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Resumen 
 

El caso examina el crecimiento del trabajo remoto internacional como oportunidad estratégica para el 

talento latinoamericano y resalta el papel crítico de las competencias interculturales y de la inteligencia 

cultural en el éxito profesional global. A partir de la experiencia de Kajae, empresa especializada en 

premium staff augmentation, se describen los principales desafíos que enfrentan los trabajadores remotos al 

integrarse en equipos virtuales multiculturales. El análisis, basado en observación directa y experiencia 

organizacional, evidencia que la falta de preparación intercultural limita significativamente la integración 

y el desempeño del talento remoto. Se plantea una decisión estratégica sobre cómo preparar con mayor 

eficacia al talento para entornos laborales globalizados mediante distintas alternativas de gestión del talento. 
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INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, el trabajo remoto se ha expandido con rapidez, impulsado por la digitalización 

global y la transformación organizacional pospandemia. Esta tendencia abrió nuevas oportunidades 

para el talento latinoamericano, capaz de integrarse a equipos multiculturales sin salir de su país. 

Sin embargo, también plantea desafíos: la colaboración virtual exige no solo competencias técnicas, 

sino también habilidades interculturales que permitan interactuar eficazmente con colegas de 

distintas nacionalidades. 

En este contexto, Kajae, empresa especializada en premium staff augmentation, enfrenta un 

problema recurrente: candidatos técnicamente calificados encuentran dificultades para adaptarse a 

la dinámica intercultural de los equipos globales. El caso aborda este problema desde la gestión del 

talento y analiza alternativas estratégicas para fortalecer la preparación intercultural del talento 

remoto, con el fin de lograr una integración exitosa en entornos laborales globalizados. 
 

 

OBJETIVOS DEL CASO 

• Comprender la relevancia de las competencias interculturales en el trabajo remoto internacional. 

 

• Analizar los desafíos que enfrentan los profesionales latinoamericanos en equipos 

multiculturales. 

 

• Evaluar el rol de las empresas intermediarias (staff augmentation) en la preparación intercultural 

del talento. 
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• Reflexionar sobre estrategias para el desarrollo de inteligencia cultural en procesos de 
empleabilidad global. 

 

 

ANTECEDENTES Y CONTEXTO 

Este caso se sitúa en 2025, en un escenario pospandemia donde el trabajo remoto se ha consolidado 

como un modelo predominante en sectores como tecnología, diseño y gestión de proyectos. En 

América Latina, esta tendencia representó una oportunidad clave para la internacionalización del 

talento, pero también evidenció brechas culturales que dificultan la integración y el desempeño en 

equipos virtuales multiculturales. 

En este entorno, las empresas intermediarias en la contratación internacional adquieren un rol 

estratégico. Entre ellas se encuentra Kajae, fundada en Utah (Estados Unidos) en 2021. Su misión 

es expandir la clase media en países en desarrollo por medio de oportunidades económicas y de un 

futuro más brillante; su visión es transformar la contratación internacional con procesos humanos, 

éticos y culturalmente inteligentes. La empresa ofrece servicios de colocación de talento remoto en 

startups y compañías tecnológicas, con un enfoque premium basado en selección rigurosa, soporte 

continuo y acompañamiento al desarrollo profesional de sus colaboradores. 
 

 

EL DESAFÍO INTERCULTURAL EN LOS EQUIPOS REMOTOS 

Aunque el dominio del inglés y las habilidades técnicas son requisitos fundamentales para acceder 

a empleos internacionales, no garantizan por sí solos un desempeño adecuado en entornos 

multiculturales. En diversos casos se han identificado fricciones relacionadas con la comunicación 

asincrónica, el estilo de retroalimentación, la toma de decisiones colectivas y la gestión del tiempo. 

Estas fricciones, en ocasiones sutiles, generan malentendidos, rotación temprana de talento y 

desgaste emocional. El problema no reside en la capacidad técnica, sino en la falta de preparación 

intercultural. Desde la perspectiva de la gestión del talento, este escenario plantea un desafío 

operativo y estratégico: mejorar la integración intercultural sin comprometer la escalabilidad del 

negocio. 

 

 

DILEMA DE DECISIÓN 

 

La dirección del área de talento de Kajae identificó una brecha intercultural recurrente que afecta el 

desempeño del personal contratado.  

Para abordar este desafío, se plantean 3 alternativas estratégicas: 

1. Diseñar un programa interno de formación en inteligencia cultural para candidatos 

preseleccionados. 

2. Establecer alianzas con instituciones externas especializadas en capacitación intercultural. 

3. Implementar filtros más exigentes en la selección inicial, con prioridad en perfiles 

con experiencia internacional o alto nivel de sensibilidad intercultural. 
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Cada alternativa implica costos, tiempos, cobertura y coherencia con el modelo de negocio 

premium de Kajae. El dilema se centra en determinar cuál de estas opciones permitirá fortalecer la 

preparación intercultural del talento sin comprometer la escalabilidad ni la propuesta de valor de la 

empresa. 
 

 

NOTA PEDAGÓGICA 

 

Resumen del caso y decisión central 

Se presenta un dilema estratégico en la gestión del talento internacional en el contexto del trabajo 

remoto global. A partir de la experiencia de Kajae, se muestra cómo la falta de preparación 

intercultural afecta negativamente el desempeño de los profesionales remotos en equipos 

multiculturales. La decisión central consiste en determinar qué estrategia resulta más adecuada para 

fortalecer las competencias interculturales del talento antes de su colocación en clientes globales. 

 

Áreas de formación y cursos sugeridos 

El caso puede emplearse en los siguientes contextos: 

• Programas de Negocios Internacionales 

• Cursos especializados, entre ellos: 

o Cross-Cultural Management 

o Gestión del Talento Internacional 

o Global Human Resources 

 

Objetivos de aprendizaje 

El caso permite desarrollar en los estudiantes las siguientes competencias: 

• Pensamiento estratégico en la gestión de talento global 

• Capacidad de análisis cultural mediante la aplicación de modelos interculturales 

• Toma de decisiones en contextos de incertidumbre y restricciones presupuestarias 

• Comprensión de la inteligencia cultural como ventaja competitiva. 

• Valoración de la diversidad cultural en entornos laborales. 
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Relación entre teoría y práctica 

El caso permite aplicar y analizar los siguientes marcos teóricos: 

• Edward T. Hall: Comunicación de alto y bajo contexto 

• Geert Hofstede: Dimensiones culturales en el entorno organizacional 

• Fons Trompenaars: Diferencias en relaciones personales y con el entorno 

• Ang & Van Dyne (2008): Modelo de inteligencia cultural (CQ) 

La experiencia de Kajae constituye un escenario realista para examinar cómo estas teorías se 

traducen en prácticas de gestión del talento y en la formulación de estrategias de intervención. 

 

Estrategias de uso en clase 

• Discusión guiada sobre los desafíos de la gestión del talento en entornos multiculturales 

• Análisis grupal para evaluar cada alternativa estratégica planteada en el dilema 

• Simulaciones o ejercicios de role-play en comités de talento responsables de tomar decisiones 

• Trabajo individual o grupal que vincule el caso con los modelos de Hall, Hofstede y 

Trompenaars 

• Reflexión crítica acerca del papel de las competencias interculturales en la 

empleabilidad internacional 

 

Preguntas para discusión 

• ¿Cuál es el problema central que enfrenta el área de talento de Kajae? 

• ¿Qué factores interculturales inciden en el desempeño del talento remoto? 

• ¿Qué alternativa estratégica presenta mayor viabilidad y por qué? 

• ¿Qué indicadores evidencian un déficit de inteligencia cultural en la organización? 

• ¿De qué manera una empresa como Kajae puede medir y desarrollar la inteligencia cultural? 

• ¿Qué tipo de formación o acompañamiento requiere el talento latinoamericano para 

integrarse exitosamente en equipos globales? 
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