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RESUMEN

En Colombia desde hace varios afios se evidencia una transicion de las organizaciones
hacia las metodologias del trabajo virtual. Estas responden a distintas necesidades, tanto de
empleadores como de empleados, y se configuran hoy en dia como una respuesta asertiva
de las empresas frente a las demandas de una sociedad notoriamente cambiante. El presente
proyecto, por medio de una investigacion de corte cualitativo, buscd identificar los factores
importantes que pueden influir en el hecho de que tres compafiias pertenecientes a un grupo
empresarial decidan o no implementar el trabajo virtual. Para tal fin, se realizé una revision
bibliogréafica, ademés de tres entrevistas semiestructuradas a lideres del &rea de gestion

humana de cada una de ellas.

La adopcidn del trabajo virtual se ve influenciada por factores internos y externos.
Internamente, la cultura organizacional y la tecnologia son cruciales, mientras que eventos
externos como la pandemia de COVID-19 también han impulsado este cambio. Sin
embargo, obstaculos como la resistencia al cambio y los problemas tecnolégicos pueden
dificultar la transicién. Estrategias efectivas incluyen la implementacion de tecnologia
adecuada y la promocién de una cultura organizacional flexible. En este sentido, resulta
esencial adaptar las politicas a las necesidades especificas de cada organizacion para

garantizar el éxito del trabajo virtual.

Palabras claves: Trabajo virtual, cultura organizacional, tecnologia, adopcion laboral,

gestién del cambio, COVID-19



ABSTRACT

In Colombia, for several years there has been a transition of organizations towards virtual
work methodologies. These respond to different needs, both of employers and employees,
and are configured today as an assertive response of the companies to the demands of a
notoriously changing society. This project, by means of a qualitative research, sought to
identify the important factors that may influence whether or not three companies belonging
to a business group decide to implement virtual work. To this end, a literature review was
conducted, in addition to three semi-structured interviews with leaders of the human

resources area of each of them.

The adoption of virtual work is influenced by internal and external factors. Internally,
organizational culture and technology are crucial, while external events such as the
COVID-19 pandemic have also driven this change. However, obstacles such as resistance
to change and technological issues can hinder the transition. Effective strategies include
implementing appropriate technology and promoting a flexible organizational culture. In
this sense, it is essential to adapt policies to the specific needs of each organization to

ensure the success of virtual work.

Keywords: Virtual work - Organizational culture - Technology - Workforce adoption -

Virtual work - Workplace adoption - Workplace culture.
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PROBLEMA INVESTIGACION

Como consecuencia de la pandemia global del COVID-19 un considerable nimero de
empresas de Colombia tuvieron que dar un salto a las nuevas tecnologias y a las nuevas
maneras de trabajo que estas conllevan, con el fin de garantizar su permanencia en el
mercado. La necesidad de mantener la continuidad del negocio durante los bloqueos y
restricciones de movilidad convirtié el trabajo virtual en una solucién esencial, que
permitio a muchas empresas continuar sus operaciones y a los empleados seguir en sus
labores en un entorno seguro, y asi disminuir el riesgo de contagio. No obstante, esto no ha
sido suficiente para que las empresas adopten de manera general las diferentes

metodologias de trabajo en el mercado (Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).

El trabajo virtual se ha convertido en una tendencia laboral y actualmente sigue en
aumento, en el entendido que estas diferentes formas de trabajo permiten a los empleados
tener mayor autonomia y control sobre su tiempo y lugar de trabajo. Ademas, también
ofrece beneficios para las empresas, como una mayor productividad, retencién de talento y

reduccion de costos (Cruz Lopera, J. 2022).

Una de las principales virtudes de este tipo de trabajo es que permite al colaborador
desempefiar sus funciones en cualquier lugar. Gracias a los avances tecnoldgicos actuales
no es necesario que las personas trabajen desde un lugar especifico para que tengan acceso
a una conexion a internet de calidad, que permita la ejecucion correcta de sus actividades
laborales. Esto no solo aumenta la comodidad del trabajador, sino que también elimina las

pérdidas de tiempo que las personas enfrentan dia a dia para desplazarse a su lugar de



trabajo y, por lo tanto, ayuda a disminuir el estrés y la fatiga asociados a este.
Adicionalmente, las empresas no estan limitadas por la geografia al contratar, lo que les
permite acceder a un pool de talento mas amplio y diverso. Esto es particularmente valioso
para encontrar habilidades especializadas o para trabajar en proyectos que requieren una

perspectiva global (Cruz Lopera, J. 2022).

Otra ventaja del trabajo virtual es que permite a los empleados adaptar el horario de trabajo
a sus necesidades personales. Por ejemplo, el tiempo que se ahorran en desplazamientos lo
pueden emplear en actividades que mejoren su salud mental y fisica (ejercicio, yoga,
tiempo para sus estudios, etcétera). Ademas, les permite compartir mucho mas tiempo con
su familia, lo que ayuda a equilibrar mejor sus responsabilidades personales y laborales, lo
que conduce posiblemente a una mayor satisfaccion en el trabajo y una reduccion en la tasa

de absentismo (Messemnger, J., Vadkerti, Z., & Uhereczky, A. 2020).

Sin embargo, el trabajo virtual también puede presentar algunos desafios. Uno de los
principales problemas puede ser la disminucion en la interaccion social que se produce
cuando los empleados trabajan desde un lugar distinto a las oficinas de trabajo. Tal

situacion, en algunos casos, puede llevar a la soledad y al aislamiento de los colaboradores.

Otro desafio importante es poder establecer limites claros entre el trabajo y la vida
personal, ya que si no se traza una linea precisa para separar estos aspectos se puede
generar, bien sea una disminucion en la productividad o una sobrecarga de trabajo que
conduce al agotamiento de los trabajadores. Es por ello por lo que es necesario tener unos
parametros claros y garantizar que el empleado tenga tiempo para descansar y recuperarse

(Restrepo, L. & Arboleda, L. 2021).



Aunque el trabajo virtual puede tener muchos beneficios para los empleados y
empleadores, también hay algunas percepciones que las empresas pueden tener al respecto
y que han dificultado la adopcion total de esta metodologia. Asi lo constata un informe de
GeoVictoria en el cual se analizaron mas de 200 empresas colombianas con el fin de
identificar los sectores empresariales con mayor variacion en la tasa de la modalidad del
trabajo virtual y presencial durante 2022. En el estudio se destaca el crecimiento del retorno
a la presencialidad en sectores econdmicos como la mineria, agricultura, entretenimiento y
turismo, que alcanzaron un retorno del 98 por ciento, debido a que la mayoria de estos
trabajos son requeridos de manera presencial, por motivo de sus actividades econdémicas.
Adicionalmente, los sectores de manufactura (99.5%), salud (99.8%), y construccion

(99.4%) tuvieron altas importantes en el trabajo presencial (Portafolio,2023).

Un claro ejemplo de se evidencia en una investigacion que realizo la Universidad de
Harvard, demostr6 que los trabajadores se sienten mas comodos en jornada convencional
de lunes a viernes, en horarios de 09:00 a 17:00, incluso la mayoria de ellos manifiesta que
se sienten mas motivados. En este estudio los investigadores tenian una muestra de
alrededor de 2000 profesionales y estudiantes de los Estados Unidos y varios paises de
Europa. En el estudio llegaron a la conclusién de que trabajar en horarios no
convencionales, como en dias feriados y horarios nocturnos, disminuia la motivacion de las
personas al desempefiar sus labores y hace que se sientan incomodas en su trabajo (Giurge,

L. M., & Woolley, K. 2022).

Otros estudios que se realizaron en Estados Unidos indican que los empleados que tienen
trabajo totalmente remoto son entre un 10 y 20 por ciento menos productivos. Esto ha

conllevado a que los empresarios replanteen de manera integral el uso de esta opcion,



reemplazandolo por el trabajo hibrido, donde el empleado debe asistir a la empresa ciertos
dias a la semana. Se ha evidenciado en las diferentes investigaciones, que de esta manera

los trabajadores son casi tan productivos como los presenciales (lee, Don. 2024).

En este contexto, y por medio de este trabajo de investigacion, se podré identificar como
desde las diferentes percepciones de las empresas sobre el trabajo virtual, es posible
reconocer aquellas falencias, sesgos, entre otros factores. Se observara su relacion con
dicha metodologia laboral, con el fin de poder promover unas mejores condiciones

laborales para la empresa y el colaborador.



JUSTIFICACION

El trabajo virtual ha adquirido gran importancia en el mundo laboral en los ultimos afos.
Esta opcion se refiere a la preferencia de los empleados para elegir cudndo, dénde y como
trabajan. Vale la pena mencionar que ha ganado popularidad debido a la necesidad de las
empresas de adaptarse a un mercado laboral en constante cambio, asi como a las

expectativas cambiantes de los empleados.

La pandemia de COVID-19 ha acelerado esta tendencia, ya que muchas empresas se han
visto obligadas a implementar el trabajo remoto y otras formas de actividad laboral virtual
para cumplir con las restricciones de distanciamiento social. Sin embargo, a pesar de la
creciente popularidad de dicha metodologia, aun hay muchas empresas que se resisten a su
adopcion debido a preocupaciones sobre la productividad, la comunicacion y la gestion de

los empleados remotos.

Por lo tanto, una investigacién sobre los factores que influyen la adopcién o el rechazo de
las empresas del trabajo virtual seria relevante y Gtil para ayudar a entender las barreras y
los desafios que impiden su adopcidn y para identificar las mejores practicas para
implementar el trabajo virtual de manera efectiva. Ademas, el estudio podria contribuir a la
literatura existente sobre el tema y aportar informacion valiosa para las empresas que
buscan mejorar la calidad de vida de sus empleados y aumentar su retencion y

productividad.
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PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cudles son los principales factores que influyen en las decisiones para la adopcion o

rechazo del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial?

OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar cuales son los principales factores que influyen en las decisiones para la

adopcion o rechazo del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial.

Objetivos especificos

o ldentificar los factores internos y externos que influyen en la decision para adoptar

o rechazar el trabajo virtual en la organizacion.

¢ Indagar sobre aspectos facilitadores y obstaculizadores para la adopcién del trabajo

virtual en la organizacion.
e Analizar las estrategias implementadas por la organizacion asociadas al trabajo

virtual que han sido exitosas y no exitosas para la compafiia.
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MARCO TEORICO

Actualmente, el entorno, la economia y la post pandemia han llevado a que las empresas
colombianas replanteen la forma en la que los colaboradores realizan sus labores. Lo
anterior las ha llevado a recurrir al uso de herramientas tecnoldgicas y a considerar nuevas
formas de trabajo, las cuales han tenido buena acogida en Norte América y los paises
europeos. Cabe recalcar que este tipo de metodologias laborales solo pueden ser aplicadas

siempre y cuando las responsabilidades y funciones del cargo del trabajador se lo permitan.

Se debe partir, por consiguiente, de que la flexibilidad laboral, el trabajo virtual, y el
manejo de las TIC’s no son términos 0 métodos nuevos suscitados solo por la pandemia.
No obstante, si se debe reconocer que se potencializaron a raiz de ella como alternativas
para continuar con el trabajo en tiempos de crisis. Igualmente, tener en cuenta que esto ha
impactado en las expectativas de los colaboradores para su futuro a la hora de conseguir un

trabajo que transforma completamente sus intereses.

En Colombia, desde el afio 2008 pasé a regularse el trabajo virtual, puntualmente con la

Ley 1221 de 2008, que dice lo siguiente:

Establece el reconocimiento del trabajo virtual en Colombia como modalidad laboral en sus
formas de aplicacion, las bases para la generacién de una politica publica de fomento al
trabajo virtual y una politica publica de trabajo virtual para la poblacién vulnerable. Crea la
Red Nacional de Fomento al Teletrabajo, con el fin de promover y difundir esta practica en
el pais e incluye las garantias laborales, sindicales y de seguridad social para los

Teletrabajadores (Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las comunicaciones, s.f.).
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Es importante aclarar que el término de trabajo virtual no se refiere inicamente al
teletrabajo. Si bien esta es una de las formas de trabajo virtual, no es la Gnica que existe en

Colombia. Por ello se definiran alguno de los tipos que existen.

El trabajo virtual: Trabajando Fuera de la Organizacion

También conocido como teletrabajo, trabajo a distancia, o trabajo remoto, es una modalidad
laboral que posibilita a las personas desempefiar sus labores sin tener que desplazarse hacia
un lugar fisico cada dia (Gentilin, M. 2022). Es la labor que una persona realiza para una
empresa desde un lugar diferente a su sede, por medio de un sistema de telecomunicacion,
normalmente desde la casa. Su filosofia es llevar el trabajo al empleado, si el empleado no

puede ir al trabajo.

Adicionalmente, permite la habilitacion al servidor pablico o trabajador del sector privado
para desempefiar transitoriamente sus funciones o actividades laborales por fuera del sitio
donde habitualmente las realiza. Esto sin modificar la naturaleza del contrato o relacion
laboral o legal y reglamentaria respectiva, ni tampoco desmejorar sus condiciones
laborales, cuando se presenten circunstancias ocasionales, excepcionales o especiales que
impidan que el trabajador pueda realizar sus funciones en su lugar de trabajo, dan privilegio

a el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (Ley 2088, 2021).

Se trata del trabajo que puede ser realizado de manera parcial o total, depende de la
organizacion y las necesidades del empleado. En general, se ha vuelto mas comun en los
ultimos afios gracias al avance de las tecnologias de la informacion y a los beneficios que

ofrece, tanto para los empleados como para las organizaciones. Se relaciona entonces con la
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flexibilidad de horarios, la reduccion de costos operativos y la mejora en la calidad de vida

de los trabajadores.

El trabajo virtual, un término acufiado a principios de la década de 1970, se refiere a un
modo de trabajar en el que un empleado utiliza la tecnologia de la informacion para laborar
desde una ubicacion fuera de la oficina o lugar de trabajo tradicional, como el hogar del

empleado, una oficina satélite u otra ubicacion (Niles, J.M, 1998, p.22).

Si bien la literatura reporta una gran cantidad de variantes en la forma de hacer trabajo

virtual, la Ley 1221 de 2008, reconoce tres tipos, principalmente, para el caso de Colombia:

Teletrabajo Auténomo. Refiere a las personas que trabajan de manera independiente y
que utilizan las TIC para cumplir sus funciones, desarrollandolas desde el lugar que ellos
prefieran. En resumidas cuentas, el trabajador hace su tarea con ayuda de la tecnologia y

desde cualquier parte.

Teletrabajo Suplementario. Los empleados cuentan con un contrato que alterna sus

obligaciones en distintos dias de la semana, dentro de la compafiia y por fuera de ella.

Teletrabajo Movil. El trabajador usa aparatos moviles para cumplir sus funciones y puede
ausentarse de la oficina. Lo llamativo es que la persona no tiene un lugar fijo para realizar

sus funciones.

El hecho de que en el pais se haya mirado con mayor interés en dicha direccién en los
recientes afios, respondio a la necesidad: Durante las restricciones de movilidad y
cuarentenas obligatorias, por motivo de la pandemia de COVID — 19, gran cantidad de
empresas y organizaciones se vieron en la necesidad de adaptar sus procesos a la

virtualidad para no detener sus operaciones. Por otra parte, muchas otras, que posiblemente
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antes no lo sabian, notaron y concluyeron que, con sus trabajadores en casa conectados

desde computadores, podian continuar con su operacion y mantenerse.

Uno de los objetivos que cumple el trabajo virtual es adaptarse a las necesidades y
preferencias de los colaboradores y el empleador. Desde el punto de vista de los empleados
permite equilibrar las responsabilidades laborales y personales, mientras que, para los
empleadores puede generar un ahorro en costes, mayor eficiencia, mayor retencion del
talento, mejor clima laboral y mayor sensacion de satisfaccion, consecuentemente. “El
trabajo virtual ya no es solo una tendencia, sino una evolucion natural de como las

empresas modernas pueden y deberian operar” (Fried & Heinemeier, 2013, p.54).

Asi mismo, se ha caracterizado por permitir un mayor aprovechamiento de las herramientas
digitales/tecnoldgicas, dinamiza la forma de trabajar. Entre otros elementos clave del

trabajo virtual, se pueden incluir:

Horarios flexibles. Esta modalidad permite una adaptacion al trabajo por parte de los
colaboradores, quienes no se ven forzados a cumplir con horarios esquematicos definidos,
sino que son ellos mismos los que deciden el momento de iniciar y terminar sus labores.
Eso si reconoce la importancia de cumplir con ciertos deberes o una determinada cantidad

de horas laborales, segun lo indique su empleador.

Cuando las personas tienen control sobre aspectos clave de su trabajo, incluso cuando y
como lo hacen, tienden a estar mas motivadas, satisfechas y productivas. La idea es que la
autonomia en el horario permite a los individuos trabajar en momentos que son 6ptimos

para ellos, lo que puede llevar a mejores resultados y mayor bienestar (Pink, D.H, 2009).
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Semana laboral comprimida. Es un acuerdo de trabajo que permite que el empleado
pueda trabajar la totalidad de horas semanales en menos dias de lo habitual. Un ejemplo
podria ser que, en vez de trabajar ocho horas durante cinco dias para un total de 40 horas
semanales, este trabaje diez horas por cuatro dias para cumplir con la misma totalidad de
horas semanales. Los horarios mas comunes incluyen la semana laboral de cuatro dias con
jornadas de 10 horas (4/10), el calendario 9/80, que distribuye 80 horas en nueve dias
laborales cada dos semanas, y el calendario 3/12, con tres dias de trabajo de 12 horas cada
uno, comun en sectores como la enfermeria y la extincion de incendios (Marketing

Influencer, 2022).

Trabajo a tiempo parcial. Es aquel empleo en el que la persona trabaja un nimero de
horas menor al de una jornada laboral completa establecida por la ley. Para el caso de
Colombia se considera como una jornada de tiempo completo aquella de 47 horas
semanales, por lo tanto, cualquier horario que sea inferior a esto se clasifica como tiempo
parcial. Los trabajadores bajo esta modalidad tienen los mismos derechos y obligaciones
que los trabajadores a tiempo completo, con la notable excepcién de la remuneracion, que

se ajusta proporcionalmente a las horas trabajadas (Donoso A, s. f.).

Es importante mencionar que existe la "parcialidad indeseada”, donde los trabajadores estan
empleados a tiempo parcial no por eleccion propia, sino debido a la falta de oportunidades
de trabajo a tiempo completo. Este fendmeno puede conducir a la precariedad laboral, lo
que afecta negativamente tanto a los ingresos como a la seguridad laboral del trabajador

(Berna, s.f.).

Trabajo Compartido: Es un modelo de empleo donde dos o mas individuos comparten las
responsabilidades de una posicion a tiempo completo, cada uno trabaja parte del tiempo.
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Esta estrategia permite a los empleados mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, a la vez que disfrutan de los beneficios de un empleo regular. Los participantes en
un arreglo de trabajo compartido coordinan sus horarios para cubrir la jornada laboral
completa, dividen las tareas, horas de trabajo, salario y beneficios entre ellos (Gi Group,

s.f.).

Beneficios y Oportunidades en la Adopcion del trabajo virtual

Una de las principales ventajas, sin lugar a duda, es el ahorro de tiempo que obtiene el
colaborador al no tener que emplearlo para trasladarse a su lugar de trabajo, lo que podria
conllevar a un mayor aprovechamiento de este invaluable recurso, ya sea para poder
adelantar en sus responsabilidades laborales o, por otra parte, disfrutarlo para el compartir

familiar u otros fines personales (MINTIC, 2023).

Esta modalidad puede influir en la disminucion de la rotacion de personal dentro de las
empresas, ya que las personas al tener mayores facilidades del trabajo desde su casa logran
mantener un mayor equilibrio entre lo laboral y su vida personal, lo que repercute
positivamente en la satisfaccion laboral, beneficia la salud mental y ayuda a reducir el

estrés que a veces genera trabajar.

Para las empresas permite ahorrar una gran cantidad de costos administrativos como el
arrendamiento de una oficina, los servicios, etcétera. Ademas, facilita y abre las
posibilidades para el acceso a talento humano de diferentes partes del mundo (MINTIC,
2023). Entre otras caracteristicas beneficiosas identificadas y reportadas en la literatura, se

encuentran:
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Mayor Flexibilidad en el equilibrio entre el trabajo y la vida. Los empleados al trabajar
y al tener una mayor cantidad de dias libres a la semana tienen la posibilidad de compartir

mas con sus familias, amigos o poder realizar diligencias personales que normalmente solo
se pueden hacer en horarios laborales convencionales, sin necesidad de tener que recurrir a

permisos o pagar el tiempo posteriormente (Negocios One, s.f.).

Disminucién en el Tiempo para el Desplazamiento. Los trabajadores no tienen la
necesidad de movilizarse hacia un lugar fisico de trabajo, o segin la modalidad, por lo
menos no lo tienen que hacer tantas veces por semana, asi que se reduce la cantidad de
horas que dedican a este fin. Igualmente, permiten su aprovechamiento para fines
personales, recreativos, familiares, afectivos, entre otros, lo que finalmente se considera que

repercute positivamente en el bienestar de los clientes internos (RH Campus, s.f.).

Mayor Aprovechamiento de las Herramientas Tecnoldgicas. Los colaboradores con
modalidad de trabajo virtual dependen en gran medida de diferentes herramientas para
poder permanecer conectados y realizar sus labores. Hoy en dia se cuenta con cientos de
software y aplicaciones tecnoldgicas (Micrsoft Teams, Google Meets, Zomm, Slack, Trello,
entre otras) (Gomez, D. 2023). El uso continuado de las mismas conlleva inherentemente a

un mejoramiento constante de sus caracteristicas, lo que optimiza las maneras de trabajar.

Gracias a la tecnologia y a la globalizacion, es posible lograr una vida que permita mas

libertad y autonomia, sin estar atado a un escritorio o una oficina durante largas horas. En
lugar de postergar la vida y el placer para la jubilacién, uno puede distribuir mini-retiros a
lo largo de la vida, intercalar periodos de trabajo y descanso. Para conseguirlo, es esencial

la automatizacion de tareas, la delegacion efectiva y la priorizacion de actividades que
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generen el mayor impacto. Asi, el trabajo virtual se convierte en una herramienta para

lograr una vida mas rica en experiencias (Ferris, 2007, p.57).

Propende por la Diversidad, la Multiculturalidad y la Inclusion. Las empresas con
modalidad de trabajo virtual tienen la ventaja de aspirar facilmente a contar con talento
humano procedente de cualquier parte del mundo, ya que se eliminan las limitaciones
geogréficas. De esta manera, se puede crear un entorno laboral de tono global, con
colaboradores de diferentes regiones y culturas, lo que permite la construccién de equipos

mas diversos y especializados (GCF Global, s.f.).

En consecuencia, una de las principales ventajas de este tipo de trabajo es la facilidad y
libertad del desarrollo de las funciones, ya que permite que las personas puedan desarrollar
sus funciones desde cualquier lugar del mundo, solo con una buena conexion a internet para

poder desempefiarse de manera acorde (Gomez, D. 2023).

Retos y Desventajas del trabajo virtual

Aungue son mas las ventajas que puede generar el trabajo virtual, también se tienen algunas
dificultades que trae consigo. Este afecta la comunicacién entre los equipos al provocar
ausencia de contacto personal, causa que algunas personas se sientan aisladas y

desconectadas de la organizacion, lo que en cierto punto puede afectar su motivacion.

Al trabajar desde casa, puede que no se equilibre de manera correcta la vida laboral con la
personal, por lo que el trabajador podria recurrir a sobre demandarse y generar “burnout”
(se refiere a un estado de agotamiento fisico, emocional o mental que resulta del estrés

cronico, tipicamente asociado con el trabajo). Ademas, la poca visibilidad y la

19



despersonalizacion pueden reducir las oportunidades de desarrollo y de promocion dentro

de la empresa (Gajendran & Harrison, 2007).

Son multiples los elementos que representan una amenaza importante para las empresas que
implementan la modalidad de trabajo virtual. A continuacion, se recopilan los mas

representativos citados por la literatura:

Gestion de Personal/Equipos Virtuales. Tener todo el personal disperso, a cambio de
reunirlo en un sitio especifico, puede dificultar la gestion de las personas y equipos para la
organizacion del trabajo. Por ende, los lideres deben aprender a confiar en su equipo de
manera remota, establecer metas de manera clara y velar porgque todos cuenten con los
recursos necesarios para acceder a las aplicaciones de la empresa y llevar a cabo

correctamente sus funciones (GCF Global, s.f.).

Dias de trabajo mas extensos. Aunque pueden contar con mas dias libres, las largas

jornadas de trabajo pueden ser agotadoras y estresantes (RH Campus, s.f.).

Dificultad para reemplazos. Si un colaborador con horario de trabajo extendido se llegara
a ausentar, independientemente el motivo, seria mas complejo poder remplazarlo con

alguien que pueda suplir la misma cantidad de horas (RH Campus, s.f.).

Falta de supervision constante. Se estima que los periodos prolongados de trabajo sin
supervision posiblemente conlleven a la disminucion del ritmo (esfuerzo) laboral. Los
horarios flexibles, por ejemplo, suelen facilitar la ocurrencia de este fendmeno (RH

Campus, s.f.).

Desafios de comunicacion. Aunque se considera que en general las herramientas digitales

facilitan la comunicacion, no siempre se logra que sea de una manera cercanay eficaz, ya
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que, la ausencia de interaccidn fisica provoca que el proceso comunicativo carezca de

sefiales no verbales, que son fundamentales para facilitarlo (Gomez, D. 2023).

Aspectos de Seguridad. Con muchos empleados con accesos a los sistemas de la empresa
desde diferentes ubicaciones remotas, es fundamental garantizar medidas de seguridad

robustas para proteger la informacion y los datos confidenciales (Gomez, D. 2023).

Desequilibrio entre el trabajo y la vida. Existe el riesgo que los colaboradores no logren
establecer los limites necesarios y estos se difuminen. Por ello es necesario que se
reconozca esta necesidad de definir de manera precisa los distintos espacios y momentos,

para evitar el agotamiento (Gomez, D. 2023).

Segun Hochschild en su libro “The Time Bild” (1997), para muchos el trabajo se ha
convertido en un refugio, mientras que el hogar representa una serie de desafios y
tensiones. En el contexto de buscar soluciones a este desequilibrio, la semana laboral
comprimida, entre otras alternativas con horario flexible, son presentadas como potenciales
herramientas para aliviar la tension entre estas dos esferas.

Dificultad para el Mantenimiento de una Cultura Organizacional Positiva. Mantener la
cohesion organizacional puede ser un desafio aun mayor cuando se trata de un entorno
virtual. Las organizaciones necesitan encontrar formas innovadoras de inculcar valores,

fomentar la camaraderia y mantener a los empleados comprometidos, incluso cuando no

estan fisicamente presentes (Gi Group, s.f.).

El balance entre los pros y los contras que trae consigo el trabajo virtual, sirve como base
para la identificacion de algunos puntos criticos y elementos importantes que se tienen que
considerar al momento en que una empresa se plantee implementar esta modalidad laboral.

A continuacion, se analizan los aspectos técnicos indispensables para facilitar su
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implementacidn. Se incluyen la infraestructura tecnoldgica, las herramientas de
comunicacion y colaboracion, y los retos relacionados con la ciberseguridad, con el fin de
dar una mirada orientada a entender el estado actual del trabajo virtual, asi como a anticipar
sus trayectorias futuras, ademas de proponer reflexiones y recomendaciones para navegar
este cambio paradigmatico en la manera en que se trabaja, se vive y se relaciona la sociedad

moderna.

Perspectivas Economicas

En materia econdmica, son variados los desafios y beneficios que reporta esta metodologia
de trabajo para empleados y compafiias. Entre lo mas beneficioso se puede destacar la
disminucion de costes, tanto operativos como administrativos, para la empresa, debido a
menos gastos en arrendamientos de infraestructuras y en servicios. Entre tanto, para los
empleados se pueden ver reflejados en la disminucion de desplazamientos, por ejemplo

(Elorus, 2023).

Los trabajadores se benefician de una mayor productividad y la posibilidad de acceder a un
mercado laboral mas amplio, ya que no se cuenta con una barrera geografica. Adicional,
hay una mejora en la satisfaccién laboral debido a un mejor balance entre vida personal y

laboral (Nextiva, 2023).

Un estudio de Global Workplace Analitycs de 2023 encontrd que las empresas pueden
ahorrar alrededor de $11.000 por afio por cada empleado remoto (Global Workplace
Analytics, 2023). No obstante, presenta unos retos tales como la comunicacion y la
supervision hacia los colaboradores, que suelen tornarse mas complejas, incrementan el
riesgo de malentendidos y afectan la integracion de los equipos (Vittana.org, 2023; Open

Sourced Workplace, 2023).

22



La salud mental de los trabajadores se puede ver también impactada de manera negativa
debido al aislamiento y a la posible dificultad de poder separar el trabajo de la vida
personal. Adicionalmente, la implementacion del trabajo virtual implica una inversién en
herramientas tecnolOgicas y capacitaciones para garantizar que los empleados puedan
ejercer de manera adecuada sus funciones sin ninguna limitacion (Open Sourced

Workplace, 2023).

El avance de la tecnologia, especialmente la inteligencia artificial y la automatizacion,
redefinen la estructura tradicional del trabajo. Estas innovaciones, junto con la demanda de
una mayor flexibilidad por parte de los trabajadores, llevan a las empresas a reconsiderar
sus modelos operativos y a adoptar practicas de trabajo mas flexibles (West, D. M. 2018,

p.26).

Perspectivas Normativas

La implementacion del trabajo virtual en Colombia tuvo su auge con la pandemia del
COVID-19. No obstante, desde el 2008 la Ley 1221 ya buscaba “promover y regular” el
trabajo virtual, entendido como instrumento de generacion de empleo o de autoempleo.
Posteriormente, la Ley 2088 de 2021 se dispuso puntualmente para regular el trabajo en
casa, entre otras disposiciones, cuando esta metodologia se encontraba en incremento. Un
afio mas tarde, la Ley 2191 de 2022 se promulgo para regular la desconexién laboral,
comprendida como el derecho de los trabajadores a no ser contactados por ningin medio en
horarios que no correspondan con los laborales. Esta normativa surgié en reconocimiento a
las problematicas asociadas con la democratizacion de la tecnologia, que conlleva a la
facilidad para contactar personas por medio de sus teléfonos moviles en cualquier momento

a necesidad, por ejemplo, del empleador.

23



De esta manera y gracias al trabajo virtual se ha evidenciado una mejora en la conciliacién
entre la vida personal y la vida laboral, la flexibilidad de los turnos, el incremento de la
productividad y la disminucién de los costos operacionales para las empresas que asi
operan (ONU, 2022). Asi mismo, se ha podido observar un aumento en la satisfaccion
laboral de los trabajadores gracias a la autonomia y la eficiencia que facilita el trabajo

virtual (Vayre, Morin-Messabel, Cros, Maillot y Odin, 2022).

Ente otras problematicas, se ha identificado que el trabajo virtual puede relacionarse con
problemas de salud mental, como el aumento de estrés, ansiedad y desafios en la
integracion socio-profesional y en las relaciones laborales a la falta de interaccion

presencial (Garavand, Jalali, Hajipour Talebi, Sabahi, 2022).

En respuesta a estos desafios es recomendable la creacion de politicas y practicas de trabajo
flexible, a nivel interno, donde se promueva el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
se asegure la integracion y la comunicacion entre los empleados y empleadores y se dé
prioridad a la salud mental de los empleados. Esto conlleva a la provision de un equipo
adecuado, formacion relevante para tratar el impacto psicosocial del trabajo virtual y
establecer el derecho a la desconexion laboral para garantizar los periodos de descanso

pertinentes (Garavand, Jalali, Hajipour Talebi, Sabahi, 2022).

Perspectivas Culturales

La influencia de las diferencias culturales en el trabajo virtual es multifacética, afectan
desde la preferencia por la autonomia o la supervision cercana, hasta el valor otorgado al
equilibrio entre la vida laboral y personal. Las culturas que enfatizan la independencia
pueden adaptarse méas naturalmente, aprecian sus beneficios para la productividad personal

y la flexibilidad (Hofstede, 2020).
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En contextos donde predomina el valor del colectivismo puede haber una preferencia por la
interaccidn y supervision en persona, lo que representa un reto para la adopcion de esta
metodologia laboral. Ademas, mientras que en algunas culturas el trabajo virtual puede ser
una herramienta para mejorar el balance con la vida personal, en otras podria conducir a
jornadas laborales mas extensas que disminuyen el tiempo para fines personales (House et

al, 2023).

La comunicacién y las relaciones interpersonales también se ven impactadas, pues son
posiblemente mas desafiantes en culturas de alta contextura, que dependen de la interaccion
cara a cara para construir y mantener relaciones solidas. Finalmente, la adaptabilidad
tecnoldgica varia entre culturas, influyen la velocidad y facilidad con la que se adopta el
trabajo virtual. Estas diferencias culturales requieren un enfoque adaptativo y sensible al
contexto para implementar estrategias de trabajo efectivas en entornos globales y diversos

(Earley & Mosakowski, 2022).

En consecuencia, en el entorno laboral contemporaneo, la rigidez ya no es vista
favorablemente, gracias a las normas culturales cambiantes. Las actitudes hacia la
paternidad y la maternidad, los roles de género y las responsabilidades familiares,
experimentan un cambio dréstico en las ultimas décadas. Estos cambios culturales subrayan
la necesidad de una mayor adaptabilidad en el lugar de trabajo. Ahora mas que nunca, las
organizaciones reconocen que proporcionar opciones de trabajo flexibles, no solo es una
necesidad operativa, sino también una respuesta a los valores y expectativas cambiantes de

la sociedad moderna (Blades, J., & Fondas, N. 2010, p. 23).
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Perspectivas Ambientales

Esta modalidad de trabajo trae consigo beneficios ambientales, como la disminucion en las
emisiones de gases contaminantes debido a la reduccion del transporte vehicular. Esto se
traduce en un ahorro considerable de tiempo y recursos para los trabajadores, quienes
evitan largos desplazamientos diarios. La Universidad de California, en Davis, destaco que
esta modalidad de trabajo podria representar un ahorro de mas de 100 horas anuales por
persona en desplazamientos, lo que evidencia su potencial para mejorar la eficiencia y

contribuir a la sostenibilidad ambiental (University of California, Santa Cruz, 2020).

Por otro lado, la implementacion masiva del trabajo virtual también acarrea ciertos retos
ambientales relacionados con el incremento en el uso de dispositivos electrénicos y
tecnologias de la informacidn. Este aumento conlleva a un mayor consumo de energia en
los hogares y eleva la demanda de produccién de equipos tecnoldgicos, lo que implica
desafios en el manejo de residuos electronicos y el impacto de su ciclo de vida en el medio
ambiente. Asi, el manejo adecuado del desecho de estos dispositivos y la adopcion de
préacticas de consumo responsable y reciclaje, se presentan como medidas esenciales para

mitigar los efectos negativos asociados al trabajo virtual (Nature, s.f.).

En su analisis sobre soluciones ecoldgicas y econdmicas, Van Jones (2008) sugiere que el
trabajo virtual se rige como una herramienta esencial para enfrentar simultaneamente
desafios ambientales y econdmicos, promueven la sostenibilidad y reducen las emisiones de

Co2 relacionadas con el transporte que se usa para ir al trabajo.

En conclusién, el impacto ambiental del trabajo virtual depende de varios factores, como la

eficiencia energética en hogares y oficinas, la cantidad de viajes que se reemplazan y el tipo
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de energia utilizada. En este sentido, resulta importante considerar estos factores para

maximizar los beneficios ambientales.

Perspectivas Personales

Las empresas tienen la responsabilidad de ofrecer un ambiente laboral saludable y seguro,
que fomente el bienestar de sus empleados. Las opciones de trabajo virtual pueden
contribuir a la conciliacion entre la vida laboral y personal de los empleados y mejorar su
calidad de vida, gracias a que brinda a los empleados la posibilidad de organizar con mayor
facilidad su horario laboral y familiar. Un estudio del Pew Research Center de 2023
encontrd que el 62 por ciento de los trabajadores remotos reportan un mejor equilibrio entre

estos dos aspectos de su vida (Pew Research Center, 2023).

Mantener una comunicacién efectiva puede ser desafiante a pesar de las diferentes
herramientas colectivas que existen hoy en dia. Ademas, se requiere de una inversién
inicial para establecer un espacio de trabajo adecuado en casa (Vittana.org, s.f.). El objetivo
del trabajo virtual no es perfeccionar cada aspecto de la vida, sino mas bien centrarse en lo
esencial y facilitar esta concentracion al otorgar la autonomia para alinear las actividades

laborales con las aspiraciones personales.

Estas observaciones subrayan la necesidad de adoptar una aproximacion balanceada, por lo
que se consideran tanto las necesidades empresariales como el bienestar del empleado. La
implementacidn de estrategias que promuevan la comunicacion efectiva ayuda a orientar el
establecimiento de limites muy precisos entre el trabajo y la vida personal, y proporcionen
soporte para configurar un entorno de trabajo en casa eficiente, puede ayudar a maximizar

los aspectos positivos mientras se minimizan los negativos.
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Perspectivas Eticas

Permitir que los empleados trabajen desde sus hogares o cualquier lugar distinto, demuestra
la confianza que la empresa deposita en su equipo, lo cual ayuda a potenciar la
responsabilidad del personal y la autonomia. Esto se traduce en una mejora de la
productividad y una mayor satisfaccién laboral, ya que los colaboradores valoran la
capacidad de poder gestionar sus diferentes tareas con flexibilidad (Vittana.org, s.f.;

Careersidekick.com, 2023).

El trabajo virtual ofrece a los empleados la posibilidad de organizar mejor su tiempo. Esta
modalidad puede ser especialmente beneficiosa para quienes tienen responsabilidades
familiares, ya que elimina el tiempo de desplazamiento y permite pasar mas tiempo en casa
(MDPI, 2022). No obstante, la falta de interaccion cara a cara puede dificultar el desarrollo
de las relaciones entre los colegas y con los supervisores, lo cual es fundamental para un

ambiente laboral positivo (Careersidekick.com, 2023).

Facilita, ademas, la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidades,
personas gue viven en zonas rurales, por ejemplo. Un estudio de la OIT de 2023 encontrd
que el trabajo virtual ha aumentado la participacion laboral de las mujeres en un 10 por
ciento (International Labour Organization, 2023). Por otro lado, una encuesta de Mckinsey
encontrd que las empresas con una fuerza laboral remota tienen un 35 por ciento mas de
probabilidades de tener una alta representacién de mujeres en puestos de liderazgo

(McKinsey & Company, 2022).

Estas consideraciones subrayan la importancia de abordar los desafios del trabajo virtual de
manera integral, prestan atencion no solo a los aspectos practicos y de productividad, sino

también a las implicaciones éticas y humanas de esta modalidad. Las organizaciones deben
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esforzarse por crear politicas que promuevan la equidad, fomenten la comunicacion

efectiva y apoyen el desarrollo profesional y personal de sus empleados.

Perspectivas Técnicas

El trabajo virtual ha permitido al trabajar desde casa eliminar los tiempos de
desplazamientos, otorgan que los empleados tengan facilidades para poder administrar sus
horarios de una manera mas provechosa y efectiva. En un estudio de OWL Labs (2023) se
encontrd que el 90 por ciento de los trabajadores remotos reportan estar satisfechos en su
trabajo. No obstante, también se debe enfrentar a diferentes desafios como establecer una
buena comunicacion con y entre los empleados. Al respecto, un estudio de McKinsey &
Company (2023) encontrd que la comunicacion es el mayor desafio del trabajo virtual para

las empresas.

Al encontrarse la humanidad en la era de la tecnologia, hay una mayor acogida de las
diferentes herramientas tecnoldgicas, que permiten cerrar las brechas de comunicacion. Sin
embargo, no todo es beneficioso, por lo que se puede estar expuestos a ataques
cibernéticos, razon que hace necesario que las empresas hagan una inversion responsable
en tecnologia y de esta forma garanticen las herramientas necesarias para la proteccion de
los datos. El estudio de Gartner (2023) encontré que el 70 por ciento de las empresas

planean aumentar su inversién en tecnologia para apoyar el trabajo virtual.
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Del presente trabajo se fundamento en una investigacion cualitativa, durante la cual se
buscaron publicaciones y antecedentes con informacion que permitiera comprender y
explorar en profundidad los factores, aspectos y elementos mas influyentes en la adopcion o
rechazo del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial. Para realizar este
estudio, se hicieron entrevistas semiestructuradas a los lideres de gestion humana de cada

una de las tres compafiias seleccionadas.

El enfoque cualitativo responde a las necesidades del presente proyecto, los datos usados,
por su naturaleza misma, no son regularmente expresados como datos huméricos, asi que
requieren de otro tipo de métodos de organizacion y anélisis, distintos a los cuantitativos,
para su adecuada interpretacion. Por sus caracteristicas y de cara a los objetivos planteados
para este proyecto, durante el proceso de investigacion la informacién que se tomara en

cuenta seré Unicamente de dicho tipo (Quintero Velasquez, 2011).

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion sera descriptivo y exploratorio, ya que se busca describir los
factores y analizar las estrategias asociadas con el trabajo virtual, asi como explorar el

conocimiento y la experiencia de los lideres de gestién humana en relacidn con este tema.
Participantes

La poblacion de interés son tres compariias pertenecientes a un grupo empresarial que han

adoptado o rechazado el trabajo virtual, para la muestra, la representacion estard compuesta
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por tres lideres de gestién humana, uno por cada empresa seleccionada. Se mantendra el

anonimato de ellos por el acuerdo establecido entre el investigador y las compaiiias.
Empresa 1:
Modalidad de trabajo: Hibrida

Descripcion: Es una organizacion conocida por su enfoque innovador y su compromiso
con la excelencia en el servicio al cliente, asi mismo ha implementado una modalidad de
trabajo hibrida. Esta modalidad permite a los empleados combinar el trabajo en la oficina
con el trabajo remoto, proporcionan flexibilidad y la capacidad de adaptarse a las
cambiantes demandas del mercado. Esta compafiia se distingue por su cultura de
colaboracion y su enfoque en el desarrollo profesional de su personal, promueven un

ambiente de crecimiento y aprendizaje continuo.
Empresa 2:
Modalidad de trabajo: Presencial

Descripcion: Es una organizacion destacada por su calidad y su compromiso con la
sostenibilidad, opera predominantemente de manera presencial. Sus empleados trabajan en
instalaciones fisicas, lo que facilita la interaccion directa entre colegas y fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo. La empresa valora la seguridad y el bienestar de sus
empleados, por lo que implementa medidas adecuadas para garantizar un entorno laboral

seguro.
Empresa 3:

Modalidad de trabajo: Teletrabajo
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Descripcion: Es una organizacion con un firme compromiso hacia la sostenibilidad y la
innovacion, ha adoptado una modalidad de trabajo predominantemente orientada al
teletrabajo. Esto brinda a sus empleados la posibilidad de desempefiar sus labores desde la
comodidad de sus hogares, permitiéndoles asi una mejor conciliacion entre su vida laboral
y personal. Se trata de una empresa que fomenta una cultura organizacional basada en la
confianza y la autonomia, respaldada por tecnologia de vanguardia que facilita la
comunicacion y la colaboracion entre sus diferentes equipos. Ademas, promueve
constantemente el uso de herramientas digitales para optimizar la eficiencia y la

productividad en el trabajo remoto.

Método de Recolecciéon de Datos

La técnica principal para la recoleccion de datos fue la entrevista semiestructurada, la cual
permitié una exploracion en profundidad de las percepciones, experiencias y opiniones de
los lideres de gestién humana en relacion con la adopcion del trabajo virtual. Se elabor6 un
guion de preguntas abiertas, basado en los objetivos especificos de la investigacion, para
conducir la entrevista y asegurar la obtencion de informacion relevante y detallada. La
entrevista semiestructurada propicié un proceso comunicativo natural y cercano, abrio las
puertas a la expresion de subjetividades, propias del proceso de investigacion cualitativo

(De Toscano, G. T., 2009).
Consentimiento Informado

e Se solicitd a cada participante su consentimiento para participar en la investigacién
y grabar las entrevistas.

e Se garantizo la confidencialidad y anonimato de los participantes y las compaiiias.
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e Se respetd el consentimiento informado y la privacidad de los participantes en todas
las etapas de la investigacion.
e Se siguieron los principios éticos de integridad, honestidad y respeto hacia los

participantes.
Entrevistas Semiestructuradas

Se hicieron de forma remota entrevistas individuales a cada lider de gestién humana, por
medio de plataformas de videoconferencia, para facilitar la participacion. Se grabaron, con

el consentimiento del participante, y se transcribieron posteriormente para su analisis.
Anélisis de Datos

Se realiz6 de acuerdo con los lineamientos propuestos por Roberto Hernandez Sampieri

para el anlisis cualitativo (2020). Este proceso incluyé las siguientes etapas:

Codificacion de Datos. Se identificaron y categorizaron los temas, conceptos y patrones
emergentes en las entrevistas. Se utilizé un enfoque inductivo para permitir que los datos

guien la identificacion de categorias relevantes.

Organizacion de Datos. Se organizaron los datos codificados en un sistema coherente de

categorias, relacionadas con los objetivos especificos de la investigacion.

Andlisis de Contenido. Se realizo un analisis detallado del contenido de las entrevistas,
para identificar tendencias, relaciones y discrepancias en los datos. Se buscaron similitudes
y diferencias entre las experiencias y percepciones de los lideres de gestion humana de las

tres compaiiias.

Limitaciones Potenciales

33



e Lainvestigacion se limitd a la perspectiva de los lideres de gestion humanay en
esta medida no capturara las experiencias de otros actores dentro de las compafiias.
e Los resultados dependen de la honestidad y la franqueza de los participantes al

compartir sus percepciones y experiencias.
Validacion de resultados

Se hizo la triangulacion de los datos recogidos, con el fin de comparar y contrastar los
hallazgos obtenidos de las tres compafiias. Ademas, se realiza una revision por pares, para

verificar la coherencia y validez de los resultados.
Referencia

Se utilizaron las normas y lineamientos propuestos por Roberto Hernandez Sampieri en su
metodologia de investigacion cualitativa (2020), para garantizar la rigurosidad y validez del
estudio. Ademas, se consideran otras fuentes relevantes en el campo de la investigacion
cualitativa y de recursos humanos con el objeto de enriquecer el disefio y analisis de la

investigacion.

Por su parte, el disefio de entrevista semiestructurada proporciona una guia flexible para
explorar los temas pertinentes relacionados con la adopcion o rechazo del trabajo virtual en
las compafiias de un grupo empresarial. Se espera que la conversacién fluya de manera
natural y se adapte segun las respuestas y comentarios del participante, lo que permite asi

una exploracién mas profunda y significativa de los factores en juego.
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RESULTADOS

Al finalizar la investigacion sobre los factores que influyen en las decisiones de adoptar o

rechazar el trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial, se ejecuté el trabajo

de campo. En este proceso participaron tres lideres de gestion humana, uno por cada

compafiia.

Para ampliar en detalle los criterios de seleccion planteados inicialmente se consideraron:

Areas de experiencia: Se tomaron en cuenta personas que hayan trabajado en la
compafiia por un minimo de tres afios. Esta consideracidn garantiza que los
participantes tengan suficiente experiencia y familiaridad con la empresa para
proporcionar informacion relevante y valiosa.

Cargos: Las personas seleccionadas deben estar involucradas en la toma de
decisiones del grupo empresarial que se relacionan con la implementacion de
nuevas modalidades de trabajo. Esta participacion asegura que los individuos
elegidos tienen un papel activo y una influencia directa en como se desarrollan y
adoptan las nuevas practicas laborales.

Compafiias: Para asegurar la diversidad del estudio, se eligieron tres compafiias de
un grupo empresarial, cada una opera bajo una modalidad de trabajo distinta. Esta
seleccidn se realizo con el propdsito de abarcar una variedad mas amplia de

practicas laborales y obtener resultados mas representativos y comprensivos.

Las entrevistas se realizaron de manera virtual y se grabaron para facilitar la toma de notas

textuales de los entrevistados. Ademas, se garantizo la confidencialidad de la informacion

35



de los participantes y las compafiias involucradas en este estudio. Dicha medida busca
proteger la privacidad y la integridad de los datos recopilados, para promover asi un

ambiente de confianza y colaboracion en el proceso de investigacion.

Al observar las palabras mas utilizadas por los lideres durante las entrevistas, se puede
obtener una perspectiva mas profunda sobre sus actitudes, enfoques y preocupaciones.
Términos recurrentes, como: trabajo - virtual — empresa — factores — empleados —
adopcion — cultura — tecnologia — pandemia — flexibilidad, revelan areas de interés clave
y temas prominentes en sus discusiones. Por ejemplo, la alta frecuencia de "tecnologia" y
"adopcién" puede indicar un énfasis en la implementacion de nuevas herramientas y
procesos digitales como respuesta a la pandemia y la necesidad de flexibilidad en el entorno
laboral. Asimismo, el uso frecuente de "cultura™ sugiere un interés en cultivar un ambiente
de trabajo colaborativo y positivo, incluso en un contexto virtual. Este analisis linglistico
proporciona valiosas percepciones sobre las prioridades y estrategias de los lideres con

relacion a la evolucion del entorno laboral y los desafios actuales.
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Factores internos

Los testimonios obtenidos de los lideres de gestion humana en las tres compariias revelan
una tendencia clara en la importancia de los factores internos que influyen en la decision de
adoptar o rechazar el trabajo virtual. A través del analisis, se identifican varios elementos
clave como la cultura organizacional, la infraestructura tecnoldgica, la capacitacion y la
gestidn del rendimiento, los cuales son fundamentales para comprender como estas

organizaciones abordan la transicién hacia modelos de trabajo remoto.

En primer lugar, la cultura organizacional emerge como un factor decisivo en la adopcion
del teletrabajo. Se observa que una cultura basada en la confianza y la autonomia facilita la
implementacién del trabajo virtual. Como menciona el Sujeto Compafiia 1, “kemos
promovido una cultura de confianza y autonomia, lo cual facilita la adopcion del trabajo
virtual “al igual de lo que opina el Sujeto Compafiia 3 “La cultura organizacional de la
empresa, que promueve la confianza, la autonomia y la responsabilidad, facilita la
implementacion de modelos de trabajo flexibles ”. Este enfoque es consistente con la teoria
propuesta por Kramer y Heege (2020), quienes destacan que una cultura organizacional
favorable es un determinante clave en la adopcidon del teletrabajo, ya que proporciona el
marco necesario para que los empleados se sientan apoyados y empoderados en un entorno

remoto.

La infraestructura tecnoldgica es otro factor critico que influye en la decision de adoptar el
trabajo virtual. El Sujeto Compaiiia 1 destaca la existencia de herramientas y plataformas
que permiten una comunicacion y colaboracion efectivas “Contamos con herramientas y
plataformas que permiten una comunicacion y colaboracion efectiva a distancia”’, mientras

que el Sujeto Compafiia 2 reconoce la importancia de seguir el desarrollo estas capacidades.
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Esto evidencia una relacion directa entre la inversion en tecnologia y la capacidad de una
empresa para sostener modelos de trabajo remoto. Segun el testimonio del Sujeto
Compaiia 2, “hemos invertido en tecnologia para soportar algunas formas de trabajo
remoto, pero todavia estamos desarrollando nuestras capacidades para hacerlo de manera
mas amplia”. Esta observacion coincide con los hallazgos de Kramer y Heege, quienes
indican que la disponibilidad de una infraestructura tecnoldgica robusta es esencial para la
adopcion exitosa del teletrabajo, ya que permite superar las barreras fisicas y mantener la

productividad a distancia.

La capacitacion y desarrollo de habilidades digitales también emerge como un factor
relevante, especialmente para el Sujeto Compafiia 2, donde menciona que “no todos tienen
el mismo nivel de competencia con las herramientas digitales necesarias para el trabajo
virtual”. Este aspecto subraya la necesidad de un enfoque proactivo por parte de las
compafiias para equipar a sus empleados con las competencias digitales necesarias,
alineandose con la teoria de que la capacidad de los empleados para utilizar eficazmente la
tecnologia es un factor determinante en la adopcidn del teletrabajo (Kramer y Heege,

2020).

Otro factor identificado es la gestion del rendimiento en entornos virtuales. El Sujeto
Compaifiia 2 expresa preocupacion por la transicion de un modelo de supervision presencial
auno remoto “Tradicionalmente, nuestros lideres estan acostumbrados a supervisar a sus
equipos de manera presencial, y la transicion a un modelo de supervision remota requiere
un cambio significativo en la manera de gestionar y evaluar el desempeiio”. Este desafio es

comun en organizaciones que tradicionalmente han operado de manera presencial, y su
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éxito en la adopcion del teletrabajo depende en gran medida de la capacidad de los lideres

para adaptar sus practicas de gestion al nuevo contexto.

Finalmente, la optimizacién de costos y la atraccion y retencién de talento son factores
internos mencionados por el Sujeto Compafiia 3 “Otro factor es la optimizacion de costos,
dado que el teletrabajo reduce los gastos asociados a la infraestructura fisica, como
oficinas y servicios publicos”. Este enfoque no solo refleja una vision estratégica del
teletrabajo como un mecanismo para mejorar la competitividad de la empresa, sino que
también esté respaldado por la teoria de Kramer y Heege, que sugiere que la reduccion de
costos operativos y la posibilidad de acceder a un mercado laboral mas amplio son

beneficios significativos del teletrabajo.

Los factores internos que influyen en la adopcidn o rechazo del trabajo virtual en las
compafiias estudiadas son multifacéticos, abarcan desde la cultura organizacional y la
infraestructura tecnoldgica hasta la capacitacion y la gestion del rendimiento. Estos
hallazgos se alinean con la teoria de Kramer y Heege (2020), que identifica estos elementos
como determinantes clave en la adopcion del teletrabajo. La capacidad de las compafiias
para implementar y sostener el trabajo virtual dependera en gran medida de su habilidad
para fortalecer estos factores internos y adaptarse a las nuevas exigencias del entorno

laboral.
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Factores Externos

Los factores externos han jugado un papel decisivo en la adopcion del trabajo virtual en las
tres compafiias analizadas, revelan una tendencia general donde la pandemia de COVID-19

y la evolucion tecnoldgica han sido los principales catalizadores.

La pandemia como catalizador de cambio: En las tres compafiias, la crisis sanitaria global
se identifica como el principal factor externo que impulso la adopcion del trabajo virtual.
En el caso del el Sujeto Compafiia 1, se sefiala que " Los factores externos que mas han
influido son, sin duda, la pandemia de COVID-19 y las restricciones de movilidad
asociadas" obligaron a acelerar la implementacion de este modelo laboral. De manera
similar, el Sujeto Compafiia 2, menciona que "esta crisis sanitaria global forz6 a muchas
empresas, incluida la nuestra, a reconsiderar sus modelos de trabajo". Estos testimonios
evidencian que la pandemia no solo provoc6 un cambio inmediato en las practicas
laborales, sino que también sirvié como un punto de inflexion que obligo a las compairiias a
adaptar sus estructuras operativas a un entorno de incertidumbre. Estos testimonios se
alinean con las conclusiones del estudio realizado por el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID). Segun el BID, en América Latina, la adopcidn del teletrabajo ha sido
principalmente impulsada por la crisis sanitaria del COVID-19, la cual acelerd la
digitalizacion y el uso de tecnologias de la informacion, esto permite a las empresas

continuar sus operaciones en un entorno cambiante.

Otro factor externo relevante es la rapida evolucion de las tecnologias de la informacion y
la comunicacion, que ha proporcionado las herramientas necesarias para facilitar el trabajo
remoto. En este sentido, el Sujeto Compafiia 3 subraya que "la rapida evolucion de las

tecnologias de la informacion y la comunicacion ha proporcionado las herramientas
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necesarias para facilitar el trabajo remoto". La disponibilidad de estas herramientas
tecnoldgicas no solo hizo posible la continuidad operativa durante la pandemia, sino que
también abrio nuevas posibilidades para la gestion y la colaboracion remota tal como lo
menciona el Sujeto Compariia 3 “La rapida evolucion de las tecnologias de la informacion
y la comunicacion ha proporcionado las herramientas necesarias para facilitar el trabajo
remoto”, esto refuerza la viabilidad del trabajo virtual como una opcién sostenible a largo

plazo.

La competencia en el mercado laboral y la necesidad de atraer y retener talento han sido
factores determinantes en la decision de las empresas para adoptar el trabajo virtual. El
Sujeto Compaiiia 1, por ejemplo, menciona que "la competencia en el mercado laboral,
donde muchas empresas estan ofreciendo la modalidad de trabajo remoto, nos ha motivado
a mantenernos competitivos™. Este aspecto competitivo, combinado con la creciente
demanda de flexibilidad laboral por parte de los empleados, ha llevado a las compafiias a
reconsiderar sus politicas internas para no perder terreno frente a otras organizaciones como
lo menciona el Sujeto Compafiia 2 “La competencia también juega un papel importante; al
observar cOmo otras empresas en nuestra industria estan por adoptar el trabajo virtual,
hemos tenido que evaluar nuestras propias practicas para no quedarnos atras en términos
de eficiencia y atraccion de talento . Asimismo, lo resalta el BID en su investigacion
donde definen que la competencia en el mercado y la demanda de flexibilidad laboral han
sido fuerzas motrices importantes para que las compafias adopten modalidades de trabajo

virtual.

Adicionalmente, Las regulaciones y politicas gubernamentales también emergen como un

factor externo significativo. El Sujeto Compafiia 2 sefiala que "las regulaciones

42



gubernamentales y las politicas de salud publica han sido influyentes™, como las
normativas impuestas durante la pandemia obligaron a las empresas a reducir la ocupacion
en oficinas y explorar el teletrabajo como una alternativa viable. El Sujeto Compaiiia 3
también hace referencia a la "legislacion colombiana que ha evolucionado para adaptarse

al trabajo remoto”, lo que ha brindado mayor seguridad juridica a las empresas.

El andlisis del BID destaca que el trabajo virtual ha traido consigo beneficios como una
mayor flexibilidad laboral, mejor equilibrio entre la vida personal y profesional, mayor
satisfaccion de los trabajadores y un impacto positivo en la productividad en ciertos
sectores. Sin embargo, también se identifican desafios significativos asociados con la
adopcion del trabajo remoto en América Latina, como la necesidad de mejorar la
infraestructura tecnoldgica, abordar la brecha digital y adaptar la legislacion laboral a las

nuevas realidades del trabajo virtual.

En resumen, se observa que la adopcion del trabajo virtual ha sido influenciada por una
combinacidn de factores que incluyen la pandemia de COVID-19, la evolucion tecnoldgica,
la competencia en el mercado laboral, las regulaciones gubernamentales y las expectativas
cambiantes de los empleados. Aungue esta modalidad laboral ha traido beneficios, también
presenta desafios que deben abordarse para garantizar un desarrollo sostenible y equitativo

en la region.
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Aspectos Facilitadores

En el marco de la adopcidn del trabajo virtual en las tres compaiiias investigadas, se
observa una tendencia clara hacia la identificacion de la tecnologia y la capacitacién como
los principales facilitadores. La tecnologia, representada por herramientas como Microsoft
Teams, Zoom y plataformas colaborativas en la nube, ha sido mencionada repetidamente
como un elemento crucial. Un testimonio del Sujeto Compafiia 1 ilustra esta tendencia al
sefialar que “La tecnologia ha sido uno de los principales facilitadores. Contar con
herramientas como Microsoft Teams, Zoom y plataformas colaborativas en la nube ha

permitido que la transicion al trabajo virtual sea mas fluida. ”

Otro aspecto recurrente es la importancia de una cultura organizacional de confianza 'y
flexibilidad. EI Sujeto Compafiia 3 resalta la confianza en sus empleados para trabajar "la
empresa confia en sus empleados para trabajar de manera responsable y autonoma desde
casa, apoyada por una cultura de alto rendimiento y compromiso”, asi subraya como una
cultura de alto rendimiento y compromiso puede facilitar el teletrabajo. Esta idea se
refuerza con la estructura hibrida mencionada por la Compafiia 1 “La estructura hibrida de
3x2 que implementamos también ha ayudado a que la transicion no sea tan abrupta y los

empleados puedan adaptarse de manera gradual. ”

Por otro lado, aunque el Sujeto Compafiia 2 aclara que la compafiia no ha implementado el
trabajo virtual, reconoce factores facilitadores potenciales, como la "adaptabilidad y
aprendizaje continuo™ de su cultura organizacional y la capacidad de la tecnologia actual
para "permitir una comunicacion y colaboracion efectiva a distancia”. Esto refleja una
consciencia de los elementos necesarios para adoptar el teletrabajo, incluso si alin no se han

aplicado plenamente.
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Al contrastar estos hallazgos con la teoria, el estudio de Cunha et al. (2020) sobre los
facilitadores y barreras para la adopcion del trabajo virtual subraya que la infraestructura
tecnoldgica y la cultura organizacional son elementos criticos para el éxito del teletrabajo.
Cunha y colaboradores destacan la tecnologia y la cultura de confianza como facilitadores
clave, que coinciden con los testimonios de los lideres de gestion humana entrevistados.

Ademas, la capacitacion, otro punto sefialado en los testimonios.

Sujeto Compafiia 1 “La capacitacion continua también ha sido fundamental; hemos
ofrecido varios cursos y talleres para que los empleados se familiaricen con estas

herramientas y desarrollen habilidades necesarias para trabajar de forma remota”

Sujeto Compaiiia 2 “Es importante la capacitacion y el desarrollo de competencias
digitales entre los empleados como un paso esencial para preparar a la empresa para

cualquier eventualidad que requiera trabajo remoto”

Sujeto Compaiiia 3 “Asimismo, la compafiia ha brindado capacitacion para que los

empleados desarrollen habilidades esenciales para el teletrabajo”

Estos testimonios se alinean con la idea de Cunha sobre la necesidad de desarrollar

competencias digitales entre los empleados para una transicion exitosa.

En conclusidn, los testimonios destacan consistentemente la tecnologia, la capacitacion, y
la cultura organizacional como facilitadores esenciales para la adopcion del trabajo virtual.
Estos hallazgos no solo reflejan la realidad de las compafiias estudiadas, sino que también
se alinean con las tendencias tedricas sobre el tema, lo que refuerza la importancia de estos

factores en la implementacion del teletrabajo.
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Aspectos Obstaculizadores

Los testimonios de los lideres de gestion humana en las tres compafiias estudiadas revelan
una serie de obstéculos significativos que han dificultado la adopcion del trabajo virtual. A
través de estos testimonios, se puede identificar una tendencia general que refleja la
complejidad de la transicion hacia un modelo de trabajo remoto, destaca resistencias

individuales como barreras tecnoldgicas y culturales.

Uno de los obstaculos més recurrentes es la resistencia al cambio, mencionada por los tres
lideres. El Sujeto Compafiia 1 subraya que “adaptarse a una nueva forma de trabajo puede
ser desafiante, especialmente para aquellos acostumbrados a la presencialidad”, 10 cual
coincide con lo expresado por el Sujeto Compafiia 2, que sefiala una “resistencia cultural a
cambiar a un modelo de trabajo remoto”. Este patron de resistencia, tanto individual como
cultural, se alinea con los hallazgos de Cunha y colaboradores (2020), quienes identifican la
resistencia al cambio como una de las principales barreras para la adopcién del trabajo

virtual en sus estudios de caso.

Otro obstaculo critico es la brecha tecnoldgica. Tanto el Sujeto Compafiia 1 como el Sujeto
Compafiia 3 mencionan la falta de recursos tecnoldgicos adecuados en los hogares de los
empleados, Sujeto Compafiia 1 indica que “algunos empleados no tenian inicialmente los
recursos tecnoldgicos necesarios, como una buena conexion a internet. Esta limitacion
tecnoldgica, que afecta la equidad en el acceso al teletrabajo, también es identificada por
Cunha et al. (2020) como una barrera clave, especialmente en organizaciones donde no
todos los empleados tienen acceso igualitario a la tecnologia, tal como lo menciona también

el Sujeto Compafiia 3 “Otro desafio ha sido la desigualdad en el acceso a la tecnologia, ya
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que no todos los empleados cuentan con internet de alta velocidad o un espacio adecuado

para trabajar desde casa”

La comunicacién y cohesion del equipo también emergen como desafios notables. El
Sujeto Compafiia 1 menciona que la “falta de interaccion cara a cara puede generar
problemas de comunicacion y dificultar el fortalecimiento de relaciones laborales”,
mientras que el Sujeto Compafiia 2 resalta el impacto del “aislamiento social y la falta de
interaccion cara a cara” en la moral y cohesion del equipo. Este hallazgo es coherente con
la teoria, que sugiere que la ausencia de interacciones presenciales puede debilitar los lazos

sociales y afectar la eficacia del trabajo en equipo (Cunha et al., 2020).

Finalmente, la gestion del tiempo y el equilibrio entre la vida laboral y personal se presenta
como un desafio transversal. El Sujeto Compafiia 1 observa que “la gestion del tiempo y el
equilibrio entre la vida laboral y personal se convirtieron en un desafio”, mientras que el
Sujeto Compaiiia 3 aborda esta problematica mediante la promocion de “. Para abordar
esto, hemos brindado recomendaciones para establecer limites claros entre la vida laboral
y personal y promovido el uso de herramientas de gestion del tiempo ”. Esta dificultad en la
autogestion del tiempo en un entorno remoto se vincula con la falta de estructura y
supervision directa, aspectos que también se abordan en la literatura como barreras para una

adopcion efectiva del trabajo virtual.

Los hallazgos de esta investigacion se alinean en gran medida con las barreras identificadas
por Cunha y colaboradores (2020), quienes destacan la resistencia al cambio, la brecha
tecnoldgica, los desafios en la comunicacién y la gestién del tiempo como obstaculos
centrales para la adopcidn del trabajo virtual. Sin embargo, este estudio también resalta la
particular importancia de la resistencia cultural y la necesidad de adaptacién en
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organizaciones donde la presencialidad ha sido histéricamente valorada. Estos factores
subrayan la complejidad de implementar el trabajo virtual en diferentes contextos
organizacionales, sugieren que la superacion de estas barreras requiere no solo de
soluciones tecnoldgicas, sino también de un cambio cultural y de gestion que facilite la

transicion hacia nuevas formas de trabajo.

Estrategias Exitosas

En la investigacion sobre las estrategias exitosas para la implementacion del trabajo virtual,
se observa una tendencia clara hacia la adopcién de modelos flexibles, la inversion en
tecnologia y el bienestar emocional de los empleados. Las tres compafiias entrevistadas
coinciden en la importancia de la flexibilidad y la adaptabilidad para lograr un teletrabajo

eficiente.

El Sujeto Compafiia 1 destaca la modalidad hibrida 3x2 como una estrategia clave, concede
a los empleados "disfrutar de la flexibilidad del trabajo remoto sin perder el contacto
presencial necesario”. Esta estrategia se alinea con la necesidad de mantener el equilibrio
entre las ventajas del trabajo desde casa y la importancia del contacto directo con los
compafieros y lideres. Por su parte, el Sujeto Compafiia 2 subraya que los horarios flexibles
"permitieron a los empleados gestionar mejor sus responsabilidades laborales y
personales”, una medida que ha sido valorada positivamente por los empleados y que ha

contribuido al éxito del teletrabajo en esa organizacion.

Los tres sujetos entrevistados coinciden en la necesidad de invertir en tecnologia y
formacion para garantizar la efectividad del trabajo remoto. El Sujeto Compafiia 1

menciona que las "inversiones en tecnologia y capacitacion han sido claves”, lo que ha
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asegurado que los empleados tengan las herramientas y conocimientos necesarios para ser
productivos desde casa. De manera similar, el Sujeto Compafiia 2 también enfatiza la
implementacidn de nuevas herramientas digitales y programas de capacitacion “invertimos
en tecnologia y formacion para asegurar que nuestros empleados tuvieran las
herramientas y conocimientos necesarios para trabajar eficientemente ”, mientras que el
Sujeto Compaiiia 3 menciona la "capacitacion continua™ como un pilar de su estrategia de
teletrabajo, asegura que los empleados desarrollen las habilidades necesarias para el trabajo

remoto.

El bienestar emocional ha sido otra area clave, especialmente en el contexto de la
pandemia. El Sujeto Compafiia 2 aclara que la compafiia implementd programas de apoyo
emocional, el cual ofrece "acceso a servicios de asesoramiento y recursos de bienestar”,
reconoce el impacto del trabajo desde casa en la salud mental. La comunicacion
transparente y constante también ha sido fundamental, con la Compaiiia 1 y la Compafiia 2
destacan la importancia para generar confianza y mantener informados a los empleados
sobre cambios y decisiones. Donde cada uno enfatiza la importancia de la comunicacion, el
Sujeto Compariia 1 “Otra estrategia efectiva ha sido la comunicacion constante y
transparente por parte de la direccion, lo que ha generado confianza y seguridad entre los
empleados ” al igual que el Sujeto Compafiia 2 “Nos aseguramos de mantener a los
empleados informados sobre las decisiones y cambios en las politicas a traves de

comunicados regulares y reuniones virtuales con la alta direccion”

El reporte "Perspectivas sobre el Futuro del Trabajo™ de Gartner (2023) subraya que la
flexibilidad, la tecnologia y el bienestar de los empleados son elementos cruciales para el

éxito en entornos de trabajo hibridos y remotos. Las estrategias observadas en las tres

49



compafiias entrevistadas confirman esta perspectiva tedrica. Gartner resalta la importancia

de modelos laborales flexibles que se adapten a las necesidades cambiantes, un aspecto que

se refleja en las practicas de las compafiias, como los modelos hibridos y la flexibilidad
horaria. Ademas, la teoria enfatiza la relevancia de la inversion en tecnologia y
capacitacion, alinedndose con las estrategias de las compafiias para asegurar que sus

empleados estén equipados y preparados para trabajar de manera remota.

En resumen, las estrategias exitosas identificadas en estas compafiias reflejan una
comprension profunda de las necesidades de los empleados en entornos de trabajo remoto
asi como una alineacion con las tendencias y predicciones identificadas en la literatura

reciente.
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Estrategias no Exitosas

Los testimonios de los lideres de gestion humana de las tres compafiias reflejan una
tendencia clara: las estrategias que fallaron en la adopcién del trabajo virtual compartieron
un enfoque inapropiado en la adaptacion de précticas presenciales a un entorno remoto sin

considerar las particularidades y desafios de este.

Tal como lo indica el Sujeto Compafiia 1, un intento clave que no tuvo el impacto esperado
fue el de "replicar las dinamicas de oficina en un entorno virtual de manera exacta". Esto
se tradujo en "reuniones excesivas y expectativas de disponibilidad constante” que
resultaron "agotadoras y contraproducentes". Este testimonio resalta como la simple
transposicion de practicas presenciales al &mbito virtual puede sobrecargar a los empleados
y disminuir su efectividad, un error que también es subrayado en la teoria de Morris (2022),
quien advierte sobre los peligros de no adaptar las practicas laborales a las realidades del

trabajo remoto.

El Sujeto Compafiia 2 detallé que la compaiiia intenté implementar un modelo de trabajo
hibrido, pero "la coordinacién constante y la naturaleza interdependiente de nuestras
tareas" gener0 "confusion y disminuyd la eficiencia”. Este testimonio refleja un problema
estructural, donde la falta de claridad en la coordinacion y la excesiva dependencia en la
comunicacion digital sin interaccion cara a cara provocaron malentendidos y retrasos. Esto
subraya la importancia de disefiar estrategias hibridas con una solida infraestructura que

facilite la transicién y mantenga la cohesion del equipo.
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El Sujeto Compafiia 3, indico que la compafiia implement6 la introduccion de una
"plataforma de colaboracion virtual compleja y poco intuitiva” lo que genero "frustracion
y baja adopcidn entre los empleados”. Este testimonio pone de relieve la necesidad de
seleccionar herramientas tecnoldgicas que no solo sean funcionales, sino que también se
alineen con las capacidades y preferencias de los usuarios. Ademas, la "falta de analisis
previo de las necesidades y preferencias de los usuarios™ fue identificada como una causa
principal de esta falla. Morris (2022) también enfatiza la importancia de realizar un analisis
exhaustivo antes de la implementacion de nuevas tecnologias para asegurar su aceptacion y

efectividad.

Los testimonios de los tres lideres destacan errores comunes en la implementacion de
estrategias de trabajo virtual: la falta de adaptacion de las practicas tradicionales al entorno
digital, la subestimacidn de la resistencia al cambio y la seleccion inapropiada de
herramientas tecnoldgicas. Estos hallazgos coinciden con la teoria de Morris, quien sefiala
que la adaptabilidad y la consideracion de las necesidades del usuario son fundamentales

para el éxito en la adopcién del trabajo remoto.

Este analisis demuestra que las estrategias no exitosas en la adopcion del trabajo virtual no
solo se debieron a fallos en la implementacion, sino también a una falta de comprension
profunda de las particularidades del entorno virtual, lo que llevé a decisiones que, en lugar

de facilitar, obstaculizaron la transicion hacia este nuevo modelo de trabajo.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se centré en identificar y analizar los factores que influyen en la
adopcion o rechazo del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial. A lo
largo del estudio, se examinaron los factores internos y externos que afectan esta decision,
se abarcan aspectos como la cultura organizacional, la infraestructura tecnol6gica, el apoyo
gerencial, asi como influencias externas como la pandemia de COVID-19 y las tendencias

tecnoldgicas emergentes.

Dentro de los factores internos, la cultura organizacional se destac6 como un elemento
crucial. Las compafiias con culturas flexibles, abiertas al cambio y orientadas a la
innovacion tienden a adoptar el trabajo virtual con mayor facilidad. Esto es consistente con
estudios previos que subrayan la importancia de una cultura que favorezca la adaptabilidad
y la resiliencia en un entorno laboral cambiante. La infraestructura tecnoldgica también se
identifico como un factor determinante. La disponibilidad de herramientas digitales
avanzadas y una infraestructura de TI robusta son esenciales para asegurar que los
empleados puedan trabajar eficientemente desde cualquier ubicacién. Este aspecto ha sido
ampliamente documentado en la literatura, donde se ha demostrado que las organizaciones
con sistemas tecnolégicos bien desarrollados y sostenibles tienen una ventaja competitiva

en la transicién hacia modalidades de trabajo remoto.

El apoyo decidido de la gerencia se revel6 como un facilitador clave en la adopcion del
trabajo virtual. La movilizacion de recursos, el fomento de una cultura de innovaciény la
disposicion para enfrentar los desafios asociados con el trabajo remoto son aspectos que,
cuando estan presentes, incrementan significativamente la probabilidad de éxito en la

implementacién de estas modalidades laborales.
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En el &mbito externo, la pandemia de COVID-19 actu6 como un catalizador que obligo a
muchas compafiias a reconsiderar y acelerar la implementacion del trabajo virtual. La
urgencia por adaptar nuevas formas de trabajo ante las restricciones impuestas por la
pandemia es un fenomeno global que ha sido ampliamente documentado y analizado en
otras investigaciones, confirma la pertinencia y relevancia de este factor en el contexto
actual. Ademas, las tendencias tecnologicas emergentes, como la proliferacion de
herramientas de colaboracion en linea y la mejora en las tecnologias de comunicacion, han
abierto nuevas oportunidades para la adopcién del trabajo virtual, aunque también han

introducido desafios que las organizaciones deben enfrentar para mantenerse competitivas.

El estudio también identifico diversos aspectos facilitadores y obstaculizadores en la
implementacidn del trabajo virtual. Entre los facilitadores, se destacan los avances
tecnoldgicos que permiten una comunicacion y colaboracion en tiempo real, asi como una
infraestructura de soporte IT capaz de resolver rapidamente problemas técnicos. La
formacion continua de los empleados y el desarrollo de una cultura organizacional que
priorice la flexibilidad y el bienestar son igualmente criticos para crear un ambiente laboral
positivo y productivo. Esto refleja una consistencia con investigaciones anteriores que han
demostrado que el acceso a tecnologia adecuada y la promocién de una cultura de bienestar

son determinantes clave en la efectividad del trabajo remoto.

Por otro lado, se identificaron varios obstaculos que pueden limitar la adopciéon del trabajo
virtual. La resistencia al cambio por parte de ciertos sectores de la organizacion, la falta de
capacitacion en herramientas digitales y las preocupaciones sobre la seguridad de la
informacidn fueron destacadas como barreras significativas. La gestion del desempefio en

ambientes remotos y el aislamiento social tambien representan desafios criticos que deben
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ser abordados. Estos obstaculos son temas recurrentes en la literatura sobre trabajo remoto,
lo que sugiere que son desafios comunes que muchas organizaciones enfrentan al intentar

implementar esta modalidad de trabajo.

En cuanto a las estrategias de implementacion, se encontrd que aquellas que integran la
tecnologia de manera efectiva en las précticas laborales diarias, fomentan una
comunicacion abierta y regular, y ofrecen programas de bienestar para los empleados
tienden a ser las mas exitosas. Estas estrategias no solo mejoran la productividad, sino que
también mantienen un alto nivel de satisfaccion y compromiso entre los empleados. Este
hallazgo esté en linea con estudios previos que han demostrado que la integracion efectiva
de la tecnologia y la promocién del bienestar son esenciales para el éxito del trabajo

remoto.

Sin embargo, las estrategias que intentan replicar de manera rigida las dindmicas de una
oficina tradicional en un entorno virtual tienden a ser menos efectivas. Este enfoque suele
ignorar las ventajas Unicas del trabajo remoto y puede conducir a una implementacion
fallida. Las experiencias hibridas mal planificadas, que no toman en cuenta las
particularidades de las modalidades presenciales y virtuales, pueden resultar en confusién y
desigualdad entre los empleados. Este hallazgo destaca una dimension novedosa que no ha
sido ampliamente explorada en estudios anteriores, subrayan la importancia de enfoques

adaptativos y personalizados.

Al confrontar estos resultados con investigaciones previas realizadas en diferentes
contextos, se observa una consistencia en la importancia de la cultura organizacional, la
infraestructura tecnoldgica y el liderazgo gerencial como factores clave en la adopcion del
trabajo virtual. Sin embargo, la investigacion presente aporta un enfoque mas detallado
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sobre los desafios especificos asociados con la implementacion de estrategias hibridas, un
area que ha sido menos explorada en la literatura existente. Este aspecto inédito de los
hallazgos contribuye a una mayor comprension de los factores que influyen en la
efectividad de las estrategias de trabajo remoto, y resalta la necesidad de desarrollar

enfoques mas flexibles y adaptativos.

Las limitaciones de este estudio incluyen su enfoque en solo tres compafiias de un mismo
grupo empresarial, lo que podria no capturar completamente la diversidad de contextos
organizacionales y sectoriales. Ademas, la dependencia de las percepciones de los lideres
de gestion humana introduce un posible sesgo, dado que no se incluyd la retroalimentacién
directa de los empleados, lo que podria haber aportado una vision mas rica y diversa.
Asimismo, el tamafio de la muestra utilizada limita la capacidad de realizar analisis méas
profundos en subgrupos especificos y detectar relaciones significativas entre las variables

estudiadas.

Para futuras investigaciones, se recomienda ampliar el alcance del estudio para incluir una
mayor diversidad de compafiias y sectores, y captar las perspectivas de los empleados para
obtener una vision mas integral del fendmeno. También seria valioso realizar
investigaciones comparativas entre diferentes industrias y culturas laborales para identificar
practicas y estrategias que sean mas efectivas en contextos especificos. Ademas, se sugiere
investigar el impacto del trabajo virtual en la salud y bienestar de los empleados, abordan
temas como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, el estrés laboral y la fatiga

digital, aspectos criticos que aun necesitan una mayor exploracion.

Finalmente, esta investigacion ofrece valiosas implicaciones practicas. Las compafiias
pueden utilizar estos resultados para optimizar sus politicas y estrategias de trabajo virtual,
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mientras que los lideres de gestion humana pueden identificar areas de mejora en sus
enfoques actuales y desarrollar nuevas iniciativas que faciliten la adopcion del trabajo
virtual. Los resultados de este estudio también pueden servir como base para futuras
investigaciones y para el desarrollo de herramientas tecnoldgicas que mejoren la
experiencia del trabajo virtual, contribuyen asi al bienestar y productividad de los
empleados en este nuevo paradigma laboral. Ademas, comprender mejor los efectos del

trabajo virtual en el bienestar de los empleados permitira a las organizaciones desarrollar

programas Yy recursos que promuevan la salud mental, el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, y la conexidn social en entornos de trabajo remoto.
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ANEXO 1: Cuadro sintesis propuesta investigacion

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

ANEXQOS

MARCO DE
REFERENCIAS
CONCEPTUALES

TIPO DE
ESTUDIO

SUJETOS

METODO

INSTRUMENTO

PROCEDIMIENTO

Factores que
influyen en las
decisiones para la
adopcion o rechazo
del trabajo virtual
en tres compafiias
de un grupo
empresarial

¢Cuéles son los
principales factores
que influyen en las
decisiones para la
adopcidn o rechazo del
trabajo virtual en tres
compafiias de un
grupo empresarial?

Objetivo General

Identificar los principales factores que
influyen en que tres compafiias de un
grupo empresarial adopten o rechacen la
modalidad de trabajo virtual.

Objetivos Especificos

Identificar los factores internos y externos
que influyen en la decision para adoptar o
rechazar el trabajo virtual en la
organizacion.

Indagar sobre aspectos facilitadores y
obstaculizadores para la adopcion del
trabajo virtual en la organizacion.

Analizar las estrategias implementadas
por la organizacion asociadas al trabajo
virtual que han sido exitosas y no exitosas
para la compafiia.

El Trabajo Virtual

Beneficios y
oportunidades en la
adopcion del trabajo
virtual

Retos y Desventajas del
trabajo virtual

Perspectivas
Econdémicas

Perspectivas
Normativas

Perspectivas Culturales

Perspectivas
Ambientales

Perspectivas Personales

Perspectivas Eticas

Perspectivas Técnicas

Cualitativo

Descriptivo

Exploratorio

3 lideres de
Gestion
humana,
uno por

cada
empresa
investigada

Entrevistas semi estructuradas

Categoria 1: Factores Internos

Categoria 2: Factores Externos

Categoria 3: Aspectos
Facilitadores

Categoria 4: Aspectos
Obstaculizadores

Categoria 5: Estrategias
Exitosas

Categoria 6: Estrategias no
Exitosas

Codificacion de los
datos

Organizacion de los
datos

Analisis de contenido

Consideraciones éticas

Limitaciones
potenciales

Validacion de
resultados
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ANEXO 2: Estructura del instrumento de investigacion sobre los factores que influyen en las decisiones para la adopcion o
rechazo del trabajo virtual

OBJETIVO
GENERAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS CATEGORIAS PREGUNTAS

¢ Qué factores internos dentro de su empresa influyen en la decision de adoptar o rechazar el trabajo

Factores Internos .
virtual?

Identificar los factores internos 'y
externos que influyen en la decision
para adoptar o rechazar el trabajo
virtual en la organizacion

Factores Externos ¢ Qué factores externos han influido en la decision de adoptar el trabajo virtual?

Identificar los
principales factores Aspectos Facilitadores | ¢Cuéles han sido los principales facilitadores para la adopcion del trabajo virtual?
que influyen en que

tres compafiias de un
grupo empresarial
adopten o rechacen la
modalidad de trabajo
virtual.

Indagar sobre aspectos facilitadores
y obstaculizadores para la adopcion
del trabajo virtual en la organizacion

Aspectos

Obstaculizadores ¢Cudles han sido los principales obstaculizadores para la adopcion del trabajo virtual?

¢Cudles han sido las estrategias exitosas implementadas por la organizacion asociadas al trabajo

Estrategias Exitosas virtual?

Analizar las estrategias
implementadas por la organizacion
asociadas al trabajo virtual que han
sido exitosas y no exitosas para la

compafiia

¢;Cudles han sido las estrategias implementadas que no han tenido el impacto esperado en la adopcion

Estrategias no Exitosas del trabajo virtual?
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ANEXO 3: Entrevista semiestructurada: Factores que influyen para la adopcion o rechazo
del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial

Informacién del Participante:

Nombre:

Edad:

Cargo:

Organizacion:

Antigliedad en la empresa:

Categoria 1: Factores Internos

1. ¢ Queé factores internos dentro de su empresa influyen en la decision de adoptar o rechazar el

trabajo virtual?

Categoria 2: Factores Externos

2. ¢Qué factores externos han influido en la decision de adoptar el trabajo virtual?,

Categoria 3: Aspectos Facilitadores

3. ¢Cudles han sido los principales facilitadores para la adopcion del trabajo virtual?

Categoria 4: Aspectos Obstaculizadores

4. ;Cuales han sido los principales obstaculizadores para la adopcion del trabajo virtual?
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Categoria 5: Estrategias Exitosas

5. ¢Cuales han sido las estrategias exitosas implementadas por la organizacion asociadas al

trabajo virtual?

Categoria 6: Estrategias no exitosas

6. ¢Cuales han sido las estrategias implementadas que no han tenido el impacto esperado en la

adopcion del trabajo virtual?
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ANEXO 4: Declaracion consentimiento informado

MAESTRIA EN DESARROLLO HUMANO ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del trabajo de investigacion: Factores que influyen en las decisiones para la adopcion o

rechazo del trabajo virtual en tres compafiias de un grupo empresarial

Investigador Principal: Cristian Camilo Yepes Ramirez, estudiante de la Maestria en Desarrollo

Humano Organizacional de la Universidad EAFIT.

Objetivo del Estudio:

Identificar los principales factores que influyen en que tres compafiias de un grupo empresarial

adopten o rechacen la modalidad de trabajo virtual.
Procedimiento:

Consistira en una entrevista semiestructurada, que durard aproximadamente 30-45 minutos. La
entrevista se realizara de forma remota a través de la plataforma de videoconferencia Microsoft

Teams y sera grabada con la debida autorizacion del participante.
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Confidencialidad:

Todos los datos recopilados se mantendran estrictamente confidenciales. La informacion
proporcionada en las entrevistas se utilizard Unicamente para fines de investigacion y los
resultados se presentaran de forma agregada y anénima de las organizaciones y personas

participantes, para ser publicados en la biblioteca institucional bajo esta modalidad.

Participacion Voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Con base en eso, usted tiene el
derecho de retirarse en cualquier momento si asi lo desea, sin ningun tipo de penalizacion, sin
proporcionar informacion de la decision tomada y tienen en cuenta que su retiro de este estudio

no afectard la investigacion ni la relacion con la empresa asociada.

Beneficios y Riesgos:

No hay riesgos conocidos asociados con su participacion en este estudio. Sin embargo, su
contribucion ayudara a comprender mejor las dinamicas del trabajo virtual en las compafiias de

un grupo empresarial.

Consentimiento:

Al inicio de la entrevista se leera este consentimiento informado, donde el entrevistado confirma
haber aceptado verbalmente este consentimiento para la grabacion de la entrevista, y daré la

aceptacion voluntaria para participar en la misma.
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Nombre del Participante:
Cargo del Participante:

Numero de Contacto del participante:

Fecha:

Firma del Investigador:

Gracias por su participacion y contribucién a este estudio.
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