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Resumen

Actualmente como consecuencia de la pandemia covid-19 ha adquirido relevancia realizar
labores desde un ambiente diferente al local de las organizaciones, utilizando como principal
recurso las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), modalidad de trabajo conocida
como Teletrabajo. El presente documento se orienta a divulgar las principales contribuciones
que pueden realizar los psicologos en favor del desemperio y bienestar del personal involucrado.
Previamente se presenta un marco tedrico basado en una indagacion de la bibliografia
respectiva.

Palabras claves: Teletrabajo y psicologia, roles del psicélogo, tecnologia y psicologia.

Abstract

Currently, as a consequence of the covid-19 pandemic, it has become relevant to carry out work
from a different environment than the local organization, using information and communication
technologies (ICT) as the main resource, a work modality known as Telework. This document
is aimed at disseminating the main contributions that psychologists can make in favor of the
performance and well-being of the personnel involved. Previously, a theoretical framework
based on an investigation of the respective bibliography is presented.

Keywords: Telework and psychology, roles of the psychologist, technology and psychology.
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INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones laborales, por
la pandemia del Covid-19 se han visto obligadas a
realizar sus labores desde un ambiente distinto al local
de la organizacion, utilizando como principal medio
las tecnologfas de informacion y comunicaciones
[TIC]. Esta modalidad de trabajo ha recibido diferentes
nombres, tales como: Teletrabajo, Teleconmutacidn,
Trabajo Remoto, Virtual, Digital, Distribuido. En el
presente documento utilizaremos la denominacién
Teletrabajo.

El Teletrabajo es investigado desde los afos 70
por diferentes disciplinas al presentar diversas facetas,
pero dicha indagacion actualmente se ha intensificado
por la pandemia. Este documento, tiene como principal
objetivo considerar las posibles intervenciones que
pueden realizar los psic6logos para apoyar labores de
Teletrabajo.

A continuacion, primero se presenta definiciones
bésicas, luego se incluye un marco tedrico basado
principalmente en investigaciones empiricas realizadas
en diferentes paises. Continda con la mencién de
intervenciones psicoldgicas orientadas a propiciar
un eficiente y efectivo Teletrabajo en favor de la
organizacién y el personal. Finalmente se incluyen
algunos comentarios.

DEFINICIONES BASICAS

Teletrabajo: Los empleados realizan sus
funciones laborales en un ambiente diferente al local
organizacional, utilizando como principal recurso
las TIC. Se podria decir que realizan una especie
de mudanza de su oficina a otro ambiente fisico;
generalmente se traslada al contexto familiar (Suh &
Lee, 2017).

Trabajo virtual o remoto: El empleado puede
realizar su trabajo desde espacios diversos tales como:
cafeteria, biblioteca, aeropuerto, club campestre,
etc. Utiliza también como recurso principal las TIC
(Shirmohammadi et al., 2022).

Trabajo hibrido: Los trabajadores ejecutan
sus labores alternando modalidades presenciales y
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Teletrabajo, segin la coordinacion con su supervision o
normatividad existente en la organizacion (Afferbach,
2020).

Tecnologias de la Informacién y Comunicacién
(TIC): Es el conjunto de herramientas y programas
que permiten obtener, integrar, almacenar, y transmitir
informacién, utilizando recursos tecnolégicos.
Asi tenemos: Computadora, tableta, smartphone,
laptop, teléfono, internet, sistemas operativos, apps,
plataformas web, e-mail, redes sociales, etc. (Chen et
al., 2015).

MARCO TEORICO

Para la presentacién de las principales variables
que influyen en la conducta del trabajador y sus
consecuencias, se ha elaborado el modelo “Causas
y consecuencias de la conducta del teletrabajador”
[CCCT] (Fig.1). Las variables han sido seleccionadas
luego de una revision bibliogréfica sobre el tema.

El modelo CCCT tiene como base una parte del
modelo de Demandas y Recursos laborales [MDR]
elaborado por Demerouti et al. (2001), segun el
cual existen dos grandes dimensiones: Demandas y
Recursos. Cada trabajador estd expuesto a Demandas
o exigencias segun la labor que realiza, y a la vez
puede disponer de ayudas o Recursos -personales
y organizacionales- que facilitarfan su desempefio.
El balance o equilibrio entre ambas dimensiones
determinard la calidad de las consecuencias para la
organizacion y al trabajador. Ademads de las Demandas
y Recursos del modelo MDR, se consideré algunos
aspectos del Contexto Organizacional, asi como lo
pertinente a condiciones Ergondmicas. Finalmente
se identificaron las principales Consecuencias de
la conducta del teletrabajador, tanto positivas como
posibles riesgos. A continuacion, se explicita cada una
de las variables consideradas.
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Figura 1

Causas y Consecuencias de la Conducta del Teletrabajador (CCC/)
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DEMANDAS

Caracteristicas de la labor

Las exigencias de las labores son diferentes de
acuerdo a lo disenado por la organizacién, que
pueden ir desde muy rutinarias a mds variadas,
de simples a mds complejas. Una dimension
importante para el Teletrabajo es el grado de
interdependencia de las labores; en el caso que no
se requiera mayor coordinacidn con otras personas
-clientes, supervisores, colegas- el trabajador
dispondrd de mayor autonomia para realizar sus
funciones.

Caracteristicas del teletrabajo

El trabajar desde esta modalidad presenta aspectos
propios: no tener una relacién presencial con sus
colegas y supervisor, requiere cierta autonomia en
el manejo del tiempo y la programacion de sus
actividades, comunicar con precision y a tiempo
sus avances o resultados de su trabajo, recibir con
menos frecuencia la retroinformacién sobre sus

aportes, perder alguna informacién organizacional
que puede ser Util para su desarrollo profesional o
laboral, poder distribuir su tiempo entre el trabajo
y otras facetas de su vida.

Extension del teletrabajo

Puede significar diferentes retos en funcion del
tiempo dedicado a labores de teletrabajo; puede
ir desde algunas horas, dias, hasta una dedicacién
exclusiva a la modalidad de Teletrabajo.

Tipo de tecnologia a utilizar

Los programas o herramientas que emplea cada
organizacioén a través de sus servidores para el
desarrollo de la labor del trabajador. Nivel de
complejidad y cuan amigable al usuario son las
TIC utilizadas.

Requerimientos familiares

Se espera exigencias diferentes segun la
conformacion familiar; el ser soltero o tener
muchos hijos, por ejemplo, implican enfrentar
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diferentes retos. El desempefio también puede
variar segin dichas diferencias, asi tenemos que
en el periodo de confinamiento por el covid-19,
empleados con hijos en casa laboraron mds horas
y mostraron menos productividad que aquellos
sin hijos (Gibbs et al., 2021).

RECURSOS

4

Individuales

Experiencia en Teletrabajo

En qué medida el trabajador ha realizado
la modalidad de Teletrabajo en algunas
oportunidades. De ser por primera vez, se
necesitard mds apoyo para lograr la adaptacion
necesaria.

Competencias

Sera de utilidad que el trabajador posea
determinadas competencias que facilite el
Teletrabajo, destacando las siguientes:

- Administracion del tiempo: El teletrabajador
es capaz de planificar sus objetivos y tareas a
realizar teniendo en consideracién su tiempo
disponible, de manera que logre sus objetivos
de la manera maés eficaz y eficiente en el menor
tiempo (Solf, 2017).

- Autoliderazgo: Se puede afirmar que el
trabajador es en cierta medida “su propio jefe”.
Planifica, ejecuta acciones, evalda, y realiza
correcciones de su desempeiio (Goldsby et al.,
2021; Sjoblom et al., 2022).

- Poseer conocimientos, habilidades y actitudes
favorables para el uso de las TIC.

Personalidad

Introversion o extraversion: Los teletrabajadores
introvertidos les afectard menos la disminucion
de las relaciones presenciales con sus compaiieros
de trabajo, siendo lo contrario con aquellos més
sociables.

Apertura a la experiencia: Es una de las
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grandes dimensiones de la personalidad (Big
Five; Caprara et al., 1995). Las personas con
un nivel alto de Apertura a la experiencia son
capaces de adaptarse con facilidad a situaciones
adversas o cambios. De presentar un bajo nivel,
normalmente se les describe como personas
“rigidas”. Segun la investigacion de Colquitt et al.
(2002) esta dimension de personalidad facilita la
comunicacion mediada por computador. También
es muy importante para el trabajo de modalidad
hibrida (Afflerbach, 2020).

Preferencia segmentacion/integracion de roles:
Se ha observado que las personas difieren en
el grado de interés para mantener separados
la realizacion de determinados roles. En el
caso del trabajo y familia, algunas personas
prefieren mantener separados ambos contextos
(segmentacion), pero hay otros que se sienten
mds comodos estableciendo nexos continuos
entre trabajo y familia (integracion) y mejor si lo
realizan en el mismo ambiente (Allen et al., 2021;
Kreiner, 2006).

Autoeficacia: Grado de confianza que posee la
persona para realizar su labor, una alta autoeficacia
implica que estard muy segura para realizar
bien sus tareas. Se ha observado una relacién
positiva entre Autoeficacia del teletrabajador y
determinadas conductas y emociones favorables
para el desempeifio (Cifre & Salanova, 2012).

Experiencias de recuperacion

Los psicélogos han investigado las experiencias
o vivencias del trabajador al recuperar la energia
fisica y mental utilizada en la realizacion de sus
labores (Sonnentag et al., 2022). Lo investigado
hasta ahora estd mds vinculado a la modalidad
laboral presencial. Se ha identificado como
experiencias recuperativas: relajamiento,
distanciamiento psicolégico del trabajo, busqueda
deretos, y control sobre el tiempo libre. Newman et
al. (2014) agrega otras dos experiencias: vivencia
significativa; y sentir conexion con los demds. El
como lograr dichas experiencias dependerd de
las diferencias de las personas involucradas; por
ejemplo, uno puede sentirse relajado escuchando
musica, otro lo logra practicando yoga, y un
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tercero al utilizar mindfulness. El cuestionario
adaptado por Sanz-Vergel et al. (2010) estd
orientado a medir esta dimension.

Al considerar el Teletrabajo serd de utilidad
indagar cuéles son las conductas que generalmente
favorecen las experiencias de recuperacién del
Teletrabajador; es un drea nueva que requiere
investigar al respecto (Sonnentg et al., 2022).

Organizacionales

e Apoyo tecnologico
El teletrabajador recibe una ayuda adecuada e
inmediata para superar los problemas técnicos
que surjan en la realizacion de sus tareas.

e Capacitaciéon y entrenamiento

La organizacion proporciona la debida
capacitacion y entrenamiento al teletrabajador
sobre aspectos de informdtica y comunicacion, lo
cual es esencial para la ejecucion de sus tareas.
Igualmente es necesario otorgar capacitacién
a los supervisores para cumplir sus roles en la
modalidad Teletrabajo.

e Supervision eficiente

Los supervisores estin frente a nuevos retos con el
Teletrabajo. Debe poseer conocimiento sobre las
ventajasyposiblesriesgosdel Teletrabajo.Seespera
que contribuyan a la identificacién y compromiso
del teletrabajador sin tener una continua relacion
presencial con el personal. Realizar mayormente
una Administracién del desempefio por objetivos.
Comunicar eficientemente las metas, objetivos,
responsabilidades y los plazos respectivos.
Efectuar evaluaciones de desempefio justas, y
propiciar el desarrollo del teletrabajador. Otorgar
apoyo a su personal frente a las exigencias
laborales o personales que aquellos puedan
enfrentar.

e Clima laboral positivo
De existir un ambiente laboral positivo en el
drea de pertenencia del teletrabajador, facilitara
las comunicaciones entre el personal. Un clima
laboral favorable serviria como una especie de
“respaldo psicolégico”, ademds el apoyo de los
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colegas a los teletrabajadores contribuye para su
compromiso e identificacién con la organizacion
(Beauregard et al., 2019).

CONTEXTO ORGANIZACIONAL

*  Normatividad laboral
Incluye las politicas, disposiciones, reglamentos,
y procedimientos existentes en la organizacion.
Entre ellos se ubicard los vinculados a las
modalidades de trabajo aceptadas para el centro
laboral, siendo una de ellas el Teletrabajo.

*  Administracion de los Recursos Humanos
Ademds de la capacitacién y entrenamiento
del personal y supervisores, mencionado
anteriormente, también es necesario destacar los
procesos de Evaluacion de Desempefio, los que en
el caso del Teletrabajo presentan peculiaridades
por la menor oportunidad del supervisor para
observar de manera directa la conducta del
trabajador. Otra faceta son los procesos vinculados
al desarrollo de personal y promocién a cargos de
mayor jerarquia en la organizacion, asi como la
gestion de sueldos y salarios (Colquitt, 2017).

CONDICIONES ERGONOMICOS

Esta relacionado con el mobiliario utilizado, el
espacio fisico, calidad de la luz, ventilacién, ruido,
etc. De no disponer del mobiliario adecuado y la
ubicacidn correcta de los equipos, se puede fomentar
problemas de salud, siendo lo mds frecuentes los
desdérdenes musculoesqueléticos, que compromete
a musculos, articulaciones, cartilagos, y discos
espinales, ocasionado tendinitis, cidtica, dolores
corporales, hernias, etc. (Tomas et al. 2021; Harrington
& Walker, 2004). Los programas de entrenamiento
a los trabajadores sobre los aspectos ergondmicos
vinculados al trabajo han mostrado ser utiles para
disminuir o eliminar dichos problemas (Ellison, 2012).

CONSECUENCIAS

Positivas
De presentarse congruencias entre Demandas-
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Recursos, asi como condiciones favorables en
el contexto organizacional y las ergondmicas, se
espera resultados positivos a niveles de: desempefio,
productividad, bienestar psicolégico, motivacion y
satisfaccion laboral (Duan et al., 2020; Allen et al.,
2015; Beckel & Fisher, 2022). Ademas, el Teletrabajo
permite ahorrar tiempo al no necesitar desplazarse
fisicamente al trabajo, cumplir otros roles ademads
de sus labores como es el caso de la crianza de hijos,
menos necesidad de cambio frecuente de vestimenta,
un margen de autonomfia para planificar y ejecutar su
trabajo, ingerir alimentos elaborados en casa, etc.

Posibles riesgos

De acuerdo a la presencia de incongruencias
entre las variables sefnaladas en el modelo CCCT, o la
intensidad o calidad en determinadas dimensiones se
podria originar los siguientes aspectos negativos:

*  Tecnoestrés

Es la presencia de estrés en el trabajador al
utilizar las TIC, cuyos sintomas generalmente
son de ansiedad, tensidén psicologica, pobre
concentracion, irritabilidad, insomnio (Rodriguez,
2021). Se puede originar por caracteristicas de la
tecnologia -p.ej., complejidad de los sistemas, no
facilita contactar a colegas, cambios frecuentes
de tecnologia; caracteristicas del trabajo -p.ej.,
poca autonomia, mucha interdependencia, una
alta carga laboral, ambigiiedad de rol. También
puede contribuir para el estrés el tiempo dedicado
al teletrabajo; alguna investigacién ha encontrado
que los teletrabajadores con menor tiempo en esta
modalidad presentaban mds efectos negativos que
aquellos con mas tiempo (Suh & Lee, 2017).

e Fatiga Zoom
Es la presencia de agotamiento y falta de energia
que experimentan las personas como consecuencia
de participar en reuniones virtuales, especialmente
por videoconferencia. Shockley et al. (2021)
encontraron que las mujeres trabajadoras y
aquellos con poco tiempo en la organizacién,
mostraron mas fatiga al tener activada la cdmara.
La investigacién de Ratan et al. (2022) demostro
que una causa de fatiga era la insatisfaccion
de los participantes sobre su apariencia facial
al observarla en la pantalla. Bailenson (2021)
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concluye que la Fatiga Zoom se presenta por las
siguientes causas:

- El laborar con tecnologias virtuales exige una
concentraciéon visual muy alta, al focalizar solo
los estimulos que presenta las pantallas. En la
comunicacién presencial normalmente se despliegan
una variedad de estimulos.

- La presentacion en la pantalla de la imagen de
cada interlocutor, como una especie de espejo,
les puede incomodar al no ser algo natural en la
comunicacién presencial.

- Poca movilidad fisica que normalmente requiere
la comunicacién en base a plataformas virtuales.
La actividad presencial hace factible un rango
mayor de actividad fisica.

- Mayor exigencia a nivel cognitivo al disminuir
claves no verbales de comunicacién -p.ej., un
pequefio gesto, movimiento de manos, tono
de voz- lo cual demanda que las personas
realicen mas esfuerzo mental para interpretar
las comunicaciones recibidas y controlar sus
expresiones de manera que no se originen malos
entendidos.

Fosslien & Duffy (2020) sugieren algunas
actividades con la finalidad de evitar o disminuir
la Fatiga Zoom:

- Evitar la multitarea: el realizar diversas
actividades a la vez disminuye la productividad
personal. Cerrar pestaflas u otros programas,
apagar celular y concentrarse en lacomunicacién
central.

- Recurrir a descansos: en el punto anterior se
enfatizaba la concentracion en la comunicacion,
pero a la vez serd 1til realizar esporddicamente
descansos que permitan relajar la mirada sin
necesidad de dedicarse a otra actividad

- Incluir facilitador en equipos grandes: quien
puede realizar una pregunta inicial y establecer
un orden de participacion para que ciertas
personas  tengan tiempo para una reflexion

Avances en Psicologia. ISSN: 1812-9536. e-ISSN: 2708-5007
Vol.31.N.1 Ene-Jun.2023 2757
https://doi.org/10.33539/avpsicol.2023.v31n1.2757

Arturo Solf Zarate



ARTURO SOLF ZARATE

APOYO PSICOLOGICO AL TELETRABAJO EN ORGANIZACIONES LABORALES

previa -introvertidos, por ejemplo.

- Considerar participacién opcional: ciertos
objetivos y temdtica pueden permitir que la
incorporacién al didlogo sea voluntaria

- Coordine sus intervenciones: en la posibilidad
de tener que realizar muchas comunicaciones en
videoconferencia de manera continua, solicitar
que algunas de ellas se realicen por teléfono o
chats, de manera que disponga de tiempo para
disminuir la fatiga.

Adiccion al trabajo (Workaholic)

Se identifica la existencia de adiccion al trabajo
cuando el personal realiza un trabajo excesivo y de
manera compulsiva; le es dificil desligarse de su
trabajo dedicando muchas horas a este (Popescu,
2015). Para la organizaciéon puede resultar la
adiccién al trabajo muy util y productivo, pero
las consecuencias psicolégicas para el personal
involucrado son generalmente negativas: posterga
otras facetas de su vida, continuamente esta
pensando en el trabajo, duda si realizé bien sus
tareas, experimenta ansiedad, etc.; dificilmente
puede vivenciar felicidad u orgullo sobre su labor.
Boada-Grau et al. (2013) presentan una escala
para su medicidn.

En contextos de Teletrabajo la adiccién al trabajo
se puede incrementar, especialmente en aquellos
que ya poseen predisposicion para dicha reaccion.
Enel Teletrabajo se puede presentar circunstancias
que pueden contribuir para dicha expresion: el
trabajador no estable claros limites entre los roles
trabajo-familia, no poseer habitos de recuperacion,
temor a perder su puesto, etc. También es posible
su incremento por ciertos aspectos de disefio
laboral u organizacional tales como: mucha
carga laboral, el no recibir retroinformacion
inmediata sobre su desempefio, labores con pocos
indicadores objetivos que faciliten la evaluacion
de logros, supervisién autoritaria (Spagnoli et al.,
2020).

La adiccién al trabajo presenta una relacion
positiva con niveles de conflicto trabajo-familia,
esto es, a mayor adiccion se tiende a presentar

mayor conflicto (Loscalzo, 2021; Molino et al.,
2016).

Es necesario considerar ladiferencia entre adiccion
al trabajo y el engagement laboral o motivacion
integral -afectiva, cognitiva, y conductual-
(Salanova & Schaufeli, 2004). Dos trabajadores
pueden mostrar mucha dedicacién y esfuerzo
para realizar sus labores, pero el adicto vivenciara
afectos negativos -ansiedad, tension- mientras que
el caso de engagement experimentard emociones
positivas -orgullo, satisfaccion- y serd capaz
de centrarse plenamente en otras actividades al
finalizar sus labores (Loscalzo, 2021).

Dificultades para la promocion laboral

La alta extension del Teletrabajo -mucho tiempo
laborando en esta modalidad- puede afectar
negativamente la promocion del teletrabajador a
cargos de mayor jerarquia; también puede incidir
de manera adversa en las mejoras salariales. Al
respecto, la investigacion de Golden y Eddeleston
(2020) encontraron que la magnitud de la
extension del teletrabajo mantenia una relacién
negativa con promociones e incremento salarial.
Pero este vinculo variaba al considerarse otras
dimensiones contextuales: los teletrabajadores
recibian igual trato que los no-teletrabajadores
cuando aquellos realizaban aportes extras al
trabajo y existia un reglamento muy claro
sobre la manera de proceder con el Teletrabajo.
Observaron que los teletrabajadores conseguian
mayores incrementos salariales cuando ademas de
sus aportes extras, lograban con mds frecuencia
relaciones presenciales con su supervisor.

Conlflicto trabajo-familia

La relacién entre trabajo y familia ha sido
objeto de mucha investigacién. Actualmente
se ha incrementado ésta como consecuencia
de la pandemia. Si bien el Teletrabajo puede
contribuir para conciliar los roles familiares y
laborales, también puede originar conflictos
(Shirmohammadi et al., 2022; NakroSiené et
al., 2019). Algunos de estos se mencionan a
continuacion:
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- Modificacion del clima psicoldgico familiar por
la presencia del trabajador; por ejemplo, una ama
de casa que estaba acostumbrada a planificar
sus tareas domésticas de manera independiente,
puede empezar a vivenciar un mayor control por
la simple presencia de su conyuge.

- Los familiares pueden interrumpir
continuamente la labor del teletrabajador.

- El teletrabajador no dispone el espacio o
mobiliario necesario.

- El teletrabajador tiene que realizar funciones
familiares ademds de su trabajo, como es el
cuidado de sus hijos en casa.

- Los limites difusos entre trabajo y familia
podrian originar consecuencias no favorables
como: dedicar mds tiempo al trabajo en
desmedro de la familia; no fomentar variedad
de estimulos que a su vez puede contribuir para
el aburrimiento; efectos en la autoestima del
trabajador, como puede ser el caso de un gerente
que no recibiria en su casa el mismo trato y
deferencia que mostraba su personal hacia €l.

Un enfoque ttil para orientar acciones en favor
de un balance trabajo-familia, es el concepto de
Transicion de Limites de Rol [TLR] (Asforth,
2000), que consiste en la vivencia del trabajador
al pasar de un rol a otro; esto lo puede conseguir
de diferentes maneras, por ejemplo: trasladarse
fisicamente de un lugar a otro, como es el caso del
trabajador que se retira a su domicilio luego de
concluir sus labores; conversar telefonicamente
con una amistad a partir de cierta hora; leer un
determinado libro; ir de compras, etc. En el
ambito trabajo-familia, es recomendable que
el teletrabajador logre acuerdos explicitos con
sus familiares como se realizaria la TLR y la
necesidad de respetar dichos acuerdos- incluyendo
tiempo, espacio, interrupciones. El disponer de
un ambiente fisico exclusivo para laborar seria
de mucha ayuda, de no ser asi, hasta un simple
letrero movible que indique “Trabajo” podria
ayudar (Allen et al., 2021).

uniFe

Menor acceso al conocimiento tacito
Sehaidentificadodostiposbasicosdeconocimiento:
explicitoy tdcito. El explicito es aquel que se puede
expresar de manera escrita o verbal y presenta una
estructura ldgica; se puede transmitir a los demas
a través de un documento, texto, o conferencia; es
el conocimiento que se imparte en los centros de
instruccién y capacitacion. El conocimiento ticito
es el que no estd escrito, que lo poseen las personas
y le es dificil verbalizarlo de manera coherente; es
capaz de realizar algo, pero tiene dificultad para
indicar cémo lo hizo; se puede decir que es un
conocimiento que estd en el inconsciente; para
exteriorizarlo se requiere que otros colaboren para
ello en base a un didlogo sincero e iterativo. El
conocimiento ticito que poseen los trabajadores
sobre su labor y organizacion sera dificil de
recuperarlo a través del Teletrabajo (Lartey et al.,
2022).

Menor Memoria Transactiva

Especialmente para el trabajo de equipos virtuales
es util el Sistema de Memoria Transactiva [SMT],
que se refiere al conocimiento que los miembros
poseen sobre los posibles aportes de cada uno de
ellos -experticia, competencias, contactos, etc.- de
utilidad para el desempeifio grupal. Si el SMT esta
presente en todos los miembros del equipo, podrian
éstos obtener un rdpido apoyo o coordinacién
seglin las necesidades; ademds, puede contribuir
con la creatividad del equipo (Chi-Cheng & Pin-
Nan, 2017) y facilitar la adaptacién colectiva a
nuevos problemas y tareas (Lewis et al., 2005).
El SMT podria ser de menor desarrollo por el uso
exclusivo del Teletrabajo; la modalidad de trabajo
presencial propicia el incremento del SMT al
aprovechar la comunicacién informal (Spraggon
& Bodolica, 2017).

Incremento de peso corporal

El Teletrabajo puede tener incidencia en el peso
corporal del trabajador por diferentes motivos:
poca actividad fisica al no tener que ir a su
centro de trabajo, permanecer muchas horas en la
misma posicién al utilizar sus equipos, inercia o
dificultades para ir a un gimnasio, acceso continuo
de alimentos en casa, ingestion de alimentos como
una reaccion al estrés, etc. (Tomas et al., 2021).
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INTERVENCIONES PSICOLOGICAS

¢ Evaluaciones psicologicas
El psicélogo como parte de sus funciones
puede efectuar evaluaciones psicoldgicas para
identificar determinadas competencias y aspectos
de personalidad necesarios para la realizacion
eficiente de labores de Teletrabajo.

e Capacitacion laboral

Disefiar y ejecutar programas de capacitacion
grupal orientados a trabajadores y supervisores
sobre Teletrabajo, previo diagndstico al respecto;
por ejemplo, de identificarse bajos niveles
de autoliderazgo, es factible implementar un
programa de capacitacion para superar dicha
limitacion (Ross, 2014).

e Apoyo individualizado

El psicélogo puede proporcionar servicios
profesionales alos miembros de las organizaciones
laborales. Su intervencion puede ser una actividad
de Coaching, de manera que facilite a las personas
decidir acciones segtin sus valores y metas. Desde
una aproximaciéon de consultorfa, permitiria
al profesional proporcionar conocimiento e
informacion especializado. Adoptando una
perspectiva formativa puede disefiar acciones que
permitan a las personas desarrollar determinados
recursos personales tales como: administrar
mejor su tiempo, desarrollar el autoliderazgo,
mejorar su autoestima, manejo eficiente del
estrés, ejecutar acciones de recuperacion, empleo
adecuado de transiciones de limite de rol,
afrontar adecuadamente las demandas de cambio,
incrementar flexibilidad conductual, desarrollar
creatividad, manejo eficiente de conflictos, lograr
ser un miembro eficaz de un equipo de trabajo,
desempeifiar roles de supervision.

¢ Efectuar diagnésticos psicolaborales
El psicélogo puede contribuir con la ejecucion
de diagnésticos orientados a facilitar la
implementacién del Teletrabajo. Para ello seria
necesario identificar las actitudes y competencias
del personal en relacién al Teletrabajo, asi como
ciertos aspectos de la cultura organizacional —p.ej.,
qué se valora en la organizacion: ;estar presente
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en el trabajo? ;confianza? ;logro de objetivos?
[cooperacion? jiniciativa? jautonomia? trabajo
en equipo?, etc.

Realizar evaluaciones de seguimiento sobre las
respuestas psicosociales de los teletrabajadores.
Para ello se tendria que indagar percepciones,
motivacién, y conductas de los trabajadores
involucrados. De manera mds especifica se
podria necesitar indagar aspectos como: ;Cudnto
apoyo reciben de su jefe u organizacién? ;Qué
beneficios o dificultades se han originado en el
Teletrabajo? ;Cudl es la relacion trabajo-familia?
(Cuan identificados estdn con la organizacion?

e Investigacion aplicada
El psicélogo podria realizar investigaciones que
permitan obtener resultados dtiles. Encontrar
respuestas a asuntos como: ;Cudl es la mejor
metodologia para evaluar el desempefio del
teletrabajador? ;Qué caracteristicas poseen
los teletrabajadores que destacan mds en la
organizaciéon? ;Cudles son los trabajos que
estimulan mds la motivacion intrinseca laboral?
(En qué dreas laborales estdn los supervisores
mejor valorados por el teletrabajador y por qué?
(Cudles son las mejores estrategias para integrar
las modalidades presencial y Teletrabajo? ;qué
experiencias de un 4rea especifica pueden
generalizarse a otros contextos de la organizacién?
(cudles son las caracteristicas principales de la
cultura organizacional?

COMENTARIOS FINALES

En la actualidad observamos o somos parte de
grandes cambios en diferentes esferas de nuestra vida,
y unos de las principales causas es la tecnologia y
especificamente la relacionada con las comunicaciones
e informacion. Estd influyendo en la manera de hacer
el trabajo, que inclusive puede darse el caso que la
organizacién no disponga de una oficina central; son
organizaciones virtuales (Snow et al., 1999).

Los psicologos pueden contribuir para las labores
de Teletrabajo de manera que se logre beneficios en
favor de las organizaciones laborales y el personal
involucrado. Ademads, con el uso de la actual tecnologia
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el psicélogo estd adquiriendo otra forma de otorgar sus
servicios, asi tenemos que las TIC estdn permitiendo
realizar evaluaciones psicoldgicas, entrenamiento,
educacion a distancia, consejo psicoldgico, coaching,
etc.

Para el apoyo psicolégico a las labores
de Teletrabajo es una tarea en la que todas las
especialidades de la carrera de psicologia pueden
contribuir, resaltando algunas de ellas segin las
condiciones que se detecte, como puede ser la labor
del clinico frente a la presencia de conductas adictivas
0 estrés.

Losprofesionales que asesoran alas organizaciones
deberian tomar conciencia que la modalidad del
Teletrabajo que abarque diversos puestos y empleados,
implica un cambio sistémico importante de la
organizacion, al tener que modificar principalmente
los procedimientos para la administracion de los
Recursos Humanos (Stone et al., 2015) y ciertas
dimensiones de la cultura organizacional (Kossek et
al.,2015). El presente trabajo ha intentado mostrar que
el Teletrabajo no se limita solo a internet y equipos,
estd presente diversas dimensiones, lo cual exige que
se adopte una perspectiva sistémica para lograr una
contribucién profesional util.

Es necesario que los psic6logos otorguen la debida
importancia a los continuos avances de la tecnologia y
sus efectos psicolégicos a nivel individual, grupal, y
organizacional, los que tendrdn cada vez mds impacto
en la metodologia de investigacion cientifico y en el
otorgamiento de servicios profesionales. Tendencias
que se pueden observar en manuales como: The
Cambridge Handbook of Technology and Employee
Behavior (Landers, 2019); The Wiley Blackwell
Handbook of Psychology of the Internet at Work
(Hertel et al., 2017).
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