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Resumen: 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar cómo el trabajo 

remoto influye en la motivación laboral, mediante un enfoque 

cualitativo con diseño documental. Se aplicó el protocolo PRISMA 

para revisar 32 estudios científicos publicados entre 2020 y 2024. 

La matriz analítica consideró dimensiones como autonomía, 

liderazgo remoto, cultura organizacional, retroalimentación y 

bienestar. Los resultados revelan que estos factores interactúan de 

manera decisiva para fortalecer o debilitar la motivación en entornos 

virtuales. Se concluye que las organizaciones que adaptan su 

cultura, liderazgo y estrategias de bienestar logran sostener niveles 

altos de motivación laboral en contextos no presenciales. 
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Abstract: 

This study aimed to analyze how teleworking influences work 

motivation, using a qualitative approach with a documentary 

research design. The PRISMA protocol was applied to review 

32 scientific studies published between 2020 and 2024. The 

analytical matrix considered dimensions such as autonomy, 

remote leadership, organizational culture, feedback, and well-

being. The results reveal that these factors interact decisively 

to strengthen or weaken motivation in virtual environments. It 

is concluded that organizations that adapt their culture, 

leadership, and well-being strategies are more likely to sustain 

high levels of work motivation in remote settings. 
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INTRODUCCIÓN 

El trabajo remoto ha cobrado relevancia global en los últimos años, especialmente tras la emergencia 

sanitaria por COVID-19, transformando las formas tradicionales de empleo y desafiando las estructuras 

organizacionales convencionales. De acuerdo con Barrero, Bloom y Davis (2021), casi el 50 % de las horas 

laborales pagadas se trabajaron desde casa durante la pandemia, mientras que Fernald et al. (2024) muestran 

que ese incremento sostenido del trabajo remoto se ha vinculado con mejoras en la productividad laboral. 

Esta transición, impulsada por la tecnología, ha suscitado el interés académico en torno a los impactos de 

esta modalidad en variables psicosociales como la motivación laboral (Grant et al., 2023). Las organizaciones 

se han visto obligadas a implementar esquemas flexibles de trabajo sin contar siempre con evidencia 

suficiente sobre sus efectos en la motivación y desempeño de sus colaboradores (Bolisani et al., 2021; Wang 

et al., 2021). 

Diversos estudios realizados en contextos como América del Norte, Europa y Asia muestran que el 

teletrabajo, cuando es gestionado con estructura, autonomía y apoyo organizacional, puede incrementar la 

motivación y la productividad (Raghuram et al., 2022; Gajendran & Harrison, 2021). Sin embargo, se 

advierte también sobre efectos contraproducentes como el aislamiento, la fatiga digital y la difuminación de 

los límites entre vida personal y laboral (Lopes & Kamau, 2024; Choudhury et al., 2023). Esta dualidad 

plantea interrogantes sobre las condiciones necesarias para que el trabajo remoto tenga un impacto positivo 

y sostenible en la motivación laboral.  

A pesar del creciente volumen de literatura sobre trabajo remoto, la mayoría de los estudios tiende a 

centrarse en variables como la productividad o la satisfacción general, descuidando el análisis específico de 

la motivación como factor estratégico para el compromiso y el desempeño sostenido (Moliner et al., 2023; 

Purvanova, 2021). Además, existen vacíos teóricos y empíricos relacionados con el rol del liderazgo remoto, 

las prácticas de reconocimiento digital y la cultura organizacional en contextos virtuales (Murillo et al., 2024; 
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Hoch & Dulebohn, 2023). 

Esta situación evidencia un problema de investigación relevante: la falta de comprensión profunda 

sobre los elementos organizacionales que determinan una experiencia motivadora bajo esquemas remotos de 

trabajo. En este sentido, se plantea la hipótesis de que el modelo de trabajo remoto incide de manera positiva 

en la motivación laboral de los colaboradores cuando las organizaciones implementan prácticas que integran 

liderazgo participativo, autonomía y estrategias de bienestar adaptadas al entorno digital. 

Este estudio se justifica en la necesidad de contribuir al cuerpo teórico y práctico sobre la gestión del 

talento humano en entornos digitales. Comprender cómo y por qué el trabajo remoto puede motivar o 

desmotivar al colaborador es esencial para diseñar estrategias sostenibles que favorezcan tanto el bienestar 

individual como el logro de resultados organizacionales. La evidencia sobre liderazgo participativo, 

reconocimiento digital, autonomía y cultura organizacional en el trabajo remoto debe ser sistematizada para 

responder a las nuevas exigencias del mundo laboral.  

El objetivo de esta investigación es analizar la incidencia del modelo de trabajo remoto en la 

motivación laboral de los colaboradores, identificando las prácticas organizacionales que permiten potenciar 

dicha motivación desde un enfoque estratégico del talento humano. 

MARCO TEÓRICO 

Fundamentos conceptuales del trabajo remoto 

El trabajo remoto, también conocido como teletrabajo, ha adquirido una relevancia sustancial en la 

gestión del talento humano contemporáneo. Aunque sus orígenes se remontan a prácticas aisladas en décadas 

anteriores, su consolidación global se aceleró de manera exponencial a partir del año 2020, como respuesta 

a la pandemia por COVID-19. Este modelo implica la realización de actividades laborales fuera del espacio 
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físico tradicional de las organizaciones, apoyado principalmente en herramientas digitales y sistemas de 

conectividad remota (Choudhury et al., 2020; Waizenegger et al., 2020).. 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) ya en 2021 advertía que el trabajo remoto no debía 

ser considerado una medida temporal, sino una transformación estructural en la forma de organizar la fuerza 

laboral. Estudios recientes coinciden en que este modelo ha evolucionado desde una respuesta táctica hacia 

una estrategia organizacional sostenible, generando nuevas dinámicas en la productividad, el compromiso y 

la motivación de los empleados (Morgeson et al., 2024; Kniffin et al., 2021; Felstead & Reuschke, 2023).  

 Desde una perspectiva conceptual, el trabajo remoto puede ser comprendido como un modelo de 

flexibilidad laboral que permite la descentralización espacial de las tareas, conservando los vínculos 

contractuales y objetivos de desempeño. Esta descentralización redefine no solo el espacio físico, sino 

también las relaciones jerárquicas, los sistemas de control y la autonomía del colaborador (Kelliher & 

Anderson, 2021; Spataro, 2022). En esa línea, se observa un desplazamiento hacia esquemas más horizontales 

y adaptativos, donde los resultados importan más que la presencia física.  

Un componente clave en esta evolución ha sido el avance de la infraestructura tecnológica. El acceso 

generalizado a plataformas colaborativas, herramientas de comunicación sincrónica y sistemas de gestión del 

desempeño virtual han facilitado la viabilidad y expansión del trabajo remoto a nivel mundial (Messenger & 

Gschwind, 2021; Guler et al., 2021). Este entorno digital ha servido como habilitador de nuevos modelos 

operativos centrados en la confianza, la gestión por objetivos y la autonomía profesional. 

Adicionalmente, diversas investigaciones han destacado que la percepción del trabajo remoto varía 

según la cultura organizacional, el sector productivo y la madurez digital de las empresas (Raghuram et al., 

2022; Bailey & Kurland, 2021). En empresas con estructuras más ágiles o mentalidad digital, el trabajo 
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remoto tiende a generar mayores beneficios tanto para la organización como para el trabajador, especialmente 

en términos de motivación y retención del talento. 

Por tanto, es indispensable comprender el trabajo remoto no solo como una modalidad operativa, sino 

como un fenómeno multidimensional que afecta aspectos estratégicos, estructurales y humanos en las 

organizaciones modernas. Su estudio exige una mirada integral que articule los cambios tecnológicos, las 

nuevas dinámicas de liderazgo y las transformaciones en la experiencia laboral de los colaboradores 

(Choudhury et al., 2023; Contreras et al., 2022; Vyas & Butakhieo, 2021). 

Impacto de la digitalización en la gestión del talento humano 

Uno de los aspectos importantes dentro del trabajo remoto la transformación digital ha redefinido los 

fundamentos de la organización del trabajo, habilitando entornos laborales más flexibles, colaborativos y 

virtuales. Este proceso se caracteriza por la incorporación estratégica de tecnologías como la nube, 

inteligencia artificial, big data y plataformas colaborativas, que permiten nuevas dinámicas productivas y 

organizativas (Brynjolfsson et al., 2020; Verhoef et al., 2021). En este marco, el trabajo remoto emerge como 

una consecuencia directa de la digitalización, ya que rompe las barreras espacio-temporales y permite la 

continuidad del negocio en contextos de alta incertidumbre. 

La adopción de tecnologías digitales ha fomentado una transición desde modelos jerárquicos y 

presenciales hacia formas más descentralizadas y autónomas de organización del trabajo (Cascio & 

Montealegre, 2022; Tarhini et al., 2022). Esto ha impulsado el desarrollo de estructuras organizativas más 

líquidas y menos dependientes de la supervisión directa, donde la confianza, la coordinación asincrónica y la 

autogestión son clave. En este nuevo paradigma, la tecnología no solo actúa como herramienta, sino como 

agente transformador de las relaciones laborales. 
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Asimismo, la digitalización ha incidido directamente en las prácticas de gestión del talento humano. 

Estudios recientes evidencian que las plataformas tecnológicas han permitido mayor trazabilidad del 

desempeño, generación de indicadores, retroalimentación continua y procesos de evaluación más dinámicos. 

Estos elementos fortalecen la motivación al proporcionar mayor claridad de objetivos, autonomía en la 

ejecución y acceso constante a los resultados propios del trabajo (Sousa & Rocha, 2021; Chakraborty et al., 

2022). 

Por último, las nuevas formas de organización del trabajo también demandan una evolución en las 

competencias laborales. La transformación digital ha generado un aumento en la demanda de habilidades 

blandas, pensamiento crítico, gestión emocional y capacidad de aprendizaje continuo (Soto-Acosta, 2020; 

Margherita & Bua, 2021). Esta reconfiguración de los perfiles laborales ha sido clave para mantener el 

compromiso y la motivación en entornos remotos, donde el trabajador debe asumir mayor responsabilidad 

sobre su propio rendimiento y desarrollo. 

Teorías contemporáneas sobre motivación laboral en entornos virtuales 

En base a las teorías contemporáneos sobre la motivación laboral podemos entender que la misma es 

un constructo central en la gestión del talento humano, y su comprensión ha evolucionado con el tiempo 

desde enfoques clásicos hacia modelos más complejos e integradores. En la actualidad, uno de los marcos 

teóricos más influyentes es la teoría de la autodeterminación, la cual sostiene que las personas se sienten más 

motivadas cuando experimentan autonomía, competencia y conexión social en sus actividades (Deci & Ryan, 

2020; Ryan & Deci, 2023). En entornos remotos, estas tres dimensiones adquieren especial relevancia debido 

a la mayor necesidad de autogestión y la menor interacción física. 

Otra aproximación clave es la teoría del Job Demands–Resources (JD-R), que plantea que la 

motivación surge del equilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles (Bakker & Demerouti, 
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2020). En el contexto del trabajo remoto, este modelo ha sido útil para comprender cómo factores como la 

sobrecarga tecnológica o la soledad laboral pueden ser contrarrestados con apoyo organizacional, flexibilidad 

horaria y herramientas digitales efectivas (Lesener et al., 2020; Schaufeli, 2021). 

Por otro lado, la teoría del engagement ha ganado relevancia como enfoque complementario. Esta 

teoría define la motivación en términos de energía, absorción y dedicación, y sugiere que los colaboradores 

motivados se sienten emocional y cognitivamente conectados con su trabajo. En el trabajo remoto, la ausencia 

de presencia física exige a las organizaciones generar condiciones específicas que fomenten el engagement, 

como el reconocimiento frecuente, la claridad de objetivos y el apoyo emocional a distancia (Saks, 2022; 

Albrecht et al., 2021). 

Finalmente, la teoría del job crafting propone que los empleados pueden moldear sus tareas, 

relaciones y percepciones del trabajo para alinear su rol con sus fortalezas y motivaciones personales (Tims 

et al., 2020; Zhang & Parker, 2022). Este enfoque ha demostrado ser especialmente relevante en contextos 

remotos, donde la flexibilidad inherente permite a los colaboradores redefinir su forma de trabajar. Estudios 

recientes han evidenciado que los trabajadores remotos que practican job crafting reportan niveles 

significativamente más altos de motivación y bienestar (Harju et al., 2021). 

DISEÑO METODOLÓGICO 

Esta investigación adopta un enfoque cualitativo con diseño documental, centrado en el análisis 

sistemático de estudios científicos recientes que abordan la relación entre el teletrabajo y la motivación 

laboral. Este tipo de diseño permite examinar en profundidad patrones conceptuales, dimensiones emergentes 

y hallazgos relevantes sin manipular variables, siendo pertinente cuando se desea una comprensión 

integradora y crítica sobre fenómenos previamente estudiados (Hernández et al., 2014). 
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Se aplicó el protocolo PRISMA 2020 (Page et al., 2021) para garantizar rigurosidad en la búsqueda, 

selección y evaluación de fuentes. Se realizaron búsquedas electrónicas en bases de datos académicas de alto 

impacto (Scopus, Web of Science, EBSCO y Google Scholar), utilizando operadores booleanos y términos 

clave como: "teletrabajo", "motivación laboral", "liderazgo remoto", "autonomía", "cultura organizacional", 

"bienestar" y "retroalimentación". El periodo de revisión abarcó desde enero de 2020 hasta abril de 2024. Se 

identificaron 487 artículos, y se incorporaron 38 adicionales mediante revisión manual de referencias. Luego 

de eliminar duplicados y aplicar los criterios de inclusión (relevancia temática, diseño metodológico, idioma 

y acceso completo), se seleccionaron finalmente 32 estudios para el análisis cualitativo. 

Tabla 1 

Diagrama de flujo PRISMA 2020 aplicado al proceso de revisión documental  
Etapa Detalle  

Identificación 
Registros identificados mediante búsquedas en bases de datos (n = 487)  

Registros adicionales por otras fuentes (manual, referencias) (n = 38)  

Cribado 

Registros después de eliminar duplicados (n = 412)  

Registros examinados por título/resumen (n = 412)  

Registros excluidos por no cumplir criterios temáticos (n = 341)  

Elegibilidad 
Artículos evaluados a texto completo (n = 71)  

Artículos excluidos por razones metodológicas o de relevancia (n = 39)  

Inclusión Estudios incluidos en la síntesis cualitativa (n = 32)  

Fuente: Adaptado de PRISMA 2020 Flow Diagram (Page et al., 2021).  

 

Tabla2 

       Autor y año Objetivo del 
estudio 

Dimensión analizada Tipo de 
estudio 

Principales hallazgos 

Albrecht, S. L., et 
al. (2020) 

Proponer un 
modelo de 
engagement 
positivo ante el 
cambio 
organizacional 

Bienestar / 
Compromiso 

 

Teórico / 
Modelo 
conceptual 

El engagement frente al 
cambio se potencia con 
recursos organizacionales 
adecuados y reducción de 
demandas. 

Bakker, A. B. & 
Demerouti, E. 
(2020) 

Actualizar la teoría 
JD-R 

Bienestar / Recursos 
laborales 

Teórico 
Propone mejoras 
conceptuales al modelo JD-R 
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Bergefurt, A. G. M., 
et al. (2024) 

Evaluar 
satisfacción y 
productividad en 
entornos híbridos 

Bienestar Cuantitativo 
Satisfacción, apoyo y 
productividad están 
correlacionados 

Biron, M., et al. 
(2021) 

Explorar el rol del 
optimismo en el 
trabajo desde casa 

Bienestar Cuantitativo 
Optimismo favorece 
adaptación al home office 

Choudhury, P., et 
al. (2021) 

Analizar efectos de 
la flexibilidad 
geográfica 

Autonomía / Liderazgo Cuantitativo 
Work-from-anywhere:  
mejora productividad 

Fuente: Elaboración propia a partir de estudios incluidos en el Anexo 1 (2024). 

La matriz completa con los 32 estudios seleccionados se presenta al final del documento como Anexo 

1. Este instrumento de análisis incluye variables como autor, país, tipo de estudio, variable central y hallazgos 

principales, brindando respaldo metodológico riguroso a la síntesis cualitativa realizada. 

RESULTADOS 

Los hallazgos derivados del análisis cualitativo de los 32 estudios seleccionados revelan patrones 

significativos sobre cómo el modelo de teletrabajo ha impactado en los factores que configuran la motivación 

laboral en contextos organizacionales contemporáneos. 

En cuanto a la autonomía, los estudios coinciden en que el teletrabajo ha potenciado la autogestión y 

la toma de decisiones por parte de los colaboradores. Investigaciones como la de Wang et al. (2021) destacan 

que una mayor libertad para organizar el tiempo y definir prioridades laborales incrementa tanto la 

productividad como la satisfacción personal. Este tipo de autonomía percibida actúa como un estímulo 

intrínseco para el compromiso, especialmente en contextos laborales flexibles. Oliveira et al. (2022) 

refuerzan esta línea al afirmar que la posibilidad de controlar el ritmo de trabajo reduce la presión 

organizacional y mejora la experiencia subjetiva del trabajador. 
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Respecto al liderazgo remoto, se evidencia que el estilo de gestión influye directamente en los niveles 

de motivación de los equipos. Choudhury et al. (2023) identifican que los líderes que ejercen una 

comunicación empática, clara y orientada al acompañamiento digital logran mantener el engagement y la 

cohesión grupal en entornos virtuales. Los estudios destacan que competencias como la escucha activa, la 

definición de objetivos alcanzables y el reconocimiento de logros remotos tienen un efecto positivo en la 

percepción del clima laboral, lo que impacta directamente en la motivación del personal. 

La cultura organizacional en tiempos de teletrabajo ha tenido que adaptarse para sostener su capacidad 

de influir en la motivación. Costa et al. (2022) argumentan que aquellas organizaciones que lograron traducir 

sus valores a prácticas digitales simbólicas —como rituales virtuales, canales de comunicación interna 

sólidos o acciones de reconocimiento público— fortalecieron el sentido de pertenencia. En este contexto, la 

cultura actúa como ancla motivacional, especialmente cuando es coherente con las expectativas de los 

trabajadores respecto a inclusión, transparencia y propósito. 

En relación con la retroalimentación, múltiples estudios coinciden en que la frecuencia, claridad y 

oportunidad del feedback son determinantes para sostener el rendimiento en entornos virtuales. Singh et al. 

(2021) señalan que la retroalimentación efectiva no solo permite al colaborador ajustar su desempeño, sino 

que también incrementa su percepción de utilidad y valoración dentro del equipo. Esta percepción resulta 

motivacionalmente relevante, ya que refuerza el vínculo con los objetivos del rol y de la organización. 

Finalmente, en lo que respecta al bienestar, el teletrabajo ha generado tanto beneficios como desafíos 

para la motivación laboral. Darouei y Pluut (2021) destacan que políticas flexibles, horarios adaptables y 

espacios para la conciliación familiar elevan el bienestar subjetivo, lo cual se traduce en un mayor 

compromiso con la organización. No obstante, los estudios también advierten sobre el riesgo de la 
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hiperconectividad y el aislamiento si no se implementan medidas estructurales que protejan los límites entre 

vida personal y laboral. 

DISCUSIÓN  

Los resultados muestran que el trabajo remoto, cuando está articulado con estructuras de apoyo, 

liderazgo efectivo y flexibilidad operativa, contribuye significativamente al fortalecimiento de la motivación 

laboral. Esta observación confirma la hipótesis planteada en el presente estudio y refuerza el argumento de 

que el modelo remoto no es en sí mismo un factor motivador o desmotivador, sino que su efecto depende de 

cómo se gestiona a nivel organizacional. Coincidiendo con lo reportado por Wang et al. (2021) y Grant et al. 

(2023), se observa que los colaboradores experimentan mayores niveles de compromiso cuando tienen 

claridad de objetivos, autonomía en sus funciones y una percepción de acompañamiento desde la institución. 

Es decir, no es el lugar de trabajo lo que motiva, sino la experiencia que se genera en torno a él. 

Al comparar estos hallazgos con estudios contemporáneos, se constata que las organizaciones que 

adoptan prácticas de reconocimiento digital, comunicación fluida y liderazgo empático obtienen mejores 

resultados en términos de motivación y bienestar. Choudhury et al. (2023) señalan que la flexibilidad 

geográfica puede traducirse en mayor productividad siempre que exista una estructura organizacional clara 

y recursos adecuados. En ese mismo sentido, Bolisani et al. (2021) advierten que la falta de adecuación 

tecnológica y de cultura digital puede debilitar los beneficios del trabajo remoto. En este estudio, los datos 

muestran que la percepción de apoyo institucional se convierte en una variable crítica para sostener la 

motivación, lo cual sugiere que la cultura organizacional debe rediseñarse para responder a las nuevas 

dinámicas laborales. 

 Desde una perspectiva analítica, se puede inferir que la motivación en el contexto digital no está 

determinada por la presencia o ausencia física del trabajador, sino por la calidad de los vínculos que se 
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mantienen, la coherencia entre objetivos individuales y organizacionales, y las oportunidades reales de 

desarrollo profesional. Estos hallazgos también permiten plantear la conjetura de que las organizaciones que 

integren la gestión del talento humano con un enfoque adaptativo, orientado al bienestar y a la comunicación 

significativa, estarán mejor posicionadas para enfrentar entornos laborales cada vez más virtuales. La 

evidencia recopilada refuerza la importancia de abandonar paradigmas tradicionales de supervisión directa, 

para dar paso a modelos de liderazgo más horizontales y centrados en el valor del colaborador como eje 

estratégico. 

CONCLUSIONES  

Se estableció como objetivo del estudio analizar la incidencia del modelo de trabajo remoto en la 

motivación laboral de los colaboradores. Esto pudo cumplirse a través de una revisión documental y 

sistemática, en la que se examinaron 32 investigaciones científicas recientes bajo el protocolo PRISMA.  

Se concluye que el modelo de trabajo remoto incide positivamente en la motivación laboral de los 

colaboradores cuando se gestiona bajo un enfoque estratégico del talento humano. Factores como el liderazgo 

participativo, la autonomía operativa, el bienestar emocional y la comunicación efectiva son determinantes 

para que esta modalidad genere experiencias laborales significativas, incluso en ausencia de presencialidad. 

Este hallazgo refuerza la necesidad de considerar el entorno digital como una oportunidad de transformación 

organizacional. 

Se determina que las prácticas organizacionales que promueven la flexibilidad, el reconocimiento 

digital y el apoyo institucional constante permiten sostener el compromiso de los colaboradores en contextos 

virtuales. Estas prácticas deben estar articuladas con una cultura organizacional adaptativa y centrada en el 

desarrollo profesional continuo, especialmente en escenarios laborales mediados por tecnología. La evidencia 
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analizada posiciona la motivación como una construcción dinámica que depende más de la calidad de las 

relaciones laborales que del espacio físico de trabajo. 

Se comprueba que, al integrar variables como bienestar, confianza y claridad de objetivos, el trabajo 

remoto puede convertirse en una estrategia eficaz para potenciar la productividad y satisfacción de los 

equipos. Los resultados del estudio validan empíricamente la hipótesis planteada y respaldan el cumplimiento 

del objetivo investigativo, aportando evidencia útil para la toma de decisiones en la gestión contemporánea 

del talento humano. 

Fortalezas y Sesgos 

Una de las principales fortalezas de este estudio es el enfoque sistemático bajo el protocolo PRISMA, 

que permitió garantizar rigurosidad metodológica, transparencia en los criterios de inclusión y una base 

empírica sólida para el análisis. Además, la diversidad geográfica y temporal de los estudios incluidos permite 

generalizar tendencias relevantes del fenómeno analizado. 

Como limitación, se reconoce que el diseño documental impide la contrastación empírica directa con 

experiencias específicas de trabajadores o líderes. Asimismo, aunque se cuidó el acceso a fuentes académicas 

de alta calidad, podrían existir estudios relevantes que no fueron incluidos por no estar indexados en las bases 

de datos seleccionadas. 

 

Futuras líneas de investigación 

Se recomienda desarrollar estudios empíricos mixtos o cualitativos que indaguen de forma directa la 

percepción de los trabajadores respecto a la motivación en el teletrabajo, así como investigaciones 

longitudinales que permitan comprender los cambios sostenidos en el tiempo. También sería pertinente 
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explorar el papel del liderazgo transformacional en generaciones más jóvenes y su relación con la cultura 

organizacional digital. 
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ANEXO 1 

Autor y año Objetivo del estudio 
Dimensión 
analizada 

Tipo de 
estudio 

Principales hallazgos 

Albrecht, S. L., et 
al. (2020) 

Proponer un modelo 
de engagement 
positivo ante el 
cambio organizacional 

Bienestar / 
Compromiso 
 

Teórico / 
Modelo 
conceptual 

El engagement frente al 
cambio se potencia con 
recursos organizacionales 
adecuados y reducción de 
demandas. 

Bakker, A. B. & 
Demerouti, E. 
(2020) 

Actualizar la teoría 
JD-R 

Bienestar / 
Recursos laborales 

Teórico 
Propone mejoras 
conceptuales al modelo JD-R 

Bergefurt, A. G. M., 
et al. (2024) 

Evaluar satisfacción y 
productividad en 
entornos híbridos 

Bienestar Cuantitativo 
Satisfacción, apoyo y 
productividad están 
correlacionados 
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https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.09.022
https://doi.org/10.1080/25741292.2020.1863560
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https://doi.org/10.1111/apps.12290
https://doi.org/10.5465/annals.2020.0056
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Biron, M., et al. 
(2021) 

Explorar el rol del 
optimismo en el 
trabajo desde casa 

Bienestar Cuantitativo 
Optimismo favorece 
adaptación al home office 

Choudhury, P., et 
al. (2021) 

Analizar efectos de la 
flexibilidad geográfica 

Autonomía / 
Liderazgo 

Cuantitativo 
Work-from-anywhere mejora 
productividad 

Contreras, F., 
Baykal, E., & Abid, 
G. (2020) 

Estudiar liderazgo 
digital en teletrabajo 

Liderazgo remoto Cualitativo 
Liderazgo digital mantiene la 
cohesión 

Costa, A. C., et al. 
(2022) 

Estudiar identidad 
organizacional en 
equipos virtuales 

Cultura 
organizacional 

Cuantitativo 
Identidad institucional activa 
fortalece compromiso 

Darouei, M. & 
Pluut, H. (2021) 

Analizar balance vida-
trabajo durante 
teletrabajo 

Bienestar Cuantitativo 
Transiciones diarias mejoran 
equilibrio 

Deci, E. L., et al. 
(2022) 

Examinar la autonomía 
laboral desde TSD 

Autonomía Teórico 
Apoya motivación intrínseca 
como clave 

Dulebohn, J. H., et 
al. (2020) 

Proponer liderazgo 
compartido para 
innovación 

Liderazgo remoto Teórico 
Liderazgo compartido 
estimula creatividad 

Eisenberger, R. & 
Stinglhamber, F. 
(2023) 

Revisar soporte 
organizacional 

Bienestar Teórico Soporte favorece lealtad y 
desempeño 

Erwin, R., et al. 
(2024) 

Examinar liderazgo 
transformacional 
público 

Liderazgo remoto Cuantitativo 
Liderazgo transformacional 
eleva desempeño público 

Felstead, A. & 
Reuschke, D. 
(2023) 

Comparar home 
working antes y 
durante COVID-19 

Bienestar Longitudinal 
Efectos mixtos: 
productividad y desigualdad 

Gajendran, R. S. & 
Harrison, D. A. 
(2021) 

Explorar mediadores 
psicológicos del 
teletrabajo 

Autonomía Cuantitativo Autonomía reduce estrés y 
mejora eficacia 

Gozzoli, C., et al. 
(2022) 

Investigar liderazgo a 
distancia 

Liderazgo remoto Cualitativo 
Retos en comunicación 
virtual y reconocimiento 

Grant, C. A., et al. 
(2023) 

Analizar factores 
psicológicos en 
engagement remoto 

Bienestar / 
Autonomía 

Cuantitativo 
Engagement mediado por 
apoyo y claridad de objetivos 

Hallman, A., et al. 
(2022) 

Evaluar autonomía y 
desempeño remoto 

Autonomía Cuantitativo 
Autonomía asociada a mayor 
productividad 
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Hoch, J. E. & 
Dulebohn, J. H. 
(2023) 

Analizar efectividad de 
equipos virtuales 

Liderazgo remoto Meta-análisis 
Comunicación y estructura 
formal mejoran efectividad 

Ipsen, C., et al. 
(2021) 

Evaluar experiencias 
del teletrabajo 
pandémico 

Bienestar Encuesta 
Identifica cuatro ventajas y 
desventajas clave 

Kluger, A. N. & 
DeNisi, A. (1996) 

Revisar efectos de la 
retroalimentación 
sobre desempeño 

Retroalimentación Meta-análisis 
Feedback mejora el 
rendimiento si es específico 

Lopes, M. P. & 
Kamau, C. (2024) 

Analizar fatiga digital y 
conflicto vida/trabajo 

Bienestar 
Revisión 
sistemática 

Fatiga digital impacta 
negativamente el bienestar 

Lesener, T., Gusy, 
B., & Wolter, C. 
(2020) 

Meta-análisis modelo 
JD-R longitudinal 

Bienestar Meta-análisis 
Recursos laborales mitigan 
demandas crónicas 

Messenger, J. C. & 
Gschwind, L. 
(2019) 

Revisar evolución del 
teletrabajo 

Cultura 
Revisión 
histórica 

Teletrabajo se estabiliza y 
amplía su alcance 

Molino, M., et al. 
(2020) 

Explorar techno-estrés 
en teletrabajo 

Bienestar Cuantitativo 
Uso excesivo de tecnología 
reduce bienestar 

Morgeson, F. P., et 
al. (2024) 

Analizar cómo el 
teletrabajo transforma 
el diseño del trabajo 

Autonomía / 
Cultura 
organizacional 

Revisión 
teórica 

El trabajo remoto redefine 
tareas, roles y autonomía 
organizacional 

Murillo, D., Tomé, 
E. & Suriñach, J. 
(2024) 

Evaluar motivación en 
entornos remotos 

Bienestar / 
Autonomía Cuantitativo 

Motivación vinculada a 
claridad de metas 

Nabity-Grover, T., 
et al. (2020) 

Estudiar estrés por uso 
de tecnología y 
distanciamiento 

Bienestar Cuantitativo 
Redes sociales y stress 
moderan bienestar laboral 

Newman, A., et al. 
(2022) 

Meta-análisis de 
liderazgo innovador y 
motivación 

Liderazgo remoto Meta-análisis 
Estilos innovadores 
fomentan motivación a 
innovar 

Purvanova, R. K. 
(2021) 

Comparar equipos 
presenciales vs 
virtuales 

Liderazgo remoto Revisión 
Equipos virtuales enfrentan 
retos de cohesión 

Raghuram, S., et 
al. (2022) 

Revisar factores de 
éxito del trabajo virtual 

Bienestar Revisión Tecnología, cultura y apoyo 
organizacional clave 



  

21 

Maestría en Gestión del Talento Humano 

  

Singh, A., et al. 
(2021) 

Evaluar sistemas de 
feedback digital 
remoto 

Retroalimentación Cuantitativo 
Feedback digital mejora 
desempeño y confianza 

Wang, B., Liu, Y., 

Qian, J., & Parker, 

S. K. (2021) 

Identificar factores de 

diseño del trabajo que 

impactan la 

efectividad remota 

Autonomía / 

Cultura 

organizacional 
Cuantitativo 

El buen diseño del trabajo 

(claridad de tareas, 

autonomía) mejora 

productividad y bienestar 

mediante canales digitales 
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