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Resumen

La adopcion de modelos hibridos de trabajo que combinan modalidades presenciales y
remotas ha transformado radicalmente la gestion del talento humano en organizaciones
de distintos sectores. Este cambio estructural exige una revision profunda de las practicas
administrativas tradicionales, ya que la eficiencia en la gestion del personal se ha
convertido en un factor determinante para la productividad y sostenibilidad
organizacional.

En este contexto, la eficiencia en la gestion de talento humano no solo implica la correcta
distribucion de tareas y el seguimiento de indicadores de desempeio, sino también el
fortalecimiento de la comunicacion interna, el bienestar del colaborador, el liderazgo
adaptativo y la integracion de tecnologias digitales. La implementacion de politicas
flexibles, la redefinicién de roles, y el uso de herramientas colaborativas se vuelven
esenciales para mantener el compromiso y la motivacion de los equipos distribuidos.

Asimismo, la transicion hacia esquemas hibridos plantea desafios relacionados con la
equidad, el control del tiempo de trabajo, la evaluacion del rendimiento y la construccion
de una cultura organizacional cohesionada. La eficiencia en este entorno depende de la
capacidad de los lideres y gestores de talento para alinear los objetivos estratégicos con
las nuevas dinamicas laborales, garantizando la inclusion, la adaptabilidad y la
innovacion continua.

El presente estudio se propone analizar las practicas mas efectivas en la gestion del talento
humano bajo modelos hibridos, identificando tanto las barreras como las oportunidades
que estos esquemas representan, y ofreciendo lineamientos estratégicos para una
administracion del capital humano eficiente y resiliente en entornos laborales
contemporaneos.

Palabras clave: Gestion del talento humano, eficiencia administrativa, modelos hibridos

de trabajo, trabajo remoto, liderazgo adaptativo
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Abstract

The adoption of hybrid work models combining both in-person and remote modalities
has radically transformed human talent management across organizations in various
sectors. This structural shift requires a thorough review of traditional administrative
practices, as efficiency in personnel management has become a critical factor for
organizational productivity and sustainability.

In this context, efficiency in human talent management not only involves the appropriate
distribution of tasks and monitoring of performance indicators but also the strengthening
of internal communication, employee well-being, adaptive leadership, and the integration
of digital technologies. The implementation of flexible policies, role redefinition, and the
use of collaborative tools become essential to maintaining engagement and motivation
among distributed teams.

Likewise, the transition toward hybrid work schemes presents challenges related to
equity, time management, performance evaluation, and the development of a cohesive
organizational culture. Efficiency in this environment depends on the ability of leaders
and talent managers to align strategic objectives with new work dynamics, ensuring
inclusion, adaptability, and ongoing innovation.

This study aims to analyze the most effective practices in human talent management under
hybrid models, identifying both the barriers and opportunities these schemes present, and
offering strategic guidelines for efficient and resilient human capital administration in
contemporary work environments.

Keywords: Human talent management, administrative efficiency, hybrid work models,

remote work, adaptive leadership
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Introduccion

En la tltima década, y especialmente a raiz de la pandemia por COVID-19, las
organizaciones han experimentado una transformacion significativa en sus estructuras
laborales, adoptando modelos hibridos que combinan modalidades presenciales y remotas
(Mourio et al., 2021) Este nuevo escenario ha obligado a los departamentos de talento
humano a replantear sus estrategias de gestion, orientdndose hacia esquemas mas
flexibles, resilientes y centrados en el bienestar de los colaboradores.

La eficiencia en la gestion del talento humano bajo modelos hibridos se ha convertido en
un componente clave para garantizar la continuidad operativa, la productividad y la
sostenibilidad de las organizaciones (Stupacher et al., 2022)). Este concepto no se limita
unicamente a la optimizacion de recursos o procesos administrativos, sino que abarca
dimensiones mas amplias como la adaptacion tecnoldgica, el liderazgo transformacional,
la equidad laboral y la creacion de culturas organizacionales inclusivas y cohesionadas
(Espersson et al., 2023).

Diversos estudios han sefialado que el éxito de los entornos hibridos depende, en gran
medida, de la capacidad de las organizaciones para redisefiar sus practicas de gestion de
personas. Entre estas practicas se incluyen la definicion clara de roles y responsabilidades,
la implementacioén de métricas de desempeio basadas en resultados, la promocion de la
comunicacion efectiva y el fomento del compromiso organizacional (Morgeson et al.,
2010). A su vez, se requiere una integracion adecuada de herramientas digitales que
faciliten el trabajo colaborativo y el monitoreo continuo de la productividad en espacios
virtuales (Califf et al., 2020).

No obstante, la adopcion de modelos hibridos también plantea desafios significativos. La
supervision del rendimiento en entornos remotos, el manejo del tiempo de trabajo, la
equidad en las oportunidades de crecimiento profesional y el fortalecimiento del sentido
de pertenencia en equipos distribuidos, representan obstaculos que deben ser abordados
con politicas claras y liderazgo adaptativo (Allen et al., 2015).

En este contexto, el presente articulo tiene como proposito analizar las estrategias mas
eficientes en la gestion del talento humano bajo modelos hibridos de trabajo,
identificando las oportunidades, riesgos y mejores practicas que permiten a las
organizaciones responder de forma agil y eficaz a las nuevas exigencias del entorno
laboral contemporéneo.
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Material y métodos

Material

El presente estudio se desarrolldo a partir de una revision bibliografica y documental
centrada en publicaciones cientificas, informes institucionales y literatura especializada
en gestion del talento humano, modelos hibridos de trabajo y eficiencia administrativa.
Se seleccionaron fuentes académicas indexadas en bases de datos como Scopus, Web of
Science, EBSCOhost, Google Scholar y documentos de organismos internacionales como
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Econdémicos (OCDE).

El material bibliografico incluy6 articulos publicados entre los afios 2015 y 2022, con
especial énfasis en investigaciones desarrolladas a partir del contexto de pandemia por
COVID-19, debido al impacto que este suceso tuvo sobre la evolucion y adopcion de
modelos hibridos. Se prioriz6 la inclusion de estudios empiricos, revisiones sistematicas,
libros especializados y politicas institucionales que abordaran de manera explicita la
eficiencia en la gestion de personas en entornos hibridos de trabajo.

Meétodos

El enfoque metodolédgico de este estudio fue cualitativo y de tipo documental-analitico,
orientado a la interpretacion critica de las fuentes seleccionadas. Se utilizé una técnica de
analisis de contenido temadtico para identificar patrones comunes, discrepancias
conceptuales y buenas practicas asociadas a la gestion eficiente del talento humano bajo
esquemas hibridos.

El proceso metodoldgico consistio en las siguientes etapas:

e Busqueda sistematica de fuentes: Se aplicaron criterios de inclusion relacionados
con actualidad, pertinencia temadtica, respaldo académico y acceso al texto
completo. Se excluyeron publicaciones duplicadas, no académicas o sin revision
por pares.

e Organizacion de la informacion: Se clasificaron los documentos seglin categorias
tematicas: liderazgo en entornos hibridos, evaluacion del desempefio, bienestar
organizacional, transformacion digital y politicas de gestion de personal.

e Andlisis critico: Se realizd una lectura analitica y comparativa de los textos,
destacando hallazgos relevantes, enfoques metodoldgicos utilizados por otros
autores y recomendaciones practicas para mejorar la eficiencia en la gestion del
talento humano.

e Sintesis interpretativa: A partir del analisis, se construy6 una vision integradora
que permitié desarrollar las secciones de discusion y conclusiones, orientadas a
establecer propuestas concretas y aplicables para el contexto organizacional
actual.
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Este enfoque metodologico permite comprender el fenomeno estudiado desde una
perspectiva holistica, sin la necesidad de aplicar mediciones estadisticas, pero
fundamentado en evidencia cientifica verificable y actualizada.
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Resultados

Analisis de los Resultados

El andlisis de las fuentes revisadas revela que la eficiencia en la gestion del talento
humano bajo modelos hibridos de trabajo depende de multiples factores
interrelacionados, los cuales varian segun el contexto organizacional, el nivel de madurez
digital, el estilo de liderazgo y la cultura corporativa. A partir de la categorizacion
tematica realizada, se identificaron cinco ejes centrales que influyen de manera
determinante en la eficiencia de esta gestion: liderazgo adaptativo, uso estratégico de
tecnologia, medicion del desempefio, bienestar laboral y cohesion organizacional.

Liderazgo adaptativo y confianza organizacional

Los estudios coinciden en senalar que el papel del liderazgo es determinante para el éxito
de los modelos hibridos. El lider eficiente en estos entornos es aquel que fomenta la
autonomia, prioriza la comunicacion transparente y adopta una actitud facilitadora en
lugar de controladora (Contreras et al., 2020); (Wang et al., 2021) El liderazgo autoritario,
centrado en la vigilancia constante, tiende a erosionar la motivacion del personal remoto
y reduce la eficiencia operativa.

Asimismo, se observa que la confianza organizacional es un componente clave. Las
organizaciones que han logrado implementar modelos hibridos exitosos son aquellas que
han desarrollado politicas basadas en la confianza mutua y la responsabilidad compartida,
en lugar de mecanismos rigidos de supervision (Allen et al., 2015).

Figura 1.
Liderazgo adaptativo y confianza organizacional

= A

LIDERAZGO CONFIANZA
ADAPTATIVO  ORGANIZACIONAL

Nota: La imagen representa la relacion bidireccional entre el liderazgo adaptativo y la
confianza organizacional. El liderazgo adaptativo, simbolizado por un lider frente a un
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computador con una bombilla de ideas, implica la capacidad de ajustar las estrategias y
estilos de direccion segun las condiciones cambiantes del entorno laboral.

Fuente: Autoria propia

Uso estratégico de herramientas digitales

Otro hallazgo relevante es la importancia de las herramientas tecnoldgicas para garantizar
la continuidad de los flujos de trabajo y la colaboracion entre equipos distribuidos. Sin
embargo, no basta con disponer de plataformas digitales; su implementacion debe estar
alineada con las necesidades del personal, ser acompafiada de capacitacion continua y
orientarse a facilitar tareas, no a incrementar la carga laboral (Giorgi et al., 2022).

En muchos casos, la sobreexposicion tecnoldgica ha generado efectos contraproducentes
como la fatiga digital, la hiper conectividad y la difuminacion de los limites entre la vida
personal y laboral, lo que pone en riesgo la eficiencia organizacional si no se gestiona
adecuadamente.

Figura 2.
Herramientas digitales

USO ESTRATEGICO
DE HERRAMIENTAS
DIGITALES

Nota: La imagen ilustra el uso estratégico de herramientas digitales como componente
clave para optimizar la gestion del talento humano en entornos hibridos. EI computador
en el centro simboliza el entorno digital como nticleo de operaciones laborales. Los iconos
de videollamada, graficos, correo electronico, engranaje y verificacion representan las
funciones esenciales que estas herramientas permiten: comunicacién efectiva,
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seguimiento del rendimiento, automatizacion de procesos, colaboracién en linea y
cumplimiento de objetivos.

Fuente: Autoria propia

Medicion del desempeiio y resultados

La revision evidencia un consenso sobre la necesidad de redefinir los sistemas de
evaluacion del desempeiio en modelos hibridos. Los enfoques tradicionales centrados en
la presencialidad y el cumplimiento de horarios deben evolucionar hacia modelos
orientados a resultados, basados en indicadores objetivos, especificos y medibles
(Morgeson et al., 2010)

No obstante, se identifican dificultades para establecer métricas que consideren la
naturaleza diversa de las funciones laborales, el grado de autonomia y la disponibilidad
tecnoldgica. Esto demanda un redisefio de las metodologias de evaluacion para asegurar
justicia organizacional y fomentar la mejora continua.

Bienestar y salud organizacional

Otro resultado significativo es la relacion directa entre bienestar laboral y eficiencia. Las
organizaciones que promueven practicas como horarios flexibles, pausas activas, apoyo
psicologico y programas de reconocimiento, reportan mayores niveles de compromiso,
menor rotacion de personal y un clima laboral mas saludable (Kniffin et al., 2021)

En contraste, la falta de politicas de autocuidado y equilibrio vida-trabajo puede derivar
en agotamiento, aislamiento y disminuciéon del rendimiento, especialmente en
trabajadores remotos con escaso contacto humano o sin recursos adecuados para el
teletrabajo.

Figura 3.
Fomentar las relaciones entre los miembros del equipo
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Nota: La imagen representa los pilares fundamentales del bienestar laboral en el entorno
organizacional. A través de ilustraciones simbdlicas —como el reloj (gestion del tiempo),
el corazon (salud cardiovascular), la pesa (actividad fisica), la manzana (alimentacion
saludable) y la cépsula con la palabra health— se destacan los factores que contribuyen
al equilibrio fisico, mental y emocional de los trabajadores.

Fuente: (Avansel, 2022)

Cohesion organizacional e identidad corporativa

Finalmente, los resultados muestran que la cohesion organizacional se convierte en un
desafio bajo modelos hibridos. La fragmentacion fisica puede afectar la construccion de
relaciones interpersonales y la identificacion con la mision institucional. Para
contrarrestar este fendmeno, se recomienda promover espacios de encuentro —virtuales
o presenciales— orientados a reforzar la cultura organizacional, fortalecer el trabajo en
equipo y generar sentido de pertenencia (Barford et al., 2021)

Figura 4.
Cohesion organizacional e identidad corporativa
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Cohesién organizacional e
identidad corporativa

L ©

Nota: La imagen representa visualmente la importancia de la cohesion organizacional y
la identidad corporativa dentro de los equipos de trabajo. El rompecabezas simboliza la
integracion de los colaboradores como piezas clave de una estructura comun, mientras
que la interaccion entre las personas refleja la cooperacion, la comunicacion y el sentido
de pertenencia.

Fuente (vantagecircle, 2022)
Sintesis

En conjunto, los resultados permiten concluir que la eficiencia en la gestion del talento
humano bajo modelos hibridos no es un resultado espontaneo, sino la consecuencia de un
proceso estratégico y multidimensional. Implica la integracion coherente de liderazgo,
tecnologia, indicadores, bienestar y cultura organizacional. Las organizaciones que
reconocen esta complejidad y disefian politicas basadas en evidencia empirica logran no
solo sostener su productividad, sino también preservar la salud integral de sus
colaboradores.
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Discusion

La gestion eficiente del talento humano en contextos hibridos se ha consolidado como un
desafio prioritario para las organizaciones modernas. A diferencia de los modelos
tradicionales centrados en la presencialidad, el enfoque hibrido demanda una
reestructuracion de los sistemas de supervision, control, motivacién y evaluacion del
desempefio, todo ello sin sacrificar la cohesion organizacional ni el sentido de pertenencia
de los colaboradores (Kim & Christensen, 2017).

Una de las principales ventajas observadas en los modelos hibridos es el incremento de
la flexibilidad, tanto para la organizacion como para los empleados. Este beneficio esta
estrechamente vinculado a una mayor satisfaccion laboral, una reduccion del ausentismo
y una mejora en el equilibrio entre la vida laboral y personal (Wang et al., 2021) Sin
embargo, estos resultados positivos so6lo pueden alcanzarse si existen estructuras claras
de comunicacion y liderazgo que garanticen equidad y claridad en la distribucion de
funciones.

En efecto, el liderazgo adaptativo y transformacional juega un papel determinante en la
eficiencia del modelo hibrido. Los lideres deben ser capaces de gestionar equipos
distribuidos, promover una cultura organizacional inclusiva y garantizar el cumplimiento
de los objetivos estratégicos sin recurrir al control excesivo (Contreras et al., 2020)
Ademas, la capacidad de fomentar la autonomia y la responsabilidad en el trabajador
remoto se convierte en una competencia clave en este nuevo (Allen et al., 2015)

No obstante, la eficiencia no se limita a elementos subjetivos o relacionales; también
requiere del disefio e implementacion de politicas administrativas orientadas a resultados.
Esto incluye la utilizacion de indicadores objetivos de desempefio, el aprovechamiento
de plataformas digitales para la gestion del talento y la planificacion de estrategias de
capacitacion continua (International, 2020) Asi, las organizaciones deben invertir en
tecnologias colaborativas que faciliten el seguimiento de las actividades laborales, sin
invadir la privacidad ni generar cargas excesivas.

Asimismo, no debe subestimarse la brecha digital existente en muchas regiones, la cual
representa una barrera significativa para la plena efectividad de los modelos hibridos,
especialmente en contextos con limitaciones de conectividad o acceso a herramientas
tecnologicas adecuadas (International Labour Organization (Barford et al., 2021) Por
ello, la eficiencia en la gestion del talento humano en entornos hibridos requiere también
de una mirada equitativa y contextualizada que considere las realidades especificas de
cada entorno laboral.

Por ultimo, la construccion de una cultura organizacional sélida y cohesionada es un
aspecto que puede verse debilitado si no se gestiona adecuadamente el componente
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humano en escenarios virtuales. La falta de contacto presencial puede disminuir los
niveles de identificacion con la organizacion y afectar negativamente el compromiso, por
lo que se vuelve indispensable disefiar estrategias que refuercen la pertenencia, el
reconocimiento y la interaccion efectiva entre equipos (Morgeson et al., 2010)

En conclusion, la eficiencia en la gestion del talento humano bajo modelos hibridos de
trabajo es un proceso multifactorial que exige el redisefio de estructuras organizativas, el
fortalecimiento del liderazgo, la inversion en tecnologia, la promocion del bienestar y la
creacion de una cultura organizacional alineada con los nuevos desafios del entorno
laboral contemporaneo.
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Conclusiones

La consolidacion de modelos hibridos de trabajo representa un punto de inflexion en la
forma en que las organizaciones gestionan su talento humano. Esta modalidad, al
combinar espacios presenciales y virtuales, redefine no solo la estructura fisica del
trabajo, sino también las dindmicas de comunicacion, supervision, liderazgo, desempeio
y bienestar laboral. En este nuevo entorno, la eficiencia en la gestion del talento humano
se convierte en un eje estratégico para la sostenibilidad organizacional, al permitir
responder de forma flexible y adaptativa a las exigencias de un entorno globalizado,
cambiante y altamente digitalizado.

A lo largo de esta discusion se ha evidenciado que alcanzar dicha eficiencia implica
mucho mas que adoptar herramientas tecnoldgicas. Supone una transformacion profunda
de las practicas administrativas, el redisefio de los procesos de gestion del personal y el
desarrollo de una cultura organizacional que promueva la confianza, la autonomia y el
compromiso. Factores como el liderazgo adaptativo, la implementacion de politicas de
trabajo basadas en resultados, la inversion en formacion continua y el seguimiento de
indicadores de desempefio claros, resultan esenciales para que los modelos hibridos
funcionen de manera efectiva.

Al mismo tiempo, no deben ignorarse los desafios que estos modelos implican. La falta
de equidad en el acceso a la tecnologia, la despersonalizacion de las relaciones laborales,
la dificultad para mantener una cultura organizacional cohesionada y la posibilidad de
generar cargas laborales invisibles, son riesgos latentes que pueden comprometer los
beneficios de la modalidad hibrida si no se gestionan adecuadamente. La eficiencia, en
este sentido, requiere un equilibrio cuidadoso entre la flexibilidad y la estructura, entre el
control y la autonomia, entre el uso de la tecnologia y el cuidado del factor humano.
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