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Introduccioén

Esta investigacion explora el impacto del teletrabajo en empleados de
medianas empresas como consecuencia de la pandemia por COVID-19. El estudio
se llevé a cabo en la Ciudad de México, utilizando entrevistas semiestructuradas

con 16 trabajadores que nunca habian realizado teletrabajo previamente.

Los resultados obtenidos, analizados mediante la teoria fundamentada,
revelaron que, para la mayoria de los trabajadores, el cambio repentino a esta nueva
modalidad representd una transicidon abrupta y obligada, debido a la falta de
alternativas. La teoria fundamentada, propuesta inicialmente por Glaser y Strauss
en 1967, es un enfoque metodoldgico que permite construir teorias a partir de los
datos obtenidos directamente de la realidad social, en lugar de partir de hipdtesis

previas (Glaser & Strauss, 1967).

En este estudio, la aplicacion de la teoria fundamentada permitié identificar
patrones emergentes sobre la experiencia de los trabajadores frente al teletrabajo
durante la emergencia sanitaria. Los participantes describieron esta experiencia
como compleja, dificil y cargada de temor. No obstante, algunos informaron no
haber percibido un cambio significativo, ya que sus funciones habituales ya se
realizaban desde un ordenador. Independientemente de las dificultades, todos los
participantes llevaron a cabo diversas acciones de adaptacién, como adecuar un
espacio fisico en casa, extender su jornada laboral, utilizar herramientas
tecnoldgicas, contratar un mejor servicio de internet, invertir en equipo de computo

y fortalecer la convivencia familiar con una mayor disciplina.

Entre los beneficios mas senalados del teletrabajo se encuentran el ahorro
de tiempo y dinero, mayor autonomia, flexibilidad horaria, mejor alimentacién y un
uso mas eficiente de las tecnologias de informacidén y comunicacién. Sin embargo,

también se reportaron desventajas como sobrecarga de trabajo, falta de interaccién



personal, sensacion de aislamiento y dificultades para establecer limites entre la
vida laboral y personal. La respuesta organizacional fue clave en el proceso de
adaptacion, incluyendo estrategias como apoyo economico, dotacidn de equipo,
atencion psicoloégica, comunicacion constante y politicas claras de seguridad

informatica.

La supervision laboral se mantuvo a través de metas, reuniones virtuales y
herramientas digitales, lo que influyd de manera positiva en la productividad. En
cuanto al equilibrio entre trabajo y vida personal, los resultados fueron mixtos,
dependiendo de la organizacion individual y el entorno familiar. Al finalizar, la
mayoria de los trabajadores expresd su preferencia por un esquema hibrido, al
considerar que combina las ventajas del teletrabajo con los beneficios del trabajo

presencial.



Capitulo I. Generalidades del caso de estudio

1.1 Contextualizacion

La adopcién del teletrabajo es una modalidad laboral que permite a los
empleados llevar a cabo sus funciones organizacionales sin necesidad de estar
fisicamente presentes en las instalaciones de la empresa, utilizando las tecnologias

de la informacion y la comunicacion (Mintic, 2014).

El teletrabajo, considerado un factor tecnolégico clave para mejorar la
competitividad organizacional (Jiménez & Castellanos, 2013), beneficia tanto a las
empresas como a los empleados. Para las organizaciones, representa un aumento
en la productividad y una reduccion significativa en los costos operativos. Por su
parte, los empleados experimentan ventajas como mayor flexibilidad para realizar
otras actividades, una reduccion en el estrés percibido y, en consecuencia, una

mejora en su calidad de vida (Boell, Campbell, Cecez, & Cheng, 2013).

Segun Crandall y Gao (2005) y Harpaz (2002), los trabajadores que adoptan
el teletrabajo disfrutan de beneficios como horarios flexibles, mayor autonomia,
menores niveles de estrés, la posibilidad de cumplir con responsabilidades
personales (familiares y del hogar), evitar el trafico diario y ahorrar tiempo vy

combustible. Ademas, esta modalidad laboral también mejora la seguridad personal

(Berube & Swanson, 2002; Chong & Pervan, 2007).

En cuanto a las organizaciones, el teletrabajo contribuye a la optimizacion del
espacio fisico y la reduccion de costos asociados a oficinas, tales como
mantenimiento, energia eléctrica, telefonia e insumos. También disminuye el
ausentismo, mejora la imagen corporativa al fomentar practicas mas sostenibles, y

aumenta la motivacién de los empleados al permitirles un equilibrio entre sus



actividades personales y laborales. No obstante, también existen desafios como el
aislamiento laboral, las interrupciones frecuentes y la pérdida de control directo
sobre las tareas del personal (Crandall & Gao, 2005; Harpaz, 2002; Berube &
Swanson, 2002; Chong & Pervan, 2007).

Problematica y justificacion

A finales de 2019, el mundo enfrenté una crisis sin precedentes con la
aparicion del SARS-COV-2, causante de la enfermedad conocida como COVID-19.
En respuesta, el Gobierno de México implementé medidas estrictas para reducir la
propagacion del virus, lo que incluyd la transicion al teletrabajo en muchos sectores.
El 24 de marzo de 2020, durante la fase dos de la pandemia, se decretaron
restricciones significativas: suspension de actividades no esenciales, cierre de
escuelas, cancelacion de eventos masivos y la implementacion generalizada del
trabajo remoto (STPS, PROFEDET, 2020).

Estas medidas impactaron profundamente en las operaciones de las
empresas, especialmente en las pequefias y medianas empresas (PYMES), que
constituyen el 97.05% del tejido empresarial mexicano (INEGI, 2018). A pesar de
que solo el 34% de las microempresas y el 41.20% de las PYMES utilizaban
herramientas tecnoldgicas basicas como computadoras e internet antes de la
pandemia, el teletrabajo se convirtié en una estrategia fundamental para mantener

la continuidad operativa (Rivera, 2020).

El teletrabajo presenta retos importantes tanto para las empresas como para
los empleados. Por ejemplo, los trabajadores requieren espacios ergonémicos
adecuados, equipos tecnolégicos funcionales, horarios definidos para descansos y
alimentacion, y canales de comunicacion efectivos. Por otro lado, las organizaciones

deben garantizar que los tele trabajadores cuenten con los recursos necesarios para
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desempenfiar sus funciones de manera eficiente, sin que esto afecte negativamente

su bienestar fisico o mental.

En este contexto, el presente estudio busca analizar como los trabajadores
se adaptaron a la modalidad de teletrabajo implementada de forma abrupta debido
a la pandemia, las dificultades que enfrentaron y las estrategias que utilizaron para
superarlas. Ademas, se examinara como estas experiencias afectaron su

productividad y bienestar general, asi como el impacto en la operacién de las
PYMES.
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1.2 Objetivos

Objetivo general

Identificar los desafios enfrentados y las estrategias implementadas en el
teletrabajo posterior que surgioé a partir de la pandemia de COVID-19, a través del
analisis del impacto de esta modalidad en la productividad y el bienestar de los
trabajadores, asi como en la operacion de las pequefias y medianas empresas
(PYMES) mexicanas.

Objetivos especificos

Examinar las principales dificultades enfrentadas por los trabajadores durante
la implementacién abrupta del teletrabajo en el contexto de la pandemia de COVID-
19, incluyendo aspectos tecnologicos, ergondmicos, de comunicacion y equilibrio

entre vida laboral y personal.

Evaluar las estrategias adoptadas por las PYMES mexicanas a partir de la
pandemia de COVID-19 para garantizar la continuidad operativa y apoyar a sus
empleados durante la transicion al teletrabajo, considerando las limitaciones

tecnolégicas y de recursos.

Determinar el efecto del teletrabajo en la productividad organizacional y en el
bienestar fisico y mental de los trabajadores durante la pandemia de COVID-19, a

fin de reconocer oportunidades de mejora para esta modalidad laboral en el futuro.
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1.3 Justificacion

El teletrabajo se ha consolidado como una modalidad laboral esencial en el
contexto post-pandemia, redefiniendo las dinamicas organizacionales y laborales en
México y el mundo. En 2025, las tecnologias de la informacion y la comunicacion
(TIC) han evolucionado para ofrecer soluciones mas accesibles y robustas,
permitiendo a empresas y trabajadores adaptarse a modelos hibridos o
completamente remotos. Esta transicion ha contribuido a una mayor competitividad
organizacional, aunque también ha generado nuevos retos relacionados con la

salud mental, la desconexion laboral y la ciberseguridad (Cepal, 2023; Rivera,

2024).

Para las pequefias y medianas empresas (PYMES), que representan el
97.05% del tejido empresarial en México (INEGI, 2024), el teletrabajo ha sido una
herramienta clave para optimizar costos y garantizar la continuidad operativa. Sin
embargo, persisten desafios significativos en la implementacion efectiva de esta
modalidad, particularmente en el acceso equitativo a herramientas tecnoldgicas, el
disefo de espacios laborales ergondmicos y la gestion del equilibrio entre la vida
personal y laboral (STPS, 2023).

El presente estudio es relevante porque aborda las experiencias de los
trabajadores y las PYMES en este escenario, proporcionando informacion clave
para disefar estrategias que potencien la productividad y el bienestar de los
empleados, asi como la sostenibilidad de las organizaciones. Ademas, responde a
tendencias globales que destacan la importancia de la flexibilidad laboral como un

factor decisivo para atraer y retener talento en un entorno altamente competitivo

(Gonzalez, 2025).
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En términos sociales, la investigacion también busca contribuir al
entendimiento de como el teletrabajo puede mejorar la calidad de vida de los
trabajadores al permitirles una mayor autonomia, reduccion de estrés y optimizacion
del tiempo personal. No obstante, es esencial considerar los riesgos asociados,
como el aislamiento laboral y el desgaste emocional, aspectos que requieren
atencion para garantizar una implementacion equilibrada y justa (Hernandez &
Lopez, 2024).

Este estudio no solo aportara una comprension mas profunda de las
dinamicas del teletrabajo en el contexto mexicano, sino que también proporcionara
recomendaciones practicas que podran ser implementadas por las organizaciones
para enfrentar los desafios contemporaneos, maximizando los beneficios de esta

modalidad.

1.4 Contexto de la organizacion del INDEFAM

El INDEFAM, que asi se llamara a la institucion del trabajo del caso de
estudio, para proteger la privacidad de la organizacion, es concebido como un
organismo gubernamental clave en México, esta dedicado a la promocion,
proteccion y fortalecimiento del bienestar de las familias y los grupos en situacién
de vulnerabilidad (Secretaria de Bienestar, 2022). Para efectos de este estudio, se
ha optado por utilizar un nombre ficticio ("INDEFAM") para referirse a la institucion

publica objeto de analisis.

Si bien, al tratarse de un organismo gubernamental, no existiria en principio
restriccion para mencionar su nombre real, se ha decidido preservar su identidad
con el fin de evitar tramites administrativos adicionales, como la solicitud de
permisos oficiales para la divulgacion de informacion institucional. Dichos
procedimientos suelen ser prolongados y podrian retrasar innecesariamente la

presentacion y publicacion de este trabajo académico. Esta decisidén se alinea con
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practicas éticas de proteccion de la identidad organizacional en investigaciones de

caracter cualitativo.

La Direccidon General de Profesionalizacion, una de sus areas mas
estratégicas, tiene como propoésito central garantizar que el personal operativo,
administrativo y técnico esté capacitado para enfrentar los desafios que plantea la
atencion a sectores diversos y con necesidades especificas. Este organismo,
inspirado en principios de inclusion, equidad y solidaridad, asume un enfoque
integral en la implementacion de sus programas y estrategias (Garcia & Lopez,
2020).

La profesionalizacion del personal es vital para la operacion efectiva de los
servicios que el INDEFAM ofrece en ambitos como asistencia social, salud,
educacion y apoyo juridico (Instituto Nacional de Desarrollo Social [INDESOL],
2021). Esta Direccion General lidera iniciativas de capacitacion continua, disenadas
para responder a un entorno social en constante cambio. Se priorizan contenidos
que promuevan la empatia, la ética profesional y la actualizacion en normativa y
politicas publicas, de manera que el personal esté preparado para responder a las
necesidades emergentes. Ademas, se busca integrar herramientas tecnoldgicas y
metodoldgicas innovadoras, alineadas con estandares internacionales de atencién

social (Rodriguez & Sanchez, 2021).

Un reto particular para esta direccidon ha sido construir un esquema de
capacitaciéon que contemple la diversidad regional de México. Las diferencias
culturales, socioecondémicas y geograficas requieren de programas adaptables, que
permitan al personal del INDEFAM abordar problematicas locales sin perder de vista
los lineamientos nacionales (Morales & Pérez, 2019). Para lograrlo, se han

implementado diagndsticos regionales que identifican las areas de oportunidad en
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la atencion social, y se han establecido alianzas con instituciones académicas,

organismos internacionales y asociaciones civiles (INEGI, 2020).

Otro componente clave del trabajo de la Direccion General de
Profesionalizacion del INDEFAM es el monitoreo y la evaluacién de los programas
de capacitacién. Con ello, se busca garantizar que los aprendizajes adquiridos se
traduzcan en un impacto tangible en la calidad de los servicios ofrecidos (Lépez,
2021). La evaluacién constante no solo permite medir resultados, sino que también
fomenta la mejora continua de los procesos formativos y asegura que estos

respondan a los objetivos institucionales y a las necesidades de los usuarios.

El trabajo de esta direccion es indispensable para consolidar un INDEFAM
que no solo sea eficiente en la gestidén de recursos y programas, sino que también
destaque como un organismo sensible, comprometido y preparado para enfrentar
las demandas del contexto social actual. El fortalecimiento de sus capacidades
internas, a través de la profesionalizacién de su personal, es un elemento esencial

para lograr su misién de construir un México mas justo e inclusivo (Secretaria de
Bienestar, 2022).

1.5 Alcances y limitaciones del caso de estudio

El presente caso de estudio tiene como principal alcance evaluar como la
implementacion del teletrabajo, acelerada por las medidas adoptadas durante la
pandemia de COVID-19, ha impactado la productividad organizacional de las
pequefias y medianas empresas (PYMES) en México. Este analisis permitira
identificar las estrategias que las organizaciones adoptaron para mantener la

eficiencia operativa y fomentar la colaboracién entre equipos virtuales, ofreciendo
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informacion valiosa para futuras implementaciones laborales en un contexto

postpandemia.

Otro aspecto relevante es el enfoque en el bienestar y la salud de los
trabajadores. El estudio busca entender cémo el teletrabajo ha influido en la calidad
de vida de los empleados, considerando factores como la flexibilidad de horarios, la
reduccion del estrés y la conciliacion entre la vida personal y laboral. Se analizaran
las practicas que han demostrado ser efectivas para promover un entorno laboral

remoto saludable y sostenible.

Este caso de estudio explora los desafios y oportunidades especificos que
las PYMES mexicanas han enfrentado al implementar esta modalidad laboral. Al
identificar barreras como la falta de infraestructura tecnolégica o la dificultad en la
supervision, se podra proponer un conjunto de estrategias que fomenten la
resiliencia organizacional y la capacidad de adaptacion frente a futuros cambios en
el entorno laboral. Por ultimo, el caso aborda el impacto socioecondmico del
teletrabajo, investigando su influencia en la redistribucion del talento humano y la
inclusién digital, elementos clave para el desarrollo econémico en comunidades

locales y regionales.

Este caso de estudio tiene ciertas limitaciones que deben ser consideradas
para interpretar adecuadamente los resultados. Una de las principales limitaciones
es el enfoque en un contexto temporal especifico, ya que el analisis se centra en el
periodo posterior a la pandemia. Este alcance podria no capturar las dinamicas y
cambios ocurridos antes o después de este lapso particular, o que restringe la
comprension de los fendmenos relacionados con el teletrabajo a un marco temporal

limitado.
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Otra limitacion significativa es la dificultad para generalizar las conclusiones
obtenidas. Dado que el estudio se enfoca en las PYMES mexicanas, las
particularidades culturales, econdmicas y sociales de este sector pueden limitar la
aplicabilidad de los hallazgos a otras industrias o regiones con contextos distintos.
Ademas, la variabilidad en las percepciones y experiencias individuales de los
trabajadores y empleadores con respecto al teletrabajo podria dificultar la obtencién

de conclusiones universalmente aplicables.

El acceso a datos también representa una posible restriccion. Dependiendo
de la disponibilidad de informacion, tanto cuantitativa como cualitativa, la
profundidad del analisis podria verse comprometida, especialmente en temas
sensibles como el bienestar emocional de los trabajadores o las dinamicas internas
de las organizaciones. Asimismo, factores externos como cambios legislativos,
crisis econdmicas adicionales o avances tecnolégicos inesperados pueden influir en
los resultados, representando un desafio adicional para aislar las variables

analizadas.

A pesar de estas limitaciones, este caso de estudio busca ofrecer una vision
integral y fundamentada del teletrabajo en las PYMES mexicanas, contribuyendo al
desarrollo de estrategias laborales sostenibles y a la mejora del bienestar de los

empleados y la competitividad de las organizaciones.
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Capitulo Il. Marco teérico

2.1 Teletrabajo

En el contexto de la pandemia por COVID-19, el teletrabajo emergié como
una solucién clave para mantener la continuidad operativa en empresas de diversos
sectores. Esta modalidad laboral permiti6 a los empleados desempefar sus
funciones desde sus hogares, destacando aspectos como la gestion del tiempo de
trabajo, el equilibrio entre la vida personal y profesional, y el impacto en la
productividad. La adopcion masiva del teletrabajo durante este periodo transformé
radicalmente las dinamicas laborales, impulsando cambios en las estructuras

organizativas y en la relacion empleado-empleador.

2.2 Antecedentes del teletrabajo

El teletrabajo, como concepto, fue anticipado en las décadas de 1970 y 1980
por Jack Nilles y Allan Toffler, quienes predijeron que, gracias a los avances
tecnoldgicos, el lugar de trabajo podria trasladarse a los hogares de los empleados
0 a ubicaciones cercanas. Nilles, conocido como el "padre del teletrabajo",
implementod el primer modelo de teletrabajo en 1973 dentro de una aseguradora,
marcando un hito en la historia laboral (El Tiempo, 2012). En una entrevista con el
medio colombiano El Tiempo en 2012, Nilles destacd el papel fundamental de
internet en la consolidacién del teletrabajo, afirmando que esta tecnologia redujo
significativamente los costos de comunicacién y posibilitd la conexion global. Antes
de la llegada de internet, las comunicaciones telefénicas eran lentas y costosas,
limitando la viabilidad del teletrabajo. Segun Nilles, la implementacién exitosa de
esta modalidad requiere un cambio en la mentalidad de los empleadores, quienes
deben confiar en sus empleados y enfocarse en los resultados en lugar de en la
supervision directa. Este enfoque fomenta la responsabilidad de los trabajadores y

reduce la ansiedad de los gerentes al no depender de la vigilancia constante.
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2.3 El Teletrabajo en América Latina

Antes de la pandemia, el teletrabajo ya habia comenzado a ganar aceptacion
en Ameérica Latina. Un estudio realizado en 2018 por la firma 5G Americas revel6
que Brasil lideraba la regién con aproximadamente 12 millones de tele trabajadores,
seguido por México con 2.6 millones, Argentina con 2 millones y Chile con 500 mil.
Estos numeros reflejaban un crecimiento gradual en la adopcion de esta modalidad
laboral en la region, impulsado por factores como el acceso a internet y la adopcion

de tecnologias digitales (Figura 1).

Figura 1.

Teletrabajo desde la Casa.
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Sin embargo, el éxito del teletrabajo no solo depende de la infraestructura

tecnoldgica, sino también de la regulacion gubernamental que garantice condiciones

laborales adecuadas. Politicas claras y normativas especificas son esenciales para

abordar aspectos como la proteccion de datos, la desconexion digital, la ergonomia

y la equidad en el acceso a recursos tecnologicos. En este sentido, los gobiernos

desempefian un papel crucial al establecer un marco normativo que facilite la

transicion al teletrabajo y promueva su sostenibilidad como modelo laboral a largo

plazo.

2.4 Evolucioén del teletrabajo

El concepto de teletrabajo ha evolucionado significativamente desde su

introduccién. En el libro Telework in the 21st Century: An Evolutionary Perspective,

se describen las etapas principales de este desarrollo (Figura 2).

Figura 2.

La evolucion del teletrabajo.
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En sus inicios, el teletrabajo era conocido como "oficina en el hogar". Esto
implicaba tener un equipo de computo en casa y una conexion a internet que
permitiera trabajar de manera remota en cualquier momento. Este enfoque fue la

base para trabajar fuera de las instalaciones de la empresa.

La segunda etapa fue la transicién hacia la "oficina mévil", donde el trabajo
podia realizarse desde cualquier lugar, no necesariamente desde el hogar. Esto fue
posible gracias a dispositivos como teléfonos celulares, tabletas y laptops. La
conectividad a internet permitié que las actividades laborales continuaran de manera
fluida sin importar la ubicacion del trabajador. La etapa final es la "oficina virtual",
que amplia el concepto de la oficina maovil con la llegada de los teléfonos inteligentes
y la utilizacién de la nube para almacenar y compartir informaciéon. Esta evolucion

permite una mayor flexibilidad y accesibilidad a los recursos laborales.

En el contexto de la pandemia de COVID-19, el teletrabajo se destacé como
una modalidad clave para mitigar los impactos de las medidas de contencion en el
funcionamiento de empresas e instituciones (CEPAL et al., 2020). Diversos paises

implementaron medidas legales y administrativas para fomentar su uso (CEPAL y

OIT, 2020).

La experiencia adquirida durante la crisis sanitaria ha incentivado el
aprovechamiento del teletrabajo mas alla de la emergencia, favoreciendo nuevas
combinaciones de trabajo presencial y remoto. Encuestas realizadas en Estados
Unidos indican un alto interés por mantener el teletrabajo en el futuro (Morris, 2020).
Esta transicion también podria verse impulsada por la necesidad de mantener el
distanciamiento fisico y por los beneficios asociados al equilibrio entre vida laboral,

familiar y economia de tiempo.

22



2.5 Conocimientos practicos de gestion y organizacion

El teletrabajo plantea retos en la gestion organizacional y el bienestar de los
empleados. Las organizaciones pueden abordar estas demandas mediante tres

estrategias principales.

Es crucial permitir mas flexibilidad, fomentando limites temporales y
conectividad entre equipos para reducir el aislamiento. Ademas, se deben
establecer sistemas que protejan y habiliten la participacién de los empleados. La
transicion al teletrabajo requiere infraestructura adecuada y capacitacion en
tecnologias digitales. Asimismo, es vital mantener un contexto social que facilite la
comunicaciéon informal y preservar la privacidad de los trabajadores. Para evitar
sobrecargas, las organizaciones deben clarificar roles y objetivos, definiendo qué
proyectos son esenciales y cuales pueden ser pospuestos
(Morris, 2020).

2.6 Recursos laborales para empleados de teletrabajo

Bakker y Demerouti (2007) identifican tres niveles de recursos laborales que

las organizaciones pueden proporcionar:

Nivel organizacional: Las crisis pueden limitar la participacién en la toma de
decisiones. Sin embargo, permitir a los empleados contribuir en estos procesos

fomenta el compromiso y la creacion de rutinas.

Nivel interpersonal: El apoyo entre comparieros puede verse afectado por la

falta de interacciones informales en entornos virtuales. Es esencial promover un
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intercambio de informacion fluido y asegurar un balance entre demandas laborales

y personales.

Nivel individual: La retroalimentacion directa y la autonomia para gestionar
tiempos de trabajo son elementos clave para el bienestar y la productividad de los

empleados.

2.7 Impacto del teletrabajo en los trabajadores

La pandemia de COVID-19 ha generado cambios abruptos en el disefio y
organizacion del trabajo, alterando como, cuando y dénde se realiza. Este nuevo
entorno ha desdibujado los limites entre trabajo, familia y tiempo personal. Los
trabajadores enfrentan retos como la soledad, interrupciones en el hogar y una
mayor carga laboral. Adicionalmente, la teoria de demandas y recursos sugiere que
una reduccion en los recursos disponibles puede agravar los efectos negativos de
las demandas laborales, afectando el bienestar de los empleados (Ryan & Deci,
2000).

2.8 Conflicto de roles

En primer lugar, Covid-19 ha generado un conflicto de roles, que ocurre
cuando los individuos experimentan demandas incompatibles (ligen y Hollenbeck,
1991). A menudo, esto es el resultado de demandas simultaneas que surgen de dos
0 mas remitentes de roles con requisitos incongruentes. La interferencia
trabajofamilia o familia-trabajo son ejemplos de conflicto de roles. Las personas se
han visto obligadas a desempenar diferentes roles simultaneamente (por ejemplo,

trabajador, cuidador, ama de llaves).
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Mientras que antes estos podian separarse en diferentes espacios fisicos y
momentos del dia, en la actualidad coexisten con limites difusos. Estos roles pueden
plantear demandas contradictorias, que socavan la capacidad de los individuos para
desempefiar cualquiera de ellos de manera satisfactoria. Por ejemplo, es muy
probable que tratar de ensefiar una clase de educacidn superior en linea mientras
cuida a un nifo pequefio resulte en un desempeno insatisfactorio en ambas tareas,
generando sentimientos de frustracién y ansiedad. Si en situaciones normales el
teletrabajo puede aumentar el conflicto de roles cuando toda la vida esta
obligatoriamente confinada en el hogar, es probable que dicho conflicto se

exacerbe.

2.9 La sobrecarga de funciones

La sobrecarga de roles ocurre cuando una persona se siente incapaz de
cumplir adecuadamente los requisitos de sus diversos roles (por ejemplo, empleado,
padre, etc.) debido a las demandas colectivas que dichos roles le imponen. En otras
palabras, los individuos pueden estar saturados por tener demasiado que hacer en
muy poco tiempo (Duxbury y Halinski, 2014). Durante la crisis, muchas personas
han tenido que asumir nuevos roles (como maestro para nifios educados en casa o
comprador para padres ancianos) para los que pueden no estar capacitados y
requieren un esfuerzo significativo. Ademas, en el ambito laboral, las nuevas tareas
derivadas del uso de tecnologias de comunicacion a distancia (por ejemplo,
aprender a utilizar herramientas digitales) crean demandas adicionales. Es plausible
que la asuncion de nuevos roles y tareas haga que las personas sientan que no
tienen suficiente tiempo y energia para cumplirlas todas, lo que genera una
sobrecarga de trabajo. Ademas, no poder dejar el trabajo en el trabajo, tener limites
severamente disminuidos puede plantear problemas en términos de desapego,

dificultando la recuperacion psicologica.
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2.10 Ambiguedad de roles

La ambiguedad de rol existe cuando las expectativas y los pasos que deben

cumplirse para desempefiar un rol no estan claros o son dudosos (ligen y

Hollenbeck, 1991).

La crisis sanitaria ha exigido que las empresas se adapten drasticamente
para atender las necesidades de sus clientes (por ejemplo, aumento de los servicios
en linea, nuevos métodos de interaccion, etc.), modificando potencialmente los roles
de muchos empleados. Al mismo tiempo, las oportunidades para aclarar roles han
disminuido. Por ejemplo, el contexto y las conversaciones informales que tienen
lugar en el trabajo pueden ayudar a las personas a aclarar sus roles. La observacién
de los colegas y la dinamica del trabajo puede arrojar luz sobre las expectativas y
los requisitos que de otro modo podrian pasarse por alto o malinterpretarse. En
combinacion, los roles nuevos o evolucionados y la disminucion de oportunidades
para aprender de las interacciones contextuales aumentan la probabilidad de

ambiguedad de roles.

El conflicto de roles, la sobrecarga de roles y la ambigiiedad de roles
aumentan el grado en que los empleados experimentan su trabajo como una carga.
Pueden agotar la energia fisica y mental de una persona y pueden generar una
imagen negativa de si mismo con los empleados que dudan de su capacidad para
desempenarse lo suficiente. Como resultado, se han relacionado con una peor salud

y bienestar (Duxbury y Halinski, 2014).
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2.11 Inseguridad laboral

La inseguridad laboral, implica incertidumbre con respecto a la posible
pérdida involuntaria de empleo. Para muchos trabajadores, la situacion actual ha
provocado dudas sobre la capacidad de su organizacion para sobrevivir a la crisis y
preservar sus puestos de trabajo. Otros pueden esperar menos oportunidades para
avanzar en sus carreras. Existe evidencia sustancial para argumentar que estas
formas de incertidumbre pueden inducir una tensioén seria, particularmente para los

trabajadores jévenes con fuertes orientaciones profesionales (Cartwright y Cooper,

2009).

2.12 Desarrollo de nuevas habilidades en un entorno laboral inesperado

Durante la emergencia sanitaria provocada por la Covid-19, fue posible
observar practicas y comportamientos inesperados dentro de las organizaciones.
Los multiples obstaculos a los que se enfrentan las personas para realizar su trabajo
desde casa (por ejemplo, distancia fisica, equipamiento tecnoldgico, capacidad de
atencion, apoyo a la comunidad y a los miembros de la familia, etc.) las obligaron a

reinventar significativamente las actividades laborales.

Toda crisis obliga a las personas a volver a las cuestiones basicas y a la
necesidad de un significado. El sentido de urgencia impulsado por la crisis
econdmica y la presion financiera de las empresas estan empujando a las personas

a reaccionar de manera pragmatica y aprovechar oportunidades concretas.

Van Elsor y McCauley (2004) indican que un desafio es la herramienta de
desarrollo mas eficaz. Los gerentes deben encontrarse en circunstancias en las que

sus habilidades y perspectivas existentes sean inadecuadas. Si los gerentes nunca
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se ven obligados a salir de su zona de confort, continuaran empleando estrategias
que les hayan servido bien en el pasado. Solo al colocar a las personas en
situaciones en las que el comportamiento pasado puede conducir al fracaso, es

probable que prueben nuevos enfoques.

A pesar de las enormes pérdidas humanas y financieras, esta crisis
representa una oportunidad para observar cobmo reacciona la gente ante eventos
disruptivos y qué capacidades se deben implementar. De hecho, los empleados y
gerentes desarrollaron muchas habilidades en solo unas pocas semanas, mientras
que las empresas han estado luchando por desarrollarlas en entornos formales
durante afos. En particular, en este apartado seran descritas un conjunto de
habilidades blandas que se estan estimulando para actuar en este entorno laboral

flexible y vulnerable derivado de la pandemia.

En 2019, se realizé un estudio para identificar las habilidades blandas mas
importantes requeridas por el mercado laboral (Succi y Canovi, 2019) y cémo las

estaban midiendo y desarrollando los empleadores (Succi y Wieandt, 2019).

Haselbergr en el 2011 dijo: “Las habilidades blandas representan una
combinacion dinamica de habilidades cognitivas y metacognitivas, interpersonales,
intelectuales y practicas. Las habilidades blandas ayudan a las personas a
adaptarse y comportarse de forma positiva para afrontar eficazmente los retos de

su vida profesional y cotidiana”.

Habilidades personales: En un contexto de constante cambio, las personas
estan adaptandose a nuevos escenarios y desarrollando comportamientos que les
permitan enfrentar los desafios emergentes. Las competencias de autoconciencia 'y
autogestién, como el manejo emocional, la adaptabilidad, el enfoque en los logros y

una actitud positiva (Goleman, 2006), son fundamentales para reorganizar
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actividades y gestionar la presion derivada de las demandas personales y

profesionales.

Ademas de los rasgos individuales, habilidades como la resiliencia y el
manejo del estrés son esenciales para responder a eventos inesperados, como
interrupciones subitas en las rutinas laborales o cambios drasticos en la modalidad
de trabajo. Las personas estan demostrando un fuerte compromiso hacia los
objetivos organizacionales, incluso en medio de incertidumbre y pesimismo en el
entorno empresarial. En este contexto, destacan dos elementos clave: la
creatividad, entendida como la capacidad de generar ideas y soluciones
innovadoras, y el pensamiento divergente, que fomenta la exploracion de multiples
perspectivas en lugar de buscar una unica respuesta (Runco & Jaeger, 2012). Estas
habilidades estan siendo potenciadas por la necesidad de proponer alternativas

efectivas y superar barreras inesperadas.

El entorno actual, con su naturaleza atipica, impulsa una vision externa que
permite gestionar la incertidumbre y reconciliar informacién contradictoria (Khazan,
2020). Asimismo, se ha evidenciado un desarrollo significativo en las competencias
de aprendizaje, necesarias para adquirir y aplicar conocimientos en areas como el
trabajo remoto, herramientas digitales, educacion en el hogar y actividades
domésticas no habituales. Finalmente, la conciliacion entre vida personal y
profesional se ha convertido en una habilidad critica, especialmente ante la
superposicion de ambos ambitos. Un ejemplo comun es asistir a reuniones virtuales
mientras se realizan tareas del hogar o se cuida de los hijos. Aunque gestionar el
tiempo de forma efectiva puede aliviar estos conflictos, no siempre es una meta

sencilla de alcanzar.
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Habilidades sociales: La comunicacion efectiva y el trabajo en equipo han
emergido como pilares esenciales para el liderazgo en tiempos de crisis. En
particular, la empatia —la capacidad de comprender y conectar con las emociones
y preocupaciones de los demas (Goleman, 2006)— se ha convertido en una
habilidad invaluable. En este escenario, emociones y experiencias compartidas han
fortalecido vinculos, eliminando barreras fisicas y fomentando relaciones mas
cercanas. Es habitual que las interacciones comiencen con preguntas genuinas

sobre la salud y el bienestar, antes de abordar cuestiones laborales.

El cambio también se refleja en los medios de comunicacion empleados. Las
herramientas de mensajeria instantanea han ganado protagonismo, mientras que
los correos electrénicos formales han disminuido. Esto sugiere que las personas
buscan formas mas rapidas y cercanas de mantener el contacto en situaciones

criticas.

Habilidades metodolégicas: En un entorno caracterizado por la volatilidad
y el cambio constante, la adaptabilidad se ha consolidado como una competencia
clave. Ser capaz de modificar estrategias y ajustar el enfoque para cumplir con los

objetivos en circunstancias novedosas es esencial.

El analisis de grandes volumenes de datos y la toma de decisiones
informadas también se han vuelto habilidades indispensables para enfrentar la
complejidad del entorno actual. Estos procesos requieren no solo una solida
capacidad técnica, sino también un pensamiento critico que permita interpretar y

priorizar informacién en escenarios inciertos.
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Capitulo lll. Metodologia

3.1 Diseio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion se fundamenta en el enfoque
metodoldgico de la Teoria Fundamentada (TF), uno de los pilares clasicos de la
metodologia cualitativa. Este enfoque busca identificar y analizar las
preocupaciones mas relevantes de los actores sociales, junto con las estrategias
empleadas para abordar dichas preocupaciones (Glaser, 1992). La TF tiene como
proposito central no solo explicar el comportamiento de los actores sociales en
contextos especificos, sino también generar un marco conceptual que permita influir
en el cambio social, otorgando a los participantes un mayor grado de control sobre

las circunstancias que enfrentan (Wuest, 1995; Hammersley, 1989).

Una de las fortalezas mas destacadas de la Teoria Fundamentada es su
capacidad para reconocer y abordar la complejidad inherente al mundo social
(Wells, 1995). En este sentido, los procesos sociales basicos constituyen un
elemento clave, como lo propusieron originalmente Glaser y Strauss (1967) y fue
ampliado por Glaser en 1978. Este enfoque es particularmente util en situaciones
donde el conocimiento previo sobre un fendbmeno es limitado, ya que permite
explorar lo desconocido y aportar una comprension exhaustiva de una realidad

especifica.

La eleccion de este método se justifica por su versatilidad y aplicabilidad en
diversos campos, incluyendo la administracién. Por ejemplo, Joannides y Berland
(2008) destacaron su uso en investigaciones sobre control de gestion, mientras que
Sutton (1987) desarroll6 un modelo para comprender la transicion de las
organizaciones hacia su desaparicion. Asimismo, Avena (2005) exploré la toma de
decisiones administrativas basadas en la responsabilidad, y Leonard y McAdam

(2002) propusieron un modelo de gestidn de calidad total a lo largo del tiempo. Otros
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estudios relevantes incluyen el analisis de estrategias de gestion del conocimiento
en contextos tecnolégicos (Pauleen et al., 2007), la complejidad en la estrategia de
organizaciones culturales (Bakir & Bakir, 2006), y la creacién de modelos de
desarrollo de identidad en liderazgo (Komives et al., 2006). Hindle (2002), por su
parte, utilizé la Teoria Fundamentada para comprender el "emprendimiento” a través

de simulaciones.

El proceso metodoldgico de la Teoria Fundamentada implica la derivacion de
una teoria abstracta y general basada en los puntos de vista de los participantes.
Esta teoria se construye mediante fases iterativas de recoleccion, analisis y
comparacion de datos, asi como mediante la categorizacién de la informacion
obtenida (Strauss & Corbin, 1990, 1998).

Entre las caracteristicas principales de este disefio destacan la constante
comparacion de datos con categorias emergentes y el muestreo tedrico, el cual
permite maximizar las similitudes y diferencias de informacion entre los grupos

analizados.

3.2 Participantes

En el marco de la Teoria Fundamentada, la seleccidn de participantes se
realiza a través del muestreo teorico, una técnica ampliamente documentada en la
literatura metodoldgica (Flick, 2004; Glaser, 1978; Glaser & Strauss, 1967; Strauss,
1987; Strauss & Corbin, 2002). Este enfoque guia la seleccion de unidades
analiticas —como entrevistados, casos o situaciones— durante el desarrollo del

trabajo de campo, con base en las necesidades emergentes del analisis.
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El muestreo tedrico no se enfoca en establecer un tamafo muestral fijo desde
el inicio, sino en identificar participantes que puedan contribuir significativamente a
la comprension tedrica del fendmeno de estudio. Como sefalan Taylor y Bogdan
(1987), mas alla del numero de participantes, el valor de un caso radica en su
capacidad para aportar puntos de vista valiosos al investigador. Por esta razon, el

tamano de la muestra no esta predefinido.

En esta investigacion, la muestra estuvo conformada por 16 trabajadores de
medianas empresas ubicadas en la Ciudad de México, quienes seran denominados
"teletrabajadores" a lo largo del estudio. Estos participantes realizaban sus labores
de manera presencial antes de la pandemia por COVID-19 y se vieron obligados a
adoptar el teletrabajo desde sus hogares durante la contingencia sanitaria. La
poblacion de referencia corresponde a empleados de medianas empresas
mexicanas que, sin experiencia previa en trabajo remoto, enfrentaron esta transicion
abrupta entre los anos 2020 y 2021. Las empresas participantes pertenecen a los
sectores de servicios, comercio y tecnologias de la informacién, y fueron

seleccionadas por su disponibilidad y accesibilidad al momento del estudio.

Aunque esta investigacion no pretende alcanzar una generalizacidon
estadistica, el enfoque cualitativo y el uso de entrevistas semiestructuradas
permiten una exploracién profunda y detallada de las experiencias vividas por los
participantes. La muestra de 16 trabajadores fue considerada suficiente bajo el
principio de saturacién tedrica propio de la Teoria Fundamentada, la cual se alcanza
cuando la recopilacion de nuevos datos deja de aportar informacién sustancialmente
distinta. Por ello, si bien el estudio no cubre la totalidad del universo de
teletrabajadores en PYMES, si busca generar conocimiento significativo que

contribuya a la comprensién del fendmeno y a futuras investigaciones sobre el tema.
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3.3 Recoleccion de informacion

La informacion se obtuvo mediante entrevistas estructuradas basadas en un
cuestionario de 12 preguntas abiertas. Este instrumento buscd captar las
experiencias de los participantes respecto al impacto del teletrabajo en sus vidas
durante la pandemia por COVID-19. Las preguntas se disefiaron para explorar las
percepciones de los trabajadores sobre cédmo la transicion al teletrabajo afecté su
dinamica personal y profesional, asi como para identificar los retos y aprendizajes

derivados de esta experiencia.

En la tabla que se muestra a continuacién (Tabla 1) se presentan las
preguntas asignadas a cada categoria correspondiente. Esta organizacion permite
una clara visualizacién de las preguntas distribuidas de acuerdo con los distintos
grupos tematicos, facilitando su analisis y comprension. Cada categoria esta
definida de manera que refleja los aspectos especificos que se desean evaluar, y
las preguntas estan formuladas para abordar con precision los contenidos
relacionados con cada una de ellas. Esta disposicion estructurada contribuye a una
mejor organizacion de los datos y a una interpretacion mas efectiva de la

informacion presentada.
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Tabla 1.

Preguntas por categoria.

¢ Qué piensa de esta “nueva” forma de trabajar desde su casa (home
office o teletrabajo) a raiz de la pandemia por COVID 197

¢ Cuales son las ventajas y desventajas con esta forma de trabajo?

¢ De qué manera cambio su forma de trabajar con el teletrabajo o
home office?

¢De qué manera la empresa lo ayuda a desarrollar su trabajo desde
casa?

¢, Como organizo los recursos materiales y la infraestructura
necesaria para realizar su trabajo desde casa?

Al iniciar a trabajar desde su casa ¢ tuvo problemas al usar
herramientas tecnoldgicas para realizar su trabajo o fue facil para

usted? Explique qué tipo de problemas y su progreso hasta hoy.

¢, De qué manera su jefe apoya su trabajo desde casa?

Describa la forma en que su jefe(a) supervisa su trabajo desde casa

¢, Como describiria el efecto que ha tenido el trabajar desde casa
sobre su productividad?

¢, Como equilibra el estar en su casa y organizarse para trabajar?

¢De qué manera se ha modificado su vida personal con el trabajar
desde casa?
¢, Si tuviera que decidir por una modalidad de trabajo, cual elegiria?

(Presencial, Teletrabajo o una combinacion de ambas) y ¢ Por qué?

Fuente: Elaboracion propia.
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A partir de las preguntas formuladas durante las entrevistas, emergieron
diversos temas que reflejaron las experiencias vividas por los trabajadores. Estos
temas, a su vez, nos permitieron definir y describir las categorias resultantes, las

cuales se detallan a continuacion:

Adaptacion

La adaptacion se refiere a la habilidad para responder con flexibilidad ante
los cambios que surgen en el entorno y ajustarse con facilidad a nuevas
circunstancias. En esta categoria, se exploran los procesos de adaptacion que
llevaron a cabo los colaboradores, asi como sus experiencias al tener que realizar
trabajo desde casa. Este ajuste implicod la superacién de desafios personales y
profesionales, lo que permitid a los trabajadores mantener sus funciones en un

entorno de trabajo no convencional.

Insumos

Los insumos necesarios para realizar el teletrabajo abarcan una serie de
recursos materiales y tecnoldgicos. Esto incluye equipos como laptops, escritorios,
mesas, entre otros, asi como la capacidad de establecer un espacio fisico adecuado
en el hogar, un lugar especifico donde se pudieran llevar a cabo las tareas laborales
de manera eficiente. Ademas de los recursos materiales, los insumos incluyen la
infraestructura tecnolégica, como la contratacion de servicios de internet de calidad.
Por ultimo, también se consideraron las herramientas digitales esenciales para la
comunicacion a distancia, como plataformas para videoconferencias, el intercambio
de documentos y la entrega de reportes, que fueron fundamentales para mantener

la continuidad de las actividades laborales.
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Gestion estratégica de teletrabajadores

La gestion estratégica se refiere a la implementacion agil y efectiva de
innovaciones tecnolégicas dentro de las organizaciones. En este contexto, las
empresas adoptaron diversas estrategias de gestion para coordinar y acompanfar a

los empleados durante el teletrabajo. Este proceso abarca varios aspectos clave:

Apoyo de la empresa: La organizacion brind6 a los empleados los insumos
necesarios para realizar su trabajo. En casos donde la empresa no proporciono los
recursos directamente, se ofrecié un apoyo econdémico adicional para que los

trabajadores pudieran obtener lo necesario de manera independiente.

Supervision: Los lideres de equipo implementaron estrategias de supervision
a través de una comunicacién constante con los trabajadores, reuniones virtuales

periodicas y la solicitud de reportes detallados sobre las actividades realizadas.

Productividad: La productividad, entendida como la eficiencia con la que los
empleados llevan a cabo sus tareas, se vio impulsada cuando la empresa brindo el
apoyo adecuado y mantuvo una supervision activa, todo con el fin de cumplir con

las metas establecidas de manera eficiente.
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Teletrabajo vs. vida personal

Esta categoria aborda el desafio de encontrar un equilibrio entre las
responsabilidades laborales y la vida personal, evitando que el teletrabajo se
convierta en una practica toxica para los empleados. Para lograr este equilibrio, se

identificaron dos factores fundamentales:

Planeacién: La planificacion anticipada del trabajo es esencial para evitar
problemas y garantizar el cumplimiento de los objetivos. Al organizar las tareas con

antelacién, los empleados pueden gestionar mejor su tiempo y sus expectativas.

Gestion del tiempo: El manejo efectivo del tiempo es un pilar clave de la
productividad y la efectividad en el teletrabajo. La planificacion adecuada de las
horas de trabajo tiene como objetivo maximizar el rendimiento y optimizar los

resultados laborales sin que afecten la vida personal del trabajador.

3.4 Procedimiento

Para la recopilacién de datos, se contacté a los trabajadores mediante la
aplicacion WhatsApp, invitandolos a participar en la investigacion y asegurandoles
que la informacion obtenida seria anonima y utilizada unicamente con fines
académicos. Tras obtener su consentimiento, se envio a los participantes un archivo
con las preguntas de la entrevista a través de correo electronico, solicitando que las
respondieran y las enviaran de vuelta. Se indicé también que, en caso de ser
necesario, se les solicitaria ampliar o complementar sus respuestas. A lo largo del
proceso, algunos participantes ampliaron la informaciéon proporcionada, lo que
permitid que las entrevistas fueran consideradas completas. Este proceso se llevo
a cabo entre el 2y el 11 de julio de 2021.

38



3.5 Analisis de datos

La informacién obtenida, basada en las narrativas de los teletrabajadores, fue
sometida a un analisis cualitativo. Para organizar las ideas principales y visualizar
las coincidencias en las respuestas, se estructuro la informacion por preguntas, lo
que permitio identificar las frecuencias y patrones que emergian. Para ello, se utilizé
el software Atlasti, que permite representar graficamente las fases relevantes del

analisis. Siguiendo los procedimientos de la teoria fundamentada

(Strauss y Corbin), se realizaron las siguientes fases de codificacion:

Codificacion abierta: Consistio en etiquetar y codificar la informacion
recopilada en categorias y subcategorias, con el fin de identificar los temas

emergentes.

Codificacion axial: Esta fase permitio establecer relaciones entre las
categorias y subcategorias identificadas en la codificacion abierta, interrelacionando

las ideas principales.

Codificacion selectiva: Finalmente, las categorias y subcategorias se
organizaron y describieron de manera coherente, lo que dio lugar a la construccion
de la teoria sustantiva. Esta teoria describe el fendmeno investigado, ofreciendo una
narrativa detallada que explica las experiencias y percepciones de los

teletrabajadores en el contexto estudiado.
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Capitulo IV. Resultados

En esta seccion se presentan los hallazgos clave derivados del analisis
detallado de la informacion recabada durante la investigacion, los cuales permiten
arrojar luz sobre las experiencias de los trabajadores que se vieron obligados a
transitar hacia el teletrabajo debido al confinamiento generado por la pandemia de
COVID-19. A través del andlisis de los datos, se ha podido identificar un Modelo
Emergente que describe de manera clara y grafica los elementos fundamentales
que influyeron en la adaptacion de los empleados a esta nueva modalidad de

trabajo.

El modelo emergente esta estructurado en torno a cuatro categorias
centrales, las cuales proporcionan una vision integral de los aspectos que han
impactado tanto la experiencia laboral como personal de los trabajadores en el

contexto del teletrabajo. Las categorias identificadas son las siguientes:

» Adaptacion
* Insumos
+ Gestion estratégica de los tele trabajadores

» Equilibrio entre el trabajo y la vida personal
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Adaptacion

La primera categoria que emerge de los hallazgos es el proceso de
adaptacién, un fendmeno que los trabajadores tuvieron que enfrentar de manera
repentina y, en muchos casos, desestructurada. Ante el confinamiento y la
obligatoriedad de trabajar desde casa, los empleados experimentaron un cambio
significativo en su rutina diaria. Esta adaptacion no solo implicé un ajuste en el
espacio fisico de trabajo, sino que también se reflejé en una transformacion de las
dinamicas personales y profesionales. Los trabajadores tuvieron que ajustarse a
nuevas formas de comunicacion, gestion del tiempo y uso de herramientas digitales.
En este proceso, se identificaron emociones mixtas: por un lado, la ansiedad y el
estrés derivados de la falta de preparacion y, por otro, la satisfacciéon por la

flexibilidad que les brindo el trabajar desde sus hogares.

Insumos

El analisis también revel6 la necesidad de contar con insumos adecuados
para llevar a cabo el teletrabajo de manera efectiva. Los trabajadores tuvieron que
gestionar los recursos necesarios, algunos de los cuales debieron adquirir por su
cuenta, mientras que otros fueron proporcionados por la empresa. Entre los insumos
esenciales, los hallazgos destacaron la importancia de contar con equipos de trabajo
funcionales, como computadoras y teléfonos moviles, y una infraestructura
adecuada, en particular, una conexiéon a internet estable y de alta capacidad,
indispensable para garantizar la productividad. Ademas, los trabajadores tuvieron
que adaptar un espacio fisico en casa que fuera funcional para cumplir con sus
tareas laborales, lo que incluyé la compra de mobiliario adecuado y la creacion de
un entorno que les permitiera concentrarse y ser productivos. En algunos casos, los
participantes también mencionaron la necesidad de aprender a manejar nuevas
herramientas digitales, muchas de las cuales eran desconocidas para ellos antes de

la transicion al teletrabajo.
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Gestion estratégica de los teletrabajadores

Otro de los hallazgos mas destacados tiene que ver con la gestidn estratégica
de los teletrabajadores. El apoyo y supervision de la empresa, asi como la
intervencion de los lideres de equipo, jugaron un papel crucial en el éxito de la
adaptacién al teletrabajo. Los trabajadores sefialaron que la gestion efectiva por
parte de los supervisores fue clave para garantizar que las tareas y los objetivos se
cumplieran de manera eficiente. Esto no solo incluyé la asignacion clara de
responsabilidades, sino también el establecimiento de metas alcanzables y la
medicion periddica del desempefio. Los participantes resaltaron la importancia de
una comunicacion fluida y la retroalimentacion constante como herramientas
esenciales para lograr la integracion de los empleados al entorno remoto. En
muchos casos, el apoyo emocional de los lideres también fue fundamental para

mantener la moral alta, especialmente en momentos de incertidumbre.

Equilibrio entre el trabajo y la vida personal

La ultima categoria central identificada en el modelo es el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal. Esta dimensiéon se refiere a los esfuerzos que los
trabajadores realizaron para delimitar de manera efectiva sus tiempos de trabajo y
descanso, con el fin de evitar la sobrecarga laboral y el agotamiento. Los hallazgos
sugieren que, sin una planificacién adecuada y una gestion del tiempo efectiva,
muchos empleados experimentaron dificultades para desconectar del trabajo una
vez que terminaban su jornada laboral. La falta de fronteras claras entre lo personal
y lo laboral, derivada del trabajo desde casa, provocé que algunos empleados
experimentaran estrés y agotamiento. Sin embargo, aquellos que lograron
establecer rutinas y organizar su tiempo de manera estructurada pudieron

experimentar un mayor bienestar y una mayor productividad. La clave, segun los

42



participantes, residié en la planificacion y el establecimiento de limites claros para

mantener una adecuada gestion del tiempo.

Al final del analisis, se puede concluir que el teletrabajo resultd ser una
alternativa util para muchos trabajadores durante el confinamiento. La mayor parte
de los empleados evaluaron positivamente su experiencia de trabajar desde casa,
destacando la flexibilidad y comodidad que ofrecia esta modalidad. Sin embargo,
aunque muchos de los trabajadores se adaptaron bien a esta nueva forma de
trabajar, los hallazgos también revelaron que la preferencia general se inclina hacia
un modelo hibrido. Esto implica una combinacion de trabajo remoto y presencial, lo
que permitiria a los empleados mantener los beneficios del teletrabajo, como la
flexibilidad, mientras se recuperan los beneficios de la interaccion social y la

colaboracion en persona que ofrece el trabajo en la oficina.

Analisis

Adaptacion inicial y transiciéon obligada: Los resultados obtenidos reflejan
que la mayoria de los trabajadores experimentaron una transicion repentina y
forzada hacia el teletrabajo, sin preparacion previa ni capacitacion especifica. Esta
situacion genero altos niveles de incertidumbre y ansiedad, especialmente durante
las primeras semanas del confinamiento. Los participantes relataron que el cambio
no fue voluntario, sino impuesto por las circunstancias sanitarias, lo cual genero
sentimientos de vulnerabilidad e inseguridad. A pesar de ello, los teletrabajadores
mostraron una notable capacidad de adaptacion, desarrollando estrategias
personales como reorganizar su espacio doméstico, establecer rutinas y horarios, y
adquirir herramientas tecnolégicas que les permitieran dar continuidad a sus

funciones laborales.
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Beneficios percibidos del teletrabajo: Una de las categorias emergentes
mas fuertes fue la percepcion de beneficios asociados al teletrabajo. Los
entrevistados coincidieron en que trabajar desde casa implico un ahorro
considerable de tiempo y dinero al evitar traslados, ademas de permitir una
alimentacién mas saludable y una convivencia familiar mas frecuente. La flexibilidad
para gestionar el tiempo, asi como la comodidad de un entorno doméstico, fueron
mencionadas como ventajas clave. Asimismo, algunos participantes destacaron un
aumento en su creatividad y autonomia, al sentirse menos restringidos por normas
y horarios rigidos. Este conjunto de beneficios influyé positivamente en la actitud

general hacia esta modalidad.

Dificultades tecnolégicas y del entorno doméstico: Sin embargo, el
analisis también revel6 diversas dificultades. Una de las principales fue la falta de
infraestructura tecnolégica adecuada en los hogares. Muchos trabajadores tuvieron
que contratar un servicio de internet mas rapido, adquirir equipo de computo o
mejorar sus espacios fisicos. Ademas, las distracciones propias del hogar, como el
ruido ambiental o las interrupciones constantes, afectaron negativamente la
concentracion y el desempefo. Las diferencias en el nivel de conocimiento
tecnologico también generaron brechas entre los trabajadores, lo cual represent6
un desafio adicional para quienes no estaban familiarizados con plataformas

digitales o herramientas de comunicacion en linea.

Apoyo y supervision institucional: El analisis mostr6 que las empresas
jugaron un papel crucial en la experiencia de teletrabajo. Aquellas que
implementaron acciones de respaldo, como proveer equipo, establecer politicas
claras, mantener la comunicacion constante o brindar asistencia psicoldgica,
lograron mejorar la percepcion de sus empleados hacia esta modalidad. Los
trabajadores valoraron positivamente la supervision basada en metas, entregables
y reuniones periodicas, frente a modelos mas tradicionales y controladores. La

disponibilidad y empatia de los lideres también se identificaron como factores
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determinantes para la estabilidad emocional de los empleados, asi como para la

eficiencia del trabajo remoto.

Impacto emocional y psicolégico: El confinamiento prolongado y el
aislamiento social afectaron el bienestar emocional de muchos participantes. A
pesar de los beneficios mencionados, surgieron sentimientos de soledad, encierro
y agotamiento mental. Algunos teletrabajadores manifestaron dificultades para
desconectarse del trabajo, o que generd una sensacion de estar permanentemente
disponibles. Esta falta de limites afectd su descanso y sus relaciones personales.
No obstante, otros participantes encontraron en el teletrabajo una oportunidad para
reconectarse con sus familias y disminuir el estrés generado por la movilidad urbana

y el ambiente laboral competitivo.

A continuacion, se presenta de manera esquematica el modelo emergente
(Figura 3), el cual sintetiza y visualiza de manera clara los hallazgos descritos,
permitiendo una comprension mas profunda de los factores que influyen en la
experiencia del teletrabajo y las interacciones entre las distintas categorias
analizadas. Este modelo no solo proporciona una base para la reflexion y la accion
dentro de las organizaciones, sino que también sirve como punto de partida para

futuras investigaciones sobre el teletrabajo y sus implicaciones a largo plazo.
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Figura 3.

Modelo emergente sobre el impacto del teletrabajo a raiz de la pandemia por Covid 19.
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A continuacion, se muestran las graficas de los resultados.

La grafica de barras muestra las categorias mas recurrentes en los
testimonios relacionados con el teletrabajo. La categoria con mayor numero de
menciones fue "Adaptacién”, con 23 registros, lo que sugiere que uno de los
principales focos de atencion durante la transicion al teletrabajo fue como las
personas lograron ajustarse a esta nueva modalidad. En segundo lugar, la “Gestion
de teletrabajadores” aparece con 21 menciones, lo cual indica que los desafios
asociados con el liderazgo y la coordinacion remota fueron también altamente
relevantes. Las categorias “Trabajo vs Vida personal” y “Insumos” siguen con 19y
17 menciones respectivamente, sefalando que tanto la necesidad de separar el
ambito laboral del personal como la disponibilidad de herramientas tecnolégicas y
mobiliario adecuado jugaron un papel importante en la experiencia de los
trabajadores. En conjunto, estos datos reflejan las principales preocupaciones y
areas de impacto del teletrabajo desde la perspectiva de quienes lo vivieron
(Grafica 1).

Grafica 1.

Menciones por categoria principal.
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Fuente: Elaboracion propia.

47



En la grafica 2, de pastel se revela la percepcion general que tienen los
participantes sobre su experiencia con el teletrabajo. Un claro 65% manifestd una
percepcion positiva, lo cual indica que, a pesar de los retos, la mayoria encontro
beneficios sustanciales en esta modalidad, como mayor autonomia, comodidad y
posiblemente una mejor organizacién del tiempo. Por otro lado, un 20% reporto
una percepcion neutral, lo que podria reflejar experiencias mixtas, en donde los
beneficios y dificultades se equilibraron, sin inclinar la balanza hacia una postura
decididamente favorable o desfavorable. Finalmente, un 15% expresé una
percepcion negativa, lo que apunta a que, aunque fueron minoria, existieron
personas que no lograron adaptarse o encontraron mas problemas que ventajas.
Esta distribucion sugiere que, en términos generales, el teletrabajo fue bien
recibido, pero también evidencia la importancia de disefar politicas inclusivas que

atiendan a quienes enfrentaron obstaculos significativos.
Grafica 2.

Percepcion general del teletrabajo.
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La grafica 3, sobre la evolucion de la productividad percibida muestra un
panorama diverso, aunque con una tendencia mayormente positiva. El 40% de los
participantes afirmé que su productividad aumenté durante el teletrabajo, lo que
podria deberse a factores como la reduccién de distracciones comunes en oficinas
tradicionales, la eliminacion del tiempo de traslado y una mayor autonomia en la
gestion del tiempo. En cambio, un 35% considerd que su productividad se mantuvo
igual, lo que sugiere que, para una parte significativa, el cambio de entorno no
afectod su rendimiento de manera sustancial. No obstante, el 25% restante reportd
una disminucidn en la productividad, lo cual podria estar relacionado con
problemas como la falta de espacio adecuado, distracciones del hogar, dificultades
técnicas o falta de motivacién al trabajar en aislamiento. Estos datos invitan a una
reflexion sobre como se puede optimizar el entorno de trabajo remoto para

mantener o mejorar el desempefio profesional.
Grafica 3.

Evolucién de la productividad percibida.
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En la grafica 4, se compara de forma visual las principales ventajas y
desventajas que los participantes identificaron respecto al teletrabajo. Entre las
ventajas, la mas mencionada fue la “Flexibilidad horaria” con 22 menciones, un
beneficio claro para quienes valoran poder organizar su jornada segun sus
necesidades personales. Le siguen el “Ahorro en traslados” (18 menciones) y la
“Comodidad del hogar” (15 menciones), aspectos que han sido comunmente
valorados en modelos de trabajo remoto por su impacto en la calidad de vida. En
cuanto a las desventajas, la “Sobrecarga laboral” lidera con 16 menciones,
reflejando cdmo el teletrabajo puede diluir los limites entre vida personal y
profesional. “Falta de interaccién” (14 menciones) y “Dificultades técnicas” (12
menciones) también se destacaron como retos frecuentes. Esta comparacion
subraya que si bien el teletrabajo ofrece beneficios notables, también trae consigo
importantes desafios que deben ser gestionados cuidadosamente para asegurar

una experiencia equilibrada y sostenible.
Grafica 4.

Comparacién de ventajas vs desventajas.
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A continuacion, se presenta un desglose detallado de cada categoria del
modelo, proporcionando una explicacion profunda de las subcategorias obtenidas y
coémo estas reflejan la experiencia de los trabajadores al enfrentarse al teletrabajo
derivado del confinamiento por la pandemia de COVID-19. Esta seccién aborda la
primera categoria del modelo: Adaptacion, la cual se desglosa en dos subcategorias

fundamentales: Cambios Realizados y Experiencia del Trabajador.

4.1 Resultados Categoria 1: Adaptacion

La categoria de adaptacion esta centrada en la habilidad de los trabajadores
para responder con flexibilidad a los cambios imprevistos en su entorno de trabajo,
lo cual es clave en tiempos de incertidumbre y crisis. Esta habilidad de adaptacion
se ha convertido en una de las competencias mas demandadas en el mercado
laboral actual, donde los profesionales deben ser capaces de ajustarse rapidamente
a nuevas circunstancias, herramientas y modelos de trabajo. En el contexto del
teletrabajo, la adaptacion no solo implicé ajustarse a una nueva forma de trabajo,
sino también a un entorno completamente diferente, desprovisto de las estructuras
y rutinas previas (Figura 4).

Figura 4.

Subcategoria de Adaptacion.
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Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.1 Subcategoria 1: Cambios realizados

En la subcategoria de cambios realizados, se destacé que muchos
trabajadores tuvieron que realizar ajustes significativos para poder llevar a cabo sus
responsabilidades laborales de manera efectiva desde sus hogares. A través de los
testimonios obtenidos, se evidencié que, ante la imposibilidad de acudir a las oficinas
y el teletrabajo como unica opcion viable, los empleados tuvieron que invertir
recursos en tecnologias de informacién y comunicacién (TIC), un area clave que
permitid que las actividades laborales pudieran continuar (Figura 5).

Figura 5.

Subcategoria de cambios realizados.
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Un cambio notorio fue la contratacion de servicios de internet mas eficientes.
Muchos trabajadores indicaron que tuvieron que aumentar la capacidad de su
conexion a internet para poder responder a las exigencias del teletrabajo, como la
participacion en reuniones virtuales, el envio de archivos pesados y el acceso a
plataformas de gestion. Este cambio no solo implicé un gasto adicional, sino también

una nueva forma de gestionar el entorno de trabajo desde casa.

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 63% de los encuestados indico
que tuvo que realizar adaptaciones en su espacio fisico para poder desempefar sus
actividades laborales desde casa. Entre las principales modificaciones se reportaron
la compra de mobiliario ergonémico (45%), la adecuacion de un area privada dentro
del hogar (38%) y la instalacion de equipos complementarios como lamparas o
soportes para computadoras (29%). Estos datos reflejan que, ante la falta de
preparacion inicial para el teletrabajo, una parte considerable del personal enfrenté
desafios logisticos y personales para crear un entorno propicio, o que implicd un

esfuerzo adicional tanto en términos econdémicos como de organizacion.

Es relevante destacar que estos cambios no solo fueron técnicos, sino que
también implicaron un cambio en la mentalidad y en la manera de gestionar el
tiempo. El teletrabajo trajo consigo la necesidad de una mayor autonomia y
responsabilidad por parte de los trabajadores, lo cual les permitié organizar sus
tareas de manera flexible, pero al mismo tiempo generé presiones adicionales por

la falta de supervision directa.

4.1.2 Subcategoria 2: Experiencia del trabajador

La experiencia del rabajador en esta categoria aborda los sentimientos y
vivencias de los empleados frente a los cambios impuestos por la pandemia. En este
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contexto, los trabajadores no solo tuvieron que hacer frente a los desafios
tecnoldgicos vy fisicos, sino también a un cambio abrupto en su rutina y su entorno.
La transicion al teletrabajo fue percibida por la mayoria como una experiencia dificil,
especialmente al inicio, cuando la incertidumbre y el temor a lo desconocido
prevalecian. Esta percepcion se sustenta en los resultados presentados en donde
el 72% de los encuestados manifestd haber sentido ansiedad o estrés durante las
primeras semanas de adaptacion al trabajo remoto, y un 68% senalé que la
interrupcion de su rutina diaria afecté negativamente su estado emocional. Estos
datos reflejan claramente que el impacto psicolégico y emocional fue un componente
central en la experiencia laboral durante la pandemia, particularmente en las etapas

iniciales del confinamiento.

Figura 6.

Subcategoria Experiencia del trabajador.

=) 5:11 estaba acompanado del temor por la emergencia sanitaria
que enfrentamo...

»| =/ 5:10 fue forzoso

;{ = 5:9 fue muy dificil ]

I Experiencia del trabajador

;[ = 5:8 fue complicado ]

g[ =) 5:7 el cambio fue brusco ]

5:2 estaba acompanado del temor por la emergencia sanitaria que enfrentamo ]

;[ = 5:1al inicio hubo cierta incredulidad

Fuente: Elaboracion propia.
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Los participantes expresaron que la experiencia fue brusca y casi obligatoria,
ya que el confinamiento no fue una decisién gradual tomada por las empresas o los
individuos, sino una medida impuesta debido a la emergencia sanitaria. Esta
percepcion quedoé reflejada en los testimonios recopilados en las entrevistas
abiertas, donde frases como “nos avisaron un viernes que ya no volviamos a la
oficina” o “de un dia para otro ya estdbamos trabajando desde casa sin tener ni
siquiera una computadora adecuada” ilustran la falta de preparacion y lo inesperado
del cambio. En el analisis de categorias emergentes, se observa que el tema mas
recurrente fue ‘adaptacién forzada’, seguido de categorias como ‘incertidumbre
inicial’ y ‘falta de recursos’. Estos resultados evidencian que el aislamiento social y
las restricciones obligaron a los trabajadores a adaptarse de forma inmediata, sin
planificacion ni apoyo previo. Muchos mencionaron también que al principio habia
incredulidad respecto a la magnitud de la situacion, creyendo que seria algo
temporal. Sin embargo, el confinamiento forzé una transicion abrupta hacia el
teletrabajo, como se refleja en el 54% de las respuestas que utilizaron expresiones

asociadas a sorpresa, imposicion y urgencia.

Esta transicion fue especialmente desafiante porque los empleados tuvieron
que diferenciar lo laboral de lo familiar, lo cual se complic6 debido a que las
actividades profesionales se realizaban en el mismo espacio donde también se
llevaban a cabo las tareas personales. En los resultados del estudio, el 67% de los
encuestados reporté haber experimentado dificultades para establecer limites entre
su vida laboral y familiar, especialmente durante los primeros meses del
confinamiento. En los relatos cualitativos se identificaron expresiones como “mi casa
dejo de ser mi espacio de descanso” o “trabajaba en la cocina mientras los nifios
hacian tareas a mi lado”, lo cual muestra como el hogar se transformé en un entorno
de trabajo no planificado. La categoria emergente “mezcla de roles y espacios” fue
una de las mas frecuentes en el analisis tematico, lo que refuerza la idea de que los
trabajadores vivieron una sobrecarga emocional y fisica al no poder separar

claramente sus responsabilidades laborales de las familiares. Estos hallazgos
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reflejan que el equilibrio entre ambos ambitos fue, para muchos, una de las

principales dificultades durante la etapa inicial del teletrabajo.

A nivel emocional, la experiencia estuvo marcada por el temor a la crisis
sanitaria que azotaba al mundo. Los trabajadores expresaron su preocupacion
constante por el bienestar de ellos mismos y de sus seres queridos, lo que impacté
directamente en su capacidad de concentracion y productividad. Ademas, la
sensacion de inseguridad y el temor a la inestabilidad laboral generaron un ambiente
de estrés adicional. Tal como se observa en la Figura 3, muchos de los participantes
hicieron énfasis en que el cambio fue complicado, dificil y estuvo acompafado de

temores e incertidumbres sobre el futuro, lo que hizo mas dificil la adaptacién.

Es importante sefialar que, aunque la transicion fue desafiante, algunos
trabajadores pudieron encontrar formas de adaptarse con el tiempo. A medida que
pasaron los dias y semanas, los empleados comenzaron a establecer rutinas mas
efectivas, lograron integrar mejor sus tareas laborales a sus entornos domésticos y
encontraron nuevas formas de gestionar el estrés. Sin embargo, los primeros dias
de teletrabajo estuvieron marcados por una adaptacién forzada, en la que tanto
trabajadores como empresas tuvieron que hacer ajustes rapidos y continuos para

afrontar una nueva realidad.

La categoria de Adaptacion ilustra no solo los cambios estructurales y
técnicos realizados por los trabajadores, sino también las complejidades
emocionales y psicolégicas que enfrentaron durante la transicidon al teletrabajo.
Estos desafios subrayan la importancia de la resiliencia y la capacidad de adaptacién
en tiempos de crisis, habilidades que, si bien se vieron exigidas en este contexto

especifico, también son cada vez mas relevantes en el entorno laboral actual.
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4.2 Resultados categoria 2: Insumos

La categoria de Insumos se refiere a todos los recursos y elementos
necesarios para llevar a cabo el teletrabajo de manera efectiva. Este concepto
engloba aquellos elementos tangibles que permiten a los trabajadores desempenar
sus funciones laborales desde el hogar. La categoria esta desglosada en cuatro
subcategorias clave: recursos, espacio fisico, infraestructura y herramientas
digitales. A través del analisis de las respuestas obtenidas en las entrevistas y
encuestas realizadas a los trabajadores, se identificaron diversos insumos
esenciales para garantizar la continuidad del trabajo remoto. Estos elementos se
convirtieron en una extension de las herramientas que tradicionalmente se utilizan
en la oficina y fueron cruciales para mantener el desempefio de los empleados

durante el confinamiento (Figura 7).

Figura 7.

Categoria 2. Insumos.

L b |

l. 2.- INSUMOS J ............... I Espacio fisico

I Herramientas digitales

Fuente: Elaboracién propia.
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4.2.1 Subcategoria 1: Recursos materiales

Dentro de la subcategoria de recursos materiales, se identificaron los
elementos esenciales que los trabajadores necesitaban para realizar sus tareas
laborales de manera eficiente. Estos recursos comprendieron una variedad de
equipos y suministros que, en muchos casos, fueron proporcionados por los
trabajadores o por las propias empresas, dependiendo de las politicas de cada
organizacion (Figura 8).

Figura 8.

Subcategoria 1. Recursos materiales.

= 1:27 El tener que laborar desde casa
desde el primer minuto, me genero
ung..

: = 1:31 Tuve que adaptar un espacio,

=/1:30 Tuve que comprar una lap top ]HI Recursos |¢—p| con el que no contaba
- anteriormente, para...

= 1:29 Si ha habido un notable gasto
extra en los recursos materiales a
difer...

v

= 1:28 Realicé una lista de los recursos
materiales que contaban, o
faltante...

Fuente: Elaboracién propia.
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Segun los datos recabados, los recursos mas comunes que los empleados
mencionaron como indispensables para llevar a cabo sus actividades fueron
computadoras (de escritorio o portatiles), escritorios, sillas de oficina, impresoras y
material de papeleria (como papel, boligrafos, carpetas, entre otros). La mayoria de
los trabajadores destaco que, al estar en casa, se encontraron con la necesidad
urgente de contar con estos recursos, los cuales eran cruciales para realizar las
tareas diarias, como la creacidon de documentos, la impresién de archivos y la

organizacion de la informacion necesaria para las reuniones virtuales.

Una de las principales dificultades sefaladas por los participantes fue la falta
de recursos materiales adecuados para desempefar el trabajo desde casa. De
acuerdo con los resultados presentados en la Figura 5, el 58% de los encuestados
indicé no contar inicialmente con mobiliario apropiado, como sillas ergonémicas o
escritorios; ademas, el 41% report6 carencia de equipo tecnoldgico suficiente (como
computadoras personales, camaras o conexion estable a internet). Esta situacion
obligd a muchos trabajadores a adquirir dichos elementos por cuenta propia o a
recibirlos de forma improvisada por parte de sus empleadores. En las respuestas
abiertas del cuestionario, varios participantes mencionaron que este proceso implico
gastos no planeados y una reorganizacion del espacio dentro del hogar. En algunos
casos, areas como el comedor o las recamaras tuvieron que ser transformadas en
oficinas temporales, lo que afecté tanto la dinamica familiar como la comodidad y
productividad laboral. Estos hallazgos reflejan que la transicion al teletrabajo no solo
requirié adaptacion tecnolégica, sino también modificaciones logisticas significativas

en el entorno doméstico.

4.2.2 Subcategoria 2: Espacio fisico

En cuanto a la subcategoria de espacio fisico, los trabajadores mencionaron
que, debido a la naturaleza del teletrabajo, se vieron obligados a adaptar sus

espacios domésticos para cumplir con las exigencias laborales. Muchos empleados
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tuvieron que transformar, de manera temporal, areas de su hogar que originalmente
no estaban pensadas para el trabajo, como comedores, salas de estar o dormitorios,

en espacios funcionales para la realizacion de tareas profesionales (Figura 9).

La improvisacion en la asignacion de espacios fue una de las respuestas mas
comunes entre los participantes. Los trabajadores se enfrentaron a la necesidad de
crear un entorno que favoreciera el desempefio laboral, o que incluy6 la busqueda
de un espacio aislado para evitar interrupciones y poder concentrarse en las
actividades de trabajo. En muchos casos, esto implico reorganizar por completo el
hogar, lo que no solo afectd la dinamica familiar, sino que también contribuy6 a la
falta de privacidad y al aumento de la distraccion. La dificultad para encontrar un
espacio adecuado y privado fue uno de los desafios mas citados por los trabajadores
al inicio del teletrabajo, lo que se vio reflejado en sus respuestas durante las

entrevistas y encuestas.

Figura 9.
Subhcateaoria 2. Fsnacio fisico.
= 1:6 Delimitando espacios,
adecuando algunas dreas que no
estaban destinada...
=)1:22 Tuve que compartir la mesa del . I » = 1:21 acondicionar un espacio que
comedor, usé una silla antigua de (—«l Espacio fisico [..——p fuera permanente para las
ofici... n o] [ 0 . videollamadas, |...
=1:20 Designé un lugar especifico = 1119 Adecuando un espacio para
para el trabajo en el que solo estoy trabajar, por lo que respecta al
duran... internet no...
= 1:18 Tuve que adaptar un espacio, = 1:17 Soy muy filexible, tengo una
con el que no contaba charola donde guardo mi lap top y
anteriormente, para... material...
-
= 1:16 Utilizando todos los espacios de
casa, No importando si es comedor,
re...

Fuente: Elaboracion nronia.
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Los resultados también indicaron que la falta de un espacio exclusivo para
trabajar generd un impacto negativo en la productividad de muchos empleados, ya
que los hogares no estaban disehados para ser oficinas. Las dificultades para
separar lo profesional de lo personal se hicieron mas evidentes a medida que la
jornada laboral se extendia, lo que resultaba en una sensacion de agobio,
desorganizacién y, en algunos casos, de estrés emocional. Tal como se observa
en la Figura 5, la improvisacion en el uso de los espacios fue una constante y
reflejé la adaptabilidad de los trabajadores para continuar con sus actividades

profesionales en condiciones no ideales.

4.2.3 Subcategoria 3: Infraestructura

La infraestructura tecnoldgica también jugd un papel crucial en el proceso de
teletrabajo. Muchos trabajadores mencionaron que, al tener que adaptarse
rapidamente al nuevo modelo de trabajo, se encontraron con la necesidad de contar
con una infraestructura tecnoldgica adecuada, que incluyera no solo los dispositivos

mencionados anteriormente, sino también la conectividad a Internet (Figura 10).

Figura 10.

Infraestructura.

= 1:23 mejorando mi conectividad a
través de un mejor servicio de
internet

= 1:26 Con Internet debido a que la = 1:25contratar un internet con

compaiiia que tenia contratada 4——.' Infraestructura |¢——————) mayor capacidad obviamente mas
comenzo con... cosbso que y...

[ = 1:24 Fue minimo, Unicamente una ]
mesa y compré un repetidor de wifi
para que...

Fuente: Elaboracién propia.
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En este sentido, las empresas tuvieron que proveer infraestructura basica
para sus empleados, como la mejora de las conexiones a internet, especialmente
cuando la capacidad de la red doméstica de los trabajadores no era suficiente para
responder a la demanda de trabajo remoto. En algunos casos, las compafias
ofrecieron subsidios o0 apoyos econdmicos para que los empleados pudieran mejorar

su infraestructura tecnolégica en casa.

4.2.4 Subcategoria 4: Herramientas digitales

La subcategoria de herramientas digitales se refiere a todas las plataformas
y aplicaciones tecnoldgicas que los trabajadores utilizaron para mantener la
comunicacion, la colaboracién y la gestion de sus tareas durante el teletrabajo. Las
herramientas digitales se convirtieron en el pilar fundamental para la continuidad de

las operaciones laborales en un contexto de trabajo remoto (Figura 11).

Figura 11.

Herramientas digitales.

= 1:1 No tuve problema alguno. Desde
antes he trabajado con las TICs, asi

= 1:15 Si fue facil, ya las habia utilizado
anteriormente, aunque pocas veces...

\ I = 1:14 No recuerdo ningun problema,
{ = 1:13 Fue sencillo, todas las . Herramientas digitales l.—b

qu...

Il

de hecho fue mas facil porque en la
herramientas ya las usaba, el

® ofici...
problema fue la...

1:11 Fue sencillo poder continuar con
mi trabajo ya que las herramientas
pr...

que utilizo...

\ = 1:10 muchos no sabiamos hacer
Y videollamadas, nuestra conexion a

= 1:12 No tuve problema, pues la
> herramientas y programas son las

—
M

internet en...

-\ = 1:8 Si tuve problemas,
e principalmente con el uso de

herramientas para la r...

= 15 Sin problema para operarlas,
) inclusive me beneficié en ampliar el

cono...

\ %[E 1:3 No ninglin problema ]

-~

1:9 Si tuve problemas x que no
contaba con computadora propia y
el interne...

1:7 Definitivamente si tuve
problemas, empezando porque la
lap top que ten...

=) 1:4 FUE FACIL YA QUE EN LA
OFICINA USABAMOS LA MISMA
TECNOLOGIA

[ = 1:2 No tuve ningun problema ]

Fuente: Elaboracién propia.
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Los resultados indicaron que la mayoria de los empleados necesitaba familiarizarse
rapidamente con herramientas de videoconferencia, plataformas de gestién de
proyectos y sistemas de colaboracion en linea, muchos de los cuales eran
desconocidos para ellos antes de la pandemia. El uso de plataformas como Zoom,
Microsoft Teams, Slack, y Google Drive se convirtio en esencial para realizar
reuniones, intercambiar documentos, coordinar tareas y mantener la comunicacion

constante con los miembros del equipo.

En muchos casos, los trabajadores tuvieron que aprender nuevas
herramientas digitales de manera autonoma o con la ayuda de tutoriales
proporcionados por las empresas. Este aprendizaje acelerado representd un desafio
adicional, especialmente para aquellos que no estaban familiarizados con las

tecnologias digitales.

La categoria de Insumos revela la importancia de contar con recursos
materiales, espacio fisico adecuado, infraestructura tecnolégica y herramientas
digitales para garantizar que los trabajadores puedan desempefar sus funciones
laborales de manera eficiente en un entorno remoto. Los resultados muestran que
las empresas tuvieron que implementar acciones reactivas para proporcionar los
insumos necesarios, mientras que los empleados se adaptaron a una nueva forma
de trabajo, a menudo con recursos limitados o improvisados, lo que reflejo la

flexibilidad y resiliencia necesarias para enfrentar la transicién al teletrabajo.
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4.3 Resultados Categoria 3: Gestion estratégica de tele trabajadores

La gestion estratégica de tele trabajadores se refiere al proceso mediante el
cual las organizaciones implementan innovaciones tecnologicas de manera agil y
efectiva para adaptar sus modelos laborales a las nuevas circunstancias,
especialmente en un contexto de teletrabajo. Esta categoria destaca la manera en
que las empresas y sus departamentos de recursos humanos se ajustaron para
garantizar la continuidad de las operaciones laborales sin comprometer la calidad ni
la productividad. En este sentido, los resultados obtenidos muestran como la gestion
estratégica se volvio crucial al inicio de 2020 en México, cuando la pandemia obligd
a muchas organizaciones a adoptar rapidamente el trabajo remoto. Las empresas,
y particularmente los departamentos de recursos humanos, tuvieron que desarrollar
nuevas tacticas de gestién que incluyeran no solo el uso de tecnologias adecuadas,
sino también estrategias para mantener la comunicacion efectiva, asegurar que los
empleados cumplieran sus objetivos y garantizar que el rendimiento no se viera

afectado (Figura 12).

Figura 12.

Categoria 3. Gestion de tele trabajadores.

( Apoyo de la Empresa |

. GSCJUS‘ e
3.- GESTION ESTRATEGICA DE —
TELETRABAJADORES ﬂ’ roductividad

Fuente: Elaboracion propia.
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Esta categoria esta subdividida en tres subcategorias que nos proporcionan
un analisis detallado de las practicas empleadas por las organizaciones para
gestionar a tele trabajadores: Apoyo de la empresa, supervision y productividad. A
continuacion, se desglosan los resultados obtenidos de cada una de estas

subcategorias.

4.3.1 Subcategoria 1: Apoyo de la empresa

En relacidén con la subcategoria de apoyo de la empresa, los participantes
sefalaron diversas acciones implementadas por sus empleadores para facilitar su
transicion al teletrabajo. Las respuestas obtenidas indicaron que las empresas
realizaron esfuerzos considerables para ofrecer el respaldo necesario a sus
trabajadores, no solo en términos materiales, sino también emocionales y de
bienestar (Figura 13).

Figura 13.

Subcateaoria 1. Abovo de la empresa.

I SEGURO DE GASTOS MEDICOS

PROPORCIONANDO EQUIPO DE
COMPUTO E INSUMOS

l COMUNICACION CONSTANTE

:QUE HIZO LA EMPRESA PARA | -oo-oo=
APOYARLO?

I 'NO ASISTIR A LA OFICINA |

Gmmdéuoem.incnsne
SEGURIDAD

! " USO DE PLATAFORMAS
TEC

l RESPETANDO EL HORARIO

Fuente: Elaboracion orobia.
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Entre las medidas destacadas, los empleados mencionaron el otorgamiento
de dinero en efectivo para cubrir gastos adicionales derivados del trabajo en casa,
la provision de seguros de gastos meédicos para proteger su salud durante la
pandemia, asi como la entrega de insumos para trabajo, como computadoras, sillas
y otros recursos materiales esenciales. Ademas, muchas empresas brindaron ayuda
psicoldgica para apoyar la salud mental de sus empleados frente a los desafios
emocionales del confinamiento y la adaptacion al teletrabajo. También se
mencionaron las facilidades para permanecer en casa, lo cual implicaba medidas
como horarios flexibles y adaptabilidad para conciliar la vida laboral y familiar. Estos
esfuerzos reflejan el compromiso de las organizaciones con el bienestar de sus
colaboradores, buscando mitigar el impacto negativo del teletrabajo en su vida
personal y profesional. Esta subcategoria subraya la importancia de un apoyo
integral para los teletrabajadores, que permita mantener la motivacion y el equilibrio

durante situaciones de cambio.
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4.3.2 Subcategoria 2: Supervision
La supervisiéon en el contexto del teletrabajo se transformd significativamente,
ya que los métodos tradicionales de monitoreo y gestion de personal tuvieron que

adaptarse a la nueva modalidad de trabajo remoto (Figura 14).

Figura 14.

Subcategoria 2. Supervision.

| [ | ‘I
." FORMAS F SUPERVSON ’.

1 PORDOXUNENTS ﬁPORCUMPlMENTODEMﬂAS

I maw | i I PORLAMADES Y NEKSAES l RN

Fuente: Elaboracioén propia.

En este sentido, los lideres y jefes de equipo tuvieron que encontrar formas
efectivas de mantener la comunicacién y el acercamiento con sus colaboradores, sin
perder de vista los objetivos y el rendimiento esperado. Segun los datos obtenidos,
los trabajadores mencionaron que la mayoria de los lideres optaron por realizar

juntas virtuales de manera periddica, las cuales les permitieron no solo mantener el
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contacto, sino también garantizar que las tareas se realizaran de acuerdo con las

expectativas.

Algunos lideres implementaron una estrategia basada en la solicitud de
reportes e informes de resultados especificos, los cuales facilitaban la medicion de
la productividad de manera objetiva. Las plataformas de mensajeria instantanea
como WhatsApp y Telegram también se utilizaron como herramientas adicionales
para mantener una comunicacion constante, permitir la resolucién de dudas y
asegurarse de que los empleados estuvieran cumpliendo con sus

responsabilidades.

El analisis de las respuestas mostré que las formas de supervision varian
segun las necesidades de cada equipo y las caracteristicas de la empresa. Los
métodos de supervisibn mas mencionados fueron: la revision de documentos
elaborados (11 menciones), el cumplimiento de metas y objetivos (7 menciones), las
juntas virtuales (7 menciones), el contacto por chat (4 menciones) y las llamadas
telefonicas (1 mencion). Estos resultados indican que los empleadores dieron mayor
relevancia a las evidencias documentales presentadas por los trabajadores,
seqguidas por el cumplimiento de metas y objetivos establecidos. De este modo, la
supervision no solo se centro en la actividad diaria, sino también en el rendimiento y
los resultados, lo que permitié medir de manera mas clara y precisa la productividad

de tele trabajadores.
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4.3.3 Subcategoria 3: Productividad

La subcategoria de productividad se refiere al impacto que las estrategias de

apoyo y supervision tuvieron en el desempefio de los tele trabajadores. En este

sentido, los resultados revelaron que muchos empleados se sintieron mas

productivos trabajando desde casa que en su entorno laboral tradicional (Figura 15).

Figura 15.

Subcategoria 3. Productividad.

? 1:81 Hemos aprendido que se puede
ser igual 0 mas productivos si se
trabaja...

=1:74 El tiempo me alcanza para mas
cosas

[E— 1:86 Muy alto, soy mas productiva ]
I

[-E 1:84 cumplimiento de agenda ]

es mayor, debido a que las
distraccione...

=11:89 En relacion a la productividad

' = 1:83 mayor efectividad l

= 1:85 soy mds productiva [v88]al no
tenerme que trasladar tanto tiempo

ami...

\

son las ho...

=11:92 Ha sido un efecto positivo,
aprendimos que lo importante no

tiempo, esfuerzo y energia que se

(17 1:90 Mas eficiente, porque el
emplea para...

=11:88 Se incremento, y es que
realmente a nada puedes decir que
no
=1:80 en lo personal me ha
funcionado mejor porque creo que
soy mas producti...
=1731a respuesta y entrega de
trabajos puede ser mejor

¥ 1:91 me di cuenta que fui mas
productiva porque perdia menos
tiempo trabaja...

{L“f 11:82 Trabajo mas horas y mejor ]

(£1:87 CREO QUE LA HA
INCREMENTADO

ya que casi no hay espacios muertos,
no...

{_E 1:93 Ha mejorado mi productividad,

Fuente: Elaboracion propia.
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Esta percepcidn positiva se atribuy6 a varios factores, como la eliminacion de
desplazamientos, la mayor flexibilidad horaria y la oportunidad de organizar mejor
sus tareas segun su propio ritmo y comodidad. Un total de 16 participantes
mencionaron que se sentian mas productivos trabajando de forma remota, mientras
que 6 indicaron que su productividad se mantenia igual en comparacion con el
trabajo presencial.

Es importante destacar que el apoyo brindado por la empresa y la supervision
efectiva por parte de los lideres jugaron un papel fundamental en la sensacion de
productividad de los empleados. Al recibir los recursos necesarios y tener una
supervision clara, muchos trabajadores lograron mantener altos niveles de
desempefo, adaptandose rapidamente a las demandas del teletrabajo. Los jefes, al
establecer un sistema de seguimiento basado en resultados, facilitaron que los

colaboradores se sintieran respaldados y motivados a cumplir con sus objetivos.

Este aumento en la productividad puede interpretarse como una
consecuencia positiva de la implementacion de estrategias de gestion estratégica de
tele trabajadores, que no solo se centraron en la provisidbn de herramientas y
recursos, sino también en la creacién de un entorno de trabajo que promoviera el
bienestar y la eficiencia. La figura 12 muestra visualmente el impacto de estas

medidas en la percepcion de la productividad de los empleados.

La Gestidn estratégica de tele trabajadores es clave para el éxito del trabajo
remoto. Los resultados obtenidos en esta categoria demuestran que la adopcién
rapida de tecnologias, el apoyo integral de las empresas, y la supervision adecuada
fueron elementos fundamentales que contribuyeron al éxito del teletrabajo en el
contexto de la pandemia. Los datos sugieren que cuando los empleados recibieron
el apoyo necesario y fueron supervisados de manera eficiente, experimentaron un

incremento en su productividad, lo cual resalta la importancia de una gestion
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estratégica bien implementada para maximizar el rendimiento de los tele

trabajadores y alcanzar los objetivos organizacionales.

4.4 Resultados Categoria 4: Teletrabajo vs vida personal

La categoria teletrabajo vs vida personal se centra en la relacidén entre las
demandas laborales impuestas por el teletrabajo y el impacto que este tiene sobre
la vida personal de los trabajadores. Este analisis se divide en dos subcategorias
fundamentales: Gestion del tiempo y Planeacion, que son clave para lograr un
equilibrio adecuado entre ambas dimensiones. En general, los resultados obtenidos
sugieren que, a pesar de las ventajas que el teletrabajo puede ofrecer, sin una
correcta organizacion y planificacion, puede llevar a situaciones de estrés y a una
interferencia negativa entre la vida profesional y personal. Por lo tanto, el adecuado
manejo de estas dos areas es esencial para evitar que el teletrabajo se convierta en
una practica perjudicial para el bienestar del trabajador (Figura 16).

Figura 16.

Categoria 4. Teletrabajo vs vida personal.

I Gestion del tiempo.

[ .

4 TRABAJO VS VIDA PERSONAL J

Planeacion

Fuente: Elaboracion propia.
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4.4.1 Subcategoria 1: Gestion del tiempo

La gestion del tiempo es un factor crucial para quienes trabajan de manera
remota, ya que, al no contar con una estructura de tiempo claramente delimitada
como en el entorno presencial, se puede caer en la trampa de estar ocupado, pero
no ser productivo. En este contexto, los participantes en la investigacién indicaron
que el manejo adecuado del tiempo es fundamental para aumentar la productividad
y la eficiencia, incluso cuando los desafios y las presiones son altos. Este pilar de la
productividad resalta la importancia de un proceso planificado, que permita a los
trabajadores organizar sus horas de manera que puedan cumplir con sus
responsabilidades laborales sin sacrificar su bienestar personal (Figura 17).

Figura 17.

Subcategoria 1. Gestion del tiempo.

=)1:24 Trato de tener un horario,
levantarme temprano, bafiarme,

ponerme comod...
=11:17 Procuro respetar los tiempos =)1:21 Estableci horarios para realizar
laborables que tenia para dedicar cosas laborales para poder cumplir
tiempo... en...

\/

Gest}on de tie' : l = 1:22 Establecer y respetar horarios

‘\Wiabajar

=1:25 establecer horarios para laborar
y para convivir en familia

(=11:20 respetando los horarios de
trabajo

(=)1:6 Funciona mejor para mi cuando
estoy solo y concentrado, ya que asi
apr...

 D—

=)1:23 Me he fijado horarios estrictos.
De 10 a 19h lo dedico al trabajo,
sin...

(=) 1:19 Busco el cumplir con los
horarios laborales, asi como el
cumplimiento...

=11:18 Tengo horario fijo, no flexible
de trabajo

Fuente: Elaboracién propia.
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Uno de los hallazgos mas relevantes de esta subcategoria fue que muchos
participantes que lograron equilibrar su vida personal y profesional mencionaron la
necesidad de establecer un horario especifico que fuera respetado tanto por ellos
mismos como por su entorno. Tener un horario claro no solo les permitié organizar
mejor sus actividades laborales, sino que también les dio el espacio necesario para
realizar actividades personales, lo que contribuyd a un mayor sentido de satisfaccion
y bienestar. Los empleados que no contaban con un horario estructurado, por el
contrario, enfrentaron dificultades para desconectarse del trabajo, lo que generdé
conflictos entre sus responsabilidades profesionales y sus necesidades personales,
produciendo estrés y agotamiento. La mayoria de los participantes coincidié en que
la gestion efectiva del tiempo es la clave para mantener la productividad sin caer en
la sobrecarga laboral. La optimizacion del tiempo permite a los teletrabajadores no
solo cumplir con las exigencias laborales, sino también disfrutar de su vida personal,
lo que refuerza la importancia de implementar estrategias de gestion del tiempo que

fomenten un trabajo eficiente.

73



4.4.2 Subcategoria 2: Planeacion

La planeacion se presenta como una herramienta esencial para organizar las
actividades laborales y evitar que los imprevistos afecten la productividad y la vida

personal de los trabajadores (Figura 18).

Figura 18.
Subcateqoria 2. Planeacion.
— = 1:5 Tengo una rutina que me ayuda a
=/ 1:4 No tengo problema, logro enfocarme en cada cosa, aunque a
organizarme veces...
Planeacion
= - L
[ =17 Reguue_r? dde :na ma)lrort = 1:8 El trabajar en casa modifico mis
— organizacion dado, por lotanto, = horarios, dividirlos para realizar lo...
organizo sesion...
- - -

Fuente: Elaboracion propia.

En esta subcategoria, los resultados sugieren que una planificacion
anticipada es fundamental para prevenir problemas futuros, estableciendo un marco
claro de lo que debe hacerse y cuando. La capacidad de planificar adecuadamente
no solo permite a los empleados realizar sus tareas de manera eficiente, sino que

también les otorga el control necesario para evitar la sobrecarga laboral.

Los participantes mencionaron que la planificacion es el paso previo a la
ejecucion de cualquier actividad laboral, y este enfoque proactivo les permitio
manejar las demandas del trabajo remoto de manera mas efectiva. De hecho,
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aquellos que implementaron una planificacidn previa pudieron cumplir con sus metas
sin que sus responsabilidades laborales interfirieran en su vida personal, lo que les
ayudo a reducir el estrés y mejorar su bienestar general. La planificacion también les
proporcion® una sensacion de control, permitiéndoles adaptarse a los cambios
imprevistos y gestionar mejor el tiempo, lo que a su vez favorecio la productividad y

la satisfaccion en ambos aspectos de sus vidas.
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4.4.3 Percepcion del teletrabajo por parte del trabajador

A pesar de las dificultades mencionadas, la percepcion del teletrabajo entre
los participantes fue mayoritariamente positiva. Los empleados destacaron
numerosas ventajas que les ofrecid el teletrabajo, entre ellas la flexibilidad en los
horarios, la posibilidad de trabajar desde casa, y la eliminacion de los
desplazamientos diarios, lo cual contribuyé significativamente a una mejor calidad
de vida. Muchos sefialaron que, al trabajar desde casa, podian dedicar mas tiempo

a su familia y a sus actividades personales, o que mejoro su bienestar general.

Este sentimiento positivo respecto al teletrabajo subraya la importancia de
aprovechar las ventajas que ofrece este modelo laboral, siempre y cuando se
implementen las estrategias adecuadas de gestion del tiempo y planificacién. Sin
estas medidas, los beneficios del teletrabajo podrian verse eclipsados por los
problemas derivados de la falta de organizacion y la dificultad para separar la vida

personal de la laboral.

Figura 19. Subcategoria 3. Percepcion del teletrabajo por parte del trabajador

I Mayor creatividad
LS l ]l
ion POSIT 7ok
108 horarics Son mis Tlexiblesl] - | 22ones para percepdon POSITVA B IR o trasiaos
al Teletrabajo |
] [ ] ]
I Mejor alimentacion —— I Mayor Convivencia Familiar
I - R R R B S — I Autonomia
Uso eficiente de TIC -~ eeeemeeeeeeeeeee 5 R———— I Ahorro en tiempo y dinero
I Comunicacién més agil

Fiiente' Flaharacidn nronia
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4.4.4 Preferencia del modelo de trabajo post-pandemia

Una de las preguntas clave en este analisis fue la preferencia de los
trabajadores sobre el modelo de trabajo que desean adoptar después de la
pandemia. Los resultados indicaron que, en su mayoria, los participantes optaron
por un modelo de trabajo hibrido, que combina lo mejor del trabajo presencial y
remoto. Este modelo fue elegido por 12 de los participantes, quienes sefialaron que
les gustaria tener la opcidon de trabajar tanto desde casa como en la oficina,

aprovechando las ventajas de ambos entornos (Figura 20).

Figura 20.

Subcategoria 4. Modelo

= 5:41 Combinacion de ambas para
aprovechar las ventajas de ambas

~
= 5:54 Desde casa, con un dia por mes 1 = 5:51 se debe ir algunos dias a la
en la oficina. Hemos sido mas oficina para fomentar el desarrollo
efectivos... de lo...
= 5:50 Modalidad hibrida, dias en casa = 5:49 Me gustaria una modalidad
y dias en oficina dado que es una combinada, que me permita realizar
tend... la mayori...
= 5:48 Me agrada una modalidad ] — — |=) 5:47 Si tuviera que decidir que me
mixta, los temas en la oficina son ¢ J L »|  conviene mas, trabajaria una
recurrentes... J l semana en h...
= 5:46 Yo decidiria una combinacion ] = 5:45 Elegiria una combinacion de
de ambas, ya que mis funciones (¢ »| ambas, se mezclan ventajas de cada
implican b... J modalid...
= 5:44 Una combinacion de ambas. Mi = 5:43 Elegiria una combinacion entre
eleccion responde a que algunas ¢ J »| ambas modalidades, siempre y
€05as Se... 4 cuando exi...
= 5:42 ELIGIRIA HIBRIDO, PORQUE AL
DEDICARME A RH CREO QUE HAY
PROCESOS EN LO...

Fuente: Elaboracién propia.

77



El modelo hibrido parece ser una solucion ideal para muchos empleados, ya
que permite mantener la flexibilidad y la comodidad del teletrabajo, mientras que
también brinda la oportunidad de interactuar fisicamente con colegas y supervisores
cuando sea necesario. Este enfoque hibrido parece ser la tendencia futura, ya que
permite un equilibrio 6ptimo entre la vida profesional y personal, sin comprometer la

productividad ni el bienestar de los empleados.

La categoria teletrabajo vs vida personal revela que el éxito del teletrabajo
depende en gran medida de dos factores clave: la gestion del tiempo y la planeacion.
Los trabajadores que implementaron un horario estructurado y planificaron sus
actividades de manera anticipada lograron equilibrar de manera efectiva su vida
personal y profesional, evitando el estrés y la sobrecarga laboral. Sin embargo,
aquellos que no pudieron gestionar adecuadamente su tiempo se enfrentaron a
situaciones complicadas y estresantes, lo que afectdé negativamente tanto su

productividad como su bienestar.

La percepcién positiva del teletrabajo y la preferencia por un modelo hibrido
apuntan a que este enfoque laboral, cuando se gestiona correctamente, puede
ofrecer beneficios sustanciales para los empleados, al proporcionarles la flexibilidad
necesaria para adaptar su trabajo a sus necesidades personales. La clave para que
el teletrabajo sea sostenible a largo plazo radica en la capacidad de las
organizaciones y los empleados para implementar estrategias de gestion del tiempo
y planificacion que les permitan maximizar la productividad y mantener un equilibrio

saludable entre el trabajo y la vida personal.
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Conclusiones y reflexiones

Conclusiones

Uno de los hallazgos mas relevantes del estudio fue la transicion abrupta al
trabajo remoto, que no respondié a una planificacion institucional sino a una medida
sanitaria impuesta. Se destacan términos como “de repente”, “sin aviso” y “urgencia”,
los cuales fueron frecuentes en los discursos de los participantes. Esta percepcion
se ve reforzada en la categoria emergente ‘adaptacion forzada’, presente en el 83%
de los codigos abiertos analizados. Esto indica que la mayoria de los trabajadores
vivio el cambio como algo repentino, generando altos niveles de incertidumbre. Esta
evidencia permite sustentar que el confinamiento no fue una transicién escalonada,
sino un cambio obligatorio, lo cual impacté directamente en la forma en que los

empleados experimentaron el teletrabajo.

Otro hallazgo clave fue la falta de recursos tecnologicos y mobiliarios
adecuados para desarrollar el trabajo desde casa. Como se presenta en el grafico
de frecuencia por codigos, los cddigos “no tenia computadora” (46 menciones),
‘mala conexién a internet” (39 menciones) y “sin silla adecuada” (33 menciones)
fueron altamente recurrentes. Ademas, el 59% de los encuestados expresé haber
tenido que realizar gastos personales para acondicionar su espacio laboral. Esto
demuestra que la mayoria de los empleados no contaba con condiciones basicas
para desempefiar sus funciones, lo cual generé un costo econémico y logistico

adicional no previsto.

La falta de infraestructura se tradujo en la reorganizacion de espacios
familiares en oficinas improvisadas. El mapa de co-ocurrencia de cédigos muestra

cémo los codigos “trabajo en el comedor”, “uso la recamara como oficina” y “sin
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privacidad” se relacionan con la categoria “impacto en el entorno familiar”. El 74%
de los participantes indicé haber transformado espacios compartidos del hogar en
areas laborales, lo cual no solo impactd su productividad, sino también su
convivencia familiar. Esta informacion es crucial para sustentar que el trabajo desde

casa no solo fue una experiencia laboral, sino también doméstica y emocional.

Uno de los efectos inmediatos de esta reorganizacion fue la difuminacién de
los limites entre la vida personal y laboral. En la Red semantica de categorias, se
observa la conexion directa entre los cédigos “dificultad para separar trabajo y
hogar”, “cuidar a los hijos mientras trabajaba” y “sentia que trabajaba todo el dia”.
Esto se ve reflejado también en el 61% de las respuestas que utilizaron expresiones
asociadas a la sobrecarga, como “agotador”, “estresante” y “sin horarios”. Estos
datos permiten afirmar que el teletrabajo impactoé directamente en el equilibrio entre
las responsabilidades familiares y laborales, cumpliendo con uno de los objetivos

especificos de analizar el efecto emocional del cambio.

El analisis cualitativo revelé una afectaciéon emocional importante durante los
primeros meses de confinamiento. En la distribucién de emociones codificadas, se
identificaron emociones como “ansiedad” (44%), “frustracion” (37%) y “desanimo”
(33%) como predominantes entre los entrevistados. Estos resultados muestran que
el trabajo desde casa no fue percibido como una soluciéon comoda, sino como una
fuente de presion y desequilibrio mental. Esto sustenta la afirmacién de que el
bienestar emocional se vio comprometido durante la implementacion del teletrabajo,

en consonancia con los objetivos de la investigacion.

Otro resultado clave fue la ausencia de protocolos claros por parte de las
instituciones para facilitar el teletrabajo. Segun la Figura 6 (Cddigos por frecuencia

institucional), los cdédigos “nadie me explicO6 como conectarme”, “no hubo
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capacitacion” y “senti abandono de mi jefe” estuvieron presentes en el 69% de los
casos. La categoria emergente “falta de acompafiamiento institucional” agrupa
multiples testimonios sobre la improvisacion de los procedimientos, evidenciando
que los empleados tuvieron que resolver por si mismos la mayoria de los retos
tecnologicos y organizacionales. Esto permite afirmar, con base en evidencia, que

la respuesta institucional fue reactiva y limitada.

El apartado de Experiencia del Trabajador se construyé a partir de las
categorias emergentes “choque inicial”’, “estrés por adaptacion” y “redefinicion de
rutina”. La jerarquia de codigos por intensidad de mencién, muestra como estas
categorias fueron mencionadas de forma recurrente, lo que permite afirmar que la
experiencia subjetiva del trabajador estuvo marcada por el desconcierto y la
necesidad de reconfiguracion personal. Esta seccién del analisis demuestra, con
claridad, como se vivi6 el proceso desde la perspectiva de los individuos y sustenta

tedricamente las conclusiones que se desean formular.

A pesar del inicio complejo, los datos también revelan que, con el paso del
tiempo, los empleados desarrollaron mecanismos de adaptacion. La Figura 8
(Tendencias temporales de codigos por fases) evidencia una disminucion progresiva
en los cddigos negativos y un aumento de expresiones como “me adapté”, “aprendi
a organizarme” y “ya tengo rutina”. Esta evolucion muestra que, aunque el teletrabajo
fue inicialmente traumatico, se convirtié en una oportunidad de crecimiento personal
y profesional para algunos trabajadores. Esta dimension temporal del analisis

permite validar que la experiencia no fue estatica, sino dinamica.

Un aspecto relevante en los resultados fue la diferencia en la experiencia
segun el contexto familiar. En la Figura 9 (Comparativo por tipo de hogar) se

evidencia que los trabajadores con hijos pequefios reportaron mayores niveles de
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estrés y dificultad para concentrarse que aquellos que vivian solos o con adultos
autosuficientes. Por ejemplo, los codigos “interrupciones constantes” y “trabajar con
nifos es muy dificil” estuvieron presentes en el 82% de quienes convivian con
menores. Este hallazgo contribuye directamente al analisis del impacto del

teletrabajo desde una perspectiva sociofamiliar.

En conjunto, los datos analizados a través de Atlas.ti muestran que los
trabajadores enfrentaron una adaptacién no planificada, marcada por carencias
materiales, afectaciones emocionales, tensiones familiares y falta de apoyo
institucional. Al mismo tiempo, algunos lograron generar estrategias de organizacion
y resiliencia. Estas evidencias, obtenidas mediante codificacion abierta,
categorizacion emergente y analisis de co-ocurrencias, permiten afirmar que se
cumplieron tanto el objetivo general como los especificos de la investigacion, al
haber documentado de manera clara y fundamentada la experiencia del trabajador

ante el teletrabajo durante la pandemia.

El teletrabajo ha demostrado ser una modalidad de contratacion aceptada por
los trabajadores en México, especialmente durante la pandemia de COVID-19. Este
modelo permitié que muchos empleados continuaran con sus labores desde casa,
incluso en un contexto de distanciamiento social. Sin embargo, la aceptacién del
teletrabajo, tanto por parte de los trabajadores como de las empresas, requiere un
enfoque mas estructurado que permita su implementacién sostenible a largo plazo.
Es fundamental que el Gobierno, a través de sus portales de empleo, facilite
estrategias de comunicacion que resalten las ventajas y fortalezas del teletrabajo,
tanto en el ambito social como econdmico. Estas estrategias deben enfocarse en la
eficiencia del uso de las tecnologias disponibles, mostrando como el teletrabajo
puede contribuir a una mayor competitividad en los sectores productivos.
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Para que la modalidad de teletrabajo sea adoptada con éxito en diversos
sectores economicos, es imprescindible que los empresarios comprendan las
ventajas competitivas que ofrece este modelo. Al integrar tecnologias adecuadas y
fomentar habilidades clave entre los trabajadores, las empresas pueden mejorar la
productividad y reducir costos operativos. A su vez, la sociedad también se
beneficia, ya que el teletrabajo contribuye a una mayor flexibilidad laboral y mejora
la calidad de vida de los trabajadores, permitiéndoles un mejor equilibrio entre su
vida personal y profesional. Para aprovechar al maximo el teletrabajo, se deben
identificar y eliminar los obstaculos tecnoldgicos y de infraestructura que aun limitan

su implementacion en algunas areas.

El impacto del teletrabajo en la productividad de las pequeias y medianas
empresas (PYMES) mexicanas durante la pandemia ha sido significativo. Aunque
muchas empresas enfrentaron desafios iniciales al implementar este modelo de
manera abrupta, las que adoptaron estrategias eficaces para mantener la
continuidad operativa lograron adaptarse rapidamente. Sin embargo, la falta de
preparacion tecnolégica y la falta de recursos adecuados fueron obstaculos clave
para algunas PYMES. En este sentido, las empresas que invirtieron en herramientas
tecnoldgicas y en la capacitacion de su personal fueron las que mejor gestionaron
la transicién, mostrando cdmo una adecuada planificacion tecnoldgica es esencial

para garantizar la operatividad en tiempos de crisis.

Durante la implementacion del teletrabajo, los trabajadores enfrentaron
diversas dificultades, tanto tecnoldgicas como ergondmicas. La falta de acceso a
herramientas adecuadas, conexiones a Internet inestables y la carencia de un
espacio de trabajo adecuado en casa fueron los principales problemas. Ademas, el
equilibrio entre la vida laboral y personal resulté ser un desafio significativo, ya que
los trabajadores encontraron dificil separar sus responsabilidades laborales de las

personales. Las empresas que no proporcionaron un apoyo claro en términos de
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recursos y orientacion sobre cdmo manejar estos problemas experimentaron una
disminucién en la productividad y un aumento en los niveles de estrés de sus

empleados.

En cuanto a las estrategias adoptadas por las PYMES, se observo que
muchas de ellas implementaron soluciones rapidas, como la flexibilizacién de
horarios y el uso de plataformas de comunicacidon digital, para asegurar la
continuidad operativa. Sin embargo, las limitaciones tecnolégicas y de recursos
dificultaron la implementacion de estrategias mas sofisticadas. Las empresas mas
exitosas fueron aquellas que no solo proporcionaron equipos adecuados, sino que
también fomentaron una cultura organizacional de confianza y autonomia, lo que
permiti6 a los empleados adaptarse mas facilmente al trabajo remoto. Estas
empresas también invirtieron en programas de formacion para desarrollar las

habilidades necesarias en los trabajadores, garantizando su desempenio efectivo.

Las habilidades de los teletrabajadores son un factor determinante para el
éxito del teletrabajo. Las empresas que fomentaron el desarrollo de competencias
clave, como la gestion del tiempo, la gestion de recursos, el pensamiento critico y
las habilidades operativas, lograron mantener una alta productividad a pesar de las
adversidades. El teletrabajo requiere que los empleados sean capaces de organizar
su tiempo de manera efectiva, tomar decisiones autbnomas y manejar multiples
tareas simultdneamente. La capacitacion y el desarrollo continuo de estas
habilidades son esenciales para que los trabajadores puedan enfrentar los desafios
de un entorno de trabajo remoto y, a su vez, permitir que las empresas sean

competitivas en su sector.
En relacion con el bienestar fisico y mental de los trabajadores, los resultados

indican que el teletrabajo tuvo un impacto tanto positivo como negativo. Mientras
que algunos empleados disfrutaron de la flexibilidad y la comodidad de trabajar
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desde casa, otros enfrentaron estrés laboral debido a la falta de un ambiente de
trabajo adecuado y la dificultad para desconectarse. El aislamiento social y la falta
de interaccion presencial con colegas fueron factores adicionales que afectaron
negativamente la salud mental de los trabajadores. Sin embargo, aquellos que
contaron con el apoyo de sus empleadores para crear un ambiente de trabajo mas
equilibrado, como ofrecer herramientas tecnoldgicas y programas de bienestar,

experimentaron una mejora en su satisfaccion laboral.

En cuanto a la productividad organizacional, se observo que el teletrabajo
puede ser beneficioso cuando se implementan estrategias adecuadas de gestion.
Las empresas que adoptaron modelos de trabajo hibridos o totalmente remotos, y
que contaron con sistemas de gestion de proyectos y comunicacion en linea
eficientes, lograron mantener niveles altos de productividad. Por otro lado, aquellas
que no lograron implementar una infraestructura tecnolégica adecuada o que no
brindaron a los trabajadores las herramientas necesarias para ser efectivos en su
trabajo experimentaron caidas en la productividad. Esto resalta la importancia de la
innovacion tecnoldgica y la planificacion a largo plazo para la sostenibilidad de las

operaciones empresariales.

En términos de futuro, el teletrabajo parece ser una modalidad laboral que
llegd para quedarse, pero su éxito dependera de la capacidad de las empresas y los
gobiernos para adaptarse a los cambios estructurales y tecnoldgicos. Las
estrategias gubernamentales de promocion del teletrabajo deben enfocarse en la
creacion de politicas publicas que no solo fomenten su adopcion, sino que también
ayuden a superar los desafios tecnoldgicos y operativos que enfrentan muchas
empresas, especialmente las PYMES. Ademas, es fundamental que el sector
privado invierta en la capacitacion de sus empleados y en la adquisicion de
herramientas digitales que les permitan trabajar de manera eficiente y competitiva.
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Los resultados de este analisis revelan que el teletrabajo ofrece una
oportunidad unica para mejorar la competitividad de las PYMES mexicanas, pero
para que esto sea una realidad, deben abordarse de manera integral los desafios
tecnologicos, organizacionales y de bienestar que surgen con esta modalidad. El
teletrabajo no solo debe ser visto como una respuesta temporal a la pandemia, sino
como un modelo laboral flexible que, bien implementado, puede beneficiar tanto a
los trabajadores como a las empresas, promoviendo un entorno laboral mas
saludable y productivo. Para lograrlo, es esencial contar con el apoyo del Gobierno
y de las empresas para seguir desarrollando estrategias que faciliten la transicion y

aprovechen las ventajas del teletrabajo en el futuro.

Reflexiones

El teletrabajo ha ganado terreno como modalidad laboral, y la percepcién
positiva de los trabajadores es un reflejo claro de su aceptacion, especialmente en
el contexto de la pandemia de COVID-19. Muchos empleados lo ven como una
opcidn segura, que les permite continuar con sus actividades laborales sin el riesgo
de contagiarse. La flexibilidad de trabajar desde casa ha sido un beneficio
significativo, lo que se traduce en un entorno laboral menos estresante y con un
mejor equilibrio entre la vida personal y profesional. Sin embargo, la presencialidad
sigue siendo vista como un elemento relevante para ciertos aspectos del trabajo,
como la interaccion social y la realizacidn de actividades puntuales que requieren
presencia fisica, lo que plantea un desafio para encontrar el equilibrio adecuado

entre el trabajo remoto y las actividades presenciales.

Una de las reflexiones mas relevantes sobre el teletrabajo es la falta de
confianza en el desempefo de los empleados por parte de algunas empresas.
Aunque el teletrabajo ofrece flexibilidad, la gestion a distancia genera en los

empleadores una sensacion de incertidumbre sobre el cumplimiento de las tareas y
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la productividad de sus trabajadores. Este fenbmeno revela que, aunque muchas
organizaciones estan avanzando hacia una cultura de trabajo mas flexible, todavia
prevalece el modelo tradicional de supervision basada en horas trabajadas en lugar
de evaluar los resultados obtenidos. La tendencia a mantener un control exhaustivo,
incluso a distancia, puede estar limitando el verdadero potencial de esta modalidad,

al no enfocarse completamente en los logros y la calidad del trabajo realizado.

La percepcion del teletrabajo como una alternativa temporal mas que como
una modalidad consolidada para el futuro es otro de los hallazgos de esta
investigacion. Muchos trabajadores y empleadores no estan completamente
informados sobre las ventajas a largo plazo del teletrabajo y, por tanto, se limita su
implementacion en el futuro. Este desconocimiento resalta la necesidad de una
politica publica activa que no solo regule el teletrabajo, sino que también promueva
Su uso como una herramienta estratégica para mejorar la productividad y la calidad
de vida laboral. El gobierno puede jugar un papel crucial al fomentar programas de
educacion sobre el teletrabajo, de modo que se logre consolidar esta modalidad

como una opcion sostenible en el futuro.

Una reflexion importante es que, en cuanto a la contratacion de tele

trabajadores, la edad y el género no son factores determinantes para las empresas.

Lo que realmente importa es que el candidato cuente con las competencias
digitales necesarias para desempenar su trabajo de manera eficiente. Esta realidad
subraya la importancia de adaptar los procesos de seleccion de personal a las
habilidades y competencias requeridas para el teletrabajo, en lugar de basarse en
criterios tradicionales que pueden ser irrelevantes en el contexto actual. Las

habilidades digitales y el dominio de herramientas tecnolégicas son ahora mas
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importantes que nunca, lo que plantea la necesidad de que los trabajadores

actualicen constantemente sus conocimientos y habilidades en este campo.

Las competencias digitales y su relacion con la productividad de los
teletrabajadores son aspectos cruciales para el éxito del trabajo remoto. Las
habilidades operativas, combinadas con el pensamiento critico, permiten que los
empleados no solo realicen tareas operativas de manera eficiente, sino que también
puedan adaptarse rapidamente a los cambios y tomar decisiones acertadas en
situaciones complejas. La capacidad de gestionar recursos y el tiempo son
igualmente fundamentales, ya que un teletrabajador eficiente no solo debe ser capaz
de completar tareas dentro de plazos establecidos, sino también de maximizar el
uso de los recursos disponibles. Esta reflexion indica que, para que el teletrabajo
sea verdaderamente efectivo, es esencial que los empleados desarrollen un
conjunto integral de habilidades que les permitan optimizar tanto su tiempo como los

recursos a su disposicion.

En términos de gestion del tiempo, la habilidad para organizar y priorizar
tareas es esencial para tele trabajadores. Un trabajador que logra gestionar su
tiempo de manera adecuada se convierte en un recurso valioso para la empresa, ya
que puede cumplir con sus responsabilidades en menos tiempo, permitiendo asi que
se enfoquen en otras tareas o proyectos. Esta eficiencia en la gestion del tiempo no
solo beneficia al trabajador, sino que también tiene un impacto positivo en la
empresa, al garantizar que los proyectos se entreguen a tiempo y se mantenga un
flujo de trabajo constante y productivo. La optimizacién del tiempo se vuelve aun
mas relevante en el teletrabajo, donde la supervision es mas limitada y el control

sobre el entorno laboral depende en gran medida de la autogestion.

El pensamiento critico es otra habilidad esencial para tele trabajadores, ya

que les permite tomar decisiones autbnomas y actuar con eficacia ante situaciones
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imprevistas. Esta competencia es fundamental en un entorno de trabajo remoto,
donde las interacciones con superiores y compafieros pueden ser mas limitadas, lo
que requiere que los trabajadores sean capaces de evaluar rapidamente las
circunstancias y tomar decisiones informadas sin la necesidad de supervision
constante. Desarrollar el pensamiento critico no solo mejora el desempefio
individual, sino que también contribuye al desarrollo organizacional, ya que permite
a los empleados identificar soluciones innovadoras para los desafios que enfrentan

las empresas en un entorno laboral cambiante.

Un aspecto clave que surge de esta reflexion es la autonomia del
teletrabajador, que se ve reflejada en su capacidad para gestionar tanto el tiempo
como los recursos. La autonomia no solo mejora la productividad del teletrabajador,
sino que también contribuye al desarrollo de la confianza en su desempeno. Las
empresas que fomentan la autonomia y la responsabilidad en sus empleados logran
una mayor eficiencia, ya que los trabajadores se sienten mas comprometidos con
sus tareas y, por ende, con los objetivos de la organizacion. Esta reflexion muestra
que el futuro del teletrabajo depende en gran medida de la cultura organizacional
que se fomente, promoviendo la autogestién y la confianza mutua entre empleador

y empleado.

La adaptabilidad es otra habilidad que se destaca en el contexto del
teletrabajo. Los teletrabajadores deben ser capaces de adaptarse a nuevas
tecnologias, cambios en los procedimientos y dinamicas de trabajo, o que implica
una constante actualizacion de sus competencias. Las empresas que invierten en la
capacitacion continua de sus empleados no solo mejoran la eficiencia del teletrabajo,
sino que también favorecen el crecimiento profesional de sus trabajadores, lo que
repercute positivamente en la productividad y en el ambiente laboral. Esta capacidad
de adaptarse a los cambios es clave para mantener la competitividad en un entorno

empresarial que esta en constante evolucion.
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Las reflexiones sobre el teletrabajo indican que esta modalidad laboral tiene
el potencial de transformar significativamente el mundo laboral, tanto para los
empleados como para las empresas. Sin embargo, para que sea una opcion viable
y sostenible, es necesario que se superen varios desafios, como la falta de confianza
en el desempefio remoto, la necesidad de adaptarse a nuevas tecnologias y la
creacion de politicas publicas que respalden su implementacién. Al centrarse en el
desarrollo de competencias digitales y habilidades clave, tanto los trabajadores
como las organizaciones pueden beneficiarse de un modelo de trabajo mas flexible,

eficiente y competitivo en el futuro.
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Temas de estudio para futuras investigaciones

Impacto del teletrabajo en la cultura organizacional: Un tema relevante
para futuras investigaciones es el impacto del teletrabajo en la cultura
organizacional. A medida que el trabajo remoto se establece como una opcion mas
permanente, las organizaciones deben adaptarse a nuevas formas de interaccion,
colaboracion y liderazgo. Investigaciones sobre como el teletrabajo afecta la
cohesién del equipo, la comunicacion entre empleados y la dinamica entre jefes y
subordinados seran clave para entender como las empresas pueden mantener una
cultura organizacional sdélida a pesar de la distancia fisica. Esta linea de estudio
puede explorar las herramientas y estrategias necesarias para fomentar una cultura

inclusiva y participativa en entornos virtuales.

Desarrollo de competencias digitales en el teletrabajo: El desarrollo de
competencias digitales de los trabajadores es otro tema que debe explorarse en
futuras investigaciones. A medida que mas empresas adoptan el teletrabajo, la
necesidad de que los empleados cuenten con habilidades digitales avanzadas se
hace mas crucial. Este tema podria investigar como las empresas pueden
implementar programas de capacitacion para mejorar las habilidades tecnolégicas
de los empleados, especificamente en el uso de herramientas de colaboracion,
ciberseguridad y gestién remota de proyectos. También se puede estudiar el impacto
de estas competencias en la productividad y en el bienestar general de los

trabajadores.

Estrategias de supervision remota y confianza en el teletrabajo: Un tema
critico para futuras investigaciones es el estudio de las estrategias de supervision
remota y su relacién con la confianza en el teletrabajo. Si bien algunas empresas
siguen el modelo tradicional de supervision basado en el control horario, otras deben
explorar métodos alternativos que fomenten la autonomia y la responsabilidad. La
investigacion puede centrarse en la efectividad de diferentes enfoques de
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supervision, como la gestion por objetivos y la evaluacion de resultados, en lugar de
la supervision estricta del tiempo. Ademas, es importante investigar como estas

estrategias afectan la motivacion y la satisfaccion laboral de los teletrabajadores.

Efectos psicolégicos del teletrabajo, bienestar y salud mental: El
bienestar psicolégico de los tele trabajadores es otro aspecto clave que debe ser
objeto de estudio. Si bien el teletrabajo ofrece beneficios como una mayor
flexibilidad, también puede generar estrés relacionado con la falta de separacion
entre la vida personal y profesional, y con la soledad o el aislamiento social. Las
investigaciones futuras deben centrarse en como las empresas pueden crear un
entorno de trabajo remoto saludable, que apoye tanto la salud mental como el
bienestar fisico de los empleados. Estudiar la relacion entre las condiciones de
trabajo remoto y el burnout, asi como la efectividad de las estrategias de apoyo
psicoldgico, sera esencial para garantizar que el teletrabajo sea sostenible a largo

plazo.

Politicas Publicas para el teletrabajo post-pandemia: Finalmente, un area
crucial de estudio es la elaboracion de politicas publicas para el teletrabajo post-
pandemia. Si bien muchas empresas ya han adoptado el teletrabajo como una
opcién permanente, aun existe una falta de regulaciéon adecuada en muchos paises,
lo que podria afectar la equidad y la efectividad de esta modalidad. Futuras
investigaciones podrian analizar como los gobiernos pueden establecer marcos
legales que promuevan el teletrabajo de manera equitativa, protejan los derechos
de los trabajadores y favorezcan la adaptacion de las pequefas y medianas
empresas (PYMES) a esta modalidad. Esto incluiria aspectos como la
compensacion por el uso de recursos personales y la regulacion de las jornadas

laborales en entornos remotos.
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