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Resumen

Esta investigacion busca establecer las relaciones entre los modelos de trabajo remoto e
hibrido y la experiencia del empleado, examinando como estas modalidades afectan aspectos clave
como la satisfaccion, el compromiso, el bienestar y el rendimiento de los empleados.

Se enfatiza que los avances tecnoldgicos han impulsado transformaciones significativas en
las dindmicas laborales, eliminando barreras fisicas y promoviendo la flexibilidad y autonomia.
Sin embargo, también se destacan desafios como el aislamiento, el agotamiento y las dificultades
de comunicacion y colaboracion en entornos virtuales.

El estudio, de enfoque cualitativo y disefio fenomenoldgico, utiliza entrevistas
semiestructuradas para recopilar datos de empleados y lideres de Gestion Humana con una
participacion de 5 lideres de gestion humana, 5 trabajadores de entornos remotos y 5 trabajadores
de entornos hibridos. Este método permite comprender las percepciones subjetivas sobre la
adaptacion al trabajo remoto e hibrido, la gestién del equilibrio entre la vida laboral y personal, el
acceso a recursos tecnologicos y las estrategias organizacionales implementadas.

A través de un andlisis profundo de modelos tedricos y estudios previos, la investigacion
identifica factores individuales y organizacionales que influyen en la experiencia del empleado,
como la autonomia, la flexibilidad, la cultura organizacional, el soporte tecnologico y las practicas
de bienestar. Finalmente, el trabajo propone recomendaciones practicas para mejorar la gestion del
talento humano en estos entornos, contribuyendo a una mayor satisfaccién y productividad
organizacional.

Palabras clave: trabajo remoto, trabajo hibrido, experiencia del empleado.



Abstract

This research aims to establish the relationships between remote and hybrid work models
and employee experience, examining how these modalities affect key aspects such as employee
satisfaction, engagement, well-being, and performance.

The study emphasizes that technological advancements have driven significant
transformations in work dynamics, eliminating physical barriers and promoting flexibility and
autonomy. However, it also highlights challenges such as isolation, burnout, and difficulties in
communication and collaboration in virtual environments.

The research, which adopts a qualitative approach and phenomenological design, utilizes
semi-structured interviews to gather data from employees and Human Resource (HR) leaders,
involving 5 HR leaders, 5 remote workers, and 5 hybrid workers. This method allows for an
understanding of subjective perceptions regarding adaptation to remote and hybrid work, the
management of work-life balance, access to technological resources, and the organizational
strategies implemented.

Through an in-depth analysis of theoretical models and previous studies, the research
identifies individual and organizational factors that influence the employee experience, such as
autonomy, flexibility, organizational culture, technological support, and well-being practices.
Finally, the study proposes practical recommendations to improve talent management in these
contexts, contributing to greater satisfaction and organizational productivity

Keywords: remote work, hybrid work, employee experience.



Introduccion

En la actualidad, el panorama laboral global esta atravesando una transformacion sin
precedentes, impulsada principalmente por los avances en las Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones (TIC). Estos avances han cambiado drasticamente la manera en que las
organizaciones operan y gestionan su talento humano. La digitalizacion y la automatizacion han
permitido a las empresas operar en un entorno mas interconectado y dinamico, facilitando una
comunicacion y colaboracion sin las limitaciones fisicas tradicionales. En un mundo cada vez mas
globalizado, la capacidad de las empresas para adaptarse a estas tecnologias se ha convertido en
un factor critico para su éxito y sostenibilidad.

Esta realidad plantea desafios y oportunidades Unicas para la gestion del talento humano.
La experiencia del empleado, comprendida como el conjunto de interacciones, percepciones y
emociones que un individuo experimenta a lo largo de su ciclo laboral en una organizacion, se ha
convertido en un factor critico para el éxito de las empresas en este nuevo paradigma.

Las herramientas de colaboracion en linea han permitido que los equipos trabajen juntos
de manera efectiva, independientemente de su ubicacion geogréfica, y han contribuido a la
creacion de modelos de trabajo mas flexibles y adaptables. El trabajo remoto, facilitado por estas
tecnologias, ha eliminado las barreras fisicas del lugar de trabajo tradicional, permitiendo a los
empleados desemperiar sus funciones desde cualquier ubicacion. El trabajo hibrido, que combina
el trabajo remoto con la presencia en la oficina, ha surgido como una solucion intermedia que
busca aprovechar los beneficios de ambos enfoques.

La rapida evolucion hacia nuevas estructuras laborales, marcada por la autonomia y la
innovacion, es innegable. En este sentido, Lopez (2020) destaca la aparicion de “originales formas

de desarrollar la prestacion de servicios de manera mas flexible que implican la desaparicion de
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las barreras de lugar, tiempo, duracion u organizacion y con el surgimiento de lo que ya se
denomina como el trabajo hibrido”. Este concepto de "trabajo hibrido" subraya la naturaleza
maleable y adaptable de las dinamicas laborales contemporaneas. (p. 13). Este concepto de trabajo
hibrido refleja la flexibilidad y adaptabilidad que caracteriza a los nuevos modelos laborales,
donde las fronteras tradicionales entre el trabajo y la vida personal se desdibujan, y la capacidad
de los empleados para gestionar su tiempo y sus responsabilidades se vuelve crucial. La
desaparicion de las barreras tradicionales en la organizacién del trabajo permite una mayor
autonomia y facilita la innovacion, adaptandose a un entorno que cambia rapidamente y requiere
una respuesta agil y eficiente por parte de las empresas y sus empleados.

Entre los modelos de trabajo emergentes, el trabajo remoto y el trabajo hibrido han ganado
prominencia como alternativas viables a las estructuras laborales tradicionales. El trabajo remoto,
que permite a los empleados realizar sus tareas desde ubicaciones fuera de las oficinas fisicas de
la empresa, ha demostrado ser una solucién efectiva en diversos contextos, especialmente en
situaciones donde la movilidad esta restringida, como durante la pandemia de COVID-19. Esta
modalidad de trabajo ha demostrado ser decisiva para la continuidad del negocio en tiempos de
crisis, permitiendo a las empresas mantener sus operaciones mientras se minimiza el riesgo de
propagacion de enfermedades y se reducen los costos asociados con el mantenimiento de espacios
fisicos de oficina. El trabajo remoto también ha permitido a las empresas atraer y retener talento
de diversas ubicaciones geograficas, expandiendo asi su alcance y diversidad de manera
significativa. Esta capacidad de operar en un entorno globalizado no solo incrementa el acceso a
una variedad mas amplia de habilidades y experiencias, sino que también facilita la integracion de
perspectivas diversas en el proceso de toma de decisiones. Sin embargo, esta modalidad también

plantea desafios significativos, como la necesidad de establecer una infraestructura tecnolédgica
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robusta y garantizar que los empleados tengan acceso a los recursos y el apoyo necesarios para
realizar su trabajo de manera efectiva.

Por otro lado, el trabajo hibrido, que combina periodos de trabajo remoto con dias de
trabajo en la oficina, ofrece una flexibilidad adicional que permite a los empleados disfrutar de lo
mejor de ambos mundos. Este enfoque busca equilibrar los beneficios del trabajo remoto con la
necesidad de interaccion fisica y presencia en la oficina, promoviendo una conexién mas fuerte
con la cultura organizacional y los procesos empresariales. El trabajo hibrido permite a los
empleados experimentar la autonomia y flexibilidad del trabajo remoto mientras mantienen una
conexion constante con sus compafieros de trabajo y la cultura corporativa. Este modelo no solo
optimiza el uso del espacio fisico al reducir la necesidad de oficinas completas, sino que también
facilita la colaboracion y el trabajo en equipo. La combinacion de dias presenciales y remotos
puede mejorar la comunicacion y el flujo de trabajo al proporcionar oportunidades regulares para
la interaccion cara a cara, lo que puede fortalecer las relaciones laborales y mejorar la cohesién del
equipo. La implementacion efectiva de un modelo hibrido requiere una planificacion cuidadosa y
una comunicacion clara para asegurar que todos los empleados se sientan incluidos y que se
mantenga un alto nivel de colaboracién y productividad.

La transicion hacia estos nuevos modelos de trabajo ha presentado una serie de desafios
importantes para las organizaciones. Uno de los principales retos es la gestion efectiva del talento
humano en un entorno donde la supervision directay la interaccion fisica son limitadas. La gestion
del desempefio y la motivacién de los empleados en estos contextos requiere una reevaluacion de
las estrategias y préacticas tradicionales. La reduccién de la supervision directa puede hacer que sea
maés dificil para los lideres proporcionar orientacion y apoyo continuo, lo que puede afectar la

satisfaccion y el rendimiento de los empleados. La falta de interaccion fisica puede llevar a una
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disminucion en el sentido de pertenencia y cohesion del equipo, ya que los empleados pueden
sentirse menos conectados con sus colegas y con la cultura organizacional. Ademas, la
disminucion de la visibilidad de los empleados puede dificultar el reconocimiento de sus logros y
la retroalimentacion oportuna, elementos clave para mantener la motivacion y el compromiso.

La desconexién fisica de los entornos de trabajo remotos también puede generar un
sentimiento de aislamiento entre los empleados. La falta de interaccion cara a cara puede dificultar
la construccion de relaciones laborales solidas y la integracion en la cultura organizacional. Este
aislamiento puede afectar la percepcion de apoyo y la satisfaccion general en el trabajo, lo que
puede llevar a un aumento en el agotamiento y la desmotivacion. La ausencia de un entorno fisico
comun puede reducir las oportunidades para el desarrollo profesional y la mentoria, ya que los
empleados pueden tener menos acceso a capacitacion y oportunidades de crecimiento. La
sensacion de estar desconectado de la organizacion puede impactar negativamente en la salud
mental de los empleados, aumentando el riesgo de estrés y ansiedad. Las empresas deben ser
proactivas en la implementacion de estrategias para mitigar estos efectos, como el fomento de la
comunicacion regular, el uso de herramientas digitales para mantener a los empleados conectados
y la oferta de apoyo psicoldgico y emocional.

El equilibrio entre la vida laboral y personal es otro desafio importante en el trabajo remoto
e hibrido. Aunque estos modelos ofrecen una mayor flexibilidad, también pueden difuminar las
fronteras entre el trabajo y la vida personal, lo que puede llevar a un aumento en el agotamiento y
una disminucién en la calidad de vida de los empleados. La falta de un horario estructurado y la
posibilidad de trabajar en cualquier momento y desde cualquier lugar pueden hacer que los
empleados se sientan presionados para estar disponibles en todo momento, afectando su bienestar

y su capacidad para mantener un equilibrio saludable entre sus responsabilidades laborales y
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personales. Este desdibujamiento de las fronteras puede resultar en largas jornadas laborales y la
dificultad para establecer limites claros entre el tiempo de trabajo y el tiempo personal. La
sensacion de estar constantemente conectado puede llevar a un agotamiento significativo y a una
disminucion en la productividad y la satisfaccion general. Las empresas deben implementar
politicas claras sobre los horarios de trabajo, promover la importancia de tomar descansos y tiempo
libre, y apoyar a los empleados en la gestion de sus responsabilidades laborales y personales.

La comunicacién y la colaboracion en entornos remotos e hibridos también presentan
desafios Unicos. La falta de interaccion fisica puede dificultar la coordinacién y la colaboracion
entre los miembros del equipo. Los problemas de comunicacion pueden surgir debido a la falta de
sefiales no verbales y la dependencia de herramientas digitales que pueden tener limitaciones en
cuanto a la calidad de la comunicacion. La reduccion de la supervision directa también puede
afectar la capacidad de los gerentes para proporcionar apoyo y orientacion continua, lo que puede
influir en el rendimiento y la satisfaccion de los empleados. La implementacion de plataformas de
colaboracion efectivas y la promocidn de una cultura de comunicacion abierta y transparente son
esenciales para garantizar que todos los miembros del equipo se sientan incluidos y que el trabajo
en equipo siga siendo productivo. Las reuniones virtuales regulares, la retroalimentacion continua
y el uso de herramientas de colaboracion en linea son fundamentales para mantener una
comunicacion efectiva y una colaboracion productiva en entornos remotos e hibridos.

En este contexto, la experiencia del empleado se ha convertido en un aspecto relevante para
el éxito organizacional. La experiencia del empleado abarca todas las interacciones, percepciones
y emociones que un individuo experimenta a lo largo de su trayectoria en una organizacion, desde
la atraccion y seleccion de talentos hasta el desarrollo, la retribucion y la desvinculacion. Una

experiencia del empleado positiva puede fortalecer el vinculo emocional con la empresa, aumentar
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la lealtad y la disposicion a contribuir de manera significativa. Este concepto integral de la
experiencia del empleado se vuelve alin mas critico en entornos de trabajo remoto e hibrido, donde
las dindmicas tradicionales de interaccién y colaboracién se ven alteradas. La forma en que los
empleados perciben su trabajo, su entorno laboral y su relacion con la organizacion puede tener un
impacto significativo en su motivacion y desempefio. Las empresas deben centrarse en mejorar
todos los aspectos de la experiencia del empleado, desde la calidad de la comunicacién hasta las
oportunidades de desarrollo profesional y el reconocimiento de los logros. La creacion de una
experiencia del empleado positiva en entornos remotos e hibridos requiere una atencién cuidadosa
a las necesidades y expectativas cambiantes de los empleados, asi como la implementacion de
politicas y practicas que promuevan su bienestar y compromiso.

El problema central que aborda esta investigacion es la falta de una relacion exhaustiva y
detallada de la experiencia del empleado en entornos laborales remotos e hibridos. En un contexto
donde las dinamicas laborales estan cambiando rapidamente, las organizaciones enfrentan desafios
significativos para adaptarse a estas nuevas formas de trabajo. La rapida adopcion de modelos de
trabajo remoto e hibrido ha creado un entorno en el que las organizaciones necesitan comprender
mejor como estos modelos afectan la experiencia del empleado y como pueden adaptarse para
optimizar su gestion del talento humano. La pandemia de COVID-19 ha acelerado este cambio, y
muchas empresas han tenido que adaptarse rapidamente a estas nuevas formas de trabajo,
experimentando una transicion abrupta y a menudo desorganizada hacia el trabajo remoto e
hibrido. Esta transicion ha puesto de manifiesto la necesidad urgente de desarrollar estrategias
efectivas para gestionar el talento en este nuevo contexto, y esta investigacion tiene el potencial
de proporcionar informacion valiosa y practica para abordar estos desafios. La comprension

profunda de como los modelos de trabajo remoto e hibrido afectan la experiencia del empleado
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permitira a las organizaciones disefiar e implementar politicas y practicas que optimicen la gestion
del talento humano, mejoren la satisfaccion y el compromiso, y aseguren la competitividad y el
éxito a largo plazo en un entorno laboral en constante evolucion.

Los objetivos de esta investigacion son fundamentales para abordar el problema planteado.
El objetivo general es analizar la relacion entre los modelos de trabajo remoto e hibrido y la
experiencia del empleado, con el propdsito de comprender como estas modalidades afectan
diversos aspectos como la satisfaccion, el compromiso, el bienestar y el rendimiento. Este estudio
buscé identificar los factores clave que influyen en la percepcion de los empleados sobre su
entorno de trabajo en estos modelos y como estas percepciones impactan su comportamiento,
actitud y decision de permanencia en la organizacion.

A traves de un enfoque cualitativo, la investigacion ofrece una vision integral de las
implicaciones que los modelos de trabajo remoto e hibrido tienen para la gestion del talento
humano, proporcionando recomendaciones para optimizar la experiencia del empleado en estos
contextos. Para lograr este objetivo, se realiza un andlisis exhaustivo de las caracteristicas de estos
modelos de trabajo, se examinan las percepciones de los empleados sobre su experiencia en estos
entornos, y se evallan las practicas que pueden influir en su experiencia laboral.

La caracterizacion detallada de la experiencia del empleado en estos entornos de trabajo
permite identificar las principales areas de preocupacion y los factores clave que afectan la
satisfaccion y el rendimiento de los empleados. La investigacion se centra en analizar como la
estructura y las condiciones del trabajo remoto e hibrido influyen en la percepcion de apoyo,
cohesion del equipo, equilibrio entre la vida laboral y personal, asi como en la comunicacion y
colaboracion entre los empleados. Este analisis proporciona una vision clara de los desafios y

oportunidades asociados con estos modelos de trabajo, ademas de identificar las mejores practicas
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y estrategias para mejorar la experiencia del empleado y optimizar la gestion del talento humano.

Los objetivos especificos de la investigacion son los siguientes: Primero, identificar los
factores individuales y organizacionales que afectan la experiencia del empleado en modelos de
trabajo remoto e hibrido. Este objetivo busca comprender como aspectos personales, como la
autonomia y la flexibilidad, asi como factores organizacionales, como el soporte recibido y las
oportunidades de desarrollo profesional, influyen en la vivencia diaria de los empleados en estos
entornos laborales. Segundo, analizar la relacién entre estos factores y la experiencia del empleado
en contextos de trabajo remoto e hibrido. Esto implica examinar como los factores identificados
impactan en el bienestar, satisfaccion, y compromiso de los empleados, asi como en su
productividad y motivacion en estos modelos de trabajo, proporcionando una vision integral de
como las condiciones laborales influyen en su desempefio y percepcion general.

Estos objetivos incluyen evaluar como la falta de interaccion fisica afecta la percepcion de
apoyo y cohesion en equipos de trabajo remoto. La interaccion fisica juega un papel importante en
la construccion de relaciones laborales solidas y en la promocion de la cohesion del equipo. En
entornos de trabajo remoto, donde la interaccion cara a cara es limitada, es necesario entender
como esta falta de contacto afecta la percepcion de apoyo y el sentido de pertenencia entre los
empleados.

El anélisis de estas dindmicas proporciona informacion valiosa sobre como las
organizaciones pueden fomentar un sentido de comunidad y apoyo en entornos remotos. Ademas,
se explora como la flexibilidad en el trabajo remoto impacta el equilibrio entre la vida laboral y
personal, identificando tanto las ventajas como los desafios asociados con esta modalidad. La
flexibilidad puede ofrecer una mayor autonomia y mejor calidad de vida, pero también puede

generar dificultades para establecer limites claros entre el trabajo y la vida personal.
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Se busca explorar como la comunicacion y la colaboracion se gestionan en entornos
remotos e hibridos. La comunicacién efectiva es esencial para el éxito de cualquier equipo, y en
entornos remotos e hibridos, la forma en que se gestiona la comunicacién puede afectar
significativamente la cohesion del equipo y la productividad. El analisis de las estrategias y
herramientas utilizadas para facilitar la comunicacién y la colaboraciéon en estos entornos
proporcionara recomendaciones sobre cémo mejorar estos aspectos y garantizar que los empleados
se sientan conectados y comprometidos con la organizacion.

Finalmente, se identifican las mejores practicas y estrategias que se pueden implementar
para mejorar la experiencia del empleado en modelos de trabajo remoto e hibrido. Estas practicas
incluyen recomendaciones sobre la gestion de la comunicacién, la promocion del bienestar y la
satisfaccion de los empleados, y la implementacion de politicas que fomenten un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal. La investigacion también propone recomendaciones
especificas para la gestion efectiva del talento humano en este contexto, basadas en los hallazgos
de la investigacion.

Marco Teorico

El marco tedrico de esta investigacidn se basa en diversas teorias y modelos relevantes para
comprender la experiencia del empleado en entornos remotos e hibridos.

El trabajo remoto se refiere a la modalidad laboral que permite a los empleados desempefiar
sus funciones desde ubicaciones fuera de la oficina tradicional, como su hogar o espacios de
coworking. Segun el modelo de trabajo a distancia de Allen et al. (2015), esta modalidad ofrece
ventajas significativas en términos de flexibilidad y autonomia, permitiendo a los empleados
gestionar sus horarios y entornos de trabajo de manera mas libre. No obstante, también presenta

desafios importantes relacionados con la comunicacidn, la colaboracion y el desarrollo profesional.
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Adaptarse a estas nuevas dinamicas laborales es clave para comprender como el trabajo remoto
impacta la experiencia del empleado. La capacidad de mantener una comunicacion efectiva y
fomentar la colaboracion en un entorno virtual puede influir en la percepcién de apoyo y cohesion
del equipo. Ademas, el acceso a oportunidades de desarrollo y formacidén podria ser limitado en
comparacion con los entornos de oficina tradicionales, lo que exige un anélisis detallado de cémo

estos factores afectan la experiencia y el desempefio del empleado en el trabajo remoto.

El trabajo hibrido, puede definirse como un modelo de organizacién del trabajo que
combina la presencialidad en la oficina con el trabajo a distancia, permitiendo a los empleados
desempefar sus funciones en distintos entornos, segun las necesidades de la empresa y del
trabajador. Este modelo surge como una respuesta a la necesidad de flexibilidad laboral, facilitando
la conciliacion entre la vida personal y profesional, al mismo tiempo que fomenta la socializacion

y el trabajo colaborativo en los espacios presenciales (Pinillos, Gil, Bello & Vélaz, 2021).

Ademas, el trabajo hibrido permite a las organizaciones adaptarse a circunstancias
cambiantes, como situaciones de emergencia, sin comprometer la productividad ni la cohesion de
los equipos (Jaraba, Exolum, citado en Pinillos et al., 2021). Asimismo, se reconoce que la
combinacion entre trabajo presencial y remoto es fundamental para mantener la inteligencia
colectiva y la dinamica de los equipos, dado que la presencialidad fortalece la socializacion y la
comunicacion, mientras que el trabajo a distancia contribuye a la autonomia y conciliacion de los

empleados (Pérez, Casa del Libro, citado en Pinillos et al., 2021).

Otro aspecto importante es la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (1959), la cual
resulta fundamental en este proyecto para comprender cémo las condiciones de trabajo influyen

en la satisfaccion y motivacion de los empleados. Herzberg propuso que existen dos tipos de
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factores que afectan la satisfaccion laboral: los factores motivacionales y los factores higiénicos.
Los factores motivacionales, tales como el reconocimiento y el logro, estan estrechamente
asociados con la satisfaccion y el aumento del entusiasmo en el trabajo. Por otro lado, los factores
higiénicos, como las condiciones laborales y el salario, no necesariamente aumentan la
satisfaccién, pero son significativos para prevenir la insatisfaccion. En el contexto del trabajo
remoto e hibrido, esta teoria es Gtil para analizar como la flexibilidad y la autonomia, que son
aspectos positivos del trabajo remoto, pueden actuar como factores motivacionales, promoviendo
una mayor satisfaccion. Sin embargo, la desconexién fisica y la falta de comunicacion,
caracteristicas comunes en el trabajo remoto, pueden ser vistas como factores higiénicos que
podrian prevenir la insatisfaccion, pero no necesariamente incrementan el sentido de realizacién o
compromiso.

La Teoria del Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1991), ofrece una perspectiva
profunda sobre como el compromiso afectivo, normativo y de continuidad de los empleados puede
ser impactado por los modelos de trabajo remoto e hibrido. Esta teoria propone que el compromiso
organizacional, que se manifiesta en tres formas, afectivo, normativo y de continuidad, esta
vinculado con la retencién y el desempefio de los empleados. EI compromiso afectivo se refiere al
vinculo emocional que un empleado siente hacia la organizacién, el compromiso normativo esta
relacionado con el sentido de obligacidén de permanecer en la organizacién, y el compromiso de
continuidad se basa en los costos que el empleado percibe al abandonar la organizacion. Los
modelos de trabajo remoto e hibrido pueden influir en estos tipos de compromiso, ya que la
experiencia de trabajar desde ubicaciones no tradicionales puede modificar la forma en que los
empleados se conectan emocionalmente con la organizacion, sienten la obligacion de mantenerse,

y perciben los costos de una posible desvinculacion. La comprension de como estas formas de
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compromiso se ven afectadas en un entorno remoto e hibrido es relevante para mejorar la retencion
y el desempefio de los empleados.

La Teoria de la Equidad de Adams (1963), explora como las percepciones de justicia en el
entorno laboral influyen en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. Adams argumenta
que los empleados evaltan la equidad comparando sus aportaciones y recompensas con las de sus
colegas para determinar si estan siendo tratados de manera justa. En el contexto del trabajo remoto
e hibrido, esta teoria ayuda a entender coémo la percepcidn de equidad en el acceso a oportunidades
de desarrollo y recursos puede afectar la experiencia del empleado. Las percepciones de inequidad
en estos entornos pueden generar insatisfaccion y afectar el compromiso y el rendimiento de los
empleados. Por ejemplo, la falta de acceso equitativo a recursos y oportunidades de desarrollo
profesional en un entorno remoto puede aumentar la percepcion de injusticia y, por ende, influir
negativamente en la satisfaccion y el compromiso.

La teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (1985), sostiene que la autonomia es un
factor fundamental para la motivacion y el bienestar de los empleados. De acuerdo con esta teoria,
la autonomia permite a los individuos sentir que tienen control sobre su trabajo y su entorno, lo
que puede aumentar su motivacién intrinseca y satisfaccion general. El trabajo remoto, al ofrecer
una mayor flexibilidad y control sobre el entorno y el horario de trabajo, puede potenciar la
autonomia de los empleados. Sin embargo, es importante investigar como esta autonomia influye
en la satisfaccion y el compromiso de los empleados y si puede compensar posibles desventajas,
como la falta de interaccion social y el aislamiento. La capacidad de los empleados para gestionar
su propio tiempo y espacio de trabajo puede mejorar su bienestar, pero también puede presentar
desafios en términos de mantener una conexion significativa con la organizacion y sus colegas.

Investigar como la autonomia en el trabajo remoto afecta la motivacion y el compromiso puede
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proporcionar valiosos insights para optimizar la experiencia del empleado en estos entornos.

La teoria de la comunicacion en entornos virtuales, como la propuesta por Daft y Lengel
(1986), explora cémo la comunicacion mediada por tecnologia afecta la efectividad de la
interaccion y la colaboracion. En el contexto del trabajo remoto, los empleados dependen de
herramientas digitales para comunicarse y colaborar, lo que puede afectar la calidad y la frecuencia
de las interacciones entre empleados y lideres. La teoria sugiere que la efectividad de la
comunicacion esta relacionada con la capacidad de los medios de comunicacién para transmitir
informacion de manera clara y completa. En entornos virtuales, la comunicacion puede verse
afectada por la falta de sefiales no verbales y el retraso en la transmision de mensajes, lo que puede
influir en la cohesion del equipo y la percepcion de apoyo. Comprender estos efectos es esencial
para evaluar como el trabajo remoto impacta la experiencia del empleado y para desarrollar
estrategias que optimicen la comunicacion y la colaboracion en entornos digitales.

El equilibrio entre el trabajo y la vida personal es un aspecto critico de la experiencia del
empleado, ya que influye en su bienestar general y satisfaccion laboral. La teoria del equilibrio
trabajo-vida personal, propuesta por Greenhaus y Beutell (1985), sugiere que las modalidades
laborales flexibles, como el trabajo remoto, pueden mejorar este equilibrio al permitir a los
empleados gestionar de manera mas efectiva sus responsabilidades profesionales y personales. El
trabajo remoto puede facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal al ofrecer flexibilidad
en los horarios y en el lugar de trabajo. No obstante, también puede presentar desafios, como la
dificultad para separar el trabajo del hogar y la potencial sobrecarga de trabajo. Investigar cémo el
trabajo remoto afecta el equilibrio trabajo-vida personal puede proporcionar informacion valiosa
para disefiar estrategias que apoyen a los empleados en la gestion de sus responsabilidades y

mejoren su experiencia en el trabajo.
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Finalmente, la experiencia del empleado se conceptualiza como el conjunto de
interacciones, percepciones y emociones que los empleados experimentan a lo largo de su
trayectoria en la organizacion. Este concepto incluye todos los momentos y etapas del ciclo de
vida laboral, desde la atraccion y seleccion hasta el desarrollo profesional y la desvinculacion. El
Modelo de Experiencia del Empleado de William Kahn (1990) ofrece una perspectiva integral
sobre como las interacciones y experiencias de los empleados influyen en su compromiso y
desempefio. Este modelo examina como los empleados experimentan su trabajo en términos de
significado, seguridad y disponibilidad, y como estas experiencias afectan su nivel de compromiso
y desemperio. En el contexto de trabajo remoto e hibrido, comprender cémo estos factores se ven
afectados por el entorno laboral es esencial para disefiar estrategias efectivas de gestion. La
experiencia del empleado en entornos remotos e hibridos puede verse influenciada por la
percepcion de significado en el trabajo, la sensacion de seguridad y la disponibilidad de recursos
y apoyo. Las organizaciones deben centrarse en proporcionar un sentido de propésito y significado
en el trabajo, garantizar la seguridad y el bienestar de los empleados, y ofrecer los recursos y el
apoyo necesarios para que los empleados puedan desempefiarse de manera efectiva en estos
contextos. EI Modelo de Experiencia del Empleado también destaca la importancia de la
retroalimentacién y la participacion de los empleados en la toma de decisiones, 1o que puede
contribuir a una mayor satisfaccion y compromiso.

Segun Schaufeli y Bakker (2004), la experiencia del empleado abarca dimensiones clave
como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el bienestar general. Estos aspectos
son esenciales para entender como el trabajo remoto afecta la experiencia del empleado, ya que el
entorno virtual puede modificar significativamente la forma en que los empleados se sienten

conectados con la organizacion y sus colegas. La falta de interaccion fisica y el aislamiento
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potencial en el trabajo remoto pueden alterar las percepciones y emociones de los empleados, lo
que subraya la importancia de investigar como estas experiencias se manifiestan en un entorno
laboral no tradicional.

Esta investigacion sobre la relacion entre el trabajo remoto e hibrido y la experiencia del
empleado es de gran relevancia para comprender como estos modelos afectan la percepcion,
adaptacion y desempefio de los empleados. La justificacion de esta investigacion se basa en la
necesidad urgente de desarrollar estrategias efectivas para mejorar la experiencia del empleado en
estos nuevos contextos laborales. La comprension profunda de la experiencia del empleado en
entornos remotos e hibridos permitird a las organizaciones disefiar e implementar politicas y
practicas que optimicen la gestion del talento humano, mejoren la satisfaccion y el compromiso, y
aseguren la competitividad y el éxito a largo plazo en un entorno laboral en constante evolucion.
La capacidad de adaptar las estrategias de gestion del talento a las necesidades cambiantes de los
empleados en entornos remotos e hibridos es esencial para mantener una fuerza laboral
comprometida y productiva. La investigacion contribuye a llenar el vacio en el conocimiento sobre
coémo los modelos de trabajo remoto e hibrido afectan la experiencia del empleado y proporciona

recomendaciones practicas para la gestion efectiva del talento humano en estos contextos.

Antecedentes normativos
Al indagar en la historia normativa del teletrabajo en Colombia, se observa que desde 1956
ya se mencionaba el trabajo a domicilio en el Codigo Sustantivo del Trabajo (s.f., Art. 89, Capitulo
I. Este articulo define que "hay contrato de trabajo con la persona que presta habitualmente
servicios remunerados en su propio domicilio, sola o con la ayuda de miembros de su familia, por

cuenta de un empleador”. Esto demuestra como la normativa laboral colombiana ha ido
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evolucionando con el contexto social, econdmico, politico y tecnolédgico, enfrentando nuevos

desafios tanto para el Gobierno como para las organizaciones y sus colaboradores.

En los afios 70, la frase "llevar el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo”,
atribuida a Jack Nilles, cobro relevancia como una solucion durante la crisis del petréleo. Este
enfoque, citado en Teletrabajo: reflexiones y panorama (Hoyos Sepllveda & Mesa Agudelo,
2015), subraya cémo las crisis pueden incentivar el desarrollo de nuevas formas de trabajo para

mantener la continuidad econdmica.

La Constitucion Politica de Colombia de 1991, en su articulo 25, establece que "El trabajo
es un derecho y una obligacion social, y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion
del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”. Con la Ley
1221 de 2008, se formalizo el teletrabajo, reconociendo el creciente uso de las tecnologias de la
informacion y las telecomunicaciones (TIC) como una forma emergente de empleo que requeria
nuevas regulaciones. Esta ley también asigno al Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones la responsabilidad de promover la cultura del teletrabajo. No obstante, fue la
pandemia de COVID-19 la que aceler6 la adopcidn del teletrabajo, transformando las percepciones
sobre el trabajo tradicional.

Para regular el teletrabajo, el Gobierno Nacional expidi6 el Decreto 884 de 2012, que busca
garantizar los derechos de los teletrabajadores tanto en el sector publico como en el privado,
promoviendo igualdad de trato, remuneracion, capacitacién y acceso a oportunidades laborales.
Este decreto también reafirma la vinculacidon a la seguridad social y regula la desconexion laboral,
estableciendo sanciones para quienes incumplan estos derechos.

Monsalve (2016), analizé la regulacién juridica sobre el teletrabajo en Colombia con base

enla Ley 1221 de 2008 y el Decreto 884 de 2012, destacando los beneficios de la normativa y su
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enfoque en la proteccion para evitar abusos.

Durante la pandemia, la Ley 2069 de 2020, impulso6 el emprendimiento y habilité el trabajo
remoto mas alla del teletrabajo, con el objetivo de generar empleo y fomentar el crecimiento
empresarial. Esta ley también regula el uso de la firma electrénica y digital, facilitando la
vinculacion de personal y fomentando la innovacidn y transformacion digital.

Para garantizar una correcta desconexion laboral, la Ley 2191 de 2022 establece directrices
sobre el uso de TIC, asegurando que los trabajadores disfruten de tiempo libre efectivo durante sus
descansos, licencias y vacaciones, protegiendo asi su salud y bienestar.

El Decreto 1227 de 2022 modificé varios articulos del Decreto 1072 de 2015, estableciendo
requisitos minimos para el puesto de trabajo, abordando aspectos ergondémicos y tecnoldgicos, sin
la necesidad de modificar los reglamentos internos ni el manual de funciones, aunque se debe
notificar la modalidad de teletrabajo a la ARL. Este decreto protege la dignidad de los
teletrabajadores y refuerza las obligaciones de la ARL en su proteccion.

Por otro lado, el Decreto 649 de 2022 regula el trabajo en casa, una modalidad ocasional
que ofrece flexibilidad sin alterar el contrato laboral, respondiendo a la creciente demanda de
trabajo remoto en situaciones excepcionales.

Corena et al. (2019) destacan que el teletrabajo brinda oportunidades para nuevas normas
y leyes laborales en Colombia, particularmente para proteger a las mujeres cabeza de hogar,
quienes enfrentan desafios especificos debido a sus responsabilidades familiares y econémicas.

Ramirez et al. (2022) analizan el impacto de la pandemia en Sudamérica, sefialando que la
emergencia global acelerd la adaptacion al uso de TIC en el ambito laboral, influyendo en la
evolucion de las formas de trabajo y su establecimiento en el ordenamiento juridico global, seguin

la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (2021).
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La evolucion normativa del teletrabajo en Colombia refleja una adaptacion progresiva a los
cambios sociales, tecnoldgicos y econdmicos. Desde la mencidn inicial del trabajo a
domicilio en 1956 hasta la implementacion de regulaciones especificas como la Ley 1221
de 2008 y el Decreto 884 de 2012, se evidencia un reconocimiento gradual de la necesidad
de ajustar la legislacion a las nuevas formas de trabajo. La pandemia de COVID-19 acelerd
esta adaptacion, revelando tanto los beneficios como los desafios del teletrabajo. La Ley
2069 de 2020 y la Ley 2191 de 2022 destacan la importancia de integrar tecnologias
digitales y garantizar la desconexion laboral para proteger el bienestar de los empleados.
A pesar de los avances legislativos, la normativa debe seguir evolucionando para abordar
las nuevas realidades del trabajo remoto, en términos de equidad, salud mental y equilibrio
entre vida laboral y personal.
En conclusion, el marco regulatorio del teletrabajo en Colombia continda en constante
desarrollo. Es fundamental que las politicas sigan adaptandose para asegurar la proteccion de los

derechos de los trabajadores y fomentar un entorno laboral justo y equilibrado.
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Método

Enfoque
Para esta investigacion se eligié un enfoque cualitativo, el cual se distingue por su

capacidad para explorar en profundidad las experiencias, percepciones y significados subjetivos
de los participantes en un contexto especifico. Segun Denzin y Lincoln (2011), el enfoque
cualitativo permite una comprension rica y detallada de fendmenos complejos, a través de la
interpretacion de datos no numéricos como textos, entrevistas y observaciones. Este enfoque es
especialmente util cuando se busca comprender como las personas experimentan y perciben su
entorno laboral, en este caso, en el contexto del trabajo remoto e hibrido. Creswell (2013), destaca
que este enfoque consiste en explorar fendmenos complejos y emergentes desde una perspectiva
holistica, facilitando la obtencion de datos ricos y contextuales.

El enfoque cualitativo concede la adopcion de una metodologia inductiva, en la cual los
investigadores comienzan sin hip6tesis predefinidas y buscan patrones y temas emergentes a partir
de los datos recolectados. Esto contrasta con los enfoques deductivos que parten de teorias
existentes y buscan confirmar o refutar hipétesis especificas. La indagacion inductiva facilita una
comprension mas profunda de las experiencias de los empleados al permitir que los datos hablen
por si mismos y revelen insights inesperados.

En el marco de esta investigacion, se disefiaron preguntas para una entrevista
semiestructurada, una técnica que combina la flexibilidad de las entrevistas abiertas con la
orientacion de preguntas predefinidas. Este disefio permite explorar en detalle las experiencias
individuales de los participantes, al tiempo que mantiene un enfoque en temas especificos de
interés. La combinacion de estas metodologias proporciona una vision completa y matizada del
impacto del trabajo remoto e hibrido en la experiencia del empleado. Las organizaciones

simplemente irresistibles en entornos remotos e hibridos son aquellas que logran crear un ambiente
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de trabajo atractivo, donde los empleados se sienten valorados, motivados y comprometidos, a
pesar de la distancia fisica.

Los beneficios de este enfoque cualitativo incluyen una mayor profundidad en la
comprension de las experiencias individuales y una capacidad para identificar temas emergentes
que pueden no ser evidentes en estudios cuantitativos.

Modelos

Ante la creciente globalizacién y la acelerada transformacion digital, las organizaciones
estan redefiniendo su enfoque hacia la gestion del talento humano. Més alla de los modelos
tradicionales de formacidn y estructuras salariales estaticas, las empresas mas innovadoras estan
adoptando un enfoque centrado en el colaborador, co-disefiando experiencias laborales que
fomentan la participacion y el empoderamiento. Al escuchar activamente las necesidades y
opiniones de sus empleados, estas organizaciones los involucran en la toma de decisiones, creando
entornos de trabajo mas atractivos y motivadores.

Cambio de Modelos

/ Modelo Basico ]\

Formacion Compensacién econémica

]
Nuevos Modelos

Co-disefiar la Organizacioén
experiencia 9

Colaborador

Fuente: Elaboracion propia.



La basqueda de modelos que posibilitan medir la experiencia del empleado en el contexto
del trabajo remoto-hibrido resultd ser un desafio debido a la limitada bibliografia existente frente
al tema. Sin embargo, el articulo de revision “Relevancia de la experiencia del empleado en el
logro de los objetivos organizacionales” de Cueva (2023), ofrece un valioso punto de partida al
presentar seis modelos propuestos por reconocidos expertos.

El primer modelo que plantea el articulo es el de Mazor et al. (2017), el cual profundiza en
el modelo de la organizacion 'simplemente irresistible’ de Bersin (2015), centrandose en el impacto
de cinco variables claves: trabajo significativo, gestion de apoyo, ambiente laboral positivo,
oportunidades de crecimiento y confianza en el liderazgo. Los autores determinan que estas
variables interacttan para influir en resultados organizacionales como la experiencia del empleado,
el desempefio, la atraccion y retencion del talento, y la cultura organizacional. Al desarrollar el
modelo propuesto por Bersin, Mazor y su equipo profundizan en los elementos clave que permiten
construir organizaciones sostenibles y atractivas, resaltando la importancia de los "momentos que
importan™ en la vivencia del empleado. Hablar de organizaciones simplemente irresistibles, hace
referencia a la capacidad para atraer y fidelizar el mejor talento. Estas empresas son reconocidas
en los diferentes medios y sectores por crear culturas organizacionales donde los empleados se
sienten valorados, agradecidos, reconocidos y comprometidos, dado que conocen y tienen claros
los objetivos, lo que convierte a estas organizaciones en un destino laboral altamente atractivo y
anhelado por los candidatos.

El segundo modelo es el de Nelson y Doman (2017), quienes argumentan que, para
construir organizaciones centradas en la experiencia de los colaboradores, es fundamental un
proceso enfocado en varios pasos. Este proceso abarca desde la escucha multicanal y la

identificacion de los viajes y emociones de los empleados, hasta la creacion de perfiles



personalizados para la organizacion basados en estrategias de marketing que posibiliten conocer
las preocupaciones, necesidades y deseos, culminando con el disefio de experiencias mediante el
uso de herramientas digitales. Este enfoque holistico, basado en el design thinking, permite a las
organizaciones adaptar sus practicas a las necesidades y expectativas de sus colaboradores. Este
modelo propone un proceso de disefio dinamico y flexible, donde los pasos establecidos sirven
como guia a las organizaciones, pero pueden ser ajustados para adaptarse a las particularidades de
cada compariia y a los cambios en el entorno.

El tercer modelo, propuesto por Liley et al. (2017), presenta un enfoque innovador para la
experiencia del empleado, estableciendo un paralelismo con la experiencia del cliente. Al igual
que en la experiencia del cliente, la hiper personalizacion es clave para la segmentacion,
fidelizacién y motivacion de los empleados. Los autores sugieren invertir en tecnologia para crear
experiencias amigables, personalizadas y simplificar procesos, poniendo especial énfasis, al igual
que Mazor et al. (2017), en los momentos clave del ciclo laboral. Ademas, proponen un modelo
tridimensional de la experiencia del empleado que incluye aspectos fisicos, humanos y digitales.

El cuarto modelo, propuesto por Lesser et al. (2017), miembros del IBM Institute for
Business Value, plantea que la experiencia del empleado es el resultado de una compleja
interaccion entre tres esferas: la social, la fisica y la laboral. Estas esferas se entrelazan para crear
seis facetas clave: comunidad, espacio de trabajo fisico, entorno, herramientas, actividades y
plataformas sociales. Al analizar la interseccion de estas facetas, se pueden identificar
oportunidades para mejorar la experiencia de los colaboradores y, en consecuencia, aumentar su
compromiso y productividad. Este modelo se enfoca en el analisis de la experiencia del trabajador
evaluando aspectos como la comunicacion, productividad y el bienestar de los colaboradores. El

trabajo remoto e hibrido ha impactado a las organizaciones, exigiendo nuevas formas de



comunicacion y relaciones coherentes, lo que puede alterar las interacciones directas. Sin embargo,
estas modalidades permiten a los colaboradores utilizar herramientas tecnoldgicas que brindan
flexibilidad en el equipo de trabajo. Desde la perspectiva del area de gestibn humana, esta
flexibilidad representa un reto, ya que puede fomentar la dispersion del equipo.

El quinto modelo es el de Maylett y Wride (2017), quienes argumentan que la experiencia
del empleado es un factor estratégico clave para las organizaciones. Citando el ejemplo de Airbnb,
los autores destacan la importancia de este concepto y proponen que la experiencia del empleado
se sustenta en tres contratos: el de marca, el transaccional y el psicol6gico. Segln los autores, estos
contratos se ponen a prueba en los llamados 'momentos de la verdad', tanto predecibles como
imprevistos, y determinan si las expectativas de los colaboradores se alinean con la realidad
organizacional, lo que determina si la experiencia del colaborador es positiva 0 negativa.

Finalmente, el modelo de Morgan (2017) ofrece una vision integral de la experiencia del
empleado, destacando la importancia de tres factores interrelacionados: la cultura, la tecnologia y
el espacio fisico. Segun el autor, la experiencia del empleado no se limita a un aspecto especifico,
sino que es el resultado de la combinacion de estos tres elementos. Cuando estos factores se alinean
con las expectativas de los colaboradores, se crea una experiencia positiva y enriquecedora.

Los seis modelos examinados por Cueva (2023), ofrecen diferentes y llamativas
perspectivas que pueden ser complementarias sobre la experiencia del empleado. Si bien todos
coinciden en la relevancia de la cultura organizacional y la individualizacion de la experiencia
segun el contexto de cada organizacion, existen diferencias notables en cuanto al énfasis que
propone cada modelo.

Para las organizaciones y especialmente para el area de gestion humana, es fundamental

identificar cuales son las variables que mas impactan de forma positiva la experiencia de los



colaboradores, con la finalidad de que sean base fundamental en la estrategia organizacional y asi
poder promover un ambiente de trabajo mas inclusivo y centrados en las necesidad de la poblacion
trabajadora, llegando a una experiencia positiva que aumenta el compromiso, la satisfaccion y la
fidelizacion del talento humano, ya que el empleado que se siente valorado y escuchado se siente
parte de la organizacién con mayor rapidez.

Sin duda, la experiencia del empleado en entornos remotos e hibridos es un fendmeno
multidimensional, influenciado por factores tecnoldgicos, organizacionales, sociales y personales.
Ningun modelo de forma individual puede capturar la totalidad de esta compleja dinamica dado
que los entornos de trabajo remoto e hibrido estan en constante evolucion, lo que exige una
perspectiva flexible y adaptable como el mismo modelo de trabajo. Por esta razon, para estructurar
las categorias de analisis y las subcategorias, se realiza una combinacion de los diferentes modelos
posibilitando capturar las ultimas tendencias y desafios frente a la medicion de la experiencia del
empleado en entornos cada vez mas virtuales y multigeneracionales.

Es de anotar que cada modelo aporta una perspectiva valiosa sobre la experiencia del
empleado y puede ser adaptado segun las necesidades de las organizaciones, pero al combinar
elementos de diferentes modelos, se obtiene una visiébn mas completa y rica con el objetivo de
poder determinar la relacion entre el trabajo remoto y la experiencia del empleado.

Tabla 1. Variable del modelo seleccionado.

Experiencia del

Variable del empleado en el
Autores/M . e .
odelo modelo contexto de trabajo Justificacién de subcategorias
SGEEERED Subcategorias de
analisis
Ambiente de El modelo de Mazor et al. (2017): un ambiente de

Mazor et trabaio DoSitivo Adaptacion trabajo positivo se caracteriza por su flexibilidad,
al. (2017) jop P reconocimiento y diversidad. En el contexto del trabajo
remoto/hibrido, la flexibilidad horaria surge como un
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factor altamente determinante para la conciliacién de la
vida laboral y personal que puede ser positivo o
negativo segun el entorno de cada colaborador.

El modelo de experiencia del empleado propuesto por
Nelson y Doman (2017): en unas de sus variables se
enfoca en la implementacion de una estrategia de
escucha multicanal se dejar ver como una herramienta
fundamental para mejorar la conexion entre los
colaboradores y la organizacion en entornos de trabajo
remoto/hibrido fomentado la colaboracion. Al emplear
diversos canales de comunicacion como encuestas,
focus groups y herramientas digitales, las empresas
pueden mapear de manera integral las experiencias,
necesidades y expectativas de sus colaboradores de una
forma agil con la finalidad de poder intervenir cual
quiere hallazgo en el menor tiempo posible. Esta
practica no solo permite identificar areas de mejora en
la experiencia del empleado, sino que también fomenta
un sentido de pertenencia y participacién, al demostrar
gue sus opiniones son valoradas.

La relacion entre el trabajo remoto/hibrido y la
experiencia del empleado, segiin Nelson y Doman
(2017): va més alla de la satisfaccion individual. Estas
investigaciones sugieren que una experiencia del
empleado positiva puede ser un catalizador para el
aumento de la productividad y el desempefio. Sin
embargo, los hallazgos de Nelson y Doman revelan una
brecha entre la percepcion de las organizaciones sobre
el potencial de la experiencia del empleado y su
implementacion efectiva. Si bien solo un porcentaje
muy bajo de las organizaciones report6 avances
significativos, la mayoria coincide en que una
estrategia sdlida en este ambito es fundamental para
alcanzar mayores niveles de compromiso, innovacion y
productividad. Ante esta disyuntiva, resulta crucial
investigar las percepciones y motivaciones de los
colaboradores en relacién con su desempefio y
productividad en entornos de trabajo remoto/hibrido.
Comprender sus expectativas, necesidades y desafios
permitira disefiar intervenciones mas efectivas para
optimizar la experiencia del empleado y, en
consecuencia, impulsar el éxito organizacional.

Los modelos de trabajo remoto o hibrido han traido
consigo una serie de beneficios, como mayor
flexibilidad y conciliacion laboral. Sin embargo,
también han planteado nuevos retos relacionados con el
bienestar, la salud mental y fisica de los empleados.
Para analizar este fendmeno, como afecta la



experiencia del colaborador, se identifica en los
modelos de Mazor et al. (2017) y Morgan (2017). Las
dimensiones del trabajo significativo y el entorno
cultural que son claves frente al bienestar y la salud
mental de los colaboradores. En el contexto del trabajo
remoto, la flexibilidad puede contribuir a un mayor
equilibrio entre la vida laboral y personal, pero también
puede generar sentimientos de aislamiento. Una cultura
organizacional CELEBRATED que fomenta la
conexion social, el reconocimiento y el desarrollo
profesional puede mitigar estos efectos negativos
como el estrés o sindrome de burnout, promoviendo un
sentido de propoésito y comunidad entre los
colaboradores.
La categoria 'Tecnologia' adquiere una relevancia
crucial al estructurar la relacién de la experiencia del
empleado en modalidades de trabajo remoto o hibrido.
Al realizar el analisis de los diferentes modelos se
puede identificar la postura de Liley et al. (2017), y
Morgan (2017), frente a la importancia de entornos
tecnoldgicos como factor determinate en la experiencia
del empleado. Liley et al. (2017), destaca la
importancia de realizar inversion en tecnologia que sea
simple, facil e intuitiva, son elementos clave para
moldear experiencias laborales positivas, es

Liley et al. fundamental adoptar una perspectiva integral que

(2017), Recursos Tecnologiay  considere la tecnologia como una herramienta

Morgan Soporte Organizacional habilitadora, tal como lo plantea Morgan (2017). El

(2017), concepto ACE (Accesible, Colaborativo y Empatico)
resulta especialmente pertinente en este contexto de
trabajo remoto o hibrido. Una infraestructura
tecnoldgica ACE no solo facilita la comunicacion y
colaboracion, sino que también garantiza que todos los
colaboradores tengan acceso a las herramientas
necesarias para desempefiar sus funciones de manera
eficiente. Al lograr un equilibrio entre las necesidades
de las organizaciones y las de los colaboradores, se
fomenta una cultura de trabajo flexible y productiva,
donde la tecnologia se percibe como un aliado y no
COMO Una amenaza.

Tecnologia.

Fuente: Elaboracidn propia.
Para esta investigacion se opto por un disefio fenomenologico debido a su capacidad para
explorar en profundidad las experiencias vividas por los individuos y entender como estos

fendmenos son percibidos y comprendidos por ellos. Segun Moustakas (1994), la fenomenologia



se centra en la descripcion de las experiencias desde la perspectiva de los participantes, buscando
captar la esencia de los fendmenos tal como se experimentan subjetivamente. Van Manen (1990),
también destaca que el enfoque fenomenoldgico permite una comprension detallada de cémo los
individuos interpretan sus vivencias en contextos especificos. Los beneficios de utilizar un disefio
fenomenoldgico incluyen la posibilidad de obtener una vision rica y matizada de las experiencias
individuales, y la capacidad de revelar aspectos profundos y significativos que pueden ser pasados
por alto en otros enfoques. Este disefio fue especialmente Gtil para examinar como los empleados
experimentan y dan sentido a su realidad en entornos de trabajo remoto e hibrido, ofreciendo una
comprension profunda que puede informar estrategias para mejorar la experiencia del empleado.
Participantes

Para la seleccion de participantes en esta investigacion, se aplicaron criterios de saturacion
y exhaustividad, siguiendo las pautas de Martinez-Salgado (2012). Estos criterios aseguran que la
muestra sea suficientemente amplia para alcanzar un punto en el que la informacién nueva ya no
aporta perspectivas adicionales (saturacién) y para cubrir todos los aspectos relevantes del
fenomeno estudiado (exhaustividad). Se eligieron empleados que hayan experimentado
modalidades de trabajo remoto o hibrido y cuya experiencia haya impactado notablemente su
percepcion del entorno laboral. Asimismo, se incluyd a responsables de Gestion Humana con mas
de un afio de experiencia en la implementacion y gestion de estas modalidades de trabajo, quienes
tienen un conocimiento profundo sobre los efectos de estas practicas en la experiencia del
empleado y las estrategias organizacionales aplicadas. Segun Sisto y Fardela (2009), es
fundamental que los participantes pertenezcan al grupo social especifico en estudio y cumplan con
los criterios definidos para obtener datos pertinentes y significativos. Esta seleccion estratégica de

participantes permitié obtener una comprension detallada y enriquecedora de como el trabajo



remoto e hibrido influye en la experiencia del empleado.

Esta estrategia de seleccion se tradujo en la conformacion de la muestra de participantes,
la cual estuvo constituida por un total de 15 personas, distribuidas en tres grupos: 5 responsables
del area de Gestion Humana, 5 trabajadores bajo un modelo de trabajo remoto y 5 trabajadores en
modalidad hibrida. Para los responsables de Gestion Humana, los criterios de inclusién
contemplaron contar con formacion académica profesional, liderar un area de gestién humana en
una organizacion que tuviera poblacion laboral bajo esquemas de trabajo remoto o hibrido, y tener
una experiencia minima de seis meses en dicho rol. Por su parte, los trabajadores remotos e
hibridos debian ser empleados activos, contar con formacion academica minima de nivel técnico
en adelante y tener al menos seis meses de experiencia laboral bajo las respectivas modalidades de
trabajo. Todos los participantes se encontraban ubicados geograficamente en Colombia.

Instrumento de recoleccion de datos

La entrevista es una de las técnicas mas comunes en la investigacion. Consiste en una
conversacion entre dos 0 mas personas, donde el investigador busca obtener informacion relevante
para cumplir con los objetivos de su estudio y alcanzar los resultados esperados. Hernandez
Sampieri, Ferndndez Collado y Baptista Lucio (2006, p. 597), definen la entrevista como un
“instrumento que permite intercambiar informacion entre el entrevistador y una o un grupo de
personas, con el fin de lograr una comunicacion y la construccion colaborativa de simbolos y
significados sobre un tema respectivo”.

La entrevista semiestructurada se eligié como técnica de recoleccidn de informacion para
esta investigacion debido a su capacidad para obtener datos profundos y matizados sobre las
experiencias y percepciones de los empleados en contextos de trabajo remoto e hibrido. Esta

técnica combina la flexibilidad de una entrevista no estructurada con la direccién de una entrevista



estructurada, permitiendo al investigador explorar areas especificas de interés mientras mantiene
la apertura para abordar temas emergentes que los participantes consideren relevantes. Permite,
ademas, el contacto cara a cara entre el entrevistado y el entrevistador, facilitando la identificacion
y observacion de aspectos no verbales, como postura corporal, miradas, gestos, tono de voz y
énfasis, entre otros elementos relevantes.

Las entrevistas estan organizadas de la siguiente manera: Para los empleados y lideres de
gestion humana, se recopilan datos sociodemogréaficos que incluyen rol, edad, género, estado civil,
nivel educativo, ubicacion geografica, cargo, tipo de contrato, nGmero de personas a cargo
(familia), personal a cargo (trabajo), sector de trabajo, modalidad de trabajo (remota/hibrida),
antigliedad en la empresa y antigliedad trabajando de manera remota/hibrida. En el anexo 1 se
presenta el formato de informacion sociodemografica de los participantes (empleados y lideres de
gestion humana). En cuanto a las guias de entrevista, tanto para empleados como para lideres de
gestion humana, estas se encuentran en el anexo 2 y anexo 3.

En la tabla 2 se estructura de manera sistematica los elementos clave para el andlisis de la
relacion entre el trabajo remoto/hibrido y la experiencia del empleado. Esta tabla incluye
categorias de analisis, subcategorias, indicadores y preguntas disefiadas para capturar de forma
exhaustiva y detallada las dimensiones relevantes del estudio. Esta organiza las categorias y
subcategorias para abordar aspectos especificos del impacto del trabajo remoto e hibrido, tales
como adaptacion laboral, comunicacion y colaboracion, productividad y desempefio, bienestar y
equilibrio entre la vida laboral y personal, y recursos tecnoldgicos. Se centra, ademas, en los
indicadores asociados a cada subcategoria, proporcionando métricas concretas para evaluar los
efectos de estas modalidades de trabajo. Finalmente, se presentan las preguntas que guiaron la

recoleccion de datos a través de entrevistas semiestructuradas, asegurando una exploracién



profunda de las experiencias y percepciones de los empleados y gestores de talento humano. Este

enfoque permite una comprension integral y matizada del impacto de estas formas de trabajo en la

experiencia del empleado, facilitando la identificacién de areas clave para mejorar la gestién y el

apoyo en el entorno laboral.

Tabla 2. Categoria de Analisis y Subcategorias para la Investigacion sobre

Trabajo Remoto/Hibrido y Experiencia del Empleado.

Categoria de
Andlisis
Experiencia del
Empleado

Experiencia del
Empleado

Subcategorias

Adaptacion

Flexibilidad

Indicadores

Grado de
adaptacion al
trabajo
remoto/hibrido.

- Flexibilidad en
horarios y
ubicacion.

- Percepcién del
equilibrio vida
laboral-personal

Preguntas para los
colaboradores

- ¢Qué es la modalidad
de trabajo
remoto/hibrido para
usted?
- ¢Cbémo describirias tu
experiencia como
empleado (aspectos
positivos y negativos)
trabajando de manera
remota/hibrida?

¢Como calificaria la
efectividad de las
politicas y
procedimientos de su
empresa respecto al
trabajo remoto/hibrido?
- ¢Cbémo hasido su
experiencia al
adaptarse a un entorno
de trabajo
remoto/hibrido?

- ¢Qué tan flexible
considera que es su
horario de trabajo en el
modelo
remoto/hibrido?

- ¢Cémo ha afectado el
trabajo remoto/hibrido
su equilibrio entre la
vida laboral y personal?

Preguntas para los
lideres de GH
¢Qué es la modalidad

de trabajo
remoto/hibrido para
la empresa/GH?

- ¢COmo describirias
la experiencia de los
empleados (aspectos
positivos y negativos)
trabajando de manera
remota/hibrida?

- ¢COémo hasido su
experienciaen la
implementacion de
politicas de trabajo
remoto/hibrido dentro
de su organizacion?
¢Como calificaria la
experiencia de los
empleados para
adaptarse a un
entorno de trabajo
remotojHibrido?

- ¢ Qué tan flexible
considera que deben
ser los horarios de
trabajo en el modelo
remoto/hibrido para
maximizar la
productividad y el
bienestar de los
empleados?

- ¢Como ha
observado que el



Comunicacién y
Colaboracién

Productividad y
Desempefio

- Calidad y
frecuencia de la
comunicacion.

- Eficiencia de las
herramientas de
comunicacion.

- Nivel de
colaboracion.

- Percepcién de la
productividad y
desempefio.

- Comparacion del
rendimiento
remoto/hibrido vs.
presencial.

- Factores que
afectan la
productividad.

- ¢Cémo evalla la
calidad de la
comunicacion con sus
colegas en un entorno
remoto/hibrido?

- ¢ Qué tan efectivas
son las herramientas de
comunicacion que
utiliza en su trabajo
diario?

- {Cémo ha impactado
el trabajo
remoto/hibrido en su
nivel de colaboracién
con otros miembros del
equipo?

- {Cémo percibe su
nivel de productividad
en el entorno de trabajo
remoto/hibrido en
comparacion con el
trabajo presencial?

- ¢ Qué factores cree
que afectan su
productividad en el
trabajo remoto/hibrido?
- ¢ Qué estrategias ha
encontrado Utiles para
mantener o mejorar su
desempefio en el
trabajo remoto/hibrido?

trabajo
remoto/hibrido afecta
el equilibrio entre la
vida laboral y
personal de los
empleados?

- ¢;Cémo evalla la
calidad de la
comunicacion entre
los empleados y los
lideres de equipo en
un entorno
remoto/hibrido?

- ¢ Qué tan efectivas
considera que son las
herramientas de
comunicacion y
colaboracion que se
utilizan en su
organizacion?

- ¢Coémo ha
impactado el trabajo
remoto/hibrido en la
colaboracion entre los
miembros del equipo
desde su perspectiva
como lider de gestion
humana?

- ¢{Cémo percibe la
productividad de los
empleados en el
entorno de trabajo
remoto/hibrido
comparado con el
trabajo presencial?

- (Qué factores,
segun su experiencia,
afectan la
productividad de los
empleados en el
trabajo
remoto/hibrido?

- ¢{Qué estrategias ha
implementado su
equipo para apoyar a
los empleados en la
adaptacién al trabajo
remoto/hibrido y



Trabajo
Remoto/Hibrido

Bienestar y Salud
Mental y Fisica.

Recursos,
Tecnologiay
Soporte
Organizacional

- Impacto en el
bienestar general.

- Niveles de estrés
y agotamiento.

- Estrategias para
gestionar el
bienestar y la salud
mental.

- Disponibilidad
de recursos y
soporte.

- Acceso a
tecnologias y
herramientas.

- ¢Como ha influido el
trabajo remoto/hibrido
en su bienestar general
y salud mental y fisica?
- (Ha experimentado
algun cambio en los
niveles de estrés o
agotamiento fisico
debido al trabajo
remoto/hibrido?

- ¢ Qué estrategias ha
utilizado para mantener
su bienestar y salud
mental en un entorno
de trabajo
remoto/hibrido?

- ¢ Qué tan adecuado
considera los recursos
tecnolégicos y el
soporte organizacional
proporcionados por su
empresa para el trabajo
remoto/hibrido?

- ¢ Tiene acceso a las
tecnologias y
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
de manera simple,
facil e intuitiva en un
entorno
remoto/hibrido?

- ¢Cree que las
tecnologias y
herramientas
proporcionadas por la
empresa han
aumentado o
disminuido su
productividad en

mejorar su
desempefio?

- ¢Como ha influido
el trabajo
remoto/hibrido en el
bienestar general y la
salud mental y fisica
de los empleados,
desde su punto de
vista?

- ¢Ha observado
algin cambio en los
niveles de estrés o
agotamiento fisico
entre los empleados
debido al trabajo
remoto/hibrido?

- (Qué medidas ha
tomado su equipo
para apoyar el
bienestar y la salud
mental de los
empleados en un
entorno de trabajo
remoto/hibrido?

- ¢(Qué tan adecuados
considera que son los
recursos tecnoldgicos
y el soporte
organizacional
proporcionados por la
empresa para facilitar
el trabajo
remoto/hibrido?

- ¢(Los empleados
tienen acceso
adecuado a las
tecnologias y
herramientas
necesarias para
realizar su trabajo de
manera simple,

facil e intuitiva en un
entorno
remoto/hibrido?

- ¢Coémo calificaria
las tecnologias y
herramientas



comparacion con un proporcionadas por la

entorno de trabajo empresa han
tradicional? aumentado o
disminuido su

productividad en
comparacion con un
entorno de trabajo
tradicional?

Fuente: Elaboracidn propia.
Técnica de andlisis de datos e informacion
En esta investigacion, se ha optado por la técnica de analisis de contenido para examinar y
comprender los datos textuales obtenidos a través de las entrevistas. Segin Moreno (2011), el
analisis de contenido permite una interpretacion sistematica y objetiva del material textual,
facilitando la identificacion de temas y patrones emergentes relacionados con la experiencia
laboral. Este enfoque metodologico, tal como sefiala Lopez (2018), permite descomponer el
contenido en categorias significativas, proporcionando una vision profunda de las percepciones y
experiencias de los empleados y responsables de gestion humana. El andlisis de contenido se
realiza a través de la codificacion de los datos, la agrupacion en categorias tematicas y la
interpretacion de los patrones identificados, lo que contribuye a una comprension exhaustiva del
impacto del trabajo remoto/hibrido en la experiencia del empleado. La técnica ofrece beneficios
significativos, como la capacidad de captar matices y detalles especificos en los datos cualitativos.
Procedimiento
El proyecto se estructurd en diversas etapas que se alinean con los objetivos planteados y
se detallan en la tabla 3:
Tabla 3: Procedimiento

Etapa Descripcion

1. Definicion del

Identificacidn de la relacion entre trabajo remoto/hibrido y la experiencia del empleado.
Problema



2. Revisién de la
Literatura

3. Disefo de la
Investigacion

4. Seleccion de
Participantes

5. Recoleccion de
Datos

6. Transcripcion y
Codificacion

7. Andlisis de
Contenido

8. Interpretacion de
Resultados

9. Redaccion del
Informe

10. Revisiény
Presentacion

Andlisis de estudios previos y teorias relacionadas con el trabajo remoto, hibrido y la
experiencia del empleado.

Seleccion del enfoque cualitativo y disefio fenomenoldgico. Elaboracién de preguntas
para entrevistas.

Definicién y reclutamiento de empleados y responsables de gestion humana con base en
criterios de inclusion.

Realizacion de entrevistas semiestructuradas y encuestas para obtener datos sobre la
experiencia del empleado.

Transcripcion de las entrevistas y aplicacion de técnicas de codificacidn para identificar
temas y patrones.

Aplicacion de la técnica de andlisis de contenido para interpretar los datos codificados y
extraer conclusiones.

Reflexion sobre los hallazgos y su implicacién en la experiencia del empleado en
contextos de trabajo remoto/hibrido.

Elaboracion del informe final de investigacion.

Revisidn del informe y preparacidn para su presentacion a los interesados.

Fuente: Elaboracion propia.

Esta estructura aseguré un desarrollo coherente y eficiente del proyecto, facilitando la
consecucion de los objetivos planteados.

En el procedimiento de consentimiento informado, se llevo a cabo una fase inicial en la
que se informd a todos los participantes sobre el alcance y propésito de la investigacion, asi como
sobre los procedimientos que se seguirian. Cada participante recibié una explicacién detallada

sobre los objetivos del estudio, que se centraba en explorar la relacion entre el trabajo



remoto/hibrido y la experiencia del empleado. Se les aseguro que la participacion en el estudio era
completamente voluntaria y que podian retirarse en cualquier momento. Ademas, se les garantiz6
la confidencialidad de sus datos personales y la seguridad de la informacién recolectada, la cual
seria utilizada exclusivamente para fines de investigacion. Se solicitd a los participantes su
autorizacion mediante la firma de un consentimiento informado (anexo 4), que detallaba todos
estos aspectos, asegurando que comprendieran y aceptaran las condiciones antes de participar en
las entrevistas. Este proceso de consentimiento fue fundamental para mantener la integridad ética
del estudio y para proteger los derechos de los participantes.
Consideraciones éticas

En el contexto de la investigacion sobre la relacién entre trabajo remoto/hibrido y la
experiencia del empleado, se consideraron cuidadosamente las implicaciones éticas de acuerdo
con la legislacion colombiana vigente. Segun la Ley 23 de 1982, que protege los derechos de
autores y otros creadores, se aseguraron practicas adecuadas en el manejo y uso de la informacion
proporcionada por los participantes. La Resolucion 8430 de 1993 proporciond directrices sobre la
ética en la investigacion, enfatizando la importancia de obtener el consentimiento informado de
los participantes, quienes debieron ser plenamente conscientes del propoésito y alcance del estudio,
asi como de los posibles riesgos y beneficios. Adicionalmente, la Ley 1090 del Codigo
Deontoldgico de Psicologia destaco la necesidad de mantener la confidencialidad y privacidad de
la informacion proporcionada por los participantes, asi como de manejar los datos de manera
seguray responsable. Estas normativas aseguraron que la investigacion se realizara con el maximo
respeto por los derechos y la proteccion de los sujetos involucrados, promoviendo practicas éticas

y transparentes durante todo el proceso investigativo.



Resultados

A continuacion, se presentan las caracteristicas sociodemograficas y antecedentes personales de

los colaboradores que fueron entrevistados, y que se aprecian en la Tabla 3.

Tabla 4. Caracteristicas de los entrevistados - entrevista semiestructurada.

Lider de gestion humana

Rango Nivel Ubicacion Cargo Actual
# del entrevistado edad ) . Educativo Geogréfica
) (afios) Género Estado Civil (Ciu%a d/Regi
on)
Entrevistado 1
(E1) 35-44 Femenino Divorciado(a Educacion de Sabaneta Coordinadora
afios ) posgrado Talento
(Maestria/Do Humano
ctorado)
Entrevistado 2
(E2) 45-54 Femenino Casado(a) Educacion Medellin Coordinadora
afios universitaria Talento
(Pregrado) Humano
Entrevistado 3
(E3) 35-44 | Femenino Casado(a) Educacion de Medellin Coordinador
afios posgrado SSTA
(Maestria/Do
ctorado)
Entrevistado 4 35-44 Educacion de
(E4) afos posgrado Coordinadora
Femenino Casada Bello Talento
Humano
Entrevistado 5 25-34 Educacién Lider de gestion
(E5) afios Femenino Casada universitaria Bello humana
(Pregrado)
Empleado Hibrido
Rango Nivel Ubicacion Cargo Actual
# del entrevistado edad , . Educativo Geografica
E) (afios) Género Estado Civil (Ciudad/Regi
on)
Entrevistado 6 25-34 Masculino Soltero(a) Educacion de Medellin / Gestor
(E5) afios posgrado Antioquia administrativo




(especializacion de proyectos
/Maestria/Docto
rado)
Entrevistado 7 35-44 . Asesor de
~ . . Medellin / )
(E7) afios Femenino Soltera Profesional - negocio
. . Antioquia
Psicologia
Entrevistado 8 25-34 Profesional . Auxiliar de
~ . Medellin /
(E8) afios Femenino Soltera N departamento 1
Antioquia
Entrevistado 9 35-44 . . . Ed i6 . Analista d
nirevistado ~ Femenino Divorciado(a) -uca(-:lor? Medellin .na I,s a. ©
(E9) afios universitaria revisoria fiscal
Entrevistado 10 25-34 Educacion de Contadora
(E10) afios . O posgrado . Pablica
Femenino Unién libre (Maestria/Docto Envigado
rado)
Empleado Remoto
Rango Nivel Ubicacion Cargo Actual
# del entrevistado edad . . Educativo Geografica
Geénero Estado Civil . .
(E) (afios) (Ciudad/Regi
on)
Entrevistado 11 25-34 Educacién Cajica Asesora
(E11) afios Femenino Union libre universitaria Cundinamarc comercial
a
Entrevistado 12 25-34 Educacion . Disefiador
~ . - , Medellin
(E12) afios Masculino Casado técnica/tecnoldg L
. (Cristobal)
ica
Entrevistado 13 35-44 Educacion de . Analista de
- . Medellin
(E13) afios Femenino Casada posgrado L plataforma
(Pilarica)
empleo
Entrevistado 14 25-34 Educacion de Responsable
(E14) afios Fermenino Soltero(a) posg,rado Medellin intermediacion
(Maestria/Docto proyectos
rado)
Entrevistado 15 25-34 Educacion de Customer
(E15) afios . posgrado . success manager
Femenino Soltero(a) (Maestria/Docto Medellin
rado)

Fuente: Elaboracidon propia.

Tabla 4.1: Caracteristicas de los entrevistados - entrevista semiestructurada

Tipode NuUmero de
# del contrato Personas a
entrevistado Cargo (en el
(E) ambito
familiar)

Nuamero de
Personas a
Cargo (en el
ambito
laboral)

Sector de
Trabajo

Antigiiedad en la
Empresa

Antigiiedad
Trabajando de
Manera
Remota/Hibrida




Entrevistado 1

(E1) Término 1-2 Ninguna Comercio 1-3 afios 6 meses - 1 afio
indefinido
Entrevistado 2 1-3 afios
(E2) Término 1-2 3-5 Servicios 1-2 afios
indefinido
Entrevistado 3
(E3) Término 5 0 més 6 0 mas Otro 4-6 afios 1-2 afios
indefinido
Entrevistado 4 | Término 1 2 Tecnologia Menos de 1 afio 6 meses -1 afio
(E4) indefinido y
mantenimien
to
Entrevistado 5 | Término Turismo 1-3 afios 1-2 afios
(E5) indefinido 2 1
Empleado Hibrido
Tipode NuUmero de | NUmero de Sector de Antigledad en la | Antigliedad
# del contrato Personasa | Personasa Trabajo Empresa Trabajando de
entrevistado Cargo (enel | Cargo (en el Manera Hibrida
(E) ambito ambito
familiar) laboral)
Entrevistado 6 | Término 1-2 Ninguna Servicios 1-3 afios Mas de 2 afios
(E5) fijo
Entrevistado 7 | Término 1-2 Ninguna Servicios 4-6 afos Mas de 2 afios
(E7) indefinido
Entrevistado 8 | Término Ninguna Ninguna Financiero 1-3 afios Maés de 2 afios
(E8) fijo
Entrevistado 9 | Término Comercio 4-6 afos Menos de 6 meses
(E9) indefinido | Njinguna Ninguna
Entrevistado | Término Comercio 7-10 afos 6 meses - 1 afio
10 indefinido Ninguna 6 0 Mas
(E10)

Empleado Remoto




Tipode NuUmero de | NUmero de Sector de Antigliedad en la | Antigledad
# del contrato Personasa | Personasa Trabajo Empresa Trabajando de
entrevistado Cargo (enel | Cargo (en el Manera Remota
(E) ambito ambito
familiar) laboral)
Entrevistado | Término 1-2 Ninguna Turismo 1-3 afios Mas de 2 afios
11 indefinido
(E11)
Entrevistado | Término Ninguna Ninguna Manufactura | Menos de 1 afio Menos de 6 meses
12 indefinido
(E12)
Entrevistado | Término Ninguna Ninguna Servicios- 4-6 afos Mas de 2 afios
13 indefinido social
(E13)
Entrevistado | Contrato a Servicios 4-6 afios Mas de 2 afios
14 término Ninguna 6 0 mas
(E14) fijo
Entrevistado | Contrato a Tecnologia Menos de 1 afio 1-2 afios
15 término Ninguna Ninguna
(E15) indefinido

Fuente: Elaboracion propia

Con el objetivo de establecer un marco conceptual sélido para el estudio de la relacion

entre las modalidades de trabajo remoto e hibrido y la satisfaccion laboral, se inicio la recoleccion

de datos mediante preguntas abiertas. A través de estas, se solicito a los participantes que

compartieran sus propias definiciones de estas modalidades de trabajo, permitiendo asi construir

una comprensién compartida del objeto de estudio.

A continuacion, se relaciona las entrevistas semi estructuradas aplicadas a los lideres

gestion humana segun las variables seleccionadas.

Datos entrevista semi estructuradas aplicadas a los lideres gestion humana

Tabla 5. Variable de adaptacién lideres gestién humana.

Variable de adaptacion

¢Qué es la modalidad de | E1: Es la oportunidad de cumplir con las responsabilidades y funciones




trabajo remoto/hibrido
para la empresa/GH?

laborales fuera de las instalaciones de la compafiia.

E2: Forma flexible de trabajar que combina el trabajo presencial en la oficina
con el trabajo a distancia desde casa o cualquier otro lugar.

E3: Es la metodologia que permite alternar presencialidad y virtualidad.

E4: La modalidad de trabajo hibrido para la empresa es la modernidad que nos
permite trabajar dos dias desde la casa o sacar un dia para trabajar desde
cualquier otro lugar, en la manera remota no voy para nada a la oficina sino
que siempre trabajo desde la casa. En la empresa tenemos un formulario y un
consentimiento para las personas que trabajan en estas modalidades.

E5: Para nuestra empresa, la modalidad de trabajo remoto/hibrido representa
una transformacion cultural que prioriza la flexibilidad y la autonomia de
nuestros colaboradores. Es un modelo que combina la productividad y
eficiencia del trabajo remoto.

¢COmo describirias la
experiencia de los
empleados (aspectos
positivos y negativos)
trabajando de manera
remota/hibrida?

E1: Para la empresa ha sido muy positiva la experiencia dado que los
colaboradores fueron quienes solicitaron esta posibilidad de trabajo hibrido
dentro del plan de bienestar que la empresa disefié. Se identifico disminucion
en la rotacion y un mayor nivel de satisfaccion laboral. Negativos en el caso
de los lideres de area no estar presentes para atender la cotidianidad de la
operacion género en su momento conflicto con otras areas.

E2: Ofrece una serie de beneficios como flexibilidad y autonomia, facilita la
presencia en el ambito familiar pero también presenta algunos desafios como
que se dificulta la gestion de los conflictos, sobrecarga de trabajo, la
comunicacion efectiva se puede ver afectado por el uso de la tecnologia.

E3: Puedo compartirte una vision desde mi rol con aspectos positivos como:
los empleados pueden adaptar su jornada laboral a sus necesidades personales
y familiares, lo que mejora significativamente su equilibrio entre la vida
laboral y personal. Aumento de la productividad: se sienten més productivos
cuando trabajan desde casa, al eliminar distracciones y tener un mayor control
sobre su entorno de trabajo. reducir costos asociados a oficinas, autonomiay el
control sobre su jornada laboral

Aspectos negativos: la falta de interaccion cara a cara con compafieros puede
afectar el sentido de pertenencia, como la falta de comunicacion efectivay la
dificultad para construir relaciones de confianza.

E4: El trabajar desde la casa tiene unas ventajas muy grandes entre ellos es esa
conexion laboral que permite un equilibrio entre la vida laboral y personal,
primero que todo es el tema del desplazamiento se ahorra mucho en el tema
del horario son aproximadamente 3 horas que uno se gasta de més en
trasladarse entonces hay la posibilidad que esas tres horas se puedan utilizar
para estudio, deporte o descanso.

E5: Los empleados han valorado enormemente la flexibilidad que brinda el
trabajo remoto/hibrido, lo que les permite mejorar su equilibrio entre vida
laboral y personal. Sin embargo, algunos han mencionado sentirse aislados y
con dificultades para establecer limites claros entre el trabajo y el tiempo libre.

Fuente: Elaboracion propia




Las respuestas obtenidas sobre lo qué significa esta modalidad de trabajo remoto e hibrido
para los lideres del &rea de gestibn humana revela que se percibe principalmente como una
herramienta de modernizacion y flexibilidad que promueve la autonomia de los empleados y
facilita el cumplimiento de responsabilidades fuera de las instalaciones de la compafiia. Dado que,
segun la experiencia, la adaptabilidad que ofrece el modelo hibrido y remoto permite alternar entre
trabajo presencial y a distancia. Esto sugiere que la modalidad se ve como una estrategia que no
solo favorece la eficiencia laboral sino también el bienestar de los colaboradores. Algunos lideres
mencionan los procesos administrativos involucrados, como formularios y consentimientos, lo que

refleja la importancia de la regulacion y la gestion del cambio en el modelo hibrido y remoto.

Por otro lado, la experiencia de los empleados trabajando de manera remota/hibrida, segun
las respuestas, se caracteriza por aspectos positivos mas que negativos. En el aspecto positivo,
muchos empleados valoran la flexibilidad y la autonomia que les permite gestionar mejor su
tiempo, mejorando la conciliacion entre la vida laboral y personal, permitiendo optimizar el tiempo
al eliminar desplazamientos y como algunos experimentan una mayor productividad al contar con
un entorno de trabajo controlado y sin distracciones. Estas respuestas coinciden con las tendencias
actuales en las que se reconoce que la modalidad remota puede potenciar el desempefio de los
colaboradores al adaptarse a sus necesidades personales y la hibrida genera una sensacion de

equilibrio entre la vida personal y la laboral.

Sin embargo, los aspectos negativos también se mencionan con claridad. Los desafios que
los lideres de area enfrentan debido a la falta de presencialidad, como la dificultad de supervisar
directamente y mantener la cohesion operativa. También se aborda cdmo la comunicacion efectiva

puede verse afectada por el uso de la tecnologia, lo que puede resultar en malentendidos o



dificultades para gestionar conflictos. Asimismo, la sensacion de aislamiento y la falta de
interaccion cara a cara, es mencionada, y sugiere que las modalidades remota e hibrida, si no se
gestiona adecuadamente, puede debilitar el sentido de pertenencia y la construccion de relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Tabla 6. Variable de flexibilidad lideres gestion humana.

Variable de flexibilidad

¢Cdémo ha sido su E1: Muy positiva, en general fue recibida con mucho agrado por parte de los
experiencia en la colaboradores de la compafiia.

implementacion de E2. Desde el inicio, priorizamos el bienestar de nuestros colaboradores.
politicas de trabajo Implementamos programas de salud mental, ergonomia y fomentamos el
remoto/hibrido dentro de | equilibrio entre la vida laboral y personal, adaptacién continua.

su organizacion? E3: La implementacién del trabajo remoto e hibrido ha sido una experiencia

positiva. Hemos visto un aumento en la productividad, una mayor satisfaccion
laboral y una mayor flexibilidad para nuestros empleados. Sin embargo, es un
proceso continuo que requiere adaptacion y mejora constante.

E4: bueno en la experiencia ha sido muy receptiva y ha sido aceptable y hasta
ahora empezamos con el area de sistemas todos los chicos del area tiene
modalidad hibrida y més que todo manifiestan bienestar en los dias de pico 'y
placa y estamos en la buscando una conexién ya remota para estar 100%. la
modalidad hibrida es la que ha tenido mejor aceptacion.

E5: La implementacidn ha sido un proceso gradual y lleno de aprendizajes. Al
principio, hubo algunos desafios relacionados con la adaptacién tecnoldgica y
la definicién de nuevas normas de trabajo. Sin embargo, gracias a la
participacion activa de los empleados y a una comunicacion transparente,
hemos logrado superar estos obstéculos y establecer politicas claras y

efectivas.
¢Cémo calificaria la E1: Excelente, actualmente es algo que por pandemia otros habian
experiencia de los experimentado y al ser hibrido permite disfrutar de las dos experiencias
empleados para laborales, (estar en casa y en las instalaciones de la empresa)
adaptarse a un entorno E2: Es un proceso lleno de aprendizajes. Como coordinador de Gestién
de trabajo remoto Humana, he tenido la oportunidad de presenciar y enfrentar algunos desafios,
Hibrido? los beneficios obtenidos superan con creces las dificultades.

E3: En general, hemos observado una gran disposicién y capacidad de
adaptacion por parte de nuestros colaboradores. Muchos han valorado
enormemente la flexibilidad que ofrece este modelo de trabajo

E14: Muy positiva, para nosotros como equipo de gestion humana es muy
gratificante ver la gratitud que expresan los colaboradores de poder contar con
dias de trabajo en casa muchas veces entre ellos mismos gestionan para que
los dias de trabajo remoto sean los dias de pico y placa. Los colaboradores
manifiestan que tienen més tiempo para estar con sus hijos. Ademas
destacamos el apoyo de la alta gerencia con el abala y la gestién del area de
seguridad y salud en el trabajo.




E5: En general, nuestros empleados han mostrado una gran capacidad de
adaptacion. Sin embargo, hemos identificado que aquellos con menos
experiencia en el trabajo en este modelo de trabajo han requerido un mayor
apoyo inicial para establecer rutinas de trabajo efectivas y gestionar su tiempo
de manera adecuada.

¢ Qué tan flexible
considera que deben ser
los horarios de trabajo en
el modelo
remoto/hibrido para
maximizar la
productividad y el
bienestar de los
empleados?

E1: Para garantizar productividad en el caso de nuestra empresa los horarios
deben ser los mismos que de manera presencial.

E2: la flexibilidad en los horarios de trabajo es una herramienta poderosa para
mejorar la productividad y el bienestar de los empleados en el modelo
remoto/hibrido. Sin embargo, es fundamental encontrar un equilibrio que
permita a los empleados trabajar de forma eficiente y colaborativa, al tiempo
que se garantiza el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

E3: Considero que deben ser flexibles, si que esto represente que los
colaboradores disminuyan en resultados y productividad

E4: Por la actividad econdémica de la empresa es necesario contar con horarios
establecidos para poder dar una atencion al cliente. La percepcion de
flexibilidad se da méas que todo en las horas que los colaboradores no tienen
que utilizar para su desplazamiento.

E5: La flexibilidad horaria es fundamental en un modelo hibrido. Hemos
implementado politicas que permiten a los empleados ajustar sus horarios en
funcidn de sus responsabilidades personales y profesionales, siempre y cuando
se cumplan los objetivos del equipo.

¢Cdémo ha observado que
el trabajo remoto/hibrido
afecta el equilibrio entre

la vida laboral y personal
de los empleados?

E1: De manera positiva, disminuye el estrés del desplazamiento y la movilidad
de la ciudad y esto permite tener mas tiempo personal.

E2: He observado que esta modalidad ha tenido un impacto ambivalente en el
equilibrio entre la vida laboral y personal de nuestros colaboradores. Por un
lado, ha brindado mayor flexibilidad y autonomia, permitiendo a mucho
conciliar mejor sus responsabilidades profesionales y personales. Sin embargo,
también hemos detectado desafios como la dificultad para desconectar, el
aislamiento social y la falta de limites claros entre el trabajo y el tiempo libre.

E3: Para algunos ha sido positivo porque tienen la posibilidad de laborar y
compartir entornos familiares, pero también algunos trabajadores refieren no
saber manejar los tiempos y esto le genera dificultad

E4: Es sumamente positivo, hemos aplicado una encuesta donde se vio
reflejado que los colaboradores agradecen poder ajustar el dias de trabajo
hibrido con el dia del pico y placa, esto les posibilita evita desplazamientos
donde se utilizan otros medios de transporte que implican costos econémico, el
tomar los alimentos calientes en casa y compartir este tiempo con sus familias
ha fortalecido los lazos familiares, poder utilizar el tiempo que invitaria en
transporte casa-oficina en actividades como salir a caminar, o recibir a sus
hijos del colegio ha generado mucho més bienestar.

E5: La mayoria de nuestros empleados reportan una mejora en su equilibrio
entre la vida laboral y personal gracias al modelo hibrido. La eliminacién de
los desplazamientos y la mayor flexibilidad horaria les permiten dedicar mas
tiempo a sus actividades personales. Sin embargo, algunos empleados han
experimentado dificultades para establecer limites claros entre el trabajo y la
vida personal, lo que ha generado cierto nivel de estrés.

Fuente: Elaboracion propia




Se evidencia que los lideres de Gestion Humana que lideran equipos en modalidad remota
e hibrida revelan tendencias interesantes acerca de la experiencia organizacional, la adaptacion de

los empleados, y la importancia de la flexibilidad horaria en este modelo de trabajo.

En cuanto a la implementacion de politicas de trabajo remoto e hibrido, se destaca una
experiencia generalmente positiva. Los lideres reportan una buena acogida por parte de los
colaboradores, especialmente aquellos que valoran la flexibilidad y el bienestar personal. Sin
embargo, también se reconocen los desafios iniciales relacionados con la adaptacion tecnoldgica
y la definiciébn de normas claras documentadas y debidamente divulgadas, a través de la

participacion activa de los colaboradores.

Respecto a la capacidad de adaptacion de los colaboradores, la mayoria de las respuestas
indican una gran disposicidn y una rapida adaptacion, especialmente aquellos que ya tenian alguna
experiencia con el trabajo remoto debido a la pandemia. Sin embargo, se menciona que algunos
empleados, especialmente aquellos con menos experiencia, han requerido apoyo inicial para
establecer rutinas de trabajo efectivas. En este sentido, la flexibilidad y la autonomia parecen ser

factores clave para maximizar el bienestar y la productividad.

Tabla 7. Variable de Comunicacion y Colaboracién lideres gestién humana.

Variable de Comunicacién y Colaboracion.
¢Cdémo evalla la calidad | E1: La comunicacién es un aspecto a mejorar con el trabajo hibrido por las
de la comunicacion entre | situaciones que se generan al interior de la compafiia y necesita de una
los empleados y los respuesta asertiva.
lideres de equipo en un E2: La comunicacidn entre empleados y lideres, son prioridad esta debe se
entorno remoto/hibrido? | claridad, con una buena accesibilidad y la retroalimentacion constante, cuando
se tiene estos factores establecidos la comunicacion tiene mas fluidez y es
efectiva
E3: Hemos implementado estrategias como Feedback directo y prestar
atencion a estos indicadores, podemos asegurar que la comunicacion en
nuestro entorno remoto/hibrido sea efectiva y contribuya al éxito de nuestros
equipos




E4: Nosotros tenemos la posibilidad de realizar grupos focales al iniciar la
semana con el objetivo de evaluar cémo van los diferentes proyectos ademas
de contar con varios medios de comunicacion intranet, telegrama y WhatsApp.
Por estos medios se divulga los comunicados y se realiza validacion de que el
personal si haga lectura y comprensidn de la informacion, el hecho de estar
cien por ciento remoto no implica que no estoy al dia con lo que esta pasando
en la organizacion.

E5: La calidad de la comunicacién ha sido un area de enfoque constante.
Hemos implementado diversas herramientas y estrategias para fomentar la
comunicacion asincrona y sincrona, como videoconferencias regulares, chats
de equipo y reuniones virtuales uno a uno. En general, la comunicacion ha
sido efectiva, pero siempre hay oportunidades para mejorar.

¢ Qué tan efectivas
considera que son las
herramientas de
comunicacion y
colaboracion que se
utilizan en su
organizacion?

E1: Las herramientas son buenas, lo que presenta falencia es el no buen uso de
ella.

E2: Muy buenas en nuestra organizacién, hemos implementado diversas
herramientas para facilitar la comunicacion y la colaboracion entre los
equipos. Consideramos que estas herramientas han sido bastante efectivas,
pero siempre hay margen para mejorar, tenemos Las herramientas digitales
actualizadas que ayudan a simplificar los procesos y en constante
mantenimiento

E3: Bastante efectivas se integran las herramientas de comunicacién y
colaboracion con otras herramientas que se utilizan en la organizacién, como
los sistemas de gestién de proyectos o los CRM

E4: Los canales de comunicacion son muy efectivos y fundamentales, y mas
porque somos una empresa de tecnologia donde el personal es altamente
calificado en temas tecnoldgicos lo que facilita el uso de las herramientas.
Cuando enviamos informacion que requiere respuesta se ve de forma casi
inmediata que la mayoria dan respuesta. Yo le daria un 80% de efectividad.

E5: Las herramientas de comunicacion y colaboracion han sido
fundamentales. Hemos invertido en plataformas que facilitan la colaboracion
en tiempo real, el intercambio de archivos y la gestién de proyectos.

¢Cémo ha impactado el
trabajo remoto/hibrido
en la colaboracién entre
los miembros del equipo
desde su perspectiva
como lider de gestién
humana?

E1: Muy positivo, los colaboradores se sienten muy satisfechos y han
solicitado mayor nimero de dias en casa.

E2: Hemos identificado la necesidad de establecer momentos de conexion
sincrénica mas estructurados, como reuniones virtuales de equipo y sesiones
de brainstorming, para fortalecer los lazos interpersonales y facilitar la
resolucion de problemas complejos que requieren una colaboracion més
estrecha

E3: Para la mayor parte de trabajadores ha sido positivo, ya que esto le ha
permitido poder estar mas presentes en la vida familiar y esto genera
motivacion y mayor productividad

E4: Se ve mucha colaboracidn incluso entre los integrantes de los equipos. Un
ejemplo es cuando cambia el pico y placa que el equipo muestra si
disponibilidad para realizar la rotacion de los dias hibridos.

E5: Se han presentado nuevos desafios para la colaboracion en el equipo. Sin
embargo, hemos observado que la implementacidn de actividades para la

promocién de la comunicacion abierta y la creacién de espacios virtuales para
la interaccion social han contribuido a fortalecer los lazos entre los miembros




‘ | del equipo.
Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de las respuestas sobre la variable de Comunicacion y Colaboracién en equipos
de trabajo remoto e hibrido revela varios aspectos clave que impactan el desempefio organizacional

y el bienestar de los empleados.

En cuanto a la calidad de la comunicacidn, se destaca que es un area que requiere constante
mejora en el entorno hibrido y remoto. Si bien la mayoria de los lideres mencionan que se han
implementado estrategias y herramientas para fomentar la comunicacion efectiva, algunos
mencionan que el uso inapropiado de las herramientas tecnoldgicas y la falta de respuestas
inmediatas son obstaculos. La comunicacion asertiva, la retroalimentacion constante y el uso
adecuado de medios como videoconferencias, chats y plataformas colaborativas son esenciales
para asegurar que la informacion fluya sin barreras. Esto subraya la importancia de generar una

comunicacion clara, accesible y con seguimiento adecuado, especialmente en un entorno remoto.

Respecto a las herramientas de comunicacion y colaboracion, las respuestas reflejan una
valoracion positiva de las mismas, aunque se reconoce que el uso efectivo depende en gran medida
de la disposicion y habilidad de los empleados. Muchas organizaciones utilizan herramientas
actualizadas y bien integradas con otras plataformas como sistemas de gestion de proyectos, lo que
facilita la colaboracién y mejora la eficiencia. Sin embargo, el desafio radica en optimizar el uso

de estas herramientas, asegurando que todos los colaboradores aprovechen su potencial al maximo.

Tabla 8. Variable de Productividad y Desempefio lideres gestién humana.

Variable de Productividad y Desempefio.
¢Coémo percibe la E1: Por la naturaleza de la compafiia la. La productividad se percibe muy
productividad de los similar a la presencialidad.




empleados en el entorno
de trabajo
remoto/hibrido
comparado con el trabajo
presencial?

E2: Los analisis que se han realizado nos han llevado a concluir que la
productividad no se ha visto comprometida, sino que, en muchos casos, ha
aumentado.

E3: Es muy buena, los lideres de area por medio de los indicadores de
productividad han manifestado el incremento de un 20% mas de
productividad.

E4 Trabajar desde casa es mucho mas productivo y yo lo veo reflejado hasta
en mi labor como &rea de gestion humana, dado que en la oficina se reciben
constantes visitas con requerimientos que hacen que la tarea que se esta
ejecutado se aplace, cuando es remoto la persona realiza la solicitud por medio
de la plataforma interna y con los datos que envia son los requiere posibilita
que la tarea se gestione en menos tiempo.

E5: En general, hemos observado que la productividad de los empleados se ha
mantenido o incluso ha aumentado. La flexibilidad horaria y la posibilidad de
trabajar en un entorno con menos distracciones han sido factores clave en este
sentido. Sin embargo, es importante destacar que la productividad puede variar
en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo y las habilidades
individuales de cada empleado.

¢ Queé factores, segln su
experiencia, afectan la
productividad de los
empleados en el trabajo
remoto/hibrido?

E1: Tomar mayor tiempo de descanso. La ausencia de una estructura clara en
el trabajo remoto puede generar dificultades para gestionar el tiempo y
priorizar tareas.

E2: Problemas técnicos, Falta de limites claros, El apoyo de la empresa frente
a situaciones algunas situaciones del dia a dia

E13: Que no sepan distribuir entre el tiempo laboral y el de descanso y por
esta razon se vuelva mas complicado realizar actividades

E4: unas de las afectaciones pueden ser su vida familiar si esta encargada de la
crianza de los nifios y no cuenta con red de apoyo, las dificultades familiares
como discusiones o compartir el espacio del hogar con muchas personas, vivir
en un barrio donde las condiciones no sean muy favorables como barreras para
tener una buena conexion, ruido externo por equipos de sonido, robos de
equipos a los colaboradores. Cuando la empresa identifica estos factores se
realiza sensibilizacion al colaborador y se explica por qué no puede realizar
labor desde casa, este trabajo se hace con lider, &rea de SST y gestién humana.

E5: La productividad en el trabajo remoto/hibrido se ve afectada por diversos
factores, como la calidad de la conexion a internet, la disposicion de un
espacio de trabajo adecuado, la claridad de las tareas, la gestion del tiempo, la
motivacion y el equilibrio entre la vida laboral y personal y méas si es una
mujer que tiene hijos o es cabeza de hogar. depende mucho de su red de
apoyo.

¢ Qué estrategias ha
implementado su equipo
para apoyar a los
empleados en la
adaptacidn al trabajo
remoto/hibrido y mejorar
su desempefio?

E1l: Lamejoraen el uso de las herramientas de comunicacion y la respuesta a
tiempo para solucion de imprevistos. Promovemos la colaboracion entre los
equipos a través de herramientas digitales y actividades grupales, fomentando
la comunicacion y el intercambio de ideas.

E2: Capacitacion en herramientas digitales, Fomento de la comunicacion,
Programas de bienestar, Desarrollo de habilidades blandas. Mantenemos a
nuestros empleados informados sobre los cambios y las expectativas,

E3: Capacitacion en manejo de tiempo, mentoria y coaching para ayudar a los
empleados a desarrollar nuevas habilidades y a superar los desafios que




puedan surgir en el trabajo remoto.

E4: Se realiza andlisis del entorno familiar y social, apoyo con el area de
seguridad y salud en el trabajo y ARL. Apoyo tecnoldgico agil y practico ante
eventualidades.

E5: Hemos implementado diversas estrategias para apoyar a nuestros
empleados, como la realizacion de talleres de capacitacion sobre el uso de
herramientas digitales, la organizacion de sesiones de coaching para el
desarrollo de habilidades de trabajo remoto, la creacion de comunidades
virtuales para el intercambio de conocimientos y experiencias, y la
implementacién de programas de bienestar para promover la salud fisica y
mental de los empleados, el apoyo de entidades como la ARL y Comfama han
sido fundamentales.

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la productividad, los lideres reportan que, en general, la productividad de los
empleados en el entorno remoto/hibrido ha sido comparable o incluso superior al modelo
presencial. Diversos factores, como la flexibilidad horaria, la reduccion de distracciones y la
mejora en la gestién del tiempo, han contribuido a estos incrementos. Sin embargo, se reconoce
que este impacto puede variar dependiendo de las caracteristicas del puesto de trabajo, las
habilidades individuales de los empleados y la naturaleza de la compariia. Algunos lideres destacan
que la productividad puede ser afectada por la falta de estructura, lo que puede generar dificultades
en la priorizacion de tareas y el manejo del tiempo, lo que resalta la importancia de una adecuada

organizacion y supervision.

En cuanto a los factores que afectan la productividad, los lideres mencionan varios aspectos
clave: problemas técnicos como la conectividad a Internet, la falta de un espacio de trabajo
adecuado, y la dificultad para gestionar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. También
se hace énfasis en el impacto que pueden tener factores familiares y sociales, como la crianza de
hijos sin unared de apoyo, o condiciones externas como ruidos molestos. Ademas, el trabajo desde
casa puede verse afectado por la falta de limites claros entre el tiempo laboral y el de descanso, lo

que podria llevar a la fatiga y a una disminucion en el rendimiento. Estos factores demuestran la



importancia de ofrecer apoyo tanto en lo técnico como en lo personal para maximizar la

productividad en un entorno remoto/hibrido.

En términos de estrategias de apoyo para mejorar la productividad y desempefio, los lideres
han implementado una serie de iniciativas centradas en la capacitacion continua, el desarrollo de
habilidades digitales, y el fortalecimiento de la comunicacion y la colaboracion a través de
herramientas digitales. Se mencionan actividades como capacitaciones en manejo del tiempo,
programas de bienestar, y el acompafiamiento mediante mentoria y coaching para apoyar a los
empleados en su adaptacion. Ademas, se resalta la importancia de entender y abordar las
necesidades personales de los colaboradores, como el apoyo en condiciones familiares dificiles, lo
que refuerza la idea de que un enfoque integral, que contemple tanto las dimensiones profesionales

como personales, es esencial para mejorar el desempefio y bienestar de los empleados.

Tabla 9. Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica. lideres gestion humana.

Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica.

¢C6émo ha influido el E1: De manera muy positiva, ha ayudado a la disminucidn del porcentaje de
trabajo remoto/hibrido rotacion, la gestion del estrés laboral y el aprovechamiento del tiempo libre.
en el bienestar general y | E2: El trabajo remoto/hibrido ha tenido un impacto significativo en el
la salud mental de los bienestar general y la salud mental de los colaboradores he detectado un
empleados, desde su aumento en los niveles de estrés y ansiedad en algunos colaboradores debido
punto de vista? al aislamiento social, pero en otras personas se presenta de forma positiva, esto

dependera de cada individuo y su personalidad

E3: La falta de interaccidn presencial puede generar sentimientos de soledad y
aislamiento, lo que a su vez puede afectar la salud mental. En algunos casos,
los empleados pueden sentirse presionados a estar siempre disponibles, lo que
puede generar una sobrecarga de trabajo y afectar su bienestar.

E4: Desde mi punto de vista en la presencialidad se disfruta mas de la
convivencia, de las pausas activas y de las diferentes actividades. Con los que
estan 100% remoto tratamos de realizar capacitaciones remotas en las cuales
participen y muchas veces ellos solicitan hacer presencia en la empresa para
ciertas actividades, hacemos acompafiamiento con un programa que se llama




dialoguemos y los que mas lo utilizan es el personal en modalidad remota e
hibrida, siempre estamos aportando a la salud mental. Siempre los incluimos a
todos.

E5: ha tenido un impacto positivo en el bienestar general de nuestros
empleados al reducir los niveles de estrés relacionados con el desplazamiento
y permitir una mayor flexibilidad en la gestion del tiempo. Sin embargo,
algunos empleados han experimentado sentimientos de aislamiento y soledad,
lo que ha afectado su salud mental y productividad.

¢Ha observado algin
cambio en los niveles de
estrés o agotamiento
entre los empleados
debido al trabajo
remoto/hibrido?

E1: Algunos colaboradores han expresado sentirse mas aislados y con
dificultades para establecer conexiones sociales dentro del equipo

E2: Hemos fomentado la importancia de desconectar del trabajo fuera de
horario laboral, Realizamos encuestas periddicas para conocer la percepcion
de nuestros colaboradores sobre su bienestar y ajustar nuestras estrategias en
consecuencia.

E3: Al implementar el modelo de trabajo remoto/hibrido, hemos observado
una combinacion de efectos en el bienestar de nuestros colaboradores. Por un
lado, muchos empleados han reportado en algunos casos una tendencia a estar
siempre disponibles, lo que puede generar estrés y sobrecarga.

E4 Si, hemos tenido dos casos de colaboradores que son 100% remotos, que
manifestaron un agotamiento fisico fuera de lo normal y con la ARL se hizo
acompafiamiento con la fisioterapeuta y cambio de equipos de puesto de
trabajo, se les propuso estar uno dias presencial para realizar cambios de
ambiente, se reforzo el tema de pausas activas

E5: Hemos observado que algunos empleados han experimentado un aumento
en los niveles de estrés y agotamiento debido a la dificultad para establecer
limites claros entre el trabajo y la vida personal, la sensacion de sobrecarga
laboral y la falta de interaccion social presencial.

- {Qué medidas ha
tomado su equipo para
apoyar el bienestar y la
salud mental de los
empleados en un entorno
de trabajo
remoto/hibrido?

E1: Respetar el horario laboral, implementamos programas y herramientas para
ayudar a los empleados a desconectarse del trabajo y reducir el estrés,
ayudamos a cada empleado a definir sus objetivos profesionales y ofrecemos
oportunidades de formacion y desarrollo

E2: Hemos fomentado la importancia de desconectar del trabajo fuera de
horario laboral, Realizamos encuestas periddicas para conocer la percepcién de
nuestros colaboradores sobre su bienestar y ajustar nuestras estrategias en
consecuencia.

E3: Hemos implementado diversas iniciativas para apoyarlos en este aspecto,
realizamos encuestas andnimas para conocer sus necesidades, preocupaciones,
organizamos reuniones virtuales individuales y en equipo para mantener una
comunicacion fluida y cercana.

E4: Tenemos el programa dialoguemos con profesional de psicologia de
Confenalco, evaluacién de puestos de trabajo con la fisioterapeuta, programa
de formacidn cada viernes, divulgacion de lineas de apoyo como los
escuchadores.

E5: Hemos implementado diversas estrategias para apoyar a nuestros
empleados, como la realizacion de talleres de capacitacion sobre el uso de
herramientas digitales, la organizacion de sesiones de coaching para el




desarrollo de habilidades de trabajo remoto, la creacién de comunidades
virtuales para el intercambio de conocimientos y experiencias, y la
implementacion de programas de bienestar para promover la salud fisica 'y
mental de los empleados:

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de las respuestas sobre Bienestar y Salud Mental y Fisica en un entorno de
trabajo remoto e hibrido refleja un panorama mixto, con efectos tanto positivos como negativos en
la salud de los empleados. En general, se observa que el trabajo remoto/hibrido ha tenido un
impacto positivo al reducir el estrés asociado con los desplazamientos y brindar una mayor
flexibilidad para equilibrar la vida laboral y personal. Esto ha sido especialmente beneficioso en
términos de bienestar general y la disminucion de la rotacién de personal. Sin embargo, algunos
colaboradores han experimentado sentimientos de aislamiento y soledad debido a la falta de
interaccion presencial, lo que ha generado un aumento en los niveles de estrés y ansiedad. Esta

situacién puede variar segun la personalidad y las circunstancias individuales de los empleados.

En cuanto al estrés y agotamiento, varios lideres mencionan que el trabajo remoto/hibrido
ha generado tanto beneficios como desafios. Si bien la flexibilidad ha permitido a los empleados
manejar mejor su tiempo y reducir el estrés relacionado con los desplazamientos, algunos
trabajadores se han sentido presionados a estar siempre disponibles, lo que ha generado sobrecarga
laboral y agotamiento fisico y mental. En algunos casos, se han tomado medidas correctivas, como
cambios en el ambiente de trabajo, el fortalecimiento de las pausas activas y el apoyo de
profesionales en fisioterapia y psicologia. La falta de limites claros entre el trabajo y la vida
personal ha sido un factor clave en el aumento del estrés, lo que resalta la necesidad de estrategias

mas claras para separar ambos aspectos.

Para abordar estas problematicas, los lideres han implementado diversas medidas de apoyo.



Estas incluyen la promocion de la desconexion fuera del horario laboral, la implementacion de
programas de bienestar y la organizacién de actividades de apoyo emocional y fisico, como
sesiones de psicologia y fisioterapia. Ademas, se han realizado encuestas periddicas para evaluar
el bienestar de los empleados y ajustar las estrategias de apoyo segun sea necesario. También se
han promovido actividades de desarrollo profesional y se ha fomentado la comunicacion abierta

para identificar y resolver preocupaciones de los empleados.

Tabla 10. Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional lideres gestién humana.

Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional

¢ Qué tan adecuados
considera que son los
recursos y el apoyo
proporcionados por la
empresa para facilitar el
trabajo remoto/hibrido?

E1: En la empresa aln se percibe cierto miedo en la gerencia en el tema de la
productividad pero evidentemente ha mejorado su apertura frente al tema.

E2: Muy bueno, estamos en el camino correcto para ofrecer un entorno de
trabajo remoto/hibrido adecuado para nuestros colaboradores. Sin embargo,
seguimos comprometidos con la mejora continua y estamos abiertos a nuevas
ideas y sugerencias.

E3: Buenos, estos aumentan el Fortalecimiento de la autonomia, asegurarse de
que todos los empleados se sientan incluidos en las reuniones y decisiones,
independientemente de su ubicacién, fomentan una cultura de inclusién donde
todos los empleados se sientan valorados y respetados.

E4: El apoyo es muy bueno yo le daria que es 100%, porque las personas
necesitamos sentirnos parte de la organizacién y el estar remoto o hibrido no
puede ser un impedimento. Poder alzar la mano y decir que necesitamos un
apoyo.

E5: Consideramos que los recursos y el apoyo proporcionados por la empresa
son adecuados en general. Sin embargo, siempre hay oportunidades para
mejorar y adaptarnos a las necesidades cambiantes de nuestros empleados y
los avances tecnologicos.

¢Los empleados tienen
acceso adecuado a las
tecnologias y
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
de manera efectiva en un
entorno remoto/hibrido?

E1: Tecnologia si, desde la adecuacion del puesto de trabajo no.

E2: Si, hemos realizado una inversidn significativa en herramientas de
colaboracion y comunicacion de Ultima generacion lo que permiten a los
equipos trabajar de manera eficiente y conectada, independientemente de su
ubicacion.

E3: Si, es importante que este punto se garantice, antes de aprobar el trabajo
hibrido, nos aseguramos de que las herramientas sean accesibles para todos
nuestros colaboradores, independientemente de sus capacidades o dispositivos.

E4: Si, al ser una empresa de tecnologia contamos con tecnologia y
herramienta a la vanguardia pertinentes para realizar la labor. ademas de tener
servidores y licencias de programas que posibilitan su labor. De acuerdo al
perfil la persona tiene acceso a los diferentes programas y recursos




E5: La mayoria de nuestros empleados tienen acceso adecuado a las
tecnologias y herramientas necesarias para realizar su trabajo. Sin embargo,
hemos identificado algunas areas de mejora en términos de la disponibilidad
de equipos y la capacitacion en el uso de ciertas herramientas.

¢Como calificaria la E1: Auln se debe trabajar en las condiciones del puesto de trabajo, sin embargo
efectividad de las desde el bienestar y la salud mental ha sido muy satisfactorio.

politicas y E2: Buenos, nuestras politicas se han mostrado lo suficientemente flexibles
procedimientos para adaptarse a las necesidades cambiantes de nuestros colaboradores y a las
implementados por su circunstancias externas.

empresa respecto al E3: Bueno, hemos priorizado la claridad en la comunicacion de nuestras

trabajo remoto/hibrido? | politicas, asegurando que todos los empleados comprendan sus derechos y
responsabilidades.

E4: yo las califico 90% porqué desde mi punto de vista es una mejora continua
nunca estamos al 100% porque es un tema muy cambiante todo el tema de la
tecnologia que es la base de estos modelos de trabajo

E5: En general, las tecnologias y herramientas proporcionadas por la empresa
son de ultima tecnologia posibilitando el aumento de la productividad de
nuestros empleados en comparacion con un entorno de trabajo tradicional. La
automatizacién de tareas, la mejora de la comunicacion y la colaboracién, y la
posibilidad de acceder a la informacién desde cualquier lugar han sido factores
clave en este sentido.

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de las respuestas de los lideres de gestion humana en relacion con los recursos,
tecnologia y soporte organizacional en un entorno remoto/hibrido muestra una tendencia positiva
hacia la adaptacion y mejora continua, aunque también revela areas de oportunidad. En términos
de los recursos y apoyo proporcionados por la empresa, la mayoria de los lideres considera que se
han realizado esfuerzos significativos para garantizar un entorno adecuado, destacando la apertura
de la gerencia y el compromiso con la mejora continua. Sin embargo, algunos mencionan que adn
persiste un temor en la alta direccion respecto a la productividad, lo que podria indicar una
necesidad de mayor confianza en los modelos de trabajo remoto. En cuanto a las tecnologias y
herramientas, la mayoria de los lideres reporta que los empleados tienen acceso adecuado a los
recursos necesarios para desempefiar su trabajo de manera eficiente, con inversiones en
herramientas de comunicacion y colaboracion, especialmente en empresas tecnoldgicas. Sin

embargo, existen diferencias en la adecuacion del puesto de trabajo y la capacitacion en algunas



areas, lo que sugiere la necesidad de mejorar la ergonomia y la formacion continua. Finalmente,
respecto a las politicas y procedimientos, las respuestas sugieren que las politicas son en su
mayoria flexibles y claras, pero algunos lideres sefialan que el trabajo en condiciones de cambio
constante requiere una mejora continua, especialmente en el &mbito tecnoldgico. En conjunto, se
observa un fuerte compromiso por parte de los lideres en ofrecer el apoyo necesario, pero también
una conciencia de que la adaptacién y la mejora continua son esenciales en el contexto

remoto/hibrido.

A continuacion relacionamos las entrevistas semi estructuradas aplicadas a los empleados

que trabajan en modalidad hibrida.

Datos entrevista semi estructuradas aplicadas a empleados que trabajan en modalidad

hibrida.

Tabla 11. Variable de adaptacion — Hibrido.

Variable de adaptacion
¢Qué es lamodalidad de | E6 La posibilidad de trabajo virtual sin necesidad de ir de forma fisica a la
trabajo remoto/hibrido oficina diariamente para cumplir con mis actividades y tareas.
para usted? E7 Es la herramienta que me permite como optimizar mas el tiempo y las
opciones de traslado de un lugar a otro.
E8 Es la herramienta que me permite como optimizar mas el tiempo y las
opciones de traslado de un lugar a otro.
E9: Trabajar desde casa cumpliendo un horario
E:10 Es la posibilidad de trabajar desde otro lugar (casa, coworking, etc.). Sin
necesidad de asistir diariamente a las instalaciones de la empresa.

¢Cdémo describirias tu E6: Para mi personalmente es muy gratificante y Gtil el trabajo hibrido porque
experiencia como siento que el tiempo me alcanza, adicional no hay nada como la tranquilidad
empleado (aspectos del hogar, eso permite mayor concentracién. Para mi es solo experiencia
positivos y negativos) positiva, realmente no me veo volviendo a un método 100% presencial.
trabajando de manera E7: Positivos muchisimos uno de los principales es el tiempo, puedo dormir
remota/hibrida?? estar con mi hija llevarla y recogerla en la guarderia, esto me facilita el

desplazamiento a la universidad, puedo preparar mis alimentos en casa,
entonces no tengo que estar gastando dinero extra para alimentacion ahorro en
vestuario, en torno al ser mama creo que también es una de las grandes
ventajas. Negativo siento que también hay un tema de aislamiento una




sensacion de soledad, porque finalmente tl estas en un equipo, pero no
conoces a las personas, cuando se tienen reunion se siente todos extrafios, se
ve muy afectado el tema de socializacion esas habilidades sociales, Si bien, se
mantiene Pues creo que también pueden sufrir como un deterioro.

E8: Frente al trabajo de manera hibrida en los aspectos positivos, pues como lo
mencioné anteriormente disminuye los tiempos de desplazamiento. Optimizo
mas el tiempo, los recursos y también la parte econémica, puedo compartir
mucho maés en familia. Como aspectos negativos vendrian a hacer que me
cuesta hacer ciertas pausas o ciertos cortes en la jornada laboral, muchas veces
en las funciones que tengo, estoy tan metida en el rol y en lo que tengo que
hacer que no mir6 el tiempo ni lo administro de manera correcta, sino que me
voy de lleno trabajando. Entonces por ese lado me voy de corrido
laboralmente.

E9: Me gusta. Hace que sea méas productiva

E10: Me gusta trabajar hibrido, porque ahorro tiempo en desplazamiento,
ahorro pasajes y me siento mas productiva.

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar las respuestas recopiladas revela una adaptacion positiva generalizada,
aunque también pone de manifiesto algunos desafios que surgen al trabajar bajo este modelo. En
cuanto a la percepcion del trabajo hibrido, los empleados resaltan la flexibilidad y la
optimizacion del tiempo como los beneficios més significativos. Mencionan que la reduccion de
tiempos de desplazamiento se traduce en una gestion mas eficaz de su tiempo personal y
profesional. Esta capacidad de ahorrar tiempo en el transporte y la posibilidad de trabajar desde
diversos lugares (como casa o espacios de coworking) contribuye a una sensacién generalizada
de mayor productividad y bienestar.

Sin embargo, a pesar de estos beneficios, también emergen algunas dificultades asociadas
con el modelo hibrido. Un tema recurrente en las respuestas es la sensacion de aislamiento. E7 lo
expresa con claridad al referirse a la falta de interaccion fisica con los compafieros, lo que puede
generar una desconexién emocional y social dentro del equipo. Este aislamiento afecta
especialmente las habilidades sociales y la capacidad de construir relaciones cercanas, lo que
podria derivar en una menor cohesion grupal y una disminucion en la efectividad de la

colaboracion. Este aspecto pone de relieve la importancia de crear espacios para la interaccion



social, incluso en entornos virtuales, para contrarrestar el impacto del aislamiento en el bienestar
emocional de los empleados.

Este fendmeno de "overworking" es una preocupacion valida en el contexto del trabajo
remoto, donde la linea entre trabajo y descanso tiende a diluirse.

Tabla 12. Variable de flexibilidad — Hibrido.

Variable de flexibilidad
¢Coémo hasido su E6: Muy buena, siento que es més facil adaptarse a este tipo de trabajo que el
experiencia al adaptarse | presencial.
a un entorno de trabajo E7: Al principio eso fue durisimo porque el hecho de estar en la casa y que la
remoto/hibrido? casa se cuente con todos los ambientes, 0 sea, tu casa ya es el lugar de trabajo,
lugar de descanso, estar compartiendo con otras personas que estan dentro de
tu casa y dividir esos espacios fue un proceso dificil , cuando estaba iniciando
la nifia estaba muy pequefia, entonces que la nifia entendiera que yo no podia
estar con ella a pesar de que estaba dentro de la casa era stper complejo, yo
creo que ella se sentia rechazada o mi mama no me quiere eso me parecia
stper duro, también habituarse a tener una disciplina de levantarme en el
mismo horario organizarse también costaba al principio, también adaptarse y
manejar todas las herramientas tecnolégicas. Fue un proceso con una curva de
aprendizaje.
E8: Al Principio me cost6 un poquito primero por el manejo de las
herramientas tecnoldgicas porque no venia acostumbrada a utilizar estos
elementos, también por el tema de la comunicacion con los compafieros y me
costd un poquito, no es lo mismo hacerle una pregunta a un compariero que
tienes al lado que esperar a que esa persona se desocupe y tenga la
disponibilidad para atenderte por una llamada y muchas veces también cuando
tiene dudas y utilizar el correo electronico, la herramienta més acorde o la mas
ideal que se ha implementado es el Teams esto ayuda a tener mas contacto
directo con la persona. Pienso que ha sido bueno, pero al principio me cost6 un
poquito.
E9: Muy buena. Me gusta
E10: Muy buena, no me costé nada adaptarme y me siento mas libre

¢Qué tan flexible E6: La flexibilidad realmente depende de lo productivo que hagas el dia a dia,
considera que es su porque tenemos el mismo horario laboral, la diferencia es que me ahorro
horario de trabajo en el tiempos de desplazamiento, cuando se cumple conscientemente con las

modelo remoto/hibrido? | actividades, respetando los horarios, la flexibilidad horaria es muy buena, de lo
contrario sentiras que trabajas mas y que no te queda tiempo de nada.

E7: En mi caso es muy flexible, estos casi 5 afios que yo estaba en la
organizacion y yo he tenido dos cargos y la flexibilidad cambi segun el cargo.
En el primer cargo en el que yo estuve era menos flexible porque tenia un lider
que tenia un liderazgo diferente, entonces para €l era stiper importante que el
bombillito de Teams verde estuviera prendido desde las 7:30 constantemente
hasta las 5 de la tarde era muy estresante, en este caso actual donde llevé mas
tiempo es muy flexible, no tengo dificultad con un cumplimiento estricto del




horario, pero tengo muy interiorizada mi disciplina, entonces igual yo me
levanto a la misma hora me conecto y salgo a mis reuniones.

E8: En mi horario, si es muy flexible, o sea, tengo una jornada laboral ya
establecida con una hora y media de almuerzo, no es negociable la hora
entrada y la hora de salir, Pero dentro de esta jornada tengo 70 minutos que
los puedo distribuir en el transcurso del dia para pararme hacer pausa activa
tomarme un café, pero muchas veces no lo utilizo por lo que te indicaba
anteriormente tantas cosas que tengo por hacer en el dia, entonces aprovecho
hacer al maximo y no hago uso de ese espacio que la compafiia nos da

E9: En ocasiones abusan de que uno ya que esta en casa, y creen que estamos
disponibles todo el tiempo

E10: Muy flexible para mi excelente esta modalidad y la empresa donde
trabajo es muy flexible

- ¢CO6mo ha afectado el
trabajo remoto/hibrido su
equilibrio entre la vida
laboral y personal?

E6: En mi caso, considero que el trabajo remoto es demasiado bueno, no soy
una persona que disfrute estar todos los dias saliendo a nada, por eso disfruto
demasiado estar en casa 100%, la parte personal social es algo que no me
preocupa ni me ha afectado hasta el momento.

E7: Pues la verdad, yo siento que antes favorece siento que si no fuera por mi
trabajo hibrido yo no tendria posibilidad por mi contexto a tener un equilibrio
entre vida y trabajo, término jornada a las 5 y yo obligatoriamente me obligo a
pagar la pantalla, recojo a mi nifia en el jardin que esta al frente de la casa,
tengo ese tiempo con mi hija, en los casos de cuando los dias no tengo clase
pues tengo el tiempo disponible para la universidad, entonces en mi caso es
muy beneficioso esta modelo de trabajo, porque si trabajara presencialmente
el desplazamiento me tomaria mucho tiempo, entonces para mi es antes el
medio para yo tener ese equilibrio, si buscara otro trabajo, si no es hibrido o si
no es en esa modalidad no lo aceptaria.

E8: De manera positiva porque puedo compartir mas con mi mama porque yo
convivo con ella la tengo acé al lado y comparto con ella o asi en el transcurso
del dia tengo mayor tiempo disponible, aunque no tengo que desplazarme ese
tiempo la disfruto mas, negativo que le veo, es que como te decia no hago las
pausas activas. Para terminar las tareas que tengo.

E9: Se me dificulta més salir de casa, porque concentro tanto en el trabajo que
se me va el tiempo y quiero terminar todo

E10: Positivamente, tengo méas tiempo y espacios para estar con mi familia

Fuente: Elaboracion propia

La percepcidn sobre la adaptabilidad, segin los comentarios recogidos, revela una

perspectiva variada pero predominantemente positiva. Un aspecto central en esta valoracion es la

flexibilidad, considerada clave por la autonomia que brinda en la organizacion de la jornada

laboral, lo cual impacta favorablemente la productividad y el bienestar personal. "E6, por

ejemplo, subraya el beneficio de la versatilidad en la programacién del empleo remoto, y cdmo

esta adaptabilidad contribuye positivamente al rendimiento individual™.




Otro factor fundamental identificado por los participantes fue el ajuste inicial para lograr
un equilibrio entre sus responsabilidades profesionales y domésticas. Esta experiencia ilustra que
la flexibilidad trasciende la mera gestidn del tiempo, y depende también de la capacidad para
armonizar las obligaciones laborales y personales.

La flexibilidad parece aplicarse de manera desigual, como lo demuestran los casos en que
los empleados sienten que las expectativas laborales de estar en casa van mas alla de los limites
establecidos, lo que podria conducir a un uso indebido de la flexibilidad y, por lo tanto, afectar el
bienestar personal.

La flexibilidad del modelo de trabajo hibrido mejora enormemente tanto la productividad
como el bienestar personal al permitir a los empleados gestionar su tiempo de forma autonoma y
lograr un equilibrio mas saludable entre el trabajo y la vida personal. No obstante, esta
adaptabilidad debe controlarse juiciosamente para evitar la confusion de las distinciones entre
trabajo y ocio. como parte integral del éxito organizacional.

Tabla 13. Variable de Comunicacién y Colaboracion — Hibrido.

Variable de Comunicacion y Colaboracién

- ¢Coémo evalla la E6: Es muy buena, tenemos las herramientas de comunicacion necesarias para
calidad de la comunicarnos de forma directa e inmediata.

comunicacion con sus E7: Yo no he tenido dificultad la herramienta sea por correo, 0 por una
colegas en un entorno Ilamada, obviamente también hay estilos de personalidad y manejo de las
remoto/hibrido? herramientas para contestar, mi trabajo es demandante, yo contesto de forma

inmediata por Teams, asi sea para decir estoy ocupada, Te hablo ahorita, hay
otras personas que desde su estilo de personalidad. Yo no he tenido problemas
para desarrollar mi trabajo.

E8: Inicialmente era dificil, pero ya como con el proceso de adaptacion y con
el conocimiento, se ha generado una comunicacion buena, ya no me cuesta
tanto, pues como si tengo alguna duda solucionarla con los comparieros ya es
mas facil, ya sea pues en los dias que voy directamente a la oficina o de
manera virtual pienso que hasta el momento se ha dado de forma facil.

E9: En algunas ocasiones es dificil de contactar, por encontrar un momento en
comun para comunicarse, areas urgentes o imprevistas pueden interrumpir la
comunicacion planificada

E10: Muy buena, el contacto no se pierde, hablamos todos los dias

- (Qué tan efectivas son | E6: Excelentes.




las herramientas de E7: Para mi la efectividad de las aplicaciones es suficiente, pues nosotros,
comunicacion que utiliza | utilizamos esto para todo, reuniones, llamadas, para escribirnos obviamente
en su trabajo diario? tenemos el Outlook que también nos permite un montoén de interacciones los
streaming. Bueno como muchas cosas que hay informacion a las que ya
estamos acostumbrados entonces para mi, la calificaria sper bien.

E8: Administrativas la herramienta es la herramienta telefénica, pues tenemos
un sistema para llamadas y para contactarnos de manera telefonica un sistema
interno y también lo podemos hacer por los grupos por correo electronico y
también por el WhatsApp, asi sea una herramienta personal nosotros tenemos
un grupo de trabajo y alli compartimos todos los comentarios. Hasta el
momento muy bien.

E9: Efectivas, debemos estar disponible en nuestro horario y los softwares son
veloces.

E10: Muy buenas, no tengo inconvenientes

¢Coémo ha impactado el E6: Es mucho mas lo que podemos aprender de forma virtual, porque a pesar

trabajo remoto/hibrido de no vernos, podemos estar aprendiendo nuevas cosas que permiten ser

en su nivel de compartidas con mis compafieros de forma colaborativa, lo que ha permitido
colaboracion con otros mejorar procesos internos.

miembros del equipo? E7: Tengo la respuesta a la necesidad que tenga desde el &rea es decir porque

como mi trabajo también es cliente externo clientes internos mas mi equipo
comercial de trabajo que somos 23, que es el mas cercano, si yo tengo una
necesidad independiente con el que sea yo tengo respuesta y solucién, No
necesito estar presencial para solucionar nada, si yo tengo un dia presencial
cambia en qué sentido, pues en qué hablo mas en qué se da méas para dilatar la
conversacion , reirnos hacer un ambiente como mas cercano lo que yo te decia
ahorita como esa cercania de socializar. Entonces quizas desde ahi si hay un
cambio porque muchas veces la ayuda nace también desde la compasion desde
la empatia por el otro desde reconocerte en el otro desde mirar cdmo es esa
otra persona contigo y td con él y etc, Si quizas mas fria mas distante.

E8: El apoyo lo visualizo mas cuando voy a la presencialidad porque
virtualmente cada quien es como en los suyos, cada quien esta en funcién de
sus actividades durante el mes, pero el apoyo como tal se ve mas cuando
vamos a la presencialidad obviamente y tenemos alguna duda levantamos la
mano y cualquiera esta dispuesto a ayudarme, pero yo pienso que es mas
efectivo cuando vamos a la oficina.

E9: Bien, queremos dar lo mejor para conservar el modelo.

E10: No existe cambio ni impacto, puesto que todos estamos en contacto y de
esa manera nos colaboramos y apoyamos.

Fuente: Elaboracion propia

Se resaltan tanto aspectos positivos como areas de mejora. En general, los empleados
destacan la buena calidad de la comunicacion y la eficacia de las herramientas tecnoldgicas
utilizadas. Herramientas como Teams y Outlook permiten una comunicacion rapida y eficiente,

Ademas, aunque las herramientas son eficaces, algunos empleados, notan que a veces la dificultad



para contactar a los comparieros puede ser un desafio, lo que indica que, a pesar de la tecnologia,
no siempre es posible garantizar un contacto instantaneo.

En términos de colaboracion, la mayoria de los empleados coinciden en que el trabajo
remoto favorece el aprendizaje colaborativo y la resolucion de problemas, pero la colaboracién
efectiva sigue siendo mas notoria en el entorno presencial, a pesar de la distancia fisica, el trabajo
remoto ha permitido mejorar procesos internos a través del intercambio de conocimientos,
reconoce que la interaccion presencial favorece una colaboracion més empatica y cercana,
especialmente a través de conversaciones informales. También menciona que el apoyo entre
compafieros se percibe mas efectivo en la oficina, donde las interacciones son mas espontaneas y
directas.

Sin embargo, se resalta que, en su equipo, la colaboracion no se ha visto afectada
negativamente, ya que todos se mantienen en contacto constante, lo que subraya que la dindmica
de equipo y la motivacion compartida son factores clave para la efectividad de la colaboracién en
el entorno hibrido.

En conclusién, aunque el modelo hibrido ha tenido un impacto positivo en la comunicacion
y en la colaboraciéon en términos de aprendizaje y resolucion de problemas, la colaboracion
efectiva sigue dependiendo en gran medida de la presencialidad, especialmente cuando se trata de
generar un ambiente cercano y empatico. Las organizaciones deben seguir promoviendo el uso de
herramientas de comunicacion eficaces, pero también fomentar oportunidades de contacto
humano, ya que estas son esenciales para fortalecer la colaboracion y la cohesion del equipo.

Tabla 14. Variable de Productividad y Desempefio — Hibrido.

Variable de Productividad y Desempefio
- ¢Cémo percibe su nivel | E6: Percibo que puedo ser un mas productivo porque el factor tiempo me
de productividad en el permite pensar y aprender diariamente para mejorar desde mi rol los procesos.
entorno de trabajo E7: Hibrido, qué presencial por lo mismo que te acabo de decir si bien es
remoto/hibrido en importante ese relacionamiento y esa cercania, también hace que la




comparacion con el
trabajo presencial?

productividad disminuye de algiin modo, aunque eso puede ser de doble filo
cierto, a mi me parece que yo pierdo mas tiempo estando presencial que sea
maés para el chisme literal, si estas ahi cuentan mil historias antes de ponerte a
trabajar o dilatas o lo que sea. Aunque eso también impacta en el bienestar y
en que tu estas mas feliz también puede ser méas productivo, pero a mi
personalmente me funciona mas hibrido, o sea, yo me siento acd y me rinde
para terminar a la hora que tengo que terminar.

E8: No solamente yo, los compafieros también hemos llegado a la conclusién
de que nos rinde mas cuando trabajamos desde la casa porque en la
presencialidad, esta el ambiente en el que hay muchos distractores como que el
ruido los mismos compafieros, porque SOmos varias personas que vamos a la
oficina, pienso que rinde mas cuando uno esta aca porque no tiene al
compafiero al lado que le esté conversando, no tiene como el método de
distraccion, o cualquier cosa que esté pasando en la oficina, entonces pienso
que rinde mas en la casa.

E9: Me gusta mas, menos distracciones. En la oficina mucha gente

E10: Muy bueno, siento que pierdo menos tiempo, ya que presencial uno se
paray se distrae hablando con otras areas

- ¢ Qué factores cree que
afectan su productividad
en el trabajo
remoto/hibrido?

E4: Las reuniones, este tema es algo que la verdad quita demasiado tiempo.

E5: En mi caso no, yo logre organizar el ambiente de forma que la
productividad sea asertivo, hay como cosas externas algin problema que se
presenta, en casa que se caiga el internet o accesibilidad a la herramienta como
computador, hay tienes que desplazarte buscar soluciones, eso es mas
demorado, quizas presencialmente puedes tener la solucion técnica mas a la
mano. Digamos que estando en la casa, te sientes mas comodo de permitirle
via libre esa emocién mas de sentimiento. Entonces quizas eso seria como lo
que en mi caso puede afectar la productividad.

E6: Como te decia la distraccién que se puede generar en la presencialidad que
sea méas que todo en la oficina porque en la casa la familia respeta su tiempo y
su espacio, pero en la oficina es mas dificil. Nos préstamos para eso entonces
como que se generan mayores distracciones.

E9: Facilidad de otros factores distractores y pocos controles.

E10: El celular y las redes sociales.

- ¢Qué estrategias ha
encontrado Utiles para
mantener o mejorar su
desempefio en el trabajo
remoto/hibrido?

EG6: Mantener claro mis actividades diarias, asignando tiempos y prioridades.

E7: Bueno pues creo que ya en estos cuatro afios la estrategia mia siempre ha
sido mantener una rutina independiente, mi rutina empieza siempre a la misma
hora 6:15 de la mafiana y siempre me bafio y siempre me arreglo como si fuera
a la oficina y me siento a trabajar en la misma hora, yo estableci una rutina de
levantarme, comer y seguirla estrictamente es lo que a mi me funciona, con las
solicitudes que a mi me llegan por WhatsApp y correo electronico hago una
hojita como herramienta de mis pendientes y los prioriza, entonces si se me
quedan los apaga incendios por ahi sueltos, no importa, pero lo mas importante
yo salir de lo primordial.

E8: Tener una buena distribucion, a primera hora organizo qué es lo que voy
a hacer como distribuir bien, mi tiempo y proyectarme en cuanto a las
funciones que debo de hacer para establecer un tiempo determinado para cada
una de las actividades que tengo.

E9: El querer cumplir metas para disfrutar de mas tiempo libre, organiza el




tiempo
E10: Me pongo metas con horarios y asi cumplo con mis funciones y mejorar
la eficiencia

Fuente: Elaboracion propia

Se destaca que el trabajo remoto ha mejorado significativamente la eficiencia en
comparacion con el trabajo presencial. Los empleados reportan menos distracciones y una mejor
gestidn del tiempo en casa, lo que contribuye a un mayor rendimiento. A diferencia de la oficina,
donde las interrupciones y ruidos son comunes, el trabajo en casa ofrece un entorno mas tranquilo

que favorece la concentracion.

Sin embargo, existen desafios relacionados con problemas técnicos, como fallos de internet
o mal funcionamiento de equipos, que pueden ralentizar el ritmo de trabajo en casa, a diferencia
de la oficina, donde la resolucion de problemas es mas rapida. Para contrarrestar estos desafios,
los empleados han implementado estrategias como la planificacion y organizacién del dia, lo que

refuerza la importancia de la disciplina y el autocontrol en un entorno hibrido.

Estas estrategias no solo aumentan la productividad, sino que también contribuyen al
bienestar personal de los empleados, al permitirles equilibrar mejor su vida laboral y personal. El
modelo hibrido tiene un impacto positivo en la productividad, siempre y cuando se gestionen las
distracciones y se promueva una cultura de autonomia responsable, brindando las herramientas

necesarias para mantener el equilibrio entre productividad y bienestar.

Tabla 15. Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica — Hibrido.

Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica.
¢C6mo ha influido el E6: Siento que muy bien, el estrés y cansancio mental del dia, lo logré manejar
trabajo remoto/hibrido mejor estando en casa y desconectando en los horarios fuera de lo laboral de
en su bienestar general y | forma inmediata
salud mental y fisica? E7: En el tema de la alimentacidn yo le pondria un 10, Porque yo no soy capaz
de hacer coca nunca, ni habia sido capaz entonces yo no llevaba coca al




trabajo, sino que siempre compraba afuera, entonces para mi estar aqui mejoro
mis habitos de alimentacion, entonces estoy mas mas bien como en ese
sentido, en el ejercicio también por lo mismo por la flexibilidad, que tengo de
no estar desplazando. Me aprovecho y saco un momento para hacer 20
minutos de algin tipo de ejercicio diario yoga, respiracion consciente,
digamos que yo le pongo un 10 y me ayuda mucho, pero a mi me afecta
mucho no socializar entonces es como muy contradictorio porque si, bien
cuando hay veces yo no por alguna razon, no agendar mis citas empresariales
que es mi mayor contacto social, yo me doy cuenta que yo me bajo de animo,
si a mi me empieza a hacer falta horrible la gente entonces yo necesito el
contacto social y lo busco. Todo lo que significa contacto empatia. Trabajo
colaborativo més cercano yo pienso que si hay un poquito de afectacion de la
Salud Mental en ese estado como de aislamiento que uno lo tiene que saber
manejar pues a las personas que nos importa estar también como rodeados de
personas

E8: Nos asignan las actividades en un tablero a inicio de mes y dentro de este
tablero, nosotros tenemos un seguimiento en el que podemos ir actualizando
las actividades que ya estan listas las actividades que estan en proceso las
actividades que nos van quedando pendientes por algin motivo, esta es la
herramienta que manejamos nosotros y aparte de ese tablero, cada quien se
organiza con base a las funciones distribuidas durante el mes

E9: Por mi parte, me beneficia un trabajo stper bien muy tranquilo.

E10: Excelente, me siento mas tranquila y en paz.

- ¢Ha experimentado
algun cambio en los
niveles de estrés o
agotamiento fisico
debido al trabajo
remoto/hibrido?

E6: Si, completamente el cansancio y estrés que genera el tener que salir de
una oficina y tener que esperar un transporte para llegar a casa, con el trabajo
remoto no lo vivo lo que me permite descansar y despejarse de lo laboral al
momento que finaliza mi jornada.

E7: Obviamente no hay una vigilancia tan cercana de tu puesto de trabajo,
entonces obviamente, t0 puedes estar haciendo una mala postura, puedes estar
ergondémicamente no de la manera adecuada y yo si he visto que he tenido
problemas en torno a eso, el 100% de pantalla es agotador muchisimo y mas
porque en mi rol comercial yo no sé si en todos, pero yo en mi rol comercial a
mi me bombardean las notificaciones todo el dia, 0 sea, es una cosa
desesperante o sea imaginate todos los clientes internos por Teams los correos,
las Ilamadas entonces es un bombardeo de notificaciones, que yo termino
literalmente que quiero apagar todo lo que sea que suene como una pantalla, o
sea las odio las termino odiando al finalizar el dia.

E8: Ha sido dificil Yo pienso que desde que estoy trabajando aqui de manera
hibrida, me siento mas cansada mas agotada por lo que no soy capaz de cortar
cuando estoy haciendo alguna actividad, si por mi fuera, yo todo lo hacia de
una, pero es un poquito dificil, si me ha generado estrés en cuanto a las
emociones he tenido altibajos porque no sé si estan bien todo el tiempo estar
laborando desde la casa y no cambiar el ambiente como tal. Si en temas de
salud muchas veces como el dolorcito de cabeza y cuando tuve mucho que
hacer que tampoco soy capaz de parar por ese lado y tampoco hago las pausas
activas como te decia anteriormente es que estoy aqui derecho la Gnica pausa
activa podria hacer muchas veces en el dia la del almuerzo, pero muchas veces
si estoy desayunando con el plato al lado y el computador, no me concentro




solamente para el desayuno, sino que estoy haciendo las dos actividades y ya
para temas asi como de salud el de estar sentado todo el tiempo también
cuenta, no le dedico prioridad necesaria a ese tema, pues es algo que si se debe
pero no le doy el nivel de importancia en el momento, pero hay veces como
que uno dice, no primero el trabajo como que se hace a un lado con todo lo
que siento con todo lo que esté pensando

Me genera, estrés que tengo ciertas fechas de cumplimiento o que se esta
llegando esta fecha y que todavia me falta mucha cosa por hacer, entonces
aparte del estrés que esto genera no hago los cortes suficientes en la jornada
laborales, sino que utiliz6 mas de mi tiempo doy mas del tiempo que es para
cumplir al dia

E9: Algunas jornadas mas agotadoras, hay dias m&s demandantes que otros
E10: No, antes siento que mejord mi nivel de estrés

- ¢Qué estrategias ha E6: Desconectarme de lo laboral cuando finaliza mi jornada, desactivar
utilizado para mantener notificaciones de mi celular, salir a pasear con mi perro y dedicarme a estudiar
su bienestar y salud 0 ver tv.

mental en un entorno de | E7: La particularidad de mi contexto es que soy mama soltera y que tengo que
trabajo remoto/hibrido? | cuidar la nifia, pues que no tengo apoyo extra, no tengo quien me cuide la nifia,
entonces a mi el trabajo hibrido me permite estas con la nifia, en ocasiones
pasa que gasto menos tiempo en el desayunando y menos tiempo almorzando
reducir mi jornada, termina tipo 4 y yo no tengo que quedarme en una oficina
porque estoy en casa, si yo ya terminé mi trabajo a las 4 entonces a las 4 salgo
para el gimnasio y el gimnasio salgo para la universidad entonces eso es algo,
que a mi me funciona que obviamente y muy seguramente en la empresa no lo
permitiria , primero el trabajo y luego sac6 el tiempo para el ejercicio. Cuando
puedo también irme a otros espacios entonces con mi novio vamos a trabajar a
un café almorzamos pasamos el dia juntos, yo estoy trabajando. él esta
trabajando, pero estamos juntos, entonces a mi eso también me da Salud
Mental por lo menos una tocadita de mano saber que el otro esta.

E8: Bueno tratar de respirar y mantener la calma como cuando estoy asi en
situaciones que quiero salir de quicio practicamente salir corriendo respiro
mantengo un poquito la calma, y otra herramienta u otra cosa, pues que yo
hago cuando trabajo desde la casa es que culmind mi jornada laboral guardo
computador guardo agenda guardo todo lo que lo que me Recuerde lo laboral
despejar el escritorio ya que mi lugar de trabajo queda en mi mismo cuarto
entonces yo guardo todo , para qué cambiar un poquito el ambiente.

E9: Meditar cuando el estrés me ataca.

E10: Realiz0 pausas activas y con las metas propuestas en el dia cumplo con
mis funciones

Fuente: Elaboracion propia

Se identifica que el bienestar fisico ha mejorado en algunos casos debido a la flexibilidad
que ofrece este modelo de trabajo. Esta flexibilidad le permite aprovechar el tiempo que antes se
dedicaba a los desplazamientos para realizar actividades como yoga o respiracion consciente. Estas

respuestas demuestran que la flexibilidad en la organizacion del tiempo es un factor clave para



mejorar el bienestar fisico y la salud mental de los empleados.

También existen retos significativos relacionados con el trabajo remoto/hibrido. Uno de los
principales inconvenientes mencionados es la falta de interaccion social, un aspecto esencial para
la salud mental de muchas personas. La ausencia de interacciones cara a cara puede generar
sentimientos de soledad y afectar negativamente su estado de animo y motivacion. Este aspecto es
particularmente relevante en contextos donde la colaboracién y el trabajo en equipo son cruciales.
Aunque las herramientas digitales permiten mantener la comunicacion, no siempre logran
reemplazar la riqgueza emocional de la interaccidn fisica. La socializacion y el contacto humano
siguen siendo factores esenciales para preservar un bienestar emocional saludable.

La tendencia a trabajar sin realizar pausas adecuadas, Como se menciona en sus respuestas,
puede generar un agotamiento fisico y emocional, afectando tanto la productividad como el
bienestar general.

Tiene un impacto significativo en el bienestar general y la salud mental y fisica de los
empleados. Mientras que la flexibilidad puede ofrecer mejoras en términos de bienestar fisico y
reduccion del estrés, también plantea desafios relacionados con el aislamiento social, las
dificultades ergondmicas y la falta de desconexién entre el trabajo y la vida personal.

Tabla 16. Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional — Hibrido.

Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional

- ¢ Qué tan adecuado E6: Muy adecuado, tenemos todos los mismos implementos para estar
considera los recursos comodos y cuidando nuestra salud fisica por la postura que mantengo con mi
tecnoldgicos y el soporte | silla, mi escritorio, mi base del PC.
organizacional E7: Si, al principio no tenia mucha capacitacion de manejar las herramientas,
proporcionados por su nos dieron la indicacion de que si necesitan la Silla vayan por la Silla al
empresa para el trabajo trabajo, pero yo siento que si falta, pensaria que si es un poco mas deficiente
remoto/hibrido? que versus presencial, yo hace 4 afios y medio tengo esta silla yo le traje, pues
digamos, no hay quien esté pendiente de ese tipo de cosas y si yo pidiera una
silla nueva, pues no es tan seguro que si me la den, yo creo que falta
acompafiamiento, pero también las empresas ain no se terminan de organizar
con este tema.




E8: Es muy bueno yo en el momento no los he utilizado, pero nosotros nos
han dado la opcion de que, si requerimos escritorio silla 0 descansa pies,
levantemos la mano hacemos la solicitud y ya el area correspondiente, se
encarga de hacernos estos préstamos, por el momento trabajo muy comoda no
he utilizado esta herramienta de solicitud, la compafiia ha sido muy pendiente
de que si estemos en un lugar con éptimas condiciones para para ejercer las
labores

E9: Podrian dar mas, cumplen con lo necesario

E10: Medianamente adecuado, lo estrictamente necesario

- ¢ Tiene acceso a las
tecnologias y
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
de manera simple,

facil e intuitiva en un
entorno remoto/hibrido?

E4: Si, todas las herramientas necesarias.

E5, Aungue pienso que me voy a pagar el internet, pero si.

E6 Si, nosotros desde la casa, tenemos habilitado absolutamente todos los
programas que utilizamos desde la en la compafiia, ahi el punto mas negativo
puede ser el internet que manejamos porque todo desde la casa se hace un
poquito mas lento, como tal todo es muy veloz pero ya cuando estamos
trabajando desde casa dificulta un poquito mas nos funciona todo, pero de una
manera mas lenta, que puede como entorpecer la labor y disminuir la
efectividad en el proceso.

E9: Si

E10: Si

17. ;Cémo calificaria la
efectividad de las
politicas y
procedimientos de su
empresa respecto al
trabajo remoto/hibrido?

E6: Muy buenas, siempre atentos a que sus colaboradores tengan lo adecuado
para realizar su labor.

E7: Desde mi rol estd mas como el cumplimiento de las reuniones pues desde
el lider y desde las areas como que nos hacen formacién o desde el lider de Mi
lider convocado, pues es obligatorio tu asistencia cierta.

E8: La calificaria para mi excelentes porque eso es una compafiia que vive
muy pendiente en el ser, en el hacer en que tengamos los mejores recursos, en
que tengamos las buenas condiciones en que nos sintamos coémodos
trabajando. No solo desde la casa, sino también desde la compafiia pienso que
en cuanto a eso excelente.

E9: Estan iniciando, todavia falta mas empalmes

E10: Creo que podria mejorar ya que este tipo de trabajo solo lo tenemos unos
cuantos empleados

- (Cree que las
tecnologias y
herramientas
proporcionadas por la
empresa han aumentado
o0 disminuido su
productividad en
comparacion con un
entorno de trabajo
tradicional

E6: No, siento que todas mis herramientas son las adecuadas para mejorar
cada dia mi productividad.

E7: Yo diria que es igual porque por ejemplo si yo voy a trabajar desde la sede
como tal, o sea, lo Unico que cambia es que tengo de pronto una impresora y
puedo imprimir, pero nosotros casi no imprimimos, no tenemos esa necesidad
y tenemos café que tenemos una cocineta y los comparieros obviamente pero
pues hablando ya como herramientas como tal tecnoldgicas es exactamente
igual porque nosotros tenemos VPN entonces podemos estar conectados desde
cualquier parte tenemos celular con datos ilimitados. siempre tengo datos
ilimitados y la VPN me permite acceder a toda la informacién interna de la
corporal después de la empresa independiente de la red donde yo esté
conectada incluso a nosotros nos permite o nos permitian hasta hace poquito
viajar. Con la VPN exactamente y trabajé una semana desde Chile, y sin
ningun problema, o sea, lo Gnico era como me llamaban por seguridad desde el
area de seguridad y estamos viendo tienen una conexion yo asi soy yo tengo




autorizacion.

E8: No, yo pienso que ha aumentado y la compafiia cada vez busca los
recursos y los métodos para que el trabajar desde la casa se haga mas facil,
actualmente no solo después de la pandemia. La pandemia lo que hizo fue
abrir esta posibilidad a que se diera la continuidad del trabajo hibrido y yo
pienso que la compafiia le ha costado cada vez mas para que nos sintamos
comodos y utilicemos recursos y las herramientas para que cada quien
optimice el tiempo lo aproveche mas y no solo se sienta pues como que s un
empleado mas, sino de que es una persona que puede tener a su disposicion el
compartir con la familia porque es muy chévere, pues uno tiene la posibilidad
de estar trabajando con la familia, eso es algo que no todas las compafiias
hacen énfasis para que la persona se sienta bien.

E9: Han aumentado

E10: Depende con las herramientas proporcionadas podemos trabajar pero a la
hora de imprimir documentos si se complica un poco

Fuente: Elaboracion propia

En general, los empleados consideran que los recursos tecnoldgicos y el soporte
organizacional para el trabajo remoto/hibrido son adecuados, permitiendo una buena productividad
y comodidad. La mayoria de los trabajadores reportan tener herramientas necesarias para
desempenar su labor eficientemente.

El acceso a tecnologias clave como VPN y datos ilimitados facilita el trabajo desde
cualquier lugar, aunque algunos empleados reportan problemas con conexion a internet y la
imposibilidad de imprimir documentos. Las politicas organizacionales son valoradas
positivamente, destacando la importancia de no solo proporcionar recursos, sino también
garantizar el bienestar general de los empleados.

En cuanto a la productividad, la mayoria siente que las herramientas han aumentado su

eficiencia, aunque existen algunas limitaciones logisticas que podrian optimizarse.

Anélisis del trabajo hibrido

El trabajo hibrido representa una transformacion significativa en la dinamica laboral, con

implicaciones profundas tanto a nivel individual como organizacional. A nivel psicoldgico, la



flexibilidad del modelo hibrido puede mejorar el bienestar al permitir una mejor conciliacion entre
vida personal y laboral. Sin embargo, también puede generar desafios como el aislamiento social,
la dificultad para establecer limites claros y el aumento del estrés. Individualmente, la adaptacion
al trabajo hibrido varia segun la personalidad, las habilidades y las preferencias de cada empleado.
Las organizaciones, por su parte, deben fomentar una cultura de confianza y autonomia,
proporcionar las herramientas tecnoldgicas necesarias y disefiar estrategias para mantener la
cohesion del equipo y el compromiso de los empleados. Ademas, es fundamental considerar como
el trabajo hibrido puede afectar a la diversidad y la inclusién, asi como a la salud mental de los
trabajadores. En resumen, el éxito del modelo hibrido depende de un equilibrio delicado entre la
flexibilidad, la colaboracion y el bienestar de los empleados, lo que requiere una adaptacion

constante por parte de las organizaciones y de los individuos. Algunos elementos claves son:

o Aspectos psicoldgicos: Destaca los beneficios del trabajo hibrido en
términos de bienestar, pero también alerta sobre los riesgos de aislamiento y burnout.

o Diferencias individuales: Reconoce que la adaptacion al trabajo hibrido
varia segun las caracteristicas individuales de cada empleado.

o Implicaciones organizacionales: Subraya la importancia de la cultura
organizacional, el liderazgo y las herramientas tecnoldgicas para el éxito del modelo
hibrido.

o Perspectiva futura: Anticipa la necesidad de abordar desafios emergentes
como la diversidad, la inclusion y la salud mental en el contexto del trabajo hibrido.

o Las implicaciones del trabajo hibrido en la creatividad y la innovacion.

o Las estrategias para fomentar la colaboracion y el sentido de pertenencia en

equipos hibridos.



o El impacto del trabajo hibrido en la economia y el mercado laboral.

A continuacion, relacionamos las entrevistas semi estructuradas aplicadas a los empleados

que trabajan en modalidad remoto.

Datos entrevista semi estructuradas aplicadas a empleados que trabajan en modalidad

remoto.

Tabla 17. Variable de adaptacién — Remoto.

Variable de adaptacion
¢Qué es lamodalidad de | E11: La modalidad remota es dénde yo puedo desempefiar mi trabajo desde el
trabajo remoto/hibrido algin punto donde yo tenga acceso a internet y pueda cumplir con las
para usted? responsabilidades asignadas por el empleador.
E12: Es tener la posibilidad de estar en la casa y trabajar tranquilo sin tener el
estrés de los trancones, tener como la posibilidad de salirse de trabajar y tener
mas tiempecito que puedes aprovechar, no hay como comer caliente en la casa.
E13: Ir una vez a la semana u ocasionalmente no los 5 dias de la semana
presencial para tener unos dias esporadicos.
E14: Remoto desde casa o cualquier lugar fuera de la oficina, hibrido combina
remoto y presencial (trabajo desde casa y desde oficina).
E15: Es poder trabajar desde donde uno quiera y se sienta més comodo.

¢COmo describirias tu E11: Excelente, no me quejo realmente cuando tuve la oportunidad de pedir
experiencia como trabajo remoto por mi situacion familiar, y me dieron esta oportunidad, para mi
empleado (aspectos se disminuyeron las preocupaciones, me organicé en cuanto a los tiempos,
positivos y negativos) porque yo soy muy disciplinada me ha parecido muchisimo mas facil. En este
trabajando de manera momento de mi vida mi prioridad es estar conectada con mi familia, compartir
remota? espacio con mi pareja porque él viaja mucho, y ahora puedo compartir el

desayuno y el almuerzo, teniendo esta oportunidad mi relacién se ha fortalecido
mucho mas. En lo laboral siento que estoy mucho més concentrada, antes me
distraia hablando con el compafiero de al lado hablando, el otro tema es el ruido,
dado que no me gusta el ruido y en la oficina hay mucho ruido, ya me
acostumbré a trabaja en un espacio sin ruido, cuando voy a la oficina me irrita
el ruido.

El acompafiamiento de mi jefe inmediato no es tan continuo como con alguien
que esta en la empresa de forma presencial pero lo hemos ido mejorando, y es
maés en lo personal que en lo operativo para mi es muy importante la cercania.
E12: positivo pues el tiempo por qué tiene uno més tiempo lo que te digo que
uno aprovecha méas como el no tener ese desplazamiento a la oficina es
aprovechar ese tiempo con otras actividades negativas de pronto es que uno a
veces termina trabajando méas que lo que se trabaja en la oficina.

E13: Aspectos positivos es el ahorro en tiempo para mi el tiempo es lo que
mas vale entonces el ahorro en tiempo de desplazamientos y mas ahora con




tanto trancén y la madrugada, el tiempo lo primero, también él ahorrd en
dinero es demasiado demasiado en la casa, otros beneficios me rinde mas el
trabajo siento que me rinde muchisimo maés, estos son como los principales, y
lo no tan bueno lo no tan positivo puede ser que uno también se pega mas del
trabajo o sea que uno es mas constante ahi a veces a veces es demasiado el
trabajo y uno se queda entonces por ejemplo muchas veces uno se queda
después de la 5:00pm o también el almuerzo se mueve para mas tarde mientras
que cuando es presencia uno si se obliga a hacer esas pausas porque en la ida
al bafio es hablar con alguien entonces a la venida del bafio es hablar con otras
personas entonces es otra pausa activa, entonces uno se obliga mientras que en
la casa como pues en mi caso yo estoy sola todo el dia entonces claro no hablé
con nadie, solamente en reuniones de resto no tengo con quien conversar
entonces si me pego mas al trabajo, ese es como el Gnico pero.

E14: El trabajo hibrido y remoto generan flexibilidad, ahorro en tiempo y
dinero. Genera mayor posibilidad de compartir mas espacios en otras areas de
la vida, como familiar, personal y social. Adicional aporta un valor emocional
a los empleados, cuyo bienestar es importante.

E15: La verdad he tenido experiencias positivas en general ya que he tenido la
libertad de viajar y de estar més con mis seres queridos.

Fuente: Elaboracion propia

Las respuestas obtenidas reflejan diversas percepciones sobre la modalidad de trabajo
remoto, las cuales evidencian tanto sus ventajas como los aspectos que los empleados valoran para
su adaptacion a este modelo. En primer lugar, la flexibilidad geografica, destacada en respuestas,
es un factor clave, ya que permite a los empleados desempefiar sus tareas desde cualquier lugar
con acceso a internet, promoviendo una mayor autonomia y comodidad. Ademas, aspectos como
la reduccidn del estrés asociado con el tréfico y el ahorro de tiempo, son elementos significativos
para mejorar el bienestar personal y el equilibrio entre la vida laboral y familiar. Esta modalidad
también permite a los empleados aprovechar mejor su tiempo libre, lo que contribuye a su
satisfaccion general. La preferencia por un modelo hibrido, como se menciona, refleja un deseo de
balancear la flexibilidad del trabajo remoto con la interaccion presencial, sugiriendo que los
trabajadores valoran tanto la autonomia como la conexidn con sus equipos. En conjunto, estas

respuestas subrayan la importancia de ofrecer modalidades laborales adaptadas a las necesidades



individuales de los empleados, lo que puede favorecer no solo su bienestar, sino también su

productividad y compromiso organizacional.

Tabla 18. Variable de flexibilidad — Remoto.

Variable de flexibilidad

¢Cémo ha sido su
experiencia al adaptarse
a un entorno de trabajo
remoto?

E11: El acompafiamiento de mi Lider inmediato al principio no era tan bueno,
ya lo estamos mejorando y no tanto desde la parte operativa sino mas bien
desde el ser, que considero que es muy importante que te preguntes como vas
como te sientes. Es un tema del dia a dia que muchas veces no se sabe por lo
que pueda estar pasando una persona.

E12: bien, en estos 5 meses todo ha sido muy cdmodo.

E13: al inicio cuando fue en plena pandemia y fue muy duro muy traumatico
porque en la pandemia a nosotros se nos incremento entonces era hasta a las
9:00 y 10 de la noche trabajando por tanto trabajo que hubo con el tema de los
subsidios, y claro porque no podia salir entonces era como €so, pero ya con el
paso del tiempo que uno podia volver a la normalidad a salir a la calle, ya uno
se equilibraba, para mi fue la mejor experiencia o sea yo no cambio el trabajo
en casa por nada.

E14: Inicialmente fue generar adaptacion de las nuevas rutinas, organizar
agenda y tiempos. Adecuar un espacio de trabajo en casa, hacer una adecuada
gestion del tiempo. En general fue una experiencia inicial de desafios y luego
de adaptacion.

E15: Ha sido facil la adaptacion

¢ Qué tan flexible
considera que es su
horario de trabajo en el
modelo remoto?

E11: Los horarios lo establece la empresa, pero en el lugar que vivo se va muy
frecuente la luz entonces yo informo inmediatamente cuando se vaa laluz a
mi jefe inmediato y ellos comprenden, si veo que se va a demorar mucho
informo que me voy a ir a trabajar donde mi suegra, si tengo citas aviso y no le
ven problema, también he tenido la oportunidad de salir con mi esposo de
viaje y saco dias de vacaciones y otros dias labor6 para poder cumplir y no le
han visto problema.

E12: Yo tengo el horario establecido pero también trabajo por objetivos,
entonces yo tengo tareas en el dia muchas veces en una tarea me puede llevar
varios dias ya uno distribuye el tiempo, pero ahi la idea siempre es cumplir el
horario que tenemos que es de 6:00 am a 4:30 pm.

E13: es lo mismo porque tenemos que estar conectados cumpliendo un
horario, nosotros no tenemos esa libertad como conectarse cuando quiera o de
un horario en su medida, nosotros nos tenemos que conectar en el horario
establecido y estar disponibles si el jefe lo requiere.

E14: En esta modalidad el horario sigue siendo especifico. Sin embargo, en
ocasiones puede generar mayor inversion de tiempo al trabajar desde casa.

E15: Mi horario es bastante flexible permitiéndole laboral y programar las
reuniones en las 0 horas mas convenientes para mi.

- ¢C6mo ha afectado el
trabajo remoto su
equilibrio entre la vida

E11: Es de aprovechar los espacios pero finalmente yo tengo la
responsabilidad, porque tengo las responsabilidades laborales y las familiares,
antes me pasaba que me enfoca tanto en el trabajo que no sacaba tiempo para




laboral y personal? comer o para pararme, para hacer una pausa activa, pasa mucho en este tipo de
trabajo ademas tengo muy buenos clientes entonces siempre estoy dandole y
dandole. Ya me estaba viendo afectada con el peso porque estaba muy
sedentaria. Ahora ya utiliz6 una alarmay no es negociable estar trabajando
después de las 5 de la tarde.

E12: positivo ahi pues obviamente tenemos mas tiempo y voy por mi esposa a
recogerla o llevarla al trabajo antes de entrar a trabajar o sea no es que no lo
hiciera antes pero ya lo puedo hacer mas cbmodamente porque ya voy derecho
a llevarla 'y ya me devuelvo derecho, el comer en casa caliente recién hecho
algo muy bueno el no salir si le da a uno como quiero salir un ratito ya
depende uno, pero a veces si se siente la necesidad de socializar, aunque uno
Ilama y habla con los compafieros pero si hace falta salir.

E13: no pues en la pandemia si afecté mucho por tanto trabajo que no se podia
separar incluso se trabajaba hasta los sabados, pero ya no afecta nada.

E14: Ha sido beneficioso, desde un inicio limite el horario y soy estricta con el
cumplimiento de este, para poder atender mis otras areas de vida.

E15: Llevo varios afios trabajando en esta modalidad y he logrado tener un
equilibrio entre mi vida laboral y personal.

Fuente: Elaboracion propia

El anélisis de las respuestas obtenidas revela como la flexibilidad en el modelo de trabajo
remoto influye de manera significativa en la adaptacion de los empleados, su manejo del tiempo y
el equilibrio entre la vida laboral y personal. En primer lugar, las respuestas sobre la adaptacion al
entorno remoto muestran que, aungue algunos empleados enfrentaron desafios al principio,
especialmente durante la pandemia, muchos han logrado adaptarse positivamente con el tiempo.
Aspectos como la necesidad de establecer nuevas rutinas, organizar el espacio de trabajo en casa
y gestionar el tiempo de manera efectiva, son clave para una integracion exitosa al modelo remoto.
También se observa una tendencia hacia la valoracion del acompafiamiento emocional y el
bienestar de los empleados, donde la flexibilidad de los lideres para comprender las necesidades
personales contribuye a una adaptacion mas saludable.

En cuanto a la flexibilidad del horario de trabajo, se evidencia que, aunque en muchas
organizaciones se mantienen horarios establecidos, existe una considerable flexibilidad para
adaptarse a situaciones personales. Por ejemplo, se destaca la posibilidad de informar sobre

problemas de conexion a internet o de hacer ajustes para cumplir con responsabilidades familiares,



lo que refleja una relacion de confianza con los empleadores. Otros empleados, mencionan que
trabajan por objetivos, lo que les permite distribuir mejor su tiempo y cumplir con sus tareas de
manera autonoma. No obstante, algunos empleados, sefialan que no cuentan con esta flexibilidad
total, ya que deben cumplir un horario estricto, especialmente cuando la disponibilidad constante
es requerida por los superiores. Esto refleja una diversidad de experiencias en torno a la flexibilidad
horaria, donde la autonomia varia segun la naturaleza del trabajo y las politicas de la empresa.

Finalmente, en cuanto al equilibrio entre la vida laboral y personal, las respuestas revelan
tanto beneficios como retos. Por un lado, el trabajo remoto ha permitido a los empleados tener un
mayor control sobre su tiempo, donde la persona puede realizar actividades cotidianas con mayor
facilidad, como llevar a su esposa al trabajo o disfrutar de una comida casera. Sin embargo,
también se menciona la dificultad de separar el trabajo de la vida personal, especialmente en los
primeros momentos del trabajo remoto, lo que en algunos casos llevé a un aumento de las horas
laborales y a un estilo de vida méas sedentario. Para contrarrestar esto, algunos empleados han
implementado estrategias, como establecer limites claros o usar alarmas para evitar trabajar mas
alla de ciertas horas. En general, las respuestas sugieren que, a medida que los empleados se
adaptan al modelo remoto, muchos logran encontrar un mejor equilibrio, pero es crucial que las
organizaciones ofrezcan el apoyo necesario para evitar el agotamiento y promover la salud integral
de los colaboradores.

En conjunto, estas respuestas reflejan como el modelo de trabajo remoto puede ser
altamente flexible y beneficioso para los empleados, siempre y cuando haya una gestion adecuada
del tiempo, una comunicacién efectiva y un acompafiamiento humano por parte de los lideres.

Tabla 19. Variable de Comunicacién y Colaboracion — Remoto.

Variable de Comunicacion y Colaboracién

¢C6émo evalla la calidad ‘ E11: Me comunico con la parte comercial y con | parte financiera y siento que




de la comunicacion con
sus colegas en un
entorno remoto?

la comunicacion es muy buena, antes yo era muy acelera he aprendido, le he
bajado una rayita a la revolucidn pero cuando yo insisto en algo es porque
realmente es importante, el area financiera siempre esta atento a ayudarme y el
area de gestion humana también esta al pendiente de como estoy, ademas trato
de mantener comunicacidn con mis comparieros comerciales para preguntarles
como les parecen los destinos o que me pueden recomendar. Es algo muy
prosistico porque cuando voy a la oficina los compafieros me dicen "no has
perdido tu esencia, ni tu alegria”, entonces no se han cortado esos vinculos.

E12: a nosotros en realidad hasta este momento nos ha ido muy bien, yo digo
que depende de las dos partes igual si han sido muy cooperativos para poder
hacernos entender ademas de contar con la tecnologia que nos ayuda mucho.
Es importante cuando llega una persona nueva que se le haga acompafiamiento
y mas si no sabe el tema de manufactura se le complicaria mucho la
comunicacion.

E13: es bien, hay personas que si responden oportunamente otras personas que
responden al momentico como que pueden estar en una reunién y no pueden
atender de un entonces pues normal dar respuesta después, también hay otras
personas que pueden que puedan dar respuesta al otro dia eso como que
depende de la persona entonces ahi se ve todo, hay variedad.

E14: A veces es complejo, teniendo en cuenta que esta modalidad aumenta un
gran % de tiempo en reuniones. Lo cual genera reprocesos para temas
operativos y de gestion.

E15: Tenemos muy buena comunicacion y compafierismo.

- ¢Qué tan efectivas son
las herramientas de
comunicacion que utiliza
en su trabajo diario?

E11: La que mas utilizo en WhatsApp, cuando hago uso de teléfono es porque
realmente es urgente, y necesito una respuesta inmediata, siempre recibo
respuesta.

E12: A mi me ha funcionado muy bien, nos ayuda mucho compartir la
pantalla y vamos explicando como va el proyecto, la comunicacidn se vuelve
fluida en esa forma, la comunicacién funciona muy bien.

E13: Bien, nosotros tenemos por Teams, el correo, WhatsApp y entonces por
todo uno puede responder es comunicacion los medios de comunicacion bien.

E14: Son muy efectivas: la principal es teams, WhatsApp y correo

E15: Muy efectivas tenemos varios medios de comunicacion.

¢Cdémo ha impactado el
trabajo remoto en su
nivel de colaboracién
con otros miembros del
equipo?

E11: Si hay un gran impacto porque cuando estas en la oficina tu recibes la
respuesta inmediata de la persona, cuando estas remoto si 0 si tienes que
esperar, hay un tema de paciencia y de aprender a esperar. Igual cuando yo
Ilamo a la persona encargada es porque debo de dar una respuesta inmediata al
cliente.

E12: bueno por ejemplo en mi caso la empresa queda fuera de Medellin donde
fabrica, entonces yo estoy constantemente comunicandose con alguien en
Barranquilla que es donde esta la planta y ahi seguimos en constante
comunicacion trata de hacer todo lo posible de colaborarnos, por ejemplo con
la persona que yo hablo es la que transmite la informa para iniciar el proceso
de manufactura, nos apoyamos mucho y la comunicacién es constante.

E13: bien, porque para eso esta el tema de separar la reunion entonces incluso
no hay ni siquiera como que preguntarle al otro si tiene disponibilidad uno
mismo las programa mirando en el calendario los espacios y los huecos que
tiene uno mismo coge y cita, y ya nos conectamos y ya tenemos separado ese




espacio para lo que sea.

E14: Hay mayor flexibilidad en la comunicacidn, se vuelve més informal.
Mejora el uso de herramientas digitales, en ocasiones puede afectar la forma
en que el interlocutor recibe un mensaje, o puede existir sensacién de
desconexion.

E15: Todos trabajamos de manera remota y es facil encontrar espacios de
colaboracion por medio llamadas y grupos en slack.

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de las respuestas sobre comunicacion y colaboraciéon en un entorno remoto
revela como este modelo impacta tanto en la calidad de la interaccion entre los miembros del
equipo como en la eficacia de las herramientas utilizadas para facilitar el trabajo colaborativo. En
cuanto a la calidad de la comunicacion, las respuestas muestran una amplia gama de experiencias,
desde una comunicacion fluida y cooperativa, hasta desafios derivados de las diferencias en
tiempos de respuesta y la dependencia de la disponibilidad de cada miembro del equipo. Algunos
empleados mencionan la importancia de mantener la esencia de los vinculos interpersonales, donde
a pesar del trabajo remoto, la comunicacion sigue siendo calida y cercana. Sin embargo, se observa
que el aumento de reuniones virtuales puede generar reprocesos y complejidad en la gestion
operativa, lo que puede restar eficiencia en la comunicacion.

En relacién con las herramientas de comunicacion, se destaca que la mayoria de los
empleados considera las herramientas utilizadas como efectivas, con plataformas como
WhatsApp, Teams y correo electrénico como las mas comunes y Utiles para mantener el contacto.
Sin embargo, también se reconoce que el uso adecuado de estas herramientas depende de la
habilidad para adaptarse a su funcionamiento y la disponibilidad de los miembros del equipo.
También se menciona que el uso compartido de pantalla en reuniones mejora la fluidez en la
comunicacion, mientras que se destaca la flexibilidad de los medios digitales, aunque también
reconocen gue la comunicacion escrita puede generar malentendidos o desconexion en ocasiones.

Finalmente, en cuanto a la colaboracion, las respuestas muestran que el trabajo remoto



afecta tanto positivamente como negativamente la interaccion dentro de los equipos. Para algunos,
la colaboracion sigue siendo efectiva gracias a la capacidad de programar reuniones y coordinar
actividades a través de calendarios, mientras que otros experimentan un retraso en las respuestas,
lo que implica una mayor paciencia y ajustes en la forma de trabajar, aunque existe mayor
flexibilidad y herramientas digitales que mejoran la colaboracion, la falta de interaccién cara a
cara puede generar una sensacion de desconexion, lo que puede afectar la fluidez del trabajo en
equipo. En general, las respuestas reflejan que, aunque la tecnologiay la flexibilidad son esenciales
para facilitar la comunicacion y colaboracion, también existen retos inherentes al trabajo remoto,
como la dependencia de la disponibilidad de los miembros y la falta de interaccion presencial que
podria enriguecer la colaboracion en los equipos.

En conclusion, el trabajo remoto presenta tanto ventajas como desafios en términos de
comunicacion y colaboracion. La efectividad de las herramientas tecnologicas y la habilidad para
gestionar el tiempo de respuesta son factores clave para asegurar que los equipos continden
trabajando de manera eficiente y conectada, aunque la necesidad de adaptarse a nuevos ritmos y
herramientas es evidente.

Tabla 20. Variable de Productividad y Desempefio — Remoto.

Variable de Productividad y Desempefio
- ¢C6émo percibe su nivel | E11: Muy bueno, yo siempre he sido muy buena. Siempre cumplo las metas

de productividad en el establecidas por la empresa.

entorno de trabajo E12 En la oficina muchas veces me tocaba estarme parando del computador
remoto en comparacion | yendo a verificar medidas al area de produccion y resolviendo dudas, en el
con el trabajo trabajo remoto siento que me rinde mas yo diria que un 20% mas, pero es
presencial? también por el tema de que ya las personas con las que trabajamos se

acostumbraron que si tienen dudas las acumulan y te dicen todo les paso.

E13: Mucho mas productivo por qué no hay con quien hablar, para mi siento
que un 100%, porque mientras que uno en la presencialidad llegaba un lunes y
lo todo el mundo cuento la historia de qué le pas6 el fin de semana se perdia
mediodia, aqui ya desde el lunes a las 7:30 de la mafiana estés trabajando es
mucho maés productivo al cien por ciento

E14: Siento que la productividad es méas elevada, hay una concentracion
mayor, agilidad en los procesos de ejecucion individual, el tiempo es mas




dinamizado. En trabajo presencial el tiempo y la concentracién son complejos
debido a los esparcimientos que genera el proceso de socializacion.

E15: Muy alta ya que el poder trabajar desde cualquier espacio que considere
cdmodo me permite enfocarme mas y ser mas productiva.

- ¢Qué factores cree que
afectan su productividad
en el trabajo remoto?

E11: La conectividad al internet puede ser un factor, el tema de los servicios
publicos como la luz, para mi son esos dos aspectos. Porque finalmente la
empresa te da las herramientas para poder cumplir las tareas ya depende de ti
si las quieres desarrollar o no.

E12: El desorden yo acostumbré que al principio del dia hago un plan y yo ya
sé qué es lo que tengo que hacer en el dia antes proyecto mas o menos pues
muchas veces la escribo otras veces no, porque ya tengo el proceso en cadena
entonces simplemente lo ejecuto.

E13: De pronto un jueves o un viernes si he tenido el lunes martes y miércoles
demasiada reunion o demasiada conectividad ya hay mucho agotamiento por
haber estado tan conectada a derecho tantas horas al dia eso ya fin de semana
el cuerpo esta cansado es como lo Gnico, porque en mi caso como Yo no tengo
hijos ni vivo con nadie no tengo cémo esos factores que pueden interrumpir a
una persona que vive con mucha gente o que tienen hijos o nifios alrededor,
claro eso pueden ser motivos de distraccion, en mi caso ya permanezco solas
todo el dia.

E14: Ninguno

E15: Las mascotas

- ¢Qué estrategias ha
encontrado Utiles para
mantener o0 mejorar su
desempefio en el trabajo
remoto?

E11: Yo tengo un tablero donde anoto las cosas que son importantes y las
cosas que son urgentes, eso personalmente me ayudado mucho porque puedo
verificar que me falta y que no me falta, por otro lado las alarmas para respetar
los tiempos de descanso que son necesarios, mi area de trabajo también es muy
importante porque tener un buen espacio comodo donde esté mi computador
para mi es fundamental sentirse bien.

Soy muy creyente y siempre coloco frases en el tablero, que me ayudan, la
biblia me ayuda mucho.

E12: ser consciente del tiempo que uso para las tareas y hago cronograma para
estructurar, ademas de escribir lo que debo de hacer y tengo 7 preguntas que
son claves en el proceso que me permiten identifique lo que debo hacer,
ademaés de que son varias personas las que me hacen las solicitudes yo siempre
hago las mismas preguntas claves y asi me comunico igual con todo ademas
de que para préximos proyectos ellos saben que informacién me deben
suministrar.

E13: Lo que he hecho es que separé en el calendario lo llaman momentos de
concentracion entonces esos momentos son para mi para que no me citan a
reuniones y avanzé con lectura de correos, separ6 de 10:00 am a las 12:00 y
ya sé que me puedo levantar hacer el almuerzo o almorzar o voy haciendo el
almuerzo y trabajando pero a las 12:00 ya parao y almuerzo, eso me ha
funcionado bien porque cuando a veces no separo este espacio me ponen
reuniones a esa hora ya se me va derecho antes de 12:30 sin hacer almuerzo.
Un comparfiero me ensefié esta técnica y la apliqué y me ha funcionado, no la
puedo hacer todos los dias pero cuando la hago me funciona.

E14: Establecer horarios fijos y respetarlos

E15: Mi agenda donde organizo mi dia con actividades por horas.




Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de las respuestas de los empleados sobre productividad, factores que afectan su
desempefio y estrategias para mejorar en el trabajo remoto refleja un panorama diverso pero
coherente de como este modelo impacta en el desempefio individual y colectivo.

En relacién con la productividad en el entorno remoto, la mayoria de los empleados
perciben una mejora significativa en su desempefio comparado con el trabajo presencial. Se
destaca que siempre cumple con las metas establecidas, pero no profundiza en como el entorno
remoto facilita ese logro, por otro lado, identifica que en el trabajo remoto su productividad ha
aumentado aproximadamente un 20%, mencionando que el distanciamiento fisico y la
acumulacion de dudas por parte de sus colegas optimiza el tiempo de respuesta y reduce las
interrupciones. Se menciona un aumento del 100% en su productividad debido a la eliminacion de
interacciones sociales informales en la oficina, lo que le permite enfocarse completamente en las
tareas desde temprano en la mafiana. Esta tendencia se ve reflejada, quien resalta la mejora en la
concentracion y agilidad de los procesos, atribuyéndole a la falta de distracciones sociales.
También menciona que la flexibilidad de trabajar desde un espacio comodo le permite enfocarse
mas, lo que eleva su productividad.

En cuanto a los factores que afectan la productividad, las respuestas varian dependiendo de
las circunstancias individuales. Se sefiala que problemas de conectividad y servicios publicos,
como la electricidad, son los factores que mas impactan su productividad, aunque resalta que las
herramientas proporcionadas por la empresa son suficientes para cumplir con las tareas. Se
menciona que el desorden podria afectar su eficiencia, pero ha logrado contrarrestarlo organizando
su dia y creando un plan estructurado de trabajo. Reconoce que el agotamiento por largas horas de

conexion y reuniones puede impactar su rendimiento, aunque no considera que factores como el



ambiente familiar sean un obstaculo, dado que vive sola. Asi mismo se refiere a las distracciones
causadas por las mascotas, lo que indica que, aunque el entorno remoto ofrece beneficios de
flexibilidad, también puede presentar retos en cuanto a la organizacion del espacio personal.

Tabla 21. Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica— Remoto.

Variable de Bienestar y Salud Mental y Fisica.

¢Coémo ha influido el E11: Cuando esta en Medellin me cuida mucho, claramente cuando uno sale
trabajo remoto en su de la casa al trabajo hace actividad fisica. Yo realmente estoy muy comoda en
bienestar general y salud | mi casay pido mucho domicilio, el mercado lo pido por domicilio, puede
mental y fisica? pasar hasta 10 dias y no salgo de la casa, tengo una persona que viene y me

arregla la casa no saco ni la basura. Ya entendi que mi cuerpo necesita de
actividad fisica por el tema del cortisol ya me hice chequeo médico y me dicen
que pilas que estoy muy cargada de estas hormonas, ya llevo 4 dias haciendo
deporte ademaés de salir a comparar diferentes cosas. Estoy mejorando esta
parte

E12: la salud mental es mucho mejor por el tema de no estar transportandose,
ademas no estar con tanta gente, porque estar en la oficina con muchas
personas y a veces todas en el teléfono genera mucho ruido, para mi la salud
mental ha mejorado.

E13: Yo siempre he sido muy social a veces hace falta pues como esa
socializacion con otros compafieros a veces si le dicen a uno que si nos vemos
y nos conectamos ahi hablamos, pero como de salud mental no en la pandemia
si en la pandemia si me afecté mucho pero fue por el exceso de trabajo y la
conexién pues ahi el espacio del encierro y pero luego de eso no lo sintio ni
fisico y tampoco otras afectaciones.

E14: Ha mejorado el tiempo que invierto en otras areas de mi vida.

E15: Bastante bien ya que puedo compartir mas con mis seres queridos

- ¢Ha experimentado E11: Si, no el estrés, pero yo me duermo muy temprano esa es una de las
algin cambio en los razones por la que fui al médico yo tipo 7:30 de la noche ya me quedo
niveles de estrés o dormida, y mi pareja me decia que no era norma, y por eso consulte y
agotamiento fisico decidimos hacer ejercicio para compartir mas tiempo con €l y el tema del
debido al trabajo suefio es porque mis hormonas estdn muy cargadas por el sedentarismo.
remoto? E12: si se siente uno mas agotado, pero son dias no es siempre.

E13: El trabajo asi se incrementa o sea uno si tiene mas trabajo, porque por
ejemplo yo me quedo en el computador mientras llega mi esposo uno dice ay
no acé aprovechando y leo correos que tuve mucha reunién todo el dia uno
mismo alarga su horario el agotamiento claro es estar tanto tiempo conectado y
la luz del computador y tantas horas al dia que puede pasar uno a veces si se
siente el agotamiento a diferencia de presenciar que claro tiene unos mas
momentos de esparcimiento entonces claro uno siente el agotamiento.

Pero en esta modalidad puedo dormir mas porque no me tengo que desplazar
en la mafana ni arreglarme para salir ni maquillarme.

E14: Ha mejorado el nivel de agotamiento, en el trabajo presencial he sentido
mas agotamiento y estrés.

E15: Si, ha bajado los niveles de estrés ya que en una oficina se puede tener un




efecto domind donde se puede “contagiar” el estrés de un colaborador a otro.

- ¢ Qué estrategias ha E11: Soy muy creyente, salgo con mis amigas de la iglesia, actualmente hago
utilizado para mantener gjercicio. Asistir a la iglesia cada 8 dias, el uso de tablero para gestionar las

su bienestar y salud tareas y el uso de las alarmas.

mental en un entorno de | E12. Salir a caminar, hacer pausas activas ademas tengo una relacién con Dios
trabajo remoto? que es la base de mi vida y mi hogar. Y puedo levantarme tranquilo a leer la

biblia y me siento muy tranquilo.

E13: meditar si lo hago a diario el meditar me ayuda a estar un poco mas
fortalecida mentalmente pero también hay veces que si me siento muy casada
y llega mi esposo y me dice vamonos a caminar para que se relaje entonces esa
salida me ayuda mucho de igual manera yo un fin de semana si normalmente
salgo, el sabado ya me pica la casa entonces ya quiero salir y eso me ayudaba
mucho salir a dispersarme el fin de semana.

E14: Priorizar actividades, establecer tiempos para cada una. No perder el
contacto con comparieros

E15: Sacar tiempos para pausas activas, ejercicios de respiracion y el ejercicio
en la mafiana antes de comenzar la jornada.

Fuente: Elaboracion propia

El bienestar y salud mental y fisica en el trabajo remoto refleja tanto beneficios como
desafios que los empleados experimentan en su adaptacién a este modelo de trabajo, destacando
aspectos fisicos, emocionales y sociales. En cuanto al bienestar general y la salud mental y
fisica, se observa que el trabajo remoto ha tenido un impacto mixto, con varios empleados
reportando mejoras en su bienestar debido a la flexibilidad del entorno. E11 menciona que, al
principio, la falta de actividad fisica en su vida cotidiana le afecto, lo que llevé a un aumento de
cortisol y estrés. Sin embargo, ha comenzado a hacer ejercicio y ha notado mejoras en su salud. Se
subraya que su salud mental ha mejorado gracias a la reduccion del estrés relacionado con el
transporte y la presencia de muchas personas en la oficina, lo que genera ruido y distraccion. Se
hace una reflexion interesante sobre la socializacion, destacando que aunque se siente bien
trabajando desde casa, extrafia la interaccion social con sus comparieros, aunque no percibe efectos
negativos significativos en su salud mental post-pandemia. También se destaca que el trabajo
remoto le ha permitido invertir mas tiempo en otras areas de su vida, lo que ha contribuido a

mejorar su bienestar general. Finalmente, se menciona que su bienestar ha mejorado al poder



compartir mas tiempo con sus seres queridos, lo cual tiene un impacto positivo en su salud

emocional.

Respecto al estrés y agotamiento fisico, la mayoria de los empleados sefiala que
experimentan cambios debido a la modalidad remota. Destaca un cambio en su patron de suefio,
sintiendo que se duerme muy temprano debido a los efectos del sedentarismo, lo que la llevo a
buscar ayuda médica. También reporta que, en algunos dias, el trabajo remoto la deja més agotada,
aungue no es algo constante. La flexibilidad del trabajo remoto, a veces se extiende en horas
laborales, lo que incrementa su sensacion de agotamiento. Sin embargo, destaca que esta
modalidad le permite dormir mas tiempo al no tener que desplazarse. E14 menciona que el trabajo
remoto ha reducido su agotamiento, en comparacion con la modalidad presencial, lo que podria
estar relacionado con la ausencia de traslados y la posibilidad de organizar mejor su tiempo. Se
destaca que el trabajo remoto ha reducido el estrés, ya que no hay un ambiente de contagio de

estres entre compafieros, algo comun en las oficinas.

Tabla 22. Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional — Remoto.

Variable Recursos, Tecnologia y Soporte Organizacional

- ¢Qué tan adecuado E11: La empresa me da las herramientas fisicas tecnoldgicas como el
considera los recursos computador, el celular, desde el area de gestion humano ya estd mas pendiente
tecnoldgicos y el soporte | de mi'y puedo participar en los procesos que hace el area de producto, yo
organizacional siempre estoy estudiando sobre lo que hago y me gusta mucho participar y
proporcionados por su compartir mi conocimiento con la persona que me lo permiten.

empresa para el trabajo E12: Las herramientas de trabajo para mi son de muy buena calidad y
remoto? funcionan muy bien para lo que hacemos.

E13: stper bien todo nos has suministrado la silla el descansa pies la basecita
para el computador y ya eso es como lo que proporcionan ya pues a ciertos
niveles de ciertos roles pues que pronto ganan mas poquitos y les pagan el
internet a otros pero ya no nos aplica el pago el internet pero igual para uno no
es un hueco pues porque bueno tiene que pagar esfera presencial es la misma
plata que uno paga entonces no siente nada de eso ser contento Pues ya esta
preguntada por enfocar para el futuro.

E14: Son adecuados, se facilitan todos los recursos

E15: Muy adecuado.




- ¢ Tiene acceso a las
tecnologias y
herramientas necesarias
para realizar su trabajo
de manera simple,

facil e intuitiva en un
entorno remoto?

E11: Si, yo cuando viajo puedo continuar trabajando desde el computador,
porque todo esta en la nube y constantemente nos estan capacitando en el uso
de la nueva plataforma de los proveedores.

E12: Son muy buenas las herramientas, si nos dan algo més seria como un lujo
porque estamos muy bien tenemos muy buena tecnologia.

E13: Si porque incluso cuando tenemos algun problema tenemos el apoyo
técnico que se llama mia entonces uno llama a mi y ahi mismo le toman
control remoto y le solucionan, entonces en ese sentido no hay problemas en
cuanto a lo tecnologico.

E14: Si. plataformas de la empresa ademas de teams, WhatsApp y correo.

E15: Si

17. ;Como calificaria la
efectividad de las
politicas y
procedimientos de su
empresa respecto al
trabajo remoto?

E11: La empresa no tiene politicas implantadas, dado que soy pionera en esta
modalidad de trabajo igual muchos compafieros pueden decir que tengo
privilegios pero considero que me los he ganado por mi responsabilidad. Yo
tengo las mismas condiciones que los demés compafieros y hago trabajo
remoto por una condicién familiar. Pero igual cumplo todas mis funciones

E12: No me han socializado politica

E13: La empresa no tiene politicas implantadas ni incentivos, yo creo que el
incentivo se lo da uno en cuanto al ahorro en tiempo y ahorro de plata cierto
pero que ellos lo ven como un incentivo porque tenemos trabajo remoto.

E14: Son adecuadas, y van actualizando

E15: Son claras ya que la mayoria de los colaboradores estan remotos.

- (Cree que las
tecnologias y
herramientas
proporcionadas por la
empresa han aumentado
o0 disminuido su
productividad en
comparacion con un
entorno de trabajo
tradicional

E11: Lo que pasa es que cuando tu estar presencial te acercas a tu lider la
atencion es inmediata cuando estés de remoto debes espera por temas de
operacion.

E12. En realidad no son las herramientas, lo que mejora la productividad son
las metodologias de trabajo es estar muy organizado. El trabajo de disefio es
terminar la tarea.

E13: ha aumentado porque por ejemplo antes ni siquiera existia este Teams,
no existian las herramientas que hay ahora para las presentaciones, antes se ha
aumentado la productividad.

E14: Se sostienen; teniendo en cuenta que son las mismas herramientas.

E15: Han aumentado

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de las respuestas sobre los recursos tecnoldgicos y el soporte organizacional en
el contexto del trabajo remoto destaca la percepcidén generalizada de que las empresas han
proporcionado los recursos adecuados para garantizar un desempefio eficiente en este modelo de
trabajo. En cuanto a los recursos tecnoldgicos y soporte organizacional, la mayoria de los
empleados considera que las herramientas proporcionadas son adecuadas para realizar su trabajo

remoto de manera efectiva. Se menciona que se tiene acceso a herramientas fisicas como



computadoras y teléfonos, y destaca la atencion del area de gestion humana en su bienestar y
capacitacion. Varios de los entrevistados coinciden en que las herramientas tecnoldgicas
proporcionadas son de buena calidad y funcionan bien para sus necesidades, destacando la
importancia de tener acceso a plataformas como Teams, WhatsApp y correo electrénico, que son
esenciales para la comunicacion y colaboracién a distancia. Ademas, se resalta que cuentan con
soporte técnico para resolver problemas tecnoldgicos, lo que contribuye a la eficiencia operativa.

Respecto al acceso a tecnologias y herramientas necesarias, las respuestas indican una
experiencia positiva en su mayoria. Se destacan que las herramientas tecnoldgicas son accesibles
y faciles de usar, con plataformas en la nube que les permiten continuar trabajando incluso cuando
viajan. También menciona la disponibilidad de soporte técnico inmediato, lo cual reduce los
problemas tecnoldgicos, mientras que se subraya la integracion de diversas plataformas que
facilitan el trabajo remoto.

En relacién a las politicas y procedimientos sobre el trabajo remoto, se observa una
diversidad de opiniones, mencionan que la empresa no tiene politicas formalmente implantadas, y
aunque lo atribuyen a ser pionera en esta modalidad, se sugiere que el trabajo remoto es visto como
un incentivo personal mas que como un beneficio organizacional formal. Manifiestan que no ha
recibido socializacién de politicas, lo que refleja una posible falta de formalizacion en este aspecto.
Sin embargo, varios sefialan que las politicas son adecuadas y se actualizan regularmente, lo que
sugiere que la empresa ha ido adaptandose gradualmente a la modalidad de trabajo remoto.
Anélisis del trabajo remoto

En el contexto actual, el trabajo remoto se ha consolidado como una modalidad clave para
muchas organizaciones, especialmente tras los cambios provocados por la pandemia. Este analisis

busca examinar diversas variables relacionadas con el trabajo remoto, tales como la adaptacion, la



flexibilidad, la comunicacion, la productividad, el bienestar y la tecnologia, con el objetivo de
comprender como afectan tanto a los empleados como a las organizaciones. Como estudiante de
Maestria en Gestion Humana para Organizaciones Saludables, este andlisis se presenta desde la
perspectiva de la importancia de gestionar estas variables de manera estratégica para fomentar un

ambiente de trabajo saludable, productivo y sostenible.

La adaptacion al trabajo remoto es un proceso gradual que depende de factores tanto
personales como organizacionales. Las respuestas obtenidas destacan que la flexibilidad
geogréafica es uno de los principales factores que facilita la adaptacién, ya que permite a los
empleados trabajar desde cualquier lugar con acceso a internet, promoviendo una mayor
autonomia y comodidad. Ademas, los empleados resaltan el impacto positivo de la reduccion del
estres asociado con los desplazamientos y el tréfico, lo que les permite dedicar méas tiempo a
actividades personales y familiares. No obstante, la preferencia por un modelo hibrido sugiere que
los empleados valoran la autonomia del trabajo remoto, pero también la importancia de las

interacciones presenciales para fortalecer la cohesion y el sentido de pertenencia dentro del equipo.

Desde la gestion humana, este analisis subraya la importancia de proporcionar modalidades
laborales que se adapten a las necesidades individuales de los empleados, ya que esto no solo
mejora su bienestar, sino que también contribuye al compromiso organizacional y a la

productividad general.

e La flexibilidad es un factor clave que facilita la adaptacion al trabajo remoto y mejora el
equilibrio entre la vida laboral y personal.
e EI| trabajo remoto también ha transformado la manera en que se lleva a cabo la

comunicacion y la colaboracion dentro de los equipos.



e El andlisis sobre productividad en el trabajo remoto revela una mejora significativa en el
desempefio de los empleados, principalmente por la eliminacién de distracciones sociales
y el aumento en la concentracion.

e Los recursos tecnoldgicos y el soporte organizacional reflejan una percepcion positiva por
parte de los empleados respecto a las herramientas proporcionadas para facilitar el trabajo

remoto.



Contrastacion

La contrastacion entre los objetivos planteados en la investigacion y los hallazgos
obtenidos es esencial para evaluar la efectividad del estudio y determinar si los resultados
respaldan los enfoques y preguntas iniciales de la investigacion. En este caso, la investigacion se
centrd en analizar la relacion entre los modelos de trabajo remoto e hibrido y la experiencia del
empleado, buscando identificar los factores clave que afectan aspectos como la satisfaccion, el
compromiso, el bienestar y la productividad.

El objetivo general de la investigacion fue analizar la relacion entre los modelos de trabajo
remoto e hibrido y la experiencia del empleado, enfocandose en la satisfaccion, el bienestar, el
compromiso y la productividad. Los hallazgos confirman que ambos modelos ofrecen ventajas
clave como la flexibilidad y optimizacion del tiempo, que contribuyen al bienestar y la satisfaccion
de los empleados. Sin embargo, también resaltan desafios comunes, como el aislamiento social y
laboral y la dificultad en la cohesién del equipo, lo cual afectaria el compromiso y el rendimiento
de los empleados.

Ademas, la relacion entre la percepcion de los empleados sobre su entorno de trabajo
(flexibilidad, autonomia, soporte organizacional) y su comportamiento (como la decision de
permanencia) se valida en los hallazgos, que subrayan la importancia de la flexibilidad bien
gestionada tanto en el entorno laboral como en el entorno familiar y la necesidad de establecer
normas claras para evitar sobrecarga de trabajo y garantizar un equilibrio entre la vida laboral y
personal.

Obijetivos Especificos:

1. Identificar los factores individuales y organizacionales que afectan la experiencia del

empleado: Este objetivo busca entender cdmo factores como la autonomia, estructura familiar, la



flexibilidad, el soporte recibido de la organizacion y las oportunidades de desarrollo profesional
influyen en la vivencia diaria de los empleados en estos modelos. Los hallazgos dan respuesta a
este objetivo al enfatizar que la flexibilidad y el soporte organizacional son factores clave para
mejorar la experiencia laboral. La percepcion de autonomia, autoliderazgo y la capacidad de
organizar el tiempo de manera eficiente se relacionan positivamente con el bienestar y la
satisfaccién de los empleados. Es importante también destacar el componente familiar y redes de
apoyo de los empleados son también altamente determinantes en la satisfaccion de los empleados
dado que se presentan situaciones familiares donde trabajar desde casa genera un gran impacto de
poder ser madres y padres presentes. Sin embargo, el aislamiento y la falta de interaccion social
son factores negativos que afectan la salud mental y fisica de los empleados, asi como la cohesion
y el compromiso en equipos remotos e hibridos.

2. Analizar la relacion entre estos factores y la experiencia del empleado en contextos de
trabajo remoto e hibrido: Este objetivo se centra en cdmo los factores identificados impactan en el
bienestar, satisfaccion, compromiso y desempefio de los empleados. Los hallazgos evidencian que
los factores individuales, como la flexibilidad en el manejo del tiempo y la autonomia, estan
positivamente relacionados con el bienestar y la motivacion. No obstante, la falta de interaccién
cara a cara afecta negativamente la percepcion de apoyo y cohesion en el equipo, lo que influye
en la satisfaccion y el compromiso. La necesidad de intervencion en términos de estrategias de
comunicacion efectiva, uso de herramientas tecnoldgicas adecuadas y promocion de la interaccién
social es clave para mejorar la experiencia del empleado.

Evaluar como la falta de interaccion fisica afecta la percepcion de apoyo y cohesion en
equipos de trabajo remoto: Este objetivo se encuentra plenamente respaldado en los hallazgos, los

cuales destacan que tanto empleados remotos como hibridos experimentan dificultades en la



cohesion del equipo debido a la falta de interaccion cara a cara. Ademas, se resalta que la falta de
contacto fisico puede afectar el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional. La
implementacion de estrategias de intervencion que promuevan la interaccién social virtual y la
organizacion de reuniones periodicas son soluciones propuestas para mitigar este desafio.

En términos generales, los hallazgos de la investigacion respaldan los objetivos planteados,
proporcionando evidencia sobre cdmo los modelos de trabajo remoto e hibrido afectan la
experiencia del empleado, desde factores individuales hasta la interaccion social y el soporte
organizacional. Sin embargo, se destacan areas de oportunidad en cuanto a la gestién del
aislamiento, la mejora de la infraestructura tecnoldgica y la necesidad de politicas claras que

promuevan un balance entre la vida personal y laboral.



Conclusiones y recomendaciones

Los tres componentes (lideres de gestibn humana, empleados hibridos y empleados
remotos) frente a la variable de adaptabilidad coinciden en que el trabajo hibrido y remoto ofrecen
importantes ventajas como flexibilidad, optimizacion del tiempo y bienestar. Sin embargo,
también presentan desafios comunes como el aislamiento, la dificultad en la cohesién del equipo
y la gestion del equilibrio entre trabajo y descanso. Para intervenir estas areas, es necesario
implementar estrategias que promuevan la interaccion social, el desarrollo de habilidades para la
autogestion del tiempo y la salud mental, asi como la mejora continua de los recursos tecnolégicos
y las politicas organizacionales adaptadas a estos modelos.

La flexibilidad es un factor clave en el éxito de los modelos de trabajo remoto e hibrido,
tanto para los lideres de gestion humana como para los empleados. Sin embargo, esta flexibilidad
debe ser gestionada adecuadamente para evitar posibles problemas como el "overworking”, el
aislamiento y la falta de claridad en las expectativas. Es esencial que las organizaciones
proporcionen pautas claras sobre el manejo del tiempo y el espacio de trabajo, y ofrezcan apoyo
continuo a los empleados para fomentar su bienestar integral. A través de una comunicacion
efectiva, politicas claras y un enfoque equilibrado, se puede maximizar el potencial de los modelos
de trabajo flexible, beneficiando tanto a los empleados como a las organizaciones.

Los tres componentes (lideres de gestibn humana, empleados hibridos y empleados
remotos) coinciden en que las herramientas tecnoldgicas son clave para facilitar la comunicacion
y la colaboracion en entornos de trabajo hibridos y remotos. Sin embargo, existen desafios
relacionados con la falta de interaccidn cara a cara y la dependencia de la disponibilidad de los
miembros del equipo. Para abordar estos retos, es esencial establecer normas claras sobre la

disponibilidad, entrenar a los empleados en el uso adecuado de herramientas digitales, y promover



tanto la interaccion social como la organizacion de reuniones periodicas. La comunicacion
asertiva, el uso adecuado de las herramientas tecnoldgicas y la flexibilidad son factores clave para
optimizar la colaboracién y mejorar el desempefio organizacional en estos modelos de trabajo.

En general, tanto los lideres de gestion humana como los empleados hibridos y remotos
coinciden en que los entornos de trabajo flexible han incrementado la productividad,
principalmente por la reduccién de distracciones y una mejor organizacion del tiempo. Sin
embargo, los desafios técnicos y la falta de interaccion fisica en algunos casos siguen
representando barreras para una productividad 6ptima. Para maximizar los beneficios de estos
modelos, se requiere un enfoque equilibrado que incluya infraestructura tecnolégica adecuada,
programas de bienestar, formacion en organizacion personal y politicas que fomenten un balance
saludable entre vida laboral y personal.

En términos de bienestar fisico y mental, tanto los lideres de gestion humana como los
empleados hibridos y remotos coinciden en que la flexibilidad ha tenido un impacto positivo, al
reducir el estrés asociado con el transporte y permitir una mejor organizacion del tiempo. Sin
embargo, los desafios del aislamiento social, la falta de interaccion presencial y el agotamiento
derivado de la extension de las horas laborales son barreras que deben ser abordadas. Para
maximizar los beneficios de estos modelos de trabajo, es esencial implementar politicas que
fomenten la desconexidn, el bienestar fisico y emocional, y la interaccion social, tanto de manera
virtual como presencial. Ademas, se debe promover el autocuidado a través de practicas como
pausas activas y la creacion de un entorno laboral ergonémico y saludable.

Los tres componentes analizados (lideres de gestiobn humana, empleados hibridos y
empleados remotos) comparten una percepcion positiva respecto a la provision de recursos

tecnoldgicos y el soporte organizacional. Sin embargo, se destacan areas de oportunidad en la



mejora de la infraestructura tecnologica, la claridad y formalizacion de las politicas, asi como la
necesidad de mayor capacitacion y confianza en los modelos de trabajo remoto. El plan de
intervencion debe centrarse en optimizar la conectividad y las herramientas tecnoldgicas,
formalizar las politicas organizacionales sobre el trabajo remoto, y continuar fortaleciendo el
soporte técnico y la capacitacion continua para maximizar la productividad y el bienestar de los
empleados en los entornos hibridos y remotos.

A partir de estos resultados, se puede concluir que las organizaciones deben implementar
estrategias claras y personalizadas para maximizar los beneficios de estos modelos de trabajo
flexible, asegurando el bienestar integral de los empleados y mejorando su compromiso y

desempefio.
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Anexo 1. Informacion Sociodemografica (Empleados y Lideres de Gestion Humana)

Esta informacion se obtiene con la finalidad de determinar la relacion entre trabajo
remoto/hibrido y la experiencia del empleado para el desarrollo de la investigacion que se le ha

explicado. La informacidn obtenida se considera confidencial. Gracias por la participacion.

1. Rol:
o Empleado

o Lider de gestion humana

o Menos de 25 afios

o 25-34 afos

o 35-44 afos

o 45-54 afos

o 55 afios 0 més
3. Género:

o Masculino

o Femenino

o No binario

o Prefiero no decir
4. Estado Civil:

o Soltero(a)

o Casado(a)



o Divorciado(a)
o Viudo(a)
o Union libre
o Oftro
5. Nivel Educativo:
o Educacion bésica (Primaria/ Secundaria)
o Educacion técnica/tecnolégica
o Educacion universitaria (Pregrado)
o Educacion de posgrado (Maestria/Doctorado)
o Oftro
6. Ubicacion Geografica (Ciudad/Region):
o [Espacio para respuesta abierta]
7. Cargo Actual:
o [Espacio para respuesta abierta]
8. Tipo de Contrato:
o Contrato a término fijo
o Contrato a término indefinido
o Contrato de prestacion de servicios
o Contrato temporal
o Oftro
9. Numero de Personas a Cargo (en el &mbito familiar):
o Ninguna

o 1-2



o 34
o 50més

10. Namero de Personas a Cargo (en el ambito laboral):
o Ninguna
o 1-2
o 35
o 60més

11. Sector de Trabajo:
o Servicios
o Comercio
o Industria
o Tecnologia
o Educacion
o Salud
o Oftro

12. Modalidad de Trabajo:
o Trabajo remoto
o Trabajo hibrido
o Presencial

13. Antiguiedad en la Empresa:
o Menos de 1 afio
o 1-3afos

o 4-6afnos



o 7-10afios
o Mésde 10 afios
14. Antigliedad Trabajando de Manera Remota/Hibrida:
o Menos de 6 meses
o 6 meses-1afio
o 1-2 afos

o Mas de 2 afios



Anexo 2. Guia de Entrevista — Empleados

Esta entrevista se realiza con la finalidad de determinar la relacion entre trabajo

remoto/hibrido y la experiencia del empleado para el desarrollo de la investigacién que se le ha

explicado. La informacion obtenida se considera confidencial. Gracias por la participacion.

10.

11.

12.

13.

Preguntas:
¢ Qué es la modalidad de trabajo remoto/hibrido para usted?
¢ Como describirias tu experiencia como empleado (aspectos positivos y negativos) trabajando
de manera remota/hibrida?
¢ Como calificaria la efectividad de las politicas y procedimientos de su empresa respecto al
trabajo remoto/hibrido?
¢ Como ha sido su experiencia al adaptarse a un entorno de trabajo remoto/hibrido?
¢ Qué tan flexible considera que es su horario de trabajo en el modelo remoto/hibrido?
¢Como ha afectado el trabajo remoto/hibrido su equilibrio entre la vida laboral y personal?
¢Como evalua la calidad de la comunicacion con sus colegas en un entorno remoto/hibrido?
¢ Qué tan efectivas son las herramientas de comunicacion que utiliza en su trabajo diario?
¢ Como ha impactado el trabajo remoto/hibrido en su nivel de colaboracion con otros miembros
del equipo?
¢Como percibe su nivel de productividad en el entorno de trabajo remoto/hibrido en
comparacion con el trabajo presencial?
¢ Qué factores cree que afectan su productividad en el trabajo remoto/hibrido?
¢ Qué estrategias ha encontrado Utiles para mantener o mejorar su desempefio en el trabajo
remoto/hibrido?

¢Como ha influido el trabajo remoto/hibrido en su bienestar general y salud mental?



14. ;Ha experimentado algun cambio en los niveles de estrés o agotamiento debido al trabajo
remoto/hibrido?

15. ¢ Qué estrategias ha utilizado para mantener su bienestar y salud mental en un entorno de
trabajo remoto/hibrido?

16. ¢ Qué tan adecuado considera el apoyo y los recursos proporcionados por su empresa para el
trabajo remoto/hibrido?

17. ¢ Tiene acceso a las tecnologias y herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera
efectiva en un entorno remoto/hibrido?

18. ¢ Cree que las tecnologias y herramientas proporcionadas por la empresa han aumentado o

disminuido su productividad en comparacion con un entorno de trabajo tradicional?



Anexo 3. Guia de Entrevista — Lideres de Gestion Humana
Esta entrevista se realiza con la finalidad de determinar la relacion entre trabajo
remoto/hibrido y la experiencia del empleado para el desarrollo de la investigacion que se le ha
explicado. La informacion obtenida se considera confidencial. Gracias por la participacion.
Preguntas:

1. ¢Qué es la modalidad de trabajo remoto/hibrido para la empresa/GH?

2. ¢Como describirias la experiencia los empleados (aspectos positivos y negativos) trabajando
de manera remota/hibrida?

3. ¢Como ha sido su experiencia en la implementacion de politicas de trabajo remoto/hibrido
dentro de su organizacién?

4. ¢Coémo calificaria la experiencia de los empleados para adaptarse a un entorno de trabajo
remoto Hibrido?

5. ¢Queé tan flexible considera que deben ser los horarios de trabajo en el modelo remoto/hibrido
para maximizar la productividad y el bienestar de los empleados?

6. ¢Como ha observado que el trabajo remoto/hibrido afecta el equilibrio entre la vida laboral y
personal de los empleados?

7. ¢Como evalua la calidad de la comunicacion entre los empleados y los lideres de equipo en un
entorno remoto/hibrido?

8. ¢Qué tan efectivas considera que son las herramientas de comunicacion y colaboracidn que se
utilizan en su organizacion?

9. ¢Como ha impactado el trabajo remoto/hibrido en la colaboracion entre los miembros del
equipo desde su perspectiva como lider de gestion humana?

10. (Cémo percibe la productividad de los empleados en el entorno de trabajo remoto/hibrido



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

comparado con el trabajo presencial?

¢ Qué factores, segun su experiencia, afectan la productividad de los empleados en el trabajo
remoto/hibrido?

¢ Qué estrategias ha implementado su equipo para apoyar a los empleados en la adaptacion al
trabajo remoto/hibrido y mejorar su desempefio?

¢Como ha influido el trabajo remoto/hibrido en el bienestar general y la salud mental de los
empleados, desde su punto de vista?

¢Ha observado algiin cambio en los niveles de estrés o agotamiento entre los empleados debido
al trabajo remoto/hibrido?

¢ Qué medidas ha tomado su equipo para apoyar el bienestar y la salud mental de los empleados
en un entorno de trabajo remoto/hibrido?

¢ Qué tan adecuados considera que son los recursos y el apoyo proporcionados por la empresa
para facilitar el trabajo remoto/hibrido?

¢Los empleados tienen acceso adecuado a las tecnologias y herramientas necesarias para
realizar su trabajo de manera efectiva en un entorno remoto/hibrido?

¢Cémo calificaria las tecnologias y herramientas proporcionadas por la empresa han
aumentado o disminuido su productividad en comparacion con un entorno de trabajo

tradicional?



Anexo 4. Consentimiento Informado

Las estudiantes Laudis Natalia Torres Sanchez y Yenifer Andrea Torres Sanchez, quienes
se encuentran cursando la Maestria en Gestion Humana para Organizaciones Saludables en la
Universidad Pontificia Bolivariana, estan actualmente involucradas en la realizacion de su
proyecto de grado. Dicho proyecto tiene como objetivo principal, identificar los factores que
inciden en que un empleado decida renunciar a su trabajo y su relacion con el bienestar subjetivo.
En el marco de esta investigacidn, se llevaran a cabo entrevistas semiestructuradas con una muestra
de participantes a convenir.

Su participacion en este estudio es absolutamente voluntaria, lo que significa que tiene la
libertad de optar por no participar si asi lo desea. Ademas, no serd necesario proporcionar
informacion que pueda identificarle, ya que su contribucion se mantendra anonima y se manejara
con total confidencialidad, destinada exclusivamente a fines de investigacion. En ningin momento
se mencionaron nombres de los participantes en ningin documento relacionado con esta actividad,
asegurando la preservacion de su anonimato.

Si decide retirarse de la investigacion en algin momento, sus datos hasta ese punto seran
excluidos del analisis, a menos que decida lo contrario dando su consentimiento para que se
conserven. Usted tiene el pleno derecho de retirar su consentimiento en cualquier momento sin
sufrir ninguna repercusion negativa. Su participacion es completamente voluntaria, y no enfrentara
ninguna consecuencia adversa si decide abandonar el estudio.

Su participacién en este estudio no conlleva beneficios econémicos, ya que se considera
una contribucion a la formacion académica e investigativa de los estudiantes. Es fundamental
aclarar que no existen riesgos de ningun tipo, ni fisicos, mentales ni laborales, asociados a su

participacion en esta investigacion.



CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION: Durante y después del proceso de
recopilacion y analisis de datos, se garantizara rigurosamente su anonimato. Los archivos que
contengan la informacion seran resguardados de manera confidencial y solo estaran bajo la
custodia de los estudiantes que llevan a cabo la investigacion. En caso de que se publiquen
resultados, se presentaran de manera general y en ningln caso se revelara informacion especifica

de los participantes.

Luego de una lectura completa y comprensiva de todo el contenido de este documento, junto
con las explicaciones proporcionadas, y habiendo tenido tiempo suficiente para tomar una

decision de forma consciente y voluntaria, yo , doy mi

consentimiento para participar en esta entrevista. Asimismo, otorgo a los estudiantes la
autorizacion para utilizar la informacion codificada en futuras investigaciones, sin que bajo
ninguna circunstancia se revele mi nombre de forma explicita. Como evidencia de mi
acuerdo, firmo este documento de Consentimiento Informadoeneldia __ , del mes de

, del afo

Nombre del participante:
Firma del participante:
Nombre de la estudiante: Laudis Natalia Torres Sanchez. Firma:

Nombre de la estudiante: Yenifer Andrea Torres Sdnchez. Firma:

Si tiene alguna pregunta o necesita aclaraciones en cualquier momento antes, durante o
después de su participacion en la investigacion, puede comunicarse con Laudis Natalia Torres

Sanchez y Yenifer Andrea Torres Sanchez a los correos electronicos laudis.torres@upb.edu.co



mailto:laudis.torres@upb.edu.co

y/o yenifer.torres@upb.edu.co respectivamente.



mailto:yenifer.torres@upb.edu.co

