, procesos de digitalización muy rápidos y por unas mayores expectativas de 
calidad de vida, el bienestar emocional de los trabajadores/as es más importante que 
nunca. En ese sentido, los equipos de RR. HH. deben apostar por una cultura que 
fomente el bienestar y en la que los empleados/as puedan crecer y cumplir sus 
objetivos de manera efectiva. Una estrategia centrada en las personas no solo es 
algo beneficioso, sino que resulta esencial para garantizar la capacidad de resiliencia 
de toda la organización. Pero, ¿cómo se consigue esto?
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Fomentando hábitos saludables y un espíritu de comunidad

Para contar con un lugar de trabajo con buenos niveles de bienestar emocional, 
puedes aportar por rutinas que fomenten la escucha activa, la resolución de 
problemas de manera colectiva y el bienestar general:

Círculos de escucha activa: organiza reuniones de manera regular para que los 
equipos compartan sus experiencias, expresen cómo se sienten y colaboren 
para buscar soluciones. Estos espacios fortalecen el sentimiento de pertenen-
cia y reducen el aislamiento.

Fomento de hábitos saludables: implementa micropausas y prácticas de auto-
cuidado. Por ejemplo, puedes configurar un recordatorio automatizado para 
hacer un descanso activo. Es una buena forma de mantener la calma durante 
periodos exigentes.

Celebrar los logros colectivos: organiza eventos (presenciales o virtuales) para 
reconocer el esfuerzo del equipo durante un periodo de mucho trabajo. Este 
tipo de celebraciones no solo contribuyen de manera positiva al estado de 
ánimo, sino que además refuerzan un sentimiento compartido de pertenencia.

Creación de espacios para desconectar: organiza actividades como talleres de 
creatividad, clases de yoga o zonas exclusivas para relajarse en el lugar de 
trabajo. Así podrás ayudar al equipo a recuperarse tanto a nivel físico como 
psicológico.

B
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Actuando en los momentos críticos

Las organizaciones son cada vez más conscientes de que las crisis, independi-
entemente de que se deban a un evento inesperado, a una pérdida negativa o a 
una mala noticia, pueden afectar de manera considerable a la salud mental de 
los empleados/as. 

Proporcionar apoyo inmediato para el cuidado de la salud mental: ofrece a tus 
trabajadores/as la posibilidad de acceder de manera discreta y confidencial a 
profesionales de la psicología.

Organizar sesiones grupales y temáticas: este tipo de encuentros ayudan a los 
empleados/as a hacer frente a los desafíos emocionales, así como a mejorar su 
estado de ánimo y su capacidad de resiliencia tras una crisis.

Llevar a cabo evaluaciones reflexivas: organiza sesiones de evaluación tanto 
con los responsables como con los equipos para determinar cómo se ha 
respondido a las crisis. Plantea preguntas como qué ha funcionado y qué se 
puede mejorar. Este proceso no solo prepara a la organización frente a futuros 
desafíos, sino que también capacita a los trabajadores/as, al implicarlos en el 
proceso de aprendizaje.

C

Aprendiendo y adaptándose constantemente

Para garantizar una mejora sostenida en el tiempo, es esencial integrar las 
lecciones aprendidas en los protocolos existentes. Para ello, es necesario apos-
tar por medidas como:

Actualizar los protocolos existentes: rediseña tus planes de gestión de crisis a 
partir de las conclusiones a las que se haya llegado en las evaluaciones reflexi-
vas. En este sentido, incorpora herramientas tecnológicas, guías de acción y 
formación continua para mejorar la preparación de cara a los futuros desafíos.

Ofrecer apoyo a largo plazo y mejorar la capacidad de resiliencia: implementa 
programas de seguimiento, como sesiones regulares, encuestas de satisfac-
ción, reuniones privadas o grupos de apoyo para realizar un seguimiento del 
bienestar de los empleados/as tras una crisis.

Invertir en formación para mejorar la capacidad de resiliencia: organiza talleres 
para que todo el mundo pueda aprender técnicas de control de estrés, la 
manera de adaptarse a los cambios o cómo gestionar una situación 
postraumática. La mejora de la capacidad de resiliencia de cada individuo no 
solo beneficia a los trabajadores/as, sino también a la organización de manera 
conjunta.

D



En de�nitiva,
la clave de todo pasa por combinar un enfoque estratégico como una filosofía orga-
nizativa saludable. Si dan prioridad al bienestar y a la salud mental en el lugar de 
trabajo, los responsables de RR. HH. pueden transformar las crisis en oportunidades 
de crecimiento, al asegurarse de que tanto los empleados/as como la organización 
salgan de estas fortalecidos y con una mayor capacidad de resiliencia.

Una vez que empieces a trabajar para mejorar la capacidad de resiliencia de tu orga-
nización y dar prioridad al bienestar de las personas, no olvides que el nivel de apoyo 
adecuado puede marcar una gran diferencia. Por eso, te recomendamos que visites 
Wellhub, donde podrás descubrir estrategias innovadoras para cuidar del bienestar 
para empresas que se adaptarán sin problemas a las necesidades únicas de tu 
equipo. Y si necesitas orientación profesional y recursos para el bienestar emocional, 
te animamos a que explores Therapyside. Gracias a su amplia gama de opciones, tus 
empleados/as podrán hacer frente a cualquier reto.

Juntos, podemos construir lugares de trabajo en los que las personas se sientan 
apoyadas, valoradas y preparadas para hacer frente a cualquier escenario. Es el 
momento de apostar por un futuro en el que el bienestar fomente el crecimiento y 
donde la capacidad de resiliencia se convierta en el elemento clave para el éxito.
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Descubre más info sobre 
bienestar emocional

Descubre más info sobre 
bienestar corporativo

https://therapychat.typeform.com/to/L8eiOW#origin=xxxxx&contact_branch=xxxxx&marketingcontact=xxxxx&idioma=xxxxx
https://wellhub.com/es-es/



