
EL CAMBIO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL COMO MECANISMO 

PARA PROPICIAR ALTERNATIVAS EFECTIVAS DE TELETRABAJO EN 

LAS ORGANIZACIONES 

 

 

ANDREA CATALINA GARAY CASTRO 

 

 

UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA 

 

 

 

 

 

 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

 

 

 

ESPECIALIZACIÓN EN ALTA GERENCIA 

 

 

 

Trabajo de grado para obtener el título 

de Especialista en Alta Gerencia 

 

 

 

 

BOGOTÁ, MAYO DE 2015 



Contenido 

 

Resumen ............................................................................................................................................ 3 

Abstract .............................................................................................................................................. 3 

Palabras clave – Key words............................................................................................................ 4 

Introducción ....................................................................................................................................... 5 

Pregunta problémica ........................................................................................................................ 7 

Objetivo general ................................................................................................................................ 7 

Objetivos específicos ....................................................................................................................... 7 

Características y contexto del teletrabajo ........................................................................... 8 

El teletrabajo en números ...................................................................................................... 10 

La cultura del teletrabajo en la empresa ............................................................................ 11 

Adaptación a una ubicación distinta .................................................................................. 12 

Uso de la tecnología en favor de los objetivos ................................................................ 13 

Implementación de técnicas de comunicación efectiva ................................................ 14 

Otros aspectos de la cultura organizacional que intervienen en el teletrabajo ...... 15 

Cultura gerencial del teletrabajo .......................................................................................... 17 

Cambios requeridos en una cultura del teletrabajo ........................................................ 18 

Conclusiones ................................................................................................................................... 19 

Lista de referencias ........................................................................................................................ 21 

 

Índice de gráficas 

 

Gráfica 1 Elementos del teletrabajo .............................................................................................. 9 

Gráfica 2 Distribución del teletrabajo en Colombia ................................................................... 10 

Gráfica 3 Porcentaje de población ocupada que trabaja desde su vivienda en Colombia . 11 

Gráfica 4 Características personales que debe reunir un tele trabajador ............................. 16 

 

  



Resumen 

 
 
El presente documento, se realizó con el fin de analizar el teletrabajo desde la 

perspectiva de la cultura organizacional, para entender como los procesos de 

cambio pueden convertir esta modalidad en un modelo exitoso. En ese contexto, se 

analizaron a detalle los factores más importantes de la cultura organizacional que 

intervienen directamente en la ejecución del teletrabajo, tales como la costumbre de 

una nueva ubicación, los ambientes propicios, la cultura de uso apropiado de la 

tecnología, el cambio en la forma de comunicarse, el desarrollo de competencias y 

habilidades especiales y la autonomía y disciplina como factores claves del éxito en 

esta modalidad. 

 
 
En todo este proceso, es vital el trabajo realizado desde los altos gerentes, tanto de 

la parte funcional como de la de gestión Humana, son ellos, los que encaran el 

cambio, y en la ejecución de su gestión radica gran parte del resultado que se pueda 

obtener en la implementación de esta estrategia. 

 

Abstract 

 
 
This document was carried out in order to analyze teleworking from the perspective 

of organizational culture, to understand how the processes of change can turn this 

mode on a successful model. In this context, we analyzed in detail the most important 

factors of organizational culture directly involved in the implementation of 

teleworking, such as the habit of a new location, enabling environments, culture 

appropriate use of technology, change in how to communicate, develop skills and 

special skills and autonomy and discipline as key success factors in this mode. 

 
 
 



Throughout this process, it is vital the work done from the top managers of both the 

functional part and the human management, are they, who are facing change, and 

the implementation of its management lies largely the result that you can get in 

implementing this strategy. 
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Introducción 

 
 
Ante un entorno organizacional dinámico y exigencias cada vez más elevadas por 

parte del mercado laboral para garantizar la competitividad, se generan nuevas 

necesidades de interacción con el talento humano y se modifican las formas 

tradicionales de contratación, desempeño y evaluación del personal. Este contexto 

se da debido a que existen cada vez más competidores, menos espacios, mayores 

costos y necesidades de mejoramiento de calidad de vida más evidentes. 

 
 
Como resultado de la interacción con la tecnología, los clientes abarcan espacios 

más amplios y requieren resultados en tiempos más cortos, al tiempo que la 

globalización transforma las relaciones de mercado, dando lugar al surgimiento de 

nuevas metodologías tales como el teletrabajo. Aunque no es una metodología del 

todo nueva, si se ha empezado a constituir como una fuerte tendencia en algunos 

sectores del mercado, especialmente en las grandes ciudades de los países más 

desarrollados del mundo. 

 
 
En medio del auge de esta nueva modalidad de trabajo y el contexto planteado 

anteriormente, en el presente documento se pretende hacer un análisis de los 

aspectos internos de la empresa que impactan el desarrollo del teletrabajo. En ese 

sentido, se buscará dar respuesta al interrogante ¿Qué se puede hacer para orientar 

la cultura organizacional hacia el desarrollo del teletrabajo? 

 
 
Este interrogante es un punto de partida de análisis muy importante, dada la 

expansión actual que está teniendo el teletrabajo en todo el mundo. Actualmente, 

se estima que el 20% del total de la población mundial tele trabaja, de ellos, el 84% 

lo hace al menos una vez al mes y al menos un 10% del mismo total ejecuta sus 

tareas diariamente un sitio alternativo. Así mismo, se proyecta que para el cierre de 



2015, el 37,2% de la población económicamente activa del mundo, trabajará de 

forma remota. (Ministerio de las TIC'S, 2.013). 

 
 
Las anteriores, son cifras bastante interesantes, porque enmarcan un punto de 

referencia alto y en plena etapa de crecimiento, al mismo tiempo que proporcionan 

un reto importante para países de menor desarrollo, que ante los problemas de 

movilidad, costos y competitividad están optando cada vez más por este tipo de 

estrategias. 

 
 
Como se puede observar, el teletrabajo, a pesar de ser una temática emergente y 

un fenómeno relativamente nuevo que está en gestación, es una realidad que ha 

llegado hasta los mercados laborales de los países de América Latina y que forma 

cada vez más parte de las tendencias laborales de la población (Sánchez, 2.012). 

Por tanto, al realizar éste análisis sobre la cultura organizacional como un motor 

para la generación de estrategias positivas de teletrabajo, se pretende brindar una 

herramienta de análisis para empresarios y trabajadores que busquen generar 

nuevas estrategias de trabajo, y que para ello, requieran de conocimientos prácticos 

sobre la forma en la cual deben intervenir los procesos de cultura organizacional, 

en pro de los resultados favorables de ésta novedosa práctica. 

 

  



Pregunta problémica 

 
¿Qué se puede hacer para orientar la cultura organizacional hacia el desarrollo del 

teletrabajo? 

 
Objetivo general 

 
Analizar la implementación del teletrabajo desde la perspectiva de la cultura 

organizacional, para establecer factores críticos de cambio que propicien 

escenarios exitosos de esta modalidad de trabajo. 

 
Objetivos específicos 

 

 Definir el concepto del teletrabajo desde la perspectiva de la cultura 

organizacional, entendiendo sus componentes fundamentales y su impacto 

en la gestión humana. 

 

 Presentar un diagnóstico de la expansión actual del teletrabajo en Colombia 

y en el mundo y de sus perspectivas para el futuro. 

 

 Analizar como la cultura organizacional se convierte en el motor de 

estrategias innovadoras, tales como el teletrabajo. 

 

 Establecer estrategias de cambio en la cultura organizacional que favorezcan 

la consecución de objetivos requeridos para implementar metodologías 

exitosas de teletrabajo. 

 Evaluar escenarios de actuación gerencial que se conviertan en 

potencializadores del teletrabajo y en factores de éxito para su desarrollo. 

 

 



El cambio en la cultura organizacional como mecanismo para propiciar 

alternativas efectivas de teletrabajo en las organizaciones 

 
 
El entorno de las empresas, las exigencias de la competencia y la situación de la 

economía obligan a las empresas a repensar sus procesos en todas las partes de 

la cadena de valor. (Padilla, 1.999, pág. 2). Fruto de esta necesidad, surge un 

cambio relevante en la estructura del talento humano, denominado Teletrabajo, 

consistente en una estructura descentralizada, con una ubicación variable o a 

distancia, que conserva la esencia subordinante que caracteriza una relación 

laboral. 

 
 
Aunque son diversas las definiciones que se le han dado a éste término alrededor 

del mundo, para efectos del análisis que se está desarrollando se utilizará la 

desarrollada por Valeria Barbosa, que indica que: 

 
 

“Podemos definir al teletrabajo como una forma flexible de organización 

del trabajo, que consiste en el desempeño de la actividad profesional 

sin la presencia física del trabajador en la empresa durante una parte 

importante de su horario laboral, por una o más jornadas laborales” 

(Barbosa, 2.013) 

 
 

Características y contexto del teletrabajo 

 
 
El teletrabajo es una alternativa favorable para las empresas que buscan innovación 

en sus procesos y para aquellas que han entendido que la nueva materia prima del 

éxito en los procesos es la información, la automatización, la globalización, la 

interactividad, la complejidad y el dominio de los medios de comunicación (Ortiz, 

1.996, págs. 3 - 5). 



 
 
Así, lo más relevante ya no son las máquinas, el trabajo presencial o el control de 

productividad por tiempos de permanencia dentro de la empresa, sino la reducción 

de costos, la cercanía con el cliente, la expansión geográfica, la retención de 

personal calificado con buenas condiciones laborales, la disminución de traslados y 

el mejoramiento de la calidad de vida de los empleados (Padilla, 1.999, pág. 2). En 

este análisis, se reúnen gran parte de las ventajas competitivas que trae inmerso el 

teletrabajo, y los argumentos por los cuales muchas de las grandes empresas del 

mundo han decidido implementar este proceso dentro de su forma de trabajo. 

 

Otro autor, Buira, analiza los componentes del teletrabajo desde tres perspectivas 

menos específicas pero igualmente relevantes: la conceptual o de definición, la 

jurídica o contractual y la empresarial o de cultura: 

 

Gráfica 1 Elementos del teletrabajo 

 

Fuente: (Buira, 2012, pág. 29) 
 
 
 



El teletrabajo en números 

 
 
En Colombia, para el año 2013, se registraban 31.533 tele trabajadores; en Bogotá: 

23.485, en Cali: 3.012 y Medellín: 2.850. Así mismo, 4.292 empresas ya han optado 

por implementar la estrategia con el apoyo del Ministerio de Trabajo, que ha 

aportado capacitaciones, asesorías, sensibilizaciones y asistencias técnicas para el 

teletrabajo en las ciudades de Pereira, Medellín y Bogotá. (Ministerio de trabajo, 

2.013) . La distribución del teletrabajo por sectores es la siguiente: 

 

Gráfica 2 Distribución del teletrabajo en Colombia 

 

Fuente: (Ministerio de trabajo, 2.013) 

 

Por otro lado, la medición específica de tele trabajadores en Colombia es un tema 

aún no explorado. Sin embargo, “El DANE cuenta con algunas encuestas 

especializadas en TIC… y la Gran Encuesta Integrada de Hogares GEIH, ha logrado 

identificar el lugar en donde realizan el trabajo las personas ocupadas” (Sánchez, 

2.012), tal como se especifica en el siguiente gráfico: 

 

 

 



Gráfica 3 Porcentaje de población ocupada que trabaja desde su vivienda en 
Colombia 

 

Fuente: (Sánchez, 2.012) 

 
 

Si se analizan las cifras en temas de costos, se estima que una organización que 

aplique teletrabajo “puede ahorrarse hasta U$11.000 al año asociados a costos fijos, 

a la vez que cada empleado que trabaje desde su hogar podrá ahorrarse entre 

U$2.000 y U$7.000 en transportes, alimentación y vestuario” (Ministerio de las 

TIC'S, 2.013) 

 
 

La cultura del teletrabajo en la empresa 
 
 
Para Padilla, al hablar de teletrabajo, deben coexistir tres elementos básicos: la 

ubicación, la tecnología y la comunicación. El primero, consiste en la “Ubicación 

geográfica independiente de la localización del empleador”, el segundo implica la 

utilización de herramientas tecnológicas para facilitar el control de los procesos y el 

acceso a la información y el tercer elemento tiene que ver con la comunicación 

electrónica para transmisión de objetivos y resultados. (Padilla, 1.999, pág. 11). 

 



 
Estos tres elementos, hacen parte de la cultura organizacional contemporánea, en 

la medida en que los trabajadores se adaptan a diversos entornos de trabajo 

(ubicación), utilizan cada vez más herramientas tecnológicas para el logro de sus 

objetivos, y recurren a estrategias novedosas de comunicación lineal, hacia los 

superiores jerárquicos y hacia los subalternos. Todos estos cambios en la cultura 

organizacional, son aportes favorables para propiciar el desarrollo de modelos de 

teletrabajo, toda vez que tanto los trabajadores como sus empleadores han 

entendido la importancia de adaptarse al entorno actual, lo que implica “El paso de 

una economía industrial a otra de servicios, que nos lleva después a otra de la 

información”. (Ortiz, 1.996, pág. 9) 

 
 

Adaptación a una ubicación distinta 

 
 
Si se busca trabajar sobre los cambios en la cultura organizacional para propiciar el 

primero de los elementos del teletrabajo – La ubicación – Se deben analizar las 

diversas vertientes de esta variable, entre las que se encuentra el desarrollo de 

labores en el domicilio del trabajador, parte en el domicilio y parte en la empresa, 

en oficinas satélites (propias de la empresa pero en lugares diferentes), en 

telecentros (oficinas compartidas por varias empresas) o en centros móviles o 

variados. (Ortiz, 1.996, págs. 57 - 65) 

 
 
En este sentido, la forma en la cual el trabajador debe adaptarse a su sitio de trabajo, 

dependerá de las características del mismo, del tiempo que vaya a durar ocupando 

un mismo espacio y de los recursos que posea en dicho lugar para desarrollar su 

labor. Generalmente, la ubicación es fruto de un acuerdo entre el jefe y el 

subordinado, y se puede elegir en términos de favorabilidad para el empleado (por 

cercanía a su casa) o por el acercamiento con el cliente, en caso de empresas que 

envían personal a ciudades donde no tienen sedes físicas, pero si gran número de 



clientes que requieren atención personalizada. De uno u otro modo, para lograr que 

este cambio se lleve a cabo de modo favorable, el empleador deberá garantizar que 

el lugar cuente con las herramientas y recursos necesarios para que el empleado 

realice su trabajo. 

 
 

Uso de la tecnología en favor de los objetivos 

 
 
“Asistimos hoy al crecimiento de diferentes estrategias empresariales que están 

permitiendo a personas la inserción en los mercados laborales locales, nacionales 

e internacionales, mediante las posibilidades de las tecnologías de la información y 

comunicación, TIC” (Castillo, 2010, pág. 1). Por tanto, todas las organizaciones, con 

o sin teletrabajo requieren de cambios en la cultura organizacional ligados con la 

tecnología, ya que es un factor dinámico que afectará siempre los procesos de la 

empresa. 

 

Así las cosas, en cuanto al segundo elemento clave del teletrabajo, se podría pensar 

que en la era actual la gran mayoría de empleados ya están familiarizados con las 

herramientas tecnológicas y con el uso que deben dar a éstas en favor del 

teletrabajo. Sin embargo, en gerencia las suposiciones suelen ser nocivas, y por 

tanto será responsabilidad de la empresa, propiciar los cambios de cultura en el 

trabajador, de modo que, no solo conozca las herramientas que tiene sino que las 

sepa aplicar de la forma correcta en favor de los objetivos perseguidos. 

 
 
Para desarrollar esta tarea de modo efectivo, se debe tener en cuenta que “Las 

nuevas tendencias en managment indican que los diseños de las diferentes 

tecnologías contemplan de un modo u otro las necesidades del trabajador, y esto 

ha modificado notablemente el comportamiento organizacional”. (Alles M. , 2.007, 

pág. 87) 

 



 
Por tanto, la tecnología debe convertirse en la herramienta de primera mano para el 

desarrollo de la estrategia del teletrabajo, siendo un mecanismo de apoyo para la 

realización de labores, las comunicaciones, la toma de decisiones y el control de 

todo el proceso. 

 
 

Implementación de técnicas de comunicación efectiva 

 
 
El teletrabajo, se ubica en un contexto de innovación pura. “A diferencia de la 

economía industrial de los siglos XIX y XX, tan mecanizada y alienante para el 

trabajador, esta economía de servicios tiende a poner en primer plano la creatividad, 

la inspiración, la rapidez de adaptación, la innovación y la iniciativa individual” (Ortiz, 

1.996, pág. 10). 

 
 
Es por esto, que cuando se analiza el tercero de los elementos del teletrabajo, se 

deben involucrar herramientas que propicien la claridad, la optimización y la 

eficiencia. Por ejemplo, “Los tele trabajadores con tareas rutinarias que tienen 

frecuentes contactos con sus supervisores en la oficina tradicional, han de cambiar 

de una comunicación presencial a una comunicación virtual” (Martínez, Pérez, De 

Luis, & Vela, 2006) 

 
 
Por otro lado, quienes están acostumbrados a las reuniones presenciales, las 

conversaciones extensas, el acompañamiento personal y otras estrategias de 

comunicación similares deben comprender que el teletrabajo desplaza estas 

modalidades de comunicación por las llamadas telefónicas cortas y concretas, los 

correos electrónicos ejecutivos, los chats claros y oportunos y los informes 

gerenciales. 

 
 



Este cambio de cultura, no se da de la noche a la mañana, porque requiere la 

modificación de esquemas mentales previamente formados por los empleados. Por 

tanto, y para evitar malos entendidos que se presenten en la implementación del 

teletrabajo, los directivos y orientadores organizacionales deben buscar que los 

factores sociales de la comunicación fluyan del modo adecuado, tanto en los 

sistemas verticales de comunicación (Relación entre superiores y subalternos) 

como en los horizontales (Con los compañeros). (Orero, Caamaño, & Arraibi, 2010) 

 
 

Otros aspectos de la cultura organizacional que intervienen en el teletrabajo 

 
 
Los cambios en la cultura organizacional sobre los tres elementos fundamentales 

del teletrabajo, permiten un desarrollo más óptimo del mismo. Sin embargo, siendo 

la cultura organizacional una dimensión tan amplia, no son suficientes para 

garantizar su éxito. 

 

Por tanto, existen otros factores que se deben tener en cuenta para llevar a cabo un 

cambio relevante en la forma de actuar de empleados y jefes en pro del desarrollo 

del teletrabajo. Entre estos, cabe mencionar la motivación de los miembros de la 

empresa por emprender ese nuevo desafío. Para lograr esa motivación, se debe 

tener en cuenta que “El desconocimiento de los beneficios de esta modalidad de 

trabajo, la cultura organizacional y el estilo de control y supervisión basado en la 

desconfianza, influyen en la adopción de esta modalidad” (Salazar & Pacheco, 

2006). Por tanto, es requerido comunicar adecuadamente a las personas sobre las 

características del cambio, sus beneficios, sus exigencias, sus impactos y todo 

aquello que deban saber antes de iniciar. 

 
 
Por otro lado, es necesario entender que todos los procesos que involucren 

personas se ven afectados por su propia psicología, por lo cual no todas las 

personalidades se adaptan del mismo modo a la modalidad del teletrabajo. Así 



como hay actividades que por su naturaleza se prestan más para el teletrabajo que 

otras, también hay personas que poseen competencias más cercanas a las 

requeridas para un tele trabajador exitoso. Sin embargo, es de aclarar que con la 

motivación y la capacitación adecuadas cualquier trabajador logrará implementar 

este modelo de modo exitoso. Entre las principales competencias que debe 

desarrollar una persona que desee ser exitosa en el teletrabajo se encuentran: 

 

Gráfica 4 Características personales que debe reunir un tele trabajador 

 

Fuente: European Journal of Teleworking, 1995. En (Ortiz, 1.996, pág. 86) 

 
 
Para garantizar que las personas seleccionadas para aplicar esta herramienta de 

teletrabajo sean las indicadas, se debe llevar a cabo un trabajo conjunto entre el 

departamento de Recursos Humanos y el jefe inmediato del trabajador. El primero 

establece las normas y la metodología, pero “Es este último quien conoce su 

desempeño y su forma de trabajo” (Barbosa, 2.013, pág. 18). 

 
 
Como se puede observar, el teletrabajo es una modalidad bastante exigente, 

especialmente en lo que se refiere a la autonomía del personal. “La mayoría de tele 

trabajadores son independientes, pero eso no significa que solo ellos puedan 

teletrabajar. Muchas organizaciones han aplicado programas de teletrabajo exitosos 



y millones de empleados están disfrutando de los beneficios de trabajar fuera de la 

oficina convencional” (Bellido, 2006). 

 
 

Cultura gerencial del teletrabajo 

 
 
Como todo proceso de cambio organizacional, el teletrabajo requiere como primeros 

comprometidos a los altos gerentes y directivos, ya que aunque en una organización 

no haya existido nunca el teletrabajo y sus leyes no lo contemplen específicamente, 

si los altos gerentes evidencian la necesidad y presentan un plan de acción serio y 

estructurado, podrán obtener la aceptación de la propuesta (Alles, 2010, pág. 6). 

 

 

Directivos, mandos medios y empleados en general deben comprender que “El 

teletrabajo más que una forma de utilización intensiva e imaginativa de la TIC, es 

ante todo un nuevo estadio de organización del trabajo” (Buira, 2012, pág. 27), razón 

por la cual requiere de un modelo integral para su diseño, elaboración y evaluación. 

Para que ese modelo sea exitoso, debe tener una introducción gradual y selectiva, 

debe contar con una metodología rigurosa y gran compromiso entre todos los 

implicados. Todo esto puede ser más productivo si se lleva a cabo un piloto por 

áreas y personas y con base en sus resultados se transmite al resto de la 

organización (Barbosa, 2.013, págs. 17 - 18) 

 
 
Bajo este supuesto, para implementar una modalidad de trabajo en las áreas de la 

organización que lo requieren y lograr resultados satisfactorios, se requiere ahondar 

en la cultura organizacional, pues esta se constituye como un factor relevante para 

cualquier cambio que involucre el talento humano, y juega un papel importante en 

el resultado final de las nuevas estrategias. 

 
 



En este contexto, se define la cultura organizacional como la encargada de 

“Describir y analizar la psicología, las actitudes, experiencias, creencias y valores 

(personales y culturales) de una organización”. (Enciclopedia financiera, 2.015), es 

decir, todas aquellas relaciones de socialización que se dan entre los miembros de 

una empresa y que se tejen en una red de comunicación y vivencias que poco a 

poco se va haciendo más sólida y puede ser fácilmente percibida tanto por las 

personas que están en el interior de la organización, como por aquellas que la 

observan desde el exterior. 

 

 

La cultura organizacional involucra normas, creencias, principios y valores que son 

compartidos por los miembros de un equipo de trabajo y que determinan su forma 

de actuar frente a las situaciones del día a día y frente a los cambios del entorno. 

(Enciclopedia financiera, 2.015). En ese contexto, es evidente que esta cultura debe 

identificarse, monitorearse y modificarse de modo que se amolde a las 

características anteriormente definidas, que son las que determinan si la aplicación 

del teletrabajo puede llegar a ser viable y efectiva en una empresa. 

 

 

Cambios requeridos en una cultura del teletrabajo 

 
 
Una vez la empresa ha decidido implementar na estructura de trabajo flexible y 

descentralizado, deberá propender por los cambios en la cultura organizacional 

relacionados con la forma en que la organización lleva a cabo sus actividades, la 

relación entre empleados y jefes, la comunicación con los clientes, el grado de 

autonomía y libertad en la toma de decisiones, el desarrollo de nuevas ideas, y la 

expresión personal. (Enciclopedia financiera, 2.015) 

 

 



Desde los altos mandos, se debe reestructura la forma en la que se ejerce el poder, 

de modo que haya menos control directo y mayor compromiso de los empleados 

hacia los objetivos colectivos. Así mismo, tanto empleadores como funcionarios 

deben tener claros los objetivos, ventajas y riesgos del proceso para planear de 

forma correcta su respuesta ante el cambio. Todo esto, sin perder de vista, que sea 

cual sea la forma elegida para llevar a cabo el trabajo, la empresa posee un carácter 

propio innegociable, y por más que se pierda el contacto permanente en un espacio 

físico, los empleados seguirán conservando sus principios, valores y costumbres 

organizacionales, con el fin de que el teletrabajo no lleve a la empresa a perder su 

sentido de identidad frente a los compañeros, clientes, proveedores, competidores 

y demás miembros de la cadena de valor. 

 

 

Se ha analizado hasta ahora, cada uno de estos factores de la cultura 

organizacional que se relacionan con el teletrabajo. Más allá de su comprensión, lo 

que deben buscar los gerentes es la forma para que estos componentes de la 

cultura no sean obstáculos, sino que se conviertan en motivadores del teletrabajo y 

propiciadores de los resultados positivos en él.  

Conclusiones 

 

Después de haber desarrollado el presente análisis, se puede concluir que el 

teletrabajo es un estilo innovador de aprovechamiento de talento humano en favor 

de intereses de empleadores y trabajadores, consistente en modificar la forma de 

realización de las tareas, flexibilizando tiempos, lugares y recursos utilizados, pero 

conservando la relación contractual y jerárquica entre trabajadores y empleadores, 

y garantizando el cumplimiento de políticas y objetivos organizacionales. 

 

 



Su implementación es un proceso gradual, que se relaciona con diversos factores 

económicos, empresariales y culturales, por lo que su evolución ha sido un proceso 

histórico, que se ha implementado con mayor velocidad en los países desarrollados, 

pero que está cobrando importancia y cubrimiento en países de América Latina. 

 
 
Esta nueva forma de realizar las labores, se ha venido expandiendo 

progresivamente en todo el mundo y se caracteriza por el uso de tecnologías para 

facilitar procesos y optimizar la comunicación y la ejecución de las tareas. Estos dos 

factores, que enmarcan el desarrollo del nuevo siglo, y que han tomado 

protagonismo en las empresas de vanguardia, son los más importantes a la hora de 

hablar de teletrabajo. Por tal motivo, no es posible entender una técnica adecuada 

de teletrabajo si no se impulsan cambios relevantes en la forma de comunicarse o 

en el uso de la tecnología. 

 
 
Otro aspecto bastante relevante en la cultura organizacional del teletrabajo es la 

nueva concepción de la relación entre empleados y trabajadores, debido a que se 

establecen diversas formas de interacción y aunque se conserva el criterio de 

autoridad, toman mayor relevancia las decisiones autónomas, la disciplina y la 

independencia para el desarrollo de las labores. 

 
 
Además de haber demostrado óptimos resultados en el desempeño de las labores 

asignadas y en el mejoramiento de la calidad de vida, este modelo también se 

constituye como una alternativa para solucionar problemas de costos, movilidad y 

accesibilidad a lugares específicos. Este aspecto es uno de los grandes motivadores 

para implementar teletrabajo, especialmente en lugares donde la movilidad es cada 

vez más difícil. Su aplicación, representa ahorro de tiempo y dinero, así como un 

mejor confort y un óptimo balance entre la vida personal y las labores del trabajo. 

 



Por lo tanto, su desarrollo está pasando de ser una opción creativa que aplicaban 

unas cuantas empresas para probar nuevas modalidades a una necesidad para las 

empresas que desean estar a la vanguardia y para aquellas que enfrentan los 

inconvenientes anteriormente mencionados y requieren de soluciones económicas 

e innovadoras para superar dichos obstáculos. 

 
 
Para poder llevar a cabo procesos exitosos en este tipo de trabajo, se requiere de 

un trabajo arduo en lo que a la cultura organizacional se refiere, dado que en la 

disposición al cambio de los gerentes y los trabajadores que optan por esta 

modalidad depende su capacidad de adaptación a las necesidades que este modelo 

trae consigo, tales como la comunicación, la ubicación, el uso de nuevas 

tecnologías, la autonomía, las nuevas modalidades de control y otras competencias 

que deben ser desarrolladas progresivamente para garantizar su éxito. 
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