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Resumen 

 

Este ensayo describe los cambios que se generaron, causados por la pandemia del Covid-19, que 

se implementaron en una empresa familiar de transporte de pasajeros, con el fin de mantenerse 

vigente en el mercado. Estas medidas fueron originadas y adaptadas desde la alta dirección, con 

el apoyo de áreas significativas como talento humano y operaciones, lo que ocasionó: la 

modificación de los manuales de funciones inherentes a los puestos de trabajo, la transformación 

sustancial en la planeación estratégica de la empresa, teniendo en cuenta la normatividad emitida 

por el gobierno nacional y logrando que estas medidas fueran permanentes, ya que mejoran la 

eficiencia de acuerdo a los recursos limitados que ingresaron y la eficacia establecida por la 

organización, además mejora la calidad de vida de los trabajadores. 

 

 Palabras Clave: Empresa familiar, Planeación Estratégica, Alta Gerencia, Pandemia, 

Bienestar. 
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Abstract 

 

This essay describes the changes that were generated, caused by the Covid-19 pandemic, which 

were implemented in a family-owned passenger transportation company, in order to remain in 

force in the market. These measures were originated and adapted from the top management, with 

the support of significant areas such as human talent and operations, which caused: the 

modification of the manuals of functions inherent to the jobs, the substantial transformation in 

the strategic planning of the company, taking into account the regulations issued by the national 

government and ensuring that these measures were permanent, as they improve efficiency 

according to the limited resources that entered and the effectiveness established by the 

organization, also improves the quality of life of workers.  

. 

 

Key words: Family business, Strategic Planning, Senior Management, Pandemic, Well-being. 
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1. Introducción 

Para el año 2020 se presentó una situación a nivel mundial que alteró todos los entornos 

económicos y sociales, sin importar el género ni la edad.  La Organización Mundial de la Salud- 

OMS, comunicó el 11 de marzo de 2020 estado de pandemia a causa del Coronavirus por 

COVID-19, para el 6 de marzo del mismo año se inició en Colombia el debido proceso de 

contingencia al detectar el primer caso de contagio por COVID-19.  

Según estudio generado por la Comisión Económica para América Latina y el Caribe - 

CEPAL la pandemia generó repercusiones humanas y económicas en América Latina y el 

Caribe, transformando de esta manera la modalidad de trabajo, de estudio, de comprar y hasta de 

vender, fue tanto su impacto que se vio afectado el modelo de desarrollo estructurado por las 

grandes empresas y especialmente las empresas familiares, ya que no solo tuvieron que enfrentar 

retos para permanecer en el mercado competitivo con la afectación al talento humano propio, 

sino que tuvieron que generar estrategias financieras para cubrir las obligaciones económicas y 

parafiscales adquiridas con anterioridad a la declaración de Estado de Emergencia Social, 

Económica y Ecológica decretada por el gobierno el 17 de marzo  de 2020 con el Decreto 417. 

El presidente Iván Duque generó otras normas para apoyar a las empresas con subsidios 

como el Programa de Apoyo al Empleo Formal- PAEF con el Decreto Legislativo 639 de 2020, 

en el cual el programa otorga “un aporte monetario mensual de naturaleza estatal, y hasta por tres 

veces, con el objeto de apoyar y proteger el empleo formal del país durante la pandemia del 

nuevo coronavirus COVID - 19”. (Ministerio de hacienda y crédito público, 2020, p 5).  
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Para el mes de junio el Ministerio de Hacienda y Crédito público genera una 

modificación al decreto legislativo 639 y se publica el decreto legislativo 815, donde el aporte 

monetario que se estipulaba por tres meses pasaba a cuatro meses, ya que se evidencio que la 

pandemia iba a continuar. 

 Teniendo en cuenta lo anterior se busca ahondar en la planeación estratégica que 

implementó está empresa familiar que trabaja con transporte de pasajeros a nivel empresarial, 

escolar y de turismo. Dicha afectación llevó a que se generaran estrategias por parte de la alta 

gerencia y desarrollara una planeación estratégica apoyada en el proceso de talento humano para 

cargos sensibles y cargos que desempeñaban mujeres. Sin embargo, para mediar un poco ante 

esta situación de pandemia y reconociendo la importancia de la planeación estratégica dentro de 

las empresas, se generaron algunos cambios como fueron: 

● Reestructuración de personal. 

● Reubicación laboral 

● Pago de vacaciones  

● Vacaciones anuales, anticipadas y colectivas 

●  Permisos remunerados 

● Salario 

● Trabajo en casa 

● Teletrabajo y alternancia laboral 

● Pago de prima de vacaciones y prima de servicios de forma gradual. 
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De la misma forma dicha empresa familiar cumplió con los requisitos y pudo beneficiar a sus 

empleados con estos programas de apoyo que promovió el gobierno y mantener su actividad 

laboral aún vigente. 

 

2. ¿Qué son las empresas familiares? 

 

Para reconocer los estragos de la pandemia y la importancia de la planeación estratégica 

en las grandes empresas y de la misma forma en empresas familiares como la empresa de 

transporte que se nombró en la introducción es vital saber qué es una empresa familiar y cómo se 

constituye. Para ello Ayala, (2004) citado por Barroso y Barriuso (2014) considera que:  

Una empresa familiar es aquella en la que la propiedad y/o la dirección de la 

empresa se encuentran en manos de una familia que tienen vocación de 

continuidad, ya que su intención es que la empresa continúe en el futuro en manos 

de sus descendientes (p. 2) 

Reconociendo lo anterior es vital saber que las empresas familiares luchan por lograr un 

bienestar para todos los miembros de sus familias y de la misma forma velan por un objetivo en 

común, es por ello que Tagiuri y Davis (1982) citado por Soto  (2013) manifiestan que las 

empresas familiares “condicionan su existencia a la interconexión de tres subsistemas: La 

propiedad, la familia y la empresa; esta heterogeneidad conceptual se relaciona principalmente 

con la dificultad para fijar los límites fronterizos entre el lazo familiar, el nivel de control y el 

tiempo de posesión de la empresa”. (p.5). Es por ello que durante la pandemia se evidenció una 

gran decadencia en este tipo de empresas ya que se les debía dar prioridad al personal que 



9 

 

trabajaban para ellos y en lo posible dar cumplimiento a todas sus prestaciones generando de esta 

manera que los miembros de las familias que dirigían la empresa tuvieran que realizar algunos 

ajustes a sus nóminas.  

Analizando la importancia de los tres subsistemas que se tienen en una empresa familiar 

según Davis y Tagiuri (1982), se puede decir que la familia juega un rol muy importante ya que 

inicialmente son los encargados de promover un crecimiento por medio de la implementación de 

estrategias de reconocimiento dentro de un mercado, a este círculo pertenecen papá, mamá, hijos, 

hijas.  

Ahora es necesario reconocer que es la empresa para ello se comprende esta como el 

conjunto de individuos de una familia que laboran dentro de la empresa y que perciben un sueldo 

o un beneficio económico directo generado por su trabajo realizado y el cual busca crecimiento 

empresarial para la compañía. En este caso al círculo pertenecen la gerencia, la Subgerencia 

Operativa, Subgerencia Administrativa, Revisor Fiscal y todos aquellos cargos directivos y 

administrativos que se pueden distribuir entre los diferentes miembros de una familia, y el último 

subsistema es la propiedad es aquí donde se determinan quienes son los dueños de las acciones 

de la empresa, esto implica la implementación y ejecución de diferentes deberes y derechos que 

se deben tener para lograr un adecuado proceso de reconocimiento en la empresa, a este círculo 

pertenecen los dueños presentes de la empresa.  
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Figura 1. Modelo de los tres círculos 

 

Fuente: ConsultoresOc - Devis y Tagiuri (1982) 

Durante el desarrollo económico social las empresas familiares han representado un gran 

aporte, pero en el momento de inicio de la pandemia las empresas familiares de varios renglones 

económicos fueron visiblemente afectadas por que el 100 % del patrimonio familiar estaba 

enfocado en una sola actividad. Las entidades financieras limitaron su apoyo a empresas que 

tuvieran consolidado respaldo de otras empresas o base de ahorros con el fin de suplir posibles 

deudas. 

3. Planeación Estratégica 

 

Según Palacios, A. (2016) “muchos autores sostienen que el cambio continuo caracteriza 

a las empresas que sobreviven en el mundo globalizado, pero existen evidencias que las 

organizaciones no cambian con facilidad” (p. 14) siendo que situaciones como las que 

enfrentaron las empresas a nivel mundial con la pandemia hicieron que su reestructuración fuera 

inevitable, algunas para bien porque aumentó la demanda de sus servicios, otras se vieron 

afectadas en su actividad económica por la baja en su desarrollo y lamentablemente otras 

desaparecieron por diferentes causas. 
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Figura 2. Significado de estrategia 

 

                                                                  

     

                                                                                

 

Fuente: Palacios (2016) 

Figura 3: Modelo dinámico del proceso de formación de la Estrategia 

 

 

 

                       

 

 

 

                   Fuente: Palacios (2016) 

De la misma manera Palacios(2016) manifiesta que la planeación se caracteriza por ser:  

• Retroactiva, es decir, mira el pasado.  

• Actual, o sea, responde al presente.  

• Situacional, considera la política, el tiempo y el espacio.  
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• Estratégica y prospectiva para analizar las variables internas y externas, así como 

responder al futuro. (p. 15) 

Por consiguiente, las empresas se han desarrollado bajo una base que muchas veces nace 

de una idea de generación de rentabilidad pero que con situaciones como la pandemia por 

COVID-19 obligaron al redireccionamiento de sus estrategias, estando de acuerdo con el autor. 

Hay que planear estratégicamente los objetivos de la organización para tener una perspectiva 

global de lo que se está haciendo, además del por qué y para que se está trabajando de la forma 

que se ha establecido. Se deben diseñar entornos favorables para continuar con el desarrollo del 

negocio. Siempre hay que buscar varias alternativas para enfrentar el futuro y lograr consolidar 

las estrategias donde se pueden utilizar herramientas como análisis DOFA, para determinar las 

debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas a las que se ve enfrentada la empresa.  En este 

caso se analizó cómo la organización se vio afectada por la pandemia por COVID-19.  

Analizando los aportes de Palacios (2016), considero que la planeación estratégica es 

importante porque permite a la alta gerencia organizar las personas y los recursos para manejar la 

eficiencia y la eficacia de los recursos. De la misma forma es necesario planear con el fin de 

tener metas y tiempos claros y de esta manera generar su cumplimiento. Por otro lado, la 

planeación permite visualizar a tiempo las variables que se puedan presentar y poder 

redireccionar actividades para obtener buenos resultados. También es importante resaltar según 

Palacios que “la planeación estratégica permite la correcta administración de un proceso, dando 

claridad sobre lo que se quiere lograr y cómo se va a conseguir” (p. 16). Además de consolidar el 

concepto por parte del autor donde él describe que “La dirección estratégica es el arte y la 

ciencia de poner en práctica y desarrollar todos los potenciales de una empresa con el fin de 
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asegurar su supervivencia a largo plazo, y mejorar su competitividad, eficacia, eficiencia y 

productividad” (p. 18). 

3.1. Planeación Estratégica en empresas familiares 

 

Con el ideal que la familia sea la dueña del negocio y que se proyecte a varias 

generaciones, se debe desarrollar un plan estratégico que permita trabajar al mismo tiempo con el 

plan estratégico de la familia que involucra el protocolo de familia o plan de sucesión, que 

cuente con el consenso de todos los afectados para proyectar la continuidad del negocio.  Una 

acertada planeación estratégica tiene éxito cuando cada miembro de la familia se compromete a 

buscar la estabilidad de la empresa y su crecimiento; permitiendo que ésta continúe sanamente y 

sea capaz como organización de enfrentar dificultades en la actual administración y en la 

próxima, ya que esta debe ser continua e innovadora, permitiéndole estar fortalecida ante el 

futuro incierto, e integrando decisiones que partan de situaciones de riesgo y obstáculos. Arnoldo 

(2017) refiere que la planeación estratégica “es el desarrollo de una estrategia de negocios, con 

una clara orientación hacia el crecimiento y que tiene en cuenta la familia, el negocio y el 

entorno. En esta estrategia se incorpora la misión de la empresa, la visión empresarial y los 

planes de acción que permitan alcanzar objetivos estratégicos”. (p. 24) 

Las empresas familiares durante su ejecución tienen que estar dispuestas a ajustarse a los 

cambios que el entorno les impacta para lograr su continuidad, la incorporación del sistema 

familiar al empresarial y el cumplimiento de los requisitos y exigencias que le permitan actuar 

hace que necesite mantener el equilibrio entre las necesidades de la empresa, los deseos de la 

familia y las exigencias gubernamentales. 
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Carlock y Ward (2003) citados por Arnoldo (2017) mencionan las siguientes variables para 

equilibrar la relación entre empresa y familia: 

a. El ejercicio de control de la familia en las decisiones de la empresa.  

b. La posibilidad de que miembros de la familia participen en el desarrollo de una 

carrera en la empresa. 

c. El manejo y decisiones relativas al capital requerido en la empresa para su 

funcionamiento. 

d. Tratamiento de conflictos laborales y familiares producto de la estrecha 

relación entre ambos sistemas. 

e. Los planes y acciones motivados por los valores familiares. (p.24) 

De la misma manera, Astrachan y Shanker (2003) mencionados por Arnoldo (2017), dan 

a conocer que estas variables concertadas con condiciones claras, permiten desde la alta gerencia 

generar una planificación estratégica que garantice la interacción y el equilibrio de ambos 

sistemas, el empresarial y el familiar pero que no sean afectadas por situaciones emocionales o 

necesidades particulares. En esta planeación estratégica se debe pronosticar el futuro 

objetivamente e incluir las expectativas familiares y mantener la confianza de los afectados. Es 

por ello que es la familia quien define el alcance del negocio, que sector económico impacta y el 

servicio a prestar, así mismo “es conocido que estas empresas en algunos países representan 

cerca del 70 % del producto nacional bruto” (p. 25) 

También es importante reconocer que la planeación estratégica se resume en tres ámbitos: 

el primero las perspectivas de la empresa, el segundo ámbito el plan estratégico de la compañía, 

y por último el tercer ámbito el grado de compromiso de la familia con el proyecto empresarial, 
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de igual manera reconocer la transferencia de conocimiento intergeneracional que permita 

enfrentar los cambios socioeconómicos, generar rentabilidad y mantener la armonía familiar. Por 

lo anterior es que, dentro de la planeación estratégica, la alta gerencia debe tener en cuenta el 

liderazgo, la relación con los clientes y con los proveedores, los aportes de innovación, la visión 

empresarial futura, y las formas de comunicación establecidas para la empresa familiar. 

Arnoldo (2017), presenta tres modelos de planeación estratégica para empresas 

familiares: 

Figura 4. Modelo uno de interdependencia de planificación empresarial y de la familia 

 

 

 

 

 

 

                                        Fuente: Estrategia y empresas familiares -Ward (2006) 
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Figura 5. Modelo dos del proceso de administración estratégica 

 

 

 

 

 

 

 

                     Fuente: Estrategia y empresas familiares - Sharma e.al.,(1997) 

3 - Modelos del proceso de gestión estratégica de la empresa familiar, que combina la 

administración en cuanto a los objetivos familiares interactuando los empresariales - Planeación 

Paralela Empresa y Familia:  

Figura 6. Modelo tres proceso de planificación paralela (PPP) 

 

 

 

 

                           Fuente: Estrategia y empresas familiares Carlock y Ward. (2003) 
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Esta planeación le permite a la alta gerencia, apoyada en el proceso de talento humano 

buscar personal competente para los cargos y asignar responsabilidades de acuerdo a las 

necesidades y requisitos según la actividad para la que se ha contratado, que además le permitirá 

desarrollar una visión aplicada compartida que aporte al fortalecimiento económico de la 

empresa, de la mano de un buen liderazgo que parte desde la alta gerencia y basado en la 

planeación estratégica que se implementará. 

3.2. Planeación estratégica del talento humano  

 

Es común que en las empresas se genere la respectiva planeación estratégica para ello se 

debe reconocer el modelo integrado de gestión estratégica del recurso humano ya que esto 

permitirá velar por el crecimiento, reconocimiento y por lograr una estabilidad en el mercado 

donde se deben articular algunas dimensiones operativas centradas en los valores  donde es vital 

que se gestione el ciclo de vida del empleado (ingreso, permanencia  y retiro), para ello se debe 

tener mucho cuidado en la gestión del conocimiento y la innovación, la información, la 

comunicación, el direccionamiento estratégico y la planeación; la gestión con valores y la 

evaluación de resultados y así, velar siempre por una atención con transparencia e innovación. 

Lo que fomenta integridad y méritos por parte del personal que se tenga a cargo.  

Por otro lado, la Superintendencia de Industria y Comercio - SIC sugiere que se deben 

tener en cuenta los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo y en el Plan 

Estratégico de la Superintendencia de Industria y Comercio para la adecuada elaboración de un 

plan estratégico de talento humano se incluye los siguientes componentes en su desarrollo:  

● Plan Anual de Capacitación 

● Plan de Bienestar Social y Estímulos Laborales 



18 

 

● Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo 

● Plan Anual de Vacantes 

● Plan de Previsión 

Así mismo para lograr un adecuado funcionamiento en el área de Talento Humano y 

lograr todo lo que se propone dentro de la planeación se recomienda organizar de manera 

sistematizada la información relacionada con el proceso y se deben definir las acciones a realizar 

para el desarrollo de las tres etapas que están incorporadas en esta gestión las cuales son: el 

ingreso, la permanencia y el retiro. (SIC, 2020 - pp. 12 - 14). 

Reconociendo la importancia de las tres etapas en la planeación estratégica del talento 

humano se debe comprender algunas características básicas de cada una. 

Frente al ingreso, se debe reconocer que esta etapa comprende los procedimientos de 

vinculación: los soportes anexos a la hoja de vida, con certificación de estudios equivalentes al 

cargo a aspirar, experiencia comprobada y toda la documentación requerida para el ingreso del 

empleado. Para la permanencia, es necesario cumplir con los procedimientos de capacitación, la 

inclusión del trabajador en el programa de bienestar, el reconocimiento de estímulos, 

cumplimiento del Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo, según resolución 0312 

de 2019, además de la previsión de ese cargo si puede realizar teletrabajo. Finalmente, la 

evaluación del desempeño según tiempo trabajado. Por último, en la etapa de retiro, se deben 

comprender los procedimientos relacionados con el retiro de la empresa ya sea por renuncia 

voluntaria o terminación del contrato con el respectivo manejo del proceso de talento humano y 

el cumplimiento de requisitos del Decreto 1072 de 2015. 
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4. Empresa familiar Viajes especiales S.A 

 

Viajes especiales S.A es una empresa radicada en la ciudad de Bogotá, cuyo objeto social 

es el transporte de pasajeros de carácter especial, lo cual significa brindar un mejor servicio que, 

la mayoría de veces se realiza puerta a puerta, que cumple con horarios acordados con los 

clientes y solo puede transportar personas para el servicio contratado.  

Esta empresa está certificada en ISO 9001:2015 e ISO 45001:2018.  Tiene una trayectoria 

comercial de aproximadamente 40 años, fue fundada por el señor Julio Ramón Veloza Ruiz, en 

el año 1980, quien fue el gerente durante 16 años, también contó con el apoyo de sus hijos Adela 

Veloza, quien fue la subgerente y el señor Ubaldo Veloza que figuraba como el coordinador de 

transporte. José del Carmen Cetina, esposo de la señora Adela Veloza, era el relacionista 

comercial de la empresa.  

La empresa inicia con un bus intermunicipal afiliado a la empresa Flota Macarena, pero a 

veces con ese bus se apoyaba una empresa prestándole servicio particular; sin embargo; durante 

el año de 1980, se les notificó por otras personas que los buses intermunicipales no podían 

trabajar con contratos fijos y empresas constantes a pesar de que este servicio no existía en 

Bogotá.  Ellos deciden solicitar ante el Instituto Nacional de Transporte- INTRA el cambio de 

modalidad de ese bus y pasar de servicio intermunicipal a servicio de transporte especial de 

carretera. Legalmente la empresa queda constituida bajo escritura pública número 0064 en la 

notaría 22 del círculo de Bogotá, el 12 de mayo de 1981.  Fue el señor José Cetina quien diseñó 

el logotipo y su función comercial era la de atraer personas propietarias de buses para prestar este 

servicio tan exclusivo en ese momento. Con el tiempo, a los tres meses la empresa contaba con 

ocho buses de afiliados y dos buses propios, esto permitió que se presentaran y lograran un 
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contrato con Croydon, logrando de esta manera ser los primeros prestadores de servicio de 

transporte para sus empleados. Lo anterior necesito su transformación a sociedad anónima bajo 

la escritura 4930 de agosto de 1985.  

El contrato de Croydon duró aproximadamente ocho años. La segunda empresa con quien 

se hizo contrato fue con la empresa de Energía Eléctrica de Bogotá, sucursal Charquito, que está 

ubicada en cercanías del Salto del Tequendama, se trabajó de forma continua durante diez años. 

La tercera  empresa que apoyaron con el transporte  fue  con el Banco de la República, con 

quienes estuvieron en  dos periodos, el primero  de 1985 hasta  1994, durante ese periodo se 

aumentó el ingreso de vehículos, que permitió que se comenzara a trabajar con el sector escolar 

iniciando con el Colegio Fundación Colombia, institución educativa de los hijos de empleados 

del Banco de Colombia, actualmente administrado por la Caja de Compensación Familiar 

Colsubsidio; posteriormente se inicia contrato con el Colegio Rosario Santo domingo y Liceo 

Boston.   

Al disminuir el riesgo público en carreteras de Colombia, se aumenta el turismo y la 

empresa se beneficia también con este sector; transportando turistas a nivel nacional hasta la 

Guajira, zona cafetera, llanos orientales, y Melgar – Tolima, generalmente los fines de semana. 

Además, se realizaron acuerdos de transporte con agencias y cajas de compensación con el fin de 

ampliar la prestación del servicio. A nivel internacional como fue Chile, Ecuador y Perú, la 

empresa hace 7 años abrió sucursal Girardot, y se encuentra registrada ante Cámara y Comercio 

de la región. 

Actualmente, en la gerencia de la empresa está la señora Adela Veloza, y sus dos hijos en 

la subgerencia operativa y administrativa.  Está habilitada ante el Ministerio de Transporte, y 

controlada por la Superintendencia de Transporte. Con contratos activos con cajas de 
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compensación como Colsubsidio y Compensar en Bogotá y Girardot, también se tienen empresas 

privadas como PAVCO WAVIN, Stanton, y colegios de la Secretaria de Educación de Bogotá. 

Los vehículos de la empresa son 70 % propios y 30 % de afiliados.  En el área 

administrativa están catorce personas; en el área operativa, conductores de las dos sedes tienen 

contrato activo sesenta y cinco personas el 100 % del talento humano está contratado 

directamente con la empresa, actualmente la empresa se encuentra en el portal web 

www.viajesespeciales.co. 

4.1 Afectación por causa del COVID-19 en la empresa familiar 

 

En la empresa la afectación se sintió inmediatamente ya que el sector turístico y el 

escolar que son dos de los servicios con los que trabaja la empresa se suspendieron por orden del 

gobierno. El panorama no fue nada alentador ya que la empresa tuvo que enfrentar la 

disminución de ingresos, problemas para pago de proveedores, cancelaciones de contratos por 

prestaciones de servicios,  problemas de  inexistencia de insumos y repuestos, pago de impuestos 

que no disminuyeron y se hicieron más exigentes los cobros; esto generó problemas para acceder 

a créditos bancarios ya que aumentaron las exigencias para solicitudes de préstamos, de la misma 

forma se aumentó el valor del dólar que también impactó en los insumos, se modificaron los 

precios para los clientes sin generar rentabilidad al propietario del vehículo y tratando de 

conservar la rentabilidad. Los servicios se redujeron por cumplimiento de cuarentenas que se  

dieron en varios meses del año, además del distanciamiento social  y cumplimiento de aforo que 

afectó la capacidad en el transporte de pasajeros. 

Según estudio realizado por Cámara de Comercio de Bogotá en abril del 2020; se analiza 

que el 95 % de los empresarios considera que la crisis los afectó de manera negativa, tal como se 

http://www.viajesespeciales.co/
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muestra en la figura 7, siendo la microempresa y el sector de servicios los más afectados con un 

45 % y en un 95 % de afectación negativa por causa de la pandemia COVID-19.  El 37 % de las 

empresas ha cesado temporalmente y el 15 % han solicitado apoyo bancario. 

Figura 7. Afectación del COVID-19 

 

                                  

Fuente: Confecámaras -CCB. (2021) 

Evidenciándose la situación tan crítica que se vivió por la pandemia a partir del 20 de 

marzo de 2020, la alta gerencia de la empresa Viajes Especiales S.A., tuvo que modificar la 

planeación estratégica desde el momento de declaración de Emergencia Económica, Social y 

Ecológica por parte del Gobierno. Durante esta crisis se implementaron diferentes estrategias con 

el fin de no generar un cierre total de la empresa, se suspendieron contratos por prestación de 

servicios, se realizaron cambios como la reubicación laboral, se generó una adaptación de 

puestos de trabajo en los cargos que fueron posibles. Y, también se aplicaron las “Medidas de 
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protección al empleo con ocasión de la fase de contención de COVID-19 y de la declaración de 

Emergencia Sanitaria” según la circular 0021 de 17 de marzo de 2020 de la siguiente forma: 

a)  Trabajo en casa:  En el cual la empresa autorizó algunos cargos para realizar 

actividades desde la casa del trabajador cumpliendo horario con el mismo salario 

contratado y previo acuerdo entre el empleador y el trabajador. 

b)  Teletrabajo: Con la utilización de tecnología de la información y comunicación el 

empleado debe mantener contacto entre su trabajo y la empresa, sin que él fuera 

físicamente al sitio de trabajo.  No se autorizaron horas extras, trabajo nocturno, 

ni labores adicionales a las contratadas. La valoración de puesto de trabajo se 

realizó por parte de la ARL, y se diligenció formulario de afiliación y novedades 

adoptado mediante Resolución 3310 de 2018 del Ministerio de Salud y Protección 

social. 

c) Jornada laboral flexible; la jornada de trabajo se modificó de manera variable, 

pero se cumplieron con las horas establecidas por el código Sustantivo de trabajo, 

dentro de la jornada de 6:00 de la mañana a 9:00 de la noche, según artículo 161 

del Código Sustantivo del Trabajo (CST, s.f.), Lo anterior para evitar aumento de 

aforo en las oficinas según el máximo permitido de 2 empleados por espacio 

laboral. 

d) Vacaciones anuales, anticipadas y colectivas; Según el trabajo realizado durante 

un año a los empleados que cumplieron con ese término se acordó disfrutar a 

partir del 20 de marzo de vacaciones según contrato, cuando este periodo se 

cumplió nuevamente se concilió con el trabajador en los casos que fue posible 

aplicar las vacaciones anticipadas del periodo 2020-2021 aun sin haber cumplido 
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el año de servicios.  Estos periodos de vacaciones fueron remunerados con el 

salario que devengaba el trabajador al momento de ser autorizadas. Sin embargo, 

los empleados que tenían contrato unido a los contratos de Compensar y 

Colsubsidio se acordó utilizar las vacaciones colectivas ya que ninguno de los dos 

contratos estaba activo desde el 18 de marzo de 2020 hasta la autorización del 

Gobierno. 

e) Licencias no remuneradas, fue otra condición que se pactó con algunos 

trabajadores que tenían contrato indefinido sin afectar ninguna de las dos partes.  

5. Apoyo económico del gobierno para las empresas durante la pandemia 

 

Al inicio de la pandemia por COVID-19 y según el grado de afectación económica, el 

gobierno generó una serie de apoyos a las empresas y los trabajadores en distintos momentos del 

transcurrir de la pandemia, los cuales consistieron en:  

a) Mecanismo de protección al cesante: el cual se brindará  mientras permanezca el 

Estado de Emergencia Social y Ecológica declarada, y este consistió en que por 

parte de las Cajas de Subsidio Familiar se le entregará a los trabajadores afectados 

por la pandemia, o que hubieran perdido sus empleos, un aporte de $160.000.oo 

por tres meses consecutivos, sin embargo; era importante que la persona o 

personas afectadas hubieran realizado aportes los últimos 5 años de manera 

permanente y así mismo se hubieran diligenciando en el formulario único de 

Postulación al Mecanismo de Protección al Cesante que debía ser entregado  

personalmente a la caja de compensación respectiva. 
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b) Otro apoyo se dio fue el 8 de mayo de 2020 donde el gobierno creó el Programa 

de apoyo al empleo formal-PAEF, en el marco del Estado de Emergencia 

Económica, Social y Ecológica declarado por el Decreto 637 de 2020 en el cual se 

estableció un aporte del 40 % del salario mínimo mensual legal vigente a los 

trabajadores, cuya vigencia cubrió los meses de mayo, junio y julio de 2020. 

c) Un tercer apoyo surge con el Decreto 770 del 3 de junio de 2020 donde el 

gobierno adopta una alternativa para el primer pago de la prima de servicios, para 

ello se crea el Programa de Apoyo para el pago de esa prima y se crea el 

programa de auxilio a los trabajadores en suspensión contractual en el marco de la 

Emergencia Económica, Social y Ecológica declarada. Con este apoyo la prima se 

pudo pagar de forma diferida por parte de la empresa en mínimo dos meses y 

máximo 4 meses dando cumplimiento así a este Decreto. Con intermediación de 

los Bancos que eran los garantes de dicha solicitud además de contar con el apoyo 

de la representante legal de la empresa y la revisoría fiscal al igual que en el 

decreto 637 citado anteriormente. 

d) El gobierno aumenta la cobertura del PAEF durante los meses de mayo, junio, 

julio y agosto de 2020, según el Decreto 639 de 2020 y con las mismas 

condiciones que el Decreto 637. 

e) El 4 de noviembre de 2020, se genera el Decreto 1422, donde el gobierno dicta las 

disposiciones para el pago de la prima de navidad para el año 2020, la cual se 

pagaría en el mes de noviembre y en la empresa se realizó según estimó el 

gobierno 
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f) El Decreto 538 de 2020 en su artículo 26 estableció que, durante el término de 

emergencia sanitaria declarada por el Ministerio de Salud y Protección social, 

hasta el mes siguiente del calendario, no se causarán intereses moratorios por las 

cotizaciones al Sistema General de Seguridad Social Integral, que se paguen en 

forma extemporánea; lo que benefició a la empresa familiar ya que los ingresos 

no se reciben en una fecha exacta para realizar este pago puntual. 

g) Actualmente el gobierno ha desarrollado políticas para favorecer a los empleados 

que siendo bien orientadas pueden fortalecer las empresas, no solo familiares.  La 

ley 2101 de 15 de julio de 2021 que establece la reducción de la jornada laboral 

semanal de manera gradual y que actualmente está en cuarenta y ocho horas 

semanales, pero en dos años será de 46 horas, en el tercer año se reducirá una 

hora, en el cuarto año disminuirá dos horas, hasta llegar a las cuarenta y dos horas 

de jornada laboral con la misma remuneración salarial. Lo que busca esta norma 

es que el empleado tenga mejor distribución de carga laboral y comparta más 

tiempo en familia, de ser posible si hay que pagar horas extras sería más alto su 

salario y sus prestaciones sociales. 

Según estudio realizado por la Organización Mundial de la Salud - OMS y la 

Organización Internacional del Trabajo-OIT las jornadas de trabajo prolongadas aumentan las 

defunciones por cardiopatía isquémica o por accidentes cerebrovasculares, siendo los hombres 

los más afectados.  Además, aumenta el factor de riesgo en enfermedades ocupacionales.  Lo que 

deben buscar los gobiernos es disminuir las jornadas extralaborales y garantizar el cumplimiento 

de jornadas laborales (OMS, 2021). 
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5.1 Ventajas y desventajas del teletrabajo. 

 

En la empresa se evidenció que el teletrabajo redujo costos fijos como pasajes de transporte, 

parqueadero y mejoró resultados en algunos cargos. Los resultados de los indicadores 

demostraron un buen desempeño. Se mejoró la calidad de vida de los trabajadores y en algunos 

casos se incentivó el trabajo en equipo ya que tenían que interactuar en funciones para dinamizar 

los procesos según la planeación estratégica de la empresa. Para el tiempo que permanece un 

empleado en el transporte público y el estrés que esto genera, es una ventaja el teletrabajo y el 

hecho de la minimización en los protocolos de bioseguridad en su entorno familiar. Aunque 

estuvimos por un buen tiempo en confinamiento, en la ciudad, se mejoró la movilidad vehicular 

y aun en teletrabajo esta afectación ya no altera la labor del trabajador, llegando también a 

disminuir la contaminación. La empresa incentivo el uso de app por parte de usuarios y el 

manejo de documentos digitales aumentó en un 80 % en todos los procesos partiendo desde la 

alta gerencia. Mejoraron las habilidades ante la tecnología por parte de la mayoría de empleados 

y se minimizaron las distracciones que se presentaban habitualmente en la oficina. 

Dentro de las desventajas, los costos de luz y agua de algunos empleados en sus casas 

aumentaron.  Se volvió habitual el aislamiento social y se llegó a presentar bajo interés de 

interacción con compañeros de trabajo para cumplir tareas asignadas. Se presentaron 

afectaciones laborales por parte de algunos empleados según sus actividades familiares en las 

jornadas de trabajo causadas por distracciones personales. Los problemas de conectividad 

alteraron los resultados laborales. 

Según lo descrito anteriormente frente al teletrabajo se debe resaltar que este en su gran 

mayoría se debía realizar teniendo como prioridad los servicios de conectividad, es por ello que 
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el gobierno genera el 03 de Junio de 2020 el Decreto Legislativo 771, el cual disponía una 

medida para garantizar el acceso a servicios de conectividad en el marco del Estado de 

Emergencia Económica, Social y Ecológica en todo el territorio nacional, es desde allí que se 

genera la necesidad de volver a nombrar y sacar a la luz la Ley 1221 de 2008, donde 

establecieron normas para promover y regular el teletrabajo, teniendo en cuenta esta 

normatividad y los derechos a la conectividad para ejercer un adecuado trabajo en casa, dentro 

del artículo 6 se propuso que las empresas velen y garanticen las conexiones, los programas, el 

pago del valor de la energía, el mantenimiento de los equipos, el único requisito que se tenía 

establecido en ese entonces era que estos beneficios eran solo para el teletrabajador, sin 

embargo; si se realiza un análisis personal frente a la situación de pandemia y donde se vieron 

obligadas un gran porcentajes de empresas a ejecutar jornadas de trabajo desde los hogares, se 

puede decir que no todas las empresas pudieron garantizar esos derechos que estipula la Ley y 

que se volvieron a garantizar con el Decreto Legislativo, en su gran mayoría y teniendo en 

cuenta el auge tecnológico que se tiene hoy día los empleados asumieron este rol de teletrabajo 

haciendo uso de los recursos con los que cuentan normalmente. 

En cuanto a la desconexión laboral, el gobierno busca que se respete el límite de la 

jornada de trabajo, para que el empleado use su tiempo en sus actividades personales y con su 

familia, ya que por culpa de la pandemia estos límites de tiempo fueron desapareciendo y lo que 

busca esta ley es regular nuevamente la jornada laboral en el espacio del teletrabajo y el trabajo 

en casa.  Esta iniciativa busca que los jefes no envíen mensajes por WhatsApp, correos 

electrónicos ni llamadas telefónicas fuera del horario laboral, si sucede el empleado está en la 

libertad de no responder o hacerlo hasta el día sin riesgo de sanción laboral. Dicha norma lo que 

busca es proteger al trabajador sobre todo en su salud mental.  Aunque la ley tiene excepciones 
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es claro que lo que se busca es alternar tiempo de trabajo y descanso en proporciones lógicas 

para mejorar la calidad de vida del trabajador. 

Conclusiones  

Teniendo en cuenta la situación que vivió el país y como se vieron afectadas las empresas 

familiares según informe de la Comisión Económica para América Latina y el Caribe - CEPAL 

(2021), afirma que 

 “El sector de los servicios que incluye los rubros del turismo, la aviación, el alojamiento, 

los restaurantes, el entretenimiento y el comercio, han sido los más afectados por la pandemia, 

con la excepción de los supermercados, las farmacias y otros servicios declarados como 

esenciales por los países”, teniendo en cuenta lo anterior se evidencia que la desaceleración de 

las economías de todo el mundo haya sido simultánea y esto conllevo a que un 90 % de los 

promedios nacionales y continentales tengan tasas de crecimiento negativas, tanto que se dice 

que esta situación económica de los países es la peor recesión económica global que ha existido 

desde la Segunda Guerra Mundial. (p. 9).  

Es por ello que el confinamiento afectó negativamente en la empresa familiar pero 

siempre se generaron estrategias que permitieron hacer uso de los diferentes beneficios que dio el 

gobierno como fueron el trabajo en casa, teletrabajo y la alternancia laboral, entre otros.  

Con lo recopilado y analizado en este trabajo la planeación estratégica que surge por 

parte de la familia se debe desarrollar claramente en cuanto a la visión del negocio y hacer un 

análisis lógico futurista incluyendo las necesidades y expectativas de la familia para que las 

próximas generaciones trabajen para perpetuar esa actividad y tratar de ampliar si es posible la 
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empresa.  Siempre las empresas familiares deben estar en permanente revitalización según los 

aportes que genere el medio y adaptados de forma positiva para poder innovar y no salir del 

mercado competitivo. 

Referencias Bibliográficas 

 

Alcaldía Mayor de Bogotá. (12 de julio de 2020). Decreto 169 de 2020. 

https://secretariageneral.gov.co/sites/default/files/archivos-adjuntos/decreto-169-

unificado-aislamiento-y-medidas-adicionales.pdf  

Alcaldía Mayor de Bogotá. (15 de diciembre de 2020). Decreto 276 de 2020. 

https://bogota.gov.co/sites/default/files/inline-files/decreto-276-de-2020.pdf  

Alcaldía Mayor de Bogotá. (25 de abril de 2021). Decreto 157 de 2021. 

https://bogota.gov.co/sites/default/files/inline-files/decreto-157-de-2021.pdf  

Arnoldo Araya, L (2017). Estrategia y empresas familiares. Modelos de planeación 

estratégica en las empresas familiares. 11 (1), 23-34. Recuperado de: 

https://www.scielo.sa.cr/pdf/tec/v11n1/1659-3359-tec-11-01-00023.pdf 

Barroso Martínez, A y Barriuso Iglesias, C (2014). Las empresas familiares. 

https://www.unex.es/conoce-la-

uex/centros/eia/archivos/iag/2014/2014_04%20Las%20empresas%20familiares.pdf  

Cámara de Comercio de Bogotá. (21 de abril de 2020). Encuesta Nacional sobre el 

Impacto Económico. Covid - 19 - Capítulo Bogotá. 

https://www.ccb.org.co/Prevencion-Productiva 

https://secretariageneral.gov.co/sites/default/files/archivos-adjuntos/decreto-169-unificado-aislamiento-y-medidas-adicionales.pdf
https://secretariageneral.gov.co/sites/default/files/archivos-adjuntos/decreto-169-unificado-aislamiento-y-medidas-adicionales.pdf
https://bogota.gov.co/sites/default/files/inline-files/decreto-276-de-2020.pdf
https://bogota.gov.co/sites/default/files/inline-files/decreto-157-de-2021.pdf
https://www.scielo.sa.cr/pdf/tec/v11n1/1659-3359-tec-11-01-00023.pdf
https://www.unex.es/conoce-la-uex/centros/eia/archivos/iag/2014/2014_04%20Las%20empresas%20familiares.pdf
https://www.unex.es/conoce-la-uex/centros/eia/archivos/iag/2014/2014_04%20Las%20empresas%20familiares.pdf
https://www.ccb.org.co/Prevencion-Productiva


31 

 

Código Sustantivo del trabajo. (s.f). Artículo 161. Duración. 

https://leyes.co/codigo_sustantivo_del_trabajo/161.htm  

Consultores OC. (03 de septiembre de 2018). Empresas familiares. Modelo de los 3 

círculos. https://consultoresoc.com.mx/2018/09/03/modelo-de-los-3-circulos/ 

Departamento Administrativo de la Función Pública. (04 de noviembre de 2020). Decreto 

1422 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201422%20DEL

%204%20DE%20NOVIEMBRE%20DE%202020.pdf  

Departamento Administrativo de la Función Pública. (12 de mayo de 2021). Ley 2088 de 

2021. 

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=162970   

Ministerio de Hacienda y Crédito Público. (08 de mayo de 2020). Decreto Legislativo 

639 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20639%20DEL%

208%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf  

Ministerio de Hacienda y Crédito Público. (20 de mayo de 2020). Resolución 1129 de 

2020.  

https://www.minhacienda.gov.co/webcenter/ShowProperty?nodeId=/ConexionConte

nt/WCC_CLUSTER-131416//idcPrimaryFile&revision=latestreleased  

Ministerio de Hacienda y Crédito Público. (04 de junio de 2020). Decreto Legislativo 815 

de 2020. 

https://leyes.co/codigo_sustantivo_del_trabajo/161.htm
https://consultoresoc.com.mx/2018/09/03/modelo-de-los-3-circulos/
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201422%20DEL%204%20DE%20NOVIEMBRE%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201422%20DEL%204%20DE%20NOVIEMBRE%20DE%202020.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=162970
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20639%20DEL%208%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20639%20DEL%208%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://www.minhacienda.gov.co/webcenter/ShowProperty?nodeId=/ConexionContent/WCC_CLUSTER-131416//idcPrimaryFile&revision=latestreleased
https://www.minhacienda.gov.co/webcenter/ShowProperty?nodeId=/ConexionContent/WCC_CLUSTER-131416//idcPrimaryFile&revision=latestreleased


32 

 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20815%20DEL%

204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf  

Ministerio de Hacienda y Crédito Público. (22 de octubre de 2020). Ley 2060 de 2020.  

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202060%20DEL%2022

%20DE%20OCTUBRE%20DE%202020.pdf  

Ministerio del Interior. (28 de julio de 2020). Decreto 1076 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201076%20DEL

%2028%20DE%20JULIO%20DE%202020.pdf  

Ministerio del Interior y Ministerio de Salud y Protección Social. (19 de abril de 2021). 

Circular Conjunta Externa 10189 de 2021. 

https://www.mininterior.gov.co/sites/default/files/scan_lucia_0001.pdf  

Ministerio de Salud y Protección Social. (02 de septiembre de 2020). Resolución número 

0001537 de 2020. 

https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%20

1537%20de%202020.pdf  

Ministerio de Salud y Protección Social. (23 de diciembre de 2020). Resolución número 

0002475 de 2020. 

https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%20

2475%20de%202020.pdf  

Ministerio de Salud y Protección Social. (29 de enero de 2021). Decreto número 109 de 

2021. https://www.supervigilancia.gov.co/publicaciones/8856/decreto-109-del-29-

de-enero-de-2021/    

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20815%20DEL%204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20815%20DEL%204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202060%20DEL%2022%20DE%20OCTUBRE%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202060%20DEL%2022%20DE%20OCTUBRE%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201076%20DEL%2028%20DE%20JULIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%201076%20DEL%2028%20DE%20JULIO%20DE%202020.pdf
https://www.mininterior.gov.co/sites/default/files/scan_lucia_0001.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%201537%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%201537%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%202475%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%202475%20de%202020.pdf
https://www.supervigilancia.gov.co/publicaciones/8856/decreto-109-del-29-de-enero-de-2021/
https://www.supervigilancia.gov.co/publicaciones/8856/decreto-109-del-29-de-enero-de-2021/


33 

 

Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones. (s.f.). Ventajas y 

desventajas del Teletrabajo. https://teletrabajo.gov.co/622/w3-article-81994.html   

Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones. (03 de junio de 

2020). Decreto Legislativo 771 del 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20771%20DEL%

203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf  

Ministerio de Salud y Protección Social. (12 de abril del 2020). Decreto Legislativo 538 

de 2020. Artículo 26. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20538%20DEL%

2012%20DE%20ABRIL%20DE%202020.pdf  

Ministerio de Salud y Protección Social. (25 de febrero de 2021). Resolución número 

000222 de 2021. 

https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%20

222%20de%202021.pdf  

Ministerio del Trabajo. (26 de mayo de 2015). Decreto No. 1072 de 2015. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/DUR+Sector+Trabajo+Actualiz

ado+a+15+de+abril++de+2016.pdf/a32b1dcf-7a4e-8a37-ac16-c121928719c8  

Ministerio del Trabajo. (13 de febrero de 2019). Resolución No. 0312 de 2019. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/59995826/Resolucion+0312-2019-

+Estandares+minimos+del+Sistema+de+la+Seguridad+y+Salud.pdf 

https://teletrabajo.gov.co/622/w3-article-81994.html
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20771%20DEL%203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20771%20DEL%203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20538%20DEL%2012%20DE%20ABRIL%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20538%20DEL%2012%20DE%20ABRIL%20DE%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%20222%20de%202021.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Resoluci%C3%B3n%20No.%20222%20de%202021.pdf
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/DUR+Sector+Trabajo+Actualizado+a+15+de+abril++de+2016.pdf/a32b1dcf-7a4e-8a37-ac16-c121928719c8
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/DUR+Sector+Trabajo+Actualizado+a+15+de+abril++de+2016.pdf/a32b1dcf-7a4e-8a37-ac16-c121928719c8
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/59995826/Resolucion+0312-2019-+Estandares+minimos+del+Sistema+de+la+Seguridad+y+Salud.pdf
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/59995826/Resolucion+0312-2019-+Estandares+minimos+del+Sistema+de+la+Seguridad+y+Salud.pdf


34 

 

Ministerio del Trabajo. (17 de marzo de 2020). Circular No. 0021 de 2020. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/Circular+0021.pdf/8049a852-

e8b0-b5e7-05d3-8da3943c0879?t=1584464523596  

Ministerio del Trabajo. (30 de marzo de 2020). Resolución número 0853 de 2020. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/0853_compressed.pdf/4d0fc732-

4752-f486-a3fb-32cfc7cb37d7?t=1585686996868 

Ministerio del Trabajo. (02 de junio de 2020). Circular No. 0041 de 2020. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/60876961/Circular+0041-

2020.PDF/98d19065-352d-33d2-978e-9e9069374144?t=1591222484807 

Ministerio del Trabajo. (04 de junio de 2020). Decreto Legislativo 801 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20801%20DEL%

204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf  

Ministerio del Trabajo. (03 de junio de 2020). Decreto Legislativo 770 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20770%20DEL%

203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf 

Ministerio del Trabajo. (08 de marzo de 2021). Circular No. 0022 de 2021. 

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/61442826/Circular+0022.PDF/a85

8d468-707f-8d13-2790-2b43839a7ea7?t=1615235618146  

Ministerio del Trabajo. (15 de julio de 2021). Ley 2101 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202101%20DEL%2015

%20DE%20JULIO%20DE%202021.pdf  

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/Circular+0021.pdf/8049a852-e8b0-b5e7-05d3-8da3943c0879?t=1584464523596
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/Circular+0021.pdf/8049a852-e8b0-b5e7-05d3-8da3943c0879?t=1584464523596
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/0853_compressed.pdf/4d0fc732-4752-f486-a3fb-32cfc7cb37d7?t=1585686996868
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/0853_compressed.pdf/4d0fc732-4752-f486-a3fb-32cfc7cb37d7?t=1585686996868
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/60876961/Circular+0041-2020.PDF/98d19065-352d-33d2-978e-9e9069374144?t=1591222484807
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/60876961/Circular+0041-2020.PDF/98d19065-352d-33d2-978e-9e9069374144?t=1591222484807
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20801%20DEL%204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20801%20DEL%204%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20770%20DEL%203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20770%20DEL%203%20DE%20JUNIO%20DE%202020.pdf
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/61442826/Circular+0022.PDF/a858d468-707f-8d13-2790-2b43839a7ea7?t=1615235618146
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/61442826/Circular+0022.PDF/a858d468-707f-8d13-2790-2b43839a7ea7?t=1615235618146
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202101%20DEL%2015%20DE%20JULIO%20DE%202021.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/LEY%202101%20DEL%2015%20DE%20JULIO%20DE%202021.pdf


35 

 

Organización Mundial de la Salud - OMS. (17 de mayo de 2021). La OMS y la OIT 

alertan de que las jornadas de trabajo prolongadas aumentan las defunciones por 

cardiopatía isquémica o por accidentes cerebrovasculares. 

https://www.who.int/es/news/item/17-05-2021-long-working-hours-increasing-

deaths-from-heart-disease-and-stroke-who-ilo    

Palacios, A. L. C (2016). Dirección Estratégica. (2a. ed.) ECOE Ediciones. 

https://corladancash.com/wp-content/uploads/2018/11/Direccion-estrategica_-

Segunda-Luis-Carlos-Palacios-Acero.pdf 

Presidencia de la República. (17 de marzo de 2020). Decreto 417 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20417%20DEL%

2017%20DE%20MARZO%20DE%202020.pdf  

Presidencia de la República. (06 de mayo de 2020). Decreto 637 de 2020. 

https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20637%20DEL%

206%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf 

Portafolio. (17 de noviembre de 2021). Así es el proyecto sobre desconexión laboral que 

aprobó el Congreso. https://www.portafolio.co/economia/asi-es-el-proyecto-sobre-

desconexion-laboral-que-aprobo-el-congreso-558603  

Secretaria Ejecutiva de la Comisión Económica para América Latina y el Caribe - 

CEPAL. (marzo de 2021). Informe COVID - 19. La pandemia de enfermedad por 

coronavirus (COVID-19): una oportunidad de aplicar un enfoque sistémico al riesgo 

de desastres en el Caribe. 

https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/46731/1/S2100024_es.pdf 

https://www.who.int/es/news/item/17-05-2021-long-working-hours-increasing-deaths-from-heart-disease-and-stroke-who-ilo
https://www.who.int/es/news/item/17-05-2021-long-working-hours-increasing-deaths-from-heart-disease-and-stroke-who-ilo
https://corladancash.com/wp-content/uploads/2018/11/Direccion-estrategica_-Segunda-Luis-Carlos-Palacios-Acero.pdf
https://corladancash.com/wp-content/uploads/2018/11/Direccion-estrategica_-Segunda-Luis-Carlos-Palacios-Acero.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20417%20DEL%2017%20DE%20MARZO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20417%20DEL%2017%20DE%20MARZO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20637%20DEL%206%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20637%20DEL%206%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://www.portafolio.co/economia/asi-es-el-proyecto-sobre-desconexion-laboral-que-aprobo-el-congreso-558603
https://www.portafolio.co/economia/asi-es-el-proyecto-sobre-desconexion-laboral-que-aprobo-el-congreso-558603
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/46731/1/S2100024_es.pdf


36 

 

Secretaria de Salud. (15 de febrero de 2021). Resolución número 208. 

https://www.jep.gov.co/coronavirus/Resoluci%C3%B3n%20208%20(15%20de%20f

ebrero).pdf  

Soto Maciel, A (2013). La empresa familiar en México. Situación actual de la 

investigación. Contaduría y Administración, 58 (2), 135-171. Recuperado de: 

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39525785007  

Superintendencia de Industria y Comercio - SIC (2020). Plan estratégico de talento 

humano. 

https://www.sic.gov.co/sites/default/files/files/Nuestra_Entidad/Gestion_Talento_Hu

mano/Plan%20Estrate%CC%81gico%20de%20Talento%20Humano%202020.pdf  

https://www.jep.gov.co/coronavirus/Resoluci%C3%B3n%20208%20(15%20de%20febrero).pdf
https://www.jep.gov.co/coronavirus/Resoluci%C3%B3n%20208%20(15%20de%20febrero).pdf
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39525785007
https://www.sic.gov.co/sites/default/files/files/Nuestra_Entidad/Gestion_Talento_Humano/Plan%20Estrate%CC%81gico%20de%20Talento%20Humano%202020.pdf
https://www.sic.gov.co/sites/default/files/files/Nuestra_Entidad/Gestion_Talento_Humano/Plan%20Estrate%CC%81gico%20de%20Talento%20Humano%202020.pdf

