UFLO

UNIVERSIDAD

FACULTAD DE PSICOLOGIA Y CIENCIAS SOCIALES

“Trabajo Remoto y Salud Mental: Impactos,
Desafios, Estrategias de Prevenciony
Promocion”

Estudiante: Lilén Magali Herrera Szulepa
Legajo: 31289
Director/es: Lic. Rodrigo Nicolas Montiel

Trabajo Final de Integracion para acceder al titulo de Licenciatura en Psicologia.

2025



UFLO S

UNIVERSIDAD

FORMULARIO DE AUTORIZACION
PARA LA PUBLICACION DE OBRAS EN EL REPOSITORIO DIGITAL
INSTITUCIONAL DE LA UFLO UNIVERSIDAD

RIUFLO - Repositorio Institucional de la Universidad de Flores - fue creado para gestionar
y mantener una plataforma digital de acceso libre y abierto para la difusion de la creacion

intelectual de la Universidad de Flores.

El autor cede a la Universidad de forma gratuita pero no_exclusiva, los derechos de
reproduccion, de distribucién y de comunicacion publica de su obra, a través del RIUFLO.
Por lo tanto, la Universidad adopta para los items alli depositados la Licencia Creative

Commons atribucion - no comercial 4-0 internacional que siempre requerira que se cite la

fuente y se reconozca la autoria. De solicitar otras limitaciones, el autor podra detallarlas

en forma expresa o a través de la eleccidon de otro modelo de Licencia.

Autorizo la publicacion de la obra en el RIUFLO:

A partir del dia de la fecha de aprobacion del TFI [X]

Lugar y fecha: Cipolletti, Rio Negro, 10/11/2025

Firma y aclaracion del autor: Lilén Magali Herrera Szulepa

s



Indice

RESUMET. ...t s 4

INEEOAUCCION. ...ttt 5

EStado del rte......c..covuiiiiiiiiiiiice e 9

IMATCO LEOTICO. c..euveuteiteitettete ettt ettt ettt et sttt ettt et sat ettt saeesaeeneeanes 24
IMIEEOAO. ..ttt ettt et ettt s nb et 54
RESUIAAOS. ...ttt 56
SINtESIS ¥ CONCIUSIONES......eueiiiiiiiriiiiieieriteieee ettt 63
Aportes y contribuciones de 1a iInvestigacion............eeoeeriieriieniieeiiesieeeesee e 65
Limitaciones de 1a iInVeStIGACION........ccuiriiriiiiiiniiirieeieetee et 66
Lineas de investigacion fUtUIas..........cocueevieriiriiriiniiieeiee et 67
RETETEINCIAS. ...ttt 69



Resumen

En el presente trabajo se realizd una revision bibliografica de caracter tedrico sobre el
impacto del trabajo remoto en la salud mental, con énfasis en los cambios y desafios
acentuados a partir de la pandemia de COVID-19, periodo en el que esta modalidad se
expandid y se consolido en diversos sectores laborales. El recorte temporal abarca
investigaciones publicadas entre 2020 y 2025 en América Latina —particularmente en
México, Peru, Ecuador, Chile y Argentina—. La revision muestra una ambivalencia
estructural del trabajo remoto: mientras la autonomia, la flexibilidad y la conciliacion laboral-
familiar actiian como factores protectores, la sobrecarga, el aislamiento social, la
hiperconectividad y la difuminacién de los limites entre vida personal y laboral representan
riesgos psicosociales relevantes. La evidencia sefiala que el bienestar no depende de la
modalidad laboral en si, sino de la calidad del liderazgo, el apoyo institucional y las politicas
de prevencion y promocion implementadas. Esto subraya la necesidad de implementar
estrategias que articulen acciones organizacionales con practicas de autocuidado para

promover el bienestar en contextos remotos.

Palabras clave: Estrategias preventivas, Estrés laboral, Riesgos psicosociales, Salud mental,

Teletrabajo, Trabajo remoto.



Introduccion

El presente trabajo indaga la relacion entre el trabajo remoto y la salud mental,
entendiendo esta modalidad —existente antes de 2020— como una practica que se expandio
y consolid6 durante la pandemia de COVID-19. Lo que comenz6 como medida sanitaria
reconfiguro las practicas laborales: donde se trabaja, como se organiza la jornada, qué apoyos

ofrece la organizacion y de qué modo se preserva el bienestar.

Delimitacion del Objeto de Estudio

A lo largo del trabajo se utilizan los términos teletrabajo y trabajo remoto como
conceptos complementarios. Si bien el primero remite historicamente a experiencias de
trabajo a distancia mediadas por tecnologias (Nilles, 1976), el segundo se amplia en el
contexto pospandemia para incluir modalidades hibridas y flexibles. En este TFI se adopta el
término trabajo remoto como categoria integradora que abarca al teletrabajo en tanto forma

especifica de trabajo a distancia mediada tecnologicamente.

El objeto de estudio se centra en los factores psicosociales asociados al trabajo remoto
—gestion del tiempo, flexibilidad, autonomia, derecho a la desconexion, demandas del
puesto y recursos disponibles—. El analisis busca identificar factores de riesgo (estrés,
agotamiento, aislamiento y sobrecarga por uso intensivo de TIC) y factores protectores
(autonomia, conciliacion vida laboral-personal y reduccion de traslados) que pueden atenuar

dichos efectos.

Se parte, por tanto, del supuesto de que el trabajo remoto, en ausencia de condiciones
organizacionales y psicosociales adecuadas, incrementa el riesgo de estrés, burnout y
malestar psicoldgico en los trabajadores; mientras que, cuando se implementan factores

protectores como la flexibilidad, el apoyo organizacional y estrategias que garanticen tiempos



de desconexion del trabajo, esta modalidad puede favorecer la productividad, el bienestar y la

salud mental.

En funcioén de ello, se plantea como interrogante principal como las condiciones
psicosociales del trabajo remoto —en sus diversas formas, incluido el teletrabajo— inciden
en la salud mental y qué estrategias organizacionales, grupales e individuales pueden
implementarse para la prevencion y promocion de la salud. De este modo, el presente trabajo
ofrece una sintesis tedrica orientada a la creacion de buenas practicas que promuevan el

bienestar psicoldgico en entornos de trabajo a distancia.

Justificacion

La relevancia de la presente investigacion radica en la necesidad de comprender las
profundas transformaciones que el trabajo remoto ha introducido en la vida laboral y su
consecuente impacto en la salud mental. Si bien esta modalidad ofrece ventajas reconocidas
—como la flexibilidad y la autonomia—, también ha dado lugar a nuevos desafios
emocionales y psicosociales. En efecto, organismos internacionales como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2020) y el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (INSST, 2022) coinciden en que la digitalizacion intensiva ha favorecido la
hiperconectividad, el tecnoestrés y la difuminacion de los limites entre trabajo y vida
personal. Estos fendmenos, en lugar de ser anecddticos, expresan la tension entre los
beneficios del trabajo remoto (por ejemplo, la libertad horaria y la reduccion de traslados) y
sus posibles riesgos cuando no existen politicas organizacionales de prevencion y

acompafiamiento psicologico.

Desde la perspectiva de la Psicologia, y en particular de la Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones, el estudio de este fendémeno resulta fundamental. El trabajo no constituye

unicamente una actividad productiva, sino también un espacio con un profundo valor



subjetivo y social. En este sentido, Dejours (2011) plantea que el trabajo nunca es neutro
respecto de la salud mental, ya que puede representar tanto una fuente de realizacion y

sentido como de sufrimiento, dependiendo de las condiciones bajo las cuales se desarrolla.

Por su parte, Neffa (2015) amplia esta mirada al concebir el trabajo como una practica
que integra dimensiones bioldgicas, psicologicas y sociales, constituyéndose asi en un pilar
esencial para la construccion de la identidad, el bienestar subjetivo y la interaccion social.
Comprender como las nuevas formas de organizacion laboral reconfiguran este entramado

biopsicosocial es, por tanto, una tarea central para la disciplina.

El rol del psicologo en este ambito es crucial para diagnosticar los factores de riesgos
psicosociales emergentes, evaluar su impacto en constructos como el estrés, el burnout y la
ansiedad, y, fundamentalmente, disefiar e implementar estrategias de prevencion y promocion
de la salud (Salanova et al., 2016). Esta investigacion, por tanto, se justifica en su potencial
para aportar conocimiento basado en evidencia que permita a los profesionales de la
psicologia desarrollar intervenciones efectivas, orientadas a la creacion de entornos de trabajo

remotos que sean psicoldogicamente seguros y sostenibles.

Dado que el trabajo remoto ha trascendido el contexto de la pandemia para
consolidarse como una préctica laboral estable en numerosas organizaciones, la comprension
de sus efectos a mediano y largo plazo resulta clave. En este sentido, analizar su impacto en
la salud mental es indispensable para anticipar riesgos, promover factores protectores y
fundamentar el disefio de estrategias que contribuyan a mejorar la calidad de vida laboral en

el nuevo paradigma del trabajo.



Objetivos

Objetivo General

Analizar la evidencia respecto al impacto del trabajo remoto en la salud mental,
identificando factores de riesgo y de proteccion, a fin de sistematizar un modelo de
estrategias de prevencion y promocion para la gestion de la salud mental en entornos

laborales remotos.

Objetivos Especificos

1. Identificar los principales factores de riesgo psicosocial asociados al trabajo remoto
y describir sus consecuencias en la salud mental de los trabajadores, segun la evidencia

revisada.

2. Identificar los factores de proteccion que, segun la literatura, moderan el impacto

negativo del trabajo remoto y promueven el bienestar psicoldgico.

3. Analizar las estrategias de intervencion y prevencion a nivel organizacional, grupal
e individual propuestas en las investigaciones sobre salud ocupacional en contextos de trabajo

remoto.

4. Integrar los factores de riesgo y proteccion identificados con las estrategias
analizadas, a fin de sistematizar un modelo de accién multinivel y fundamentar su propuesta

como linea futura de intervencion profesional.



Estado del Arte

En los ultimos afios, el trabajo remoto se ha consolidado como una practica laboral
generalizada en América Latina, impulsada especialmente por la pandemia de COVID-19.
Este apartado retine diez investigaciones empiricas recientes que analizan los efectos del
trabajo remoto sobre la salud mental y los riesgos psicosociales en distintos contextos
organizacionales. El objetivo es integrar la evidencia disponible para construir una vision
analitica de los cambios y tensiones que esta modalidad genera en la experiencia laboral a

partir de su masificacion y reconfiguracion a raiz de la pandemia.

Los estudios revisados coinciden en que el trabajo remoto generd importantes
transformaciones en la experiencia laboral. En México, Salaiza Lizérraga et al. (2024)
desarrollaron una investigacion mixta con disefio no experimental, longitudinal mediante la
aplicacion de encuestas a 362 trabajadores de los sectores agricola, industrial, comercial y de
servicios en Culiacdn, Sinaloa, con el proposito de observar la evolucion de las percepciones
sobre el teletrabajo durante y después de la pandemia por COVID-19. La investigacion,
basada en cuatro mediciones aplicadas entre mayo de 2020 y abril de 2022, permitio
identificar una serie de transformaciones significativas en la experiencia laboral. Entre los
beneficios mas destacados, los participantes mencionaron el ahorro de tiempo y costos de
transporte, una mayor autonomia y satisfaccion laboral, y oportunidades de desarrollo
profesional. Sin embargo, también se observaron dificultades vinculadas al acceso a
informacion y materiales, la sensacion de soledad y aislamiento, la necesidad de demostrar
presencia para ser reconocidos y la percepcion de jornadas mds extensas, lo cual evidencia
que la flexibilidad y el bienestar percibido pueden verse contrarrestados por nuevas formas de

sobrecarga y exigencia digital.



En relacion con las preferencias de modalidad, los resultados mostraron que casi la
mitad de los encuestados expreso el deseo de regresar al trabajo presencial, mientras que el
resto optd por esquemas hibridos o completamente remotos, reflejando asi la tension entre las
ventajas y los desafios de ambas formas de organizacion del trabajo. Los autores destacan
como limitacion metodolédgica el alcance geografico restringido del estudio —enfocado en
una unica region del occidente de México—, lo que impide la generalizacion de los
resultados a nivel nacional. En consecuencia, recomiendan ampliar futuras investigaciones
incorporando variables adicionales como la salud emocional, el bienestar percibido y la
resiliencia, con el fin de ofrecer una vision mas completa de los efectos psicosociales del
teletrabajo. En sintesis, este estudio constata la ambivalencia estructural del teletrabajo:
coexisten la autonomia como beneficio central y la sobrecarga como principal riesgo, en linea
con el objetivo del presente TFI. Se establece, por tanto, que la variable critica de andlisis no

es la modalidad en si, sino su implementacion.

En Pert, Espinoza Meléndez y Alderete Velita (2025) desarrollaron una investigacion
cuantitativa, no experimental y de alcance correlacional, que examino la relacion entre
trabajo remoto y estrés laboral en una muestra de 383 trabajadores de medianas y grandes
empresas privadas en Lima. Los resultados evidenciaron una correlacion negativa 'y
significativa entre ambas variables, lo que indica que, en determinados contextos
organizacionales, el teletrabajo puede intensificar los niveles de tension psicoldgica. Los
principales factores asociados al estrés fueron la sobrecarga de tareas, la ambigiiedad de
roles, la dificultad para desconectarse digitalmente, el aislamiento social y laboral. Si bien
los autores reconocen que el trabajo remoto ofrece ventajas funcionales, como la flexibilidad
horaria y la reduccion de tiempos de desplazamiento, advierten que, en ausencia de politicas

de regulacion y acompafiamiento, la difusa frontera entre el espacio personal y laboral se
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convierte en una fuente potencial de desgaste emocional y conflictos de conciliacion

familiar.

En contraste con Salaiza Lizarraga et al. (2024), cuyos participantes reportaron una
experiencia mas equilibrada cuando contaban con recursos adecuados, Espinoza Meléndez y
Alderete Velita (2025) muestran que, en el sector privado peruano, caracterizado por altas
demandas tecnoldgicas y escaso soporte institucional, el teletrabajo puede convertirse en un
factor de riesgo psicosocial mas que en una oportunidad de bienestar. Respecto de las
limitaciones metodoldgicas, los autores subrayan que el disefio transversal solo permite
establecer asociaciones entre variables, sin determinar causalidad. Ademas, la muestra estuvo
circunscrita a trabajadores formales del sector privado limefo, lo que restringe la validez
externa de los hallazgos. Finalmente, sefialan que el uso de cuestionarios autoadministrados
pudo haber introducido sesgos de deseabilidad social en las respuestas. Lo anterior evidencia
una brecha: aunque el estudio identifica con claridad los factores de riesgo (sobrecarga y
aislamiento), la naturaleza transversal del disefio solo permite establecer asociaciones, no
causalidad, dejando pendiente la pregunta sobre el impacto sostenido de estas variables en el
tiempo. Este hallazgo subraya que el soporte institucional es la clave del bienestar, lo que se

discute con la perspectiva que pone el foco en la mera autonomia individual.

Desde una perspectiva institucional, Verastegui Galvez y Valdivia Rodriguez (2025)
realizaron un estudio en el organismo publico OSITRAN (Peru), aplicando la encuesta Great
Place to Work (GPTW) a 403 colaboradores con el fin de analizar la percepcion de los
trabajadores sobre el bienestar, la confianza organizacional y el liderazgo en contextos de
teletrabajo. Los resultados mostraron un panorama predominantemente positivo: el 82%
expreso satisfaccion con su puesto, el 90% consider6 a la institucion un buen lugar para

trabajar, el 86% manifestd confianza en sus lideres y el 81% reportdé compromiso y
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disposicion al esfuerzo adicional. Estos datos sugieren que, cuando las organizaciones
cuentan con infraestructura tecnoldgica adecuada y capacitacion suficiente, el trabajo remoto

puede generar niveles altos de bienestar, compromiso y clima organizacional saludable.

No obstante, los autores advierten —en sintonia con informes de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2020) y de la Organizacion Mundial de la Salud (WHO &
ILO, 2021)— que esta modalidad también conlleva riesgos potenciales, como el aislamiento
social, la intensificacion de la carga laboral y posibles afectaciones a la salud si no se
gestiona correctamente. En este sentido, los hallazgos de Verastegui y Valdivia (2025)
contrastan con los de Espinoza Meléndez y Alderete Velita (2025). Mientras Espinoza y
Alderete (2025) subrayan las consecuencias del déficit de soporte organizacional , Verastegui
y Valdivia (2025) evidencian los efectos protectores de un solido apoyo institucional
(traducido en politicas de bienestar y recursos tecnoldgicos) y de un liderazgo basado en la
confianza, donde no se requiere supervision constante, como amortiguadores del impacto

negativo del teletrabajo en la salud mental.

En cuanto a las limitaciones del estudio, los autores sefialan que el éxito del
teletrabajo depende de superar debilidades estructurales atin presentes en el pais, tales como
la brecha digital fuera de la capital y la falta de competencias tecnoldgicas en un segmento
importante de empleados. Estas condiciones pueden restringir la eficacia de la modalidad
remota y afectar la colaboracion y continuidad de los servicios. Este analisis refuerza el
argumento de que la brecha digital en América Latina se consolida como un factor de riesgo
que modera los beneficios potenciales del teletrabajo. La evidencia converge en sefialar la
confianza y la infraestructura como factores protectores esenciales, que deben ser la base para

la gestion del bienestar psicosocial en el sector publico.
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En México, Rojas-Mata, Sudrez-Escalona y Cavazos-Salazar (2022) llevaron a cabo
un estudio comparativo para analizar los efectos del teletrabajo frente al trabajo presencial
sobre los riesgos psicosociales en el personal universitario. La investigacion se desarrollo con
una muestra de 21 trabajadores pertenecientes a un departamento académico y se aplico la
Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS, instrumento disefiado para evaluar factores de
riesgo psicosocial en el entorno laboral. El estudio compar6 los resultados obtenidos en 2019
(modalidad presencial) y 2020 (modalidad remota), permitiendo observar como las

condiciones de trabajo se modificaron durante la pandemia.

Los resultados indicaron que, aunque el riesgo psicosocial global disminuy6 de alto a
medio durante el teletrabajo, la diferencia no fue estadisticamente significativa. Sin embargo,
el andlisis por dimensiones reveld cambios relevantes: el trabajo remoto se asocid con un
aumento de los problemas de organizacion del tiempo y extension de la jornada laboral,
mientras que disminuyeron los riesgos relacionados con liderazgo autoritario, malas
relaciones laborales y violencia en el trabajo. De esta forma, los autores identifican una
reconfiguracion del perfil de riesgos: el teletrabajo reduce tensiones interpersonales, mientras
que amplifica las derivadas de la gestion del tiempo y las demandas cognitivas. Un hallazgo
relevante fue la diferencia por género: los hombres percibieron mayores riesgos en la
modalidad presencial, mientras que las mujeres enfrentaron mas dificultades en la
organizacion del tiempo durante el trabajo remoto, evidenciando que las cargas domésticas y
laborales tienden a concentrarse diferencialmente en las mujeres, lo que refleja una

persistencia de desigualdades de género en el &mbito laboral digital.

Respecto de las limitaciones del estudio, los autores reconocen que el tamafio
reducido de la muestra (21 personas) y el enfoque en un inico departamento universitario

impiden generalizar los resultados a otros contextos institucionales. Ademas, destacan la
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ausencia de analisis correlacionales y la falta de variables complementarias, como motivacion
o satisfaccion laboral, que hubieran permitido una comprension mas amplia de los efectos
psicosociales del teletrabajo. En suma, este hallazgo evidencia un debate crucial en la
literatura: el teletrabajo no solo reconfigura los riesgos, sino que los distribuye de manera
desigual segun el género, reforzando la necesidad de implementar politicas de conciliacién
laboral sensibles a esta variable. Falta evidencia a gran escala que confirme este patron de

geénero.

En el contexto ecuatoriano, Zapata-Constante y Riera-Vazquez (2024) realizaron un
estudio cuantitativo, no experimental y de alcance correlacional con el objetivo de analizar la
relacion entre riesgos psicosociales y estrés laboral en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS) de la ciudad de Ambato. La investigacion incluy6 una muestra de 148
trabajadores, a quienes se les aplicaron dos instrumentos: el cuestionario de evaluacion de
riesgos psicosociales del Ministerio de Trabajo de Ecuador y el cuestionario de estrés laboral
de la OIT-OMS. Los resultados indicaron que la exposicion global a riesgos psicosociales se
concentro en niveles bajos y medios, aunque la dimension “condiciones de trabajo” presento
los puntajes mas altos de riesgo elevado. Asimismo, se registraron niveles intermedios de
recuperacion y salud autopercibida, y una alta prevalencia de estrés: el 79,1% de los
participantes manifesto algiin nivel de estrés laboral. Entre las dimensiones mas criticas se
destacaron la influencia del liderazgo y el territorio organizacional, mientras que el respaldo
grupal y el clima laboral obtuvieron las mejores valoraciones. El andlisis estadistico confirmd
una asociacion significativa entre los riesgos psicosociales y el estrés, subrayando la
necesidad de acciones preventivas orientadas a mejorar las condiciones de trabajo y la calidad

del liderazgo.
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Aunque los autores no explicitan las limitaciones metodologicas, puede inferirse que
el enfoque en una Unica institucion de salud y en una sola ciudad restringe la generalizacion
de los hallazgos a nivel nacional. Ademas, si bien el tamafio muestral es representativo del
IESS Ambato, resulta limitado para extraer conclusiones amplias sobre el conjunto de la
poblacién laboral ecuatoriana. En contraste con los estudios previos realizados en México y
Peru (donde el foco principal estuvo puesto en la percepcion subjetiva de la modalidad
remota), la investigacion de Zapata-Constante y Riera-Vazquez (2024) enfatiza los factores
organizacionales estructurales que median el bienestar, como el liderazgo, la gestion del
entorno y la calidad de las condiciones laborales. Esta perspectiva amplia el marco
interpretativo del teletrabajo al situar los riesgos psicosociales no solo en la modalidad
laboral, sino también en la cultura organizacional y las practicas de gestion. Se concluye que
el liderazgo y las condiciones de trabajo son los determinantes principales del bienestar, lo
que se vincula directamente con la necesidad de trasladar la prevencion del plano individual

al estructural.

En Ecuador, Legfia Proafio y Flores Legna (2022) llevaron a cabo un estudio
exploratorio de campo con el objetivo de identificar los principales factores psicosociales
asociados al teletrabajo y su relacion con enfermedades laborales en una empresa de servicios
petroleros. La investigacion se centr6 en el personal administrativo, que adoptd la modalidad
remota durante la pandemia de COVID-19, y utiliz6 el Test Yoshitake —instrumento
validado por la Universidad Nacional de Rosario (1999)— para medir el nivel de fatiga 'y
cansancio laboral. Este test evaltia tres dimensiones: necesidades mentales, rendimiento fisico
fatigado y sintomas mixtos, a través de 30 items dicotomicos (“si / no”), con una fiabilidad
superior a 0,80 segun Onitsuka y Yoshitake (1995). La muestra estuvo compuesta por 13
trabajadores administrativos, excluyéndose al personal operativo que continud de forma

presencial. Los resultados mostraron niveles elevados de estrés y ansiedad, principalmente en
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los mandos medios y altos, quienes enfrentaron mayor carga de responsabilidad, presioén por
resultados y duplicidad de tareas. También se registraron sintomas fisicos y emocionales,
como dolores de cabeza, fatiga muscular y agotamiento mental, asociados a falta de
comunicacion organizacional, liderazgo vertical y escasa implementacion de pausas activas.
El analisis dimensional reflejo que las necesidades mentales y el rendimiento fisico fatigado
fueron las areas mas comprometidas, mientras que la fatiga de miembros superiores e

inferiores se mantuvo en niveles bajos.

En la discusion, las autoras sostienen que la falta de delimitacioén de funciones, la
presion constante y la carencia de acompanamiento institucional durante la transicion al
trabajo remoto incidieron directamente en el aumento del cansancio mental y la
desorganizacion temporal. Estos resultados coinciden con los hallazgos de Zapata-Constante
y Riera-Vazquez (2024), quienes también identificaron el liderazgo y la comunicacion interna
como dimensiones criticas para el bienestar organizacional. Las limitaciones de este estudio
radican en el tamao reducido de la muestra y en el enfoque exclusivo en una empresa del
sector privado, lo que impide la generalizacion de los resultados. Sin embargo, el estudio
ofrece una perspectiva relevante sobre los riesgos psicosociales en sectores tradicionalmente
presenciales, donde el teletrabajo se implemento sin una preparacion estructural previa. Este
caso practico demuestra que la falta de un disefio organizacional estratégico, especialmente
en la definicion de roles y la comunicacion interna, es el principal factor de riesgo para el
agotamiento mental. Esto confirma la convergencia con estudios que priorizan la calidad de

la gestion sobre la modalidad de trabajo en si misma.

En Ecuador, Villacreses Alvarez y Avila Vidal (2022) desarrollaron un estudio cuyo
proposito fue identificar las afectaciones a la salud mental del personal de la Universidad

Laica Eloy Alfaro de Manabi (ULEAM) en el contexto de teletrabajo durante la pandemia de
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COVID-19. La investigacion, de enfoque mixto y disefio descriptivo, analizo 1.721 encuestas
dirigidas al personal docente, administrativo y de servicios, junto con 218 registros de
teleatencion psicoldgica institucional. Esta estrategia metodologica permitio articular la
informacion cuantitativa con los registros clinicos de asistencia psicologica, caracterizando

las principales alteraciones mentales y emocionales derivadas del confinamiento.

El analisis de los resultados se realizé a partir de las directrices nacionales de trabajo,
salud y educacion superior, asi como de marcos tedricos internacionales sobre salud mental
laboral. Los hallazgos revelaron una afectacion generalizada del bienestar psicologico,
destacandose 4.809 incidencias reportadas. Los sintomas mas prevalentes fueron los
somaticos (dolores corporales, cansancio al despertar) y cognitivos (nerviosismo,
intranquilidad, dificultad para concentrarse), seguidos de manifestaciones afectivas,
conductuales e interpersonales. El estudio mostré ademas diferencias significativas segtn el
régimen laboral, siendo el personal administrativo el més vulnerable, debido a su menor

autonomia, mayor control jerarquico y dificultades de conectividad o recursos tecnoldgicos.

Los autores interpretan que el aislamiento prolongado, las nuevas formas de control
laboral y el temor al contagio intensificaron las respuestas de ansiedad y somatizacion. Este
hallazgo coincide con el enfoque psicodinamico de Dejours (2011), quien plantea que las
condiciones laborales adversas pueden erosionar los mecanismos de regulaciéon emocional y
deteriorar la salud psiquica del trabajador. Asimismo, el estudio subraya la necesidad de
replantear la gestion institucional desde una mirada integral y preventiva, promoviendo
politicas de salud y seguridad laboral transformadoras que favorezcan entornos protectores y
resilientes. Entre las recomendaciones, las autoras destacan la importancia de implementar
planes de retorno progresivo, programas de primeros auxilios psicoldgicos y acciones

institucionales de fortalecimiento del bienestar y la resiliencia.
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En cuanto a las limitaciones metodologicas, el estudio presenta dos inherentes:
primero, su enfoque en una Unica institucion universitaria, lo que circunscribe los hallazgos al
contexto especifico de esa comunidad y no permite su extrapolacion a otras instituciones de
educacion superior o sectores laborales. Segundo, su disefio es de caracter descriptivo, lo que
significa que identifica y describe la prevalencia de los sintomas, pero no esta disefiado para
establecer relaciones de causalidad entre el teletrabajo y las afectaciones a la salud mental. En
resumen, esta investigacion confirma la generalizacion de las afectaciones somaticas y
cognitivas, y plantea la hipotesis de que la vulnerabilidad se asocia a la falta de autonomia y
el control jerarquico. El principal debate radica en la limitacion causal del disefio, que impide
diferenciar si los sintomas son producto del teletrabajo en si o del contexto de

pandemia/aislamiento.

En Argentina, Moirano et al. (2021) llevaron a cabo un estudio exploratorio y
descriptivo con el objetivo de diagnosticar el nivel de estrés laboral en trabajadores
argentinos que debieron adaptarse al teletrabajo durante el aislamiento social preventivo y
obligatorio por COVID-19. La investigacion se basé en un cuestionario online
autoadministrado, difundido mediante la técnica de muestreo “bola de nieve” entre mayo y
junio de 2020, alcanzando una muestra de 164 teletrabajadores. El instrumento, elaborado ad
hoc, abarcd tres grandes ejes: teletrabajo, estrés laboral y aislamiento social, junto con
variables sociodemograficas como edad, tipo de organizacion, tamafio, convivencia con
menores y variacion de ingresos. El procesamiento de datos se realizé con Excel y SPSS,

aplicando estadistica descriptiva y correlaciones bivariadas (coeficiente de Spearman).

Los resultados mostraron que, si bien la mayoria de los participantes se auto
percibieron adaptados y con una capacitacion adecuada para la modalidad remota, esa

adaptacion se produjo a costa de un mayor desgaste fisico y mental. Mas del 80 % de los
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encuestados reportd cansancio elevado, el 44 % manifest6 dolores de cabeza o musculares
frecuentes y mas de la mitad refirid agotamiento mental y presion laboral constante. Los
niveles de incertidumbre fueron mayores entre quienes trabajaban en organizaciones
pequefias o privadas y sufrieron reduccion de ingresos, mientras que los empleados publicos
mostraron mas sintomas fisicos, como cefaleas o tensiones musculares. Asimismo, la
irritabilidad y el malhumor se presentaron con mayor intensidad en los teletrabajadores
jovenes, y el estado de &nimo se vio mas afectado en quienes enfrentaron dificultades
econdmicas. Aunque el estudio no se centrd en el equilibrio vida-trabajo, si evidenci6 que
mas de un tercio de los encuestados (36.6%) vio su jornada laboral incrementada,

contribuyendo a un escenario de estrés sostenido.

Los autores concluyen que el estrés asociado al teletrabajo durante el confinamiento
constituye un fendomeno complejo que debe analizarse desde una triple dimension: relacional,
de salud mental y de salud fisica. En esta linea, recomiendan a las organizaciones establecer
politicas claras de teletrabajo, ofrecer espacios de contencion emocional y actividades
preventivas, y promover practicas de autocuidado y socializacion virtual. En cuanto a las
limitaciones, el estudio reconoce que su muestra reducida y no probabilistica impide
generalizar los resultados, por lo que su valor radica en ofrecer un diagndstico preliminar y
orientativo sobre las condiciones psicosociales de los teletrabajadores argentinos durante la

crisis sanitaria.

En sintesis, la investigacion de Moirano et al. (2021) constituye uno de los primeros
diagnosticos sobre los efectos psicosociales del teletrabajo implementado en un contexto de
emergencia sanitaria. Sus hallazgos, centrados en la tension entre la adaptacion y el desgaste,
coinciden parcialmente con los resultados de Espinoza Meléndez y Alderete Velita (2025),

quienes también identificaron la sobrecarga de trabajo y la dificultad para desconectarse
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como factores criticos del estrés laboral remoto. A la vez, contrastan con los de Verastegui y
Valdivia (2025), donde el teletrabajo aparece asociado a un mayor bienestar cuando existe
apoyo institucional y capacitacion tecnoldgica. Esta comparacion sugiere que la variable
decisiva no radica en la modalidad en si, sino en las condiciones organizacionales y de
acompanamiento psicosocial que permiten amortiguar los riesgos y potenciar los beneficios

del trabajo a distancia, en linea con los objetivos del presente trabajo.

De manera complementaria, la investigacion de Acufia-Hormazabal et al. (2021),
desarrollada en Chile durante el confinamiento sanitario por COVID-19, analiz¢6 la
experiencia de 408 trabajadores de distintos sectores —educacion, comercio, salud y otros
rubros— mediante encuestas autoadministradas en linea entre el 13 de julio y el 13 de agosto
de 2020, cuando la poblacion llevaba cuatro meses de trabajo en condiciones de aislamiento.
El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, transversal y correlacional-explicativo, y evalud las

variables burnout, engagement y percepcion de practicas de apoyo organizacional.

Los resultados mostraron que no existieron diferencias significativas en burnout
segun edad o sexo, aunque si se observaron niveles mas altos de engagement en mujeres y
trabajadores mayores de 40 afios, lo que coincide con investigaciones previas que vinculan el
compromiso laboral con la madurez profesional y la estabilidad emocional. Un hallazgo
central fue que quienes percibian apoyo organizacional diario presentaban menor
agotamiento emocional y cinismo, asi como mayor vigor y dedicacion, en comparacion con
quienes no contaban con respaldo frecuente. Estos resultados pueden interpretarse desde el
marco de la Psicologia Organizacional Positiva, la cual sostiene que las practicas de gestion
saludables y el liderazgo empatico actian como recursos protectores frente al desgaste
emocional, fortaleciendo la motivacion, la resiliencia y la salud psicosocial de los

trabajadores (Salanova et al., 2016). En coherencia con este enfoque, Acufia-Hormazabal et
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al. (2021) destacan que el apoyo organizacional cotidiano es esencial para sostener la
estructura del trabajo y reducir la desregulacion emocional, son consistentes con lo planteado
por Pucheu (2009) sobre el valor del liderazgo transformacional como amortiguador del
burnout, ya que promueve el bienestar psicologico, la motivacion y la cohesion en los

equipos de trabajo.

De este modo, los hallazgos del estudio chileno se articulan con los de Espinoza
Meléndez y Alderete Velita (2025), quienes también identificaron que la claridad de roles y
el acompanamiento institucional son factores decisivos para mitigar el estrés laboral en
contextos remotos. A su vez, convergen con las conclusiones de Moirano et al. (2021),
quienes identifican la necesidad de un sostén emocional y comunicacional por parte de las
organizaciones, como un recurso fundamental para mitigar el desgaste en escenarios de
aislamiento prolongado. Los autores reconocen como limitacion metodolédgica que el
instrumento empleado para medir el apoyo organizacional no distingue entre las distintas
formas de respaldo (reuniones virtuales, mensajes, acompafiamiento emocional), lo cual
impide identificar cuéles practicas son mas efectivas para promover el bienestar. Por ello,
sugieren que futuras investigaciones profundicen en las modalidades especificas y frecuencia
de las acciones de apoyo, a fin de generar herramientas mas precisas para la gestion del

bienestar laboral en entornos digitales.

En la misma linea de anélisis, aunque con énfasis en las implicancias institucionales y
de gestion publica, el estudio de Valdez et al. (2025), examinaron la relacion entre teletrabajo
y productividad laboral en 384 trabajadores administrativos de organismos publicos en
Ecuador. Su estudio, de disefio correlacional y transversal, buscé determinar si la adopcion
del teletrabajo contribuia efectivamente al desempefio en el sector estatal. Los resultados

mostraron que la modalidad fue valorada principalmente por sus beneficios funcionales,
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como el ahorro econdémico (74%), la flexibilidad horaria (68%) y la autonomia (58,4%). No
obstante, se observo que 43,7% de los encuestados no habia recibido capacitacion
tecnologica, y que 44% no percibi6 una mejora en su productividad. La evaluacion general
del teletrabajo fue regular (51,7%) y la productividad media (54,2%), revelando una
correlacion positiva pero débil entre ambas variables, lo que evidencia que los beneficios de
esta modalidad dependen en gran medida de las condiciones organizacionales, el soporte

tecnologico y las politicas de capacitacion implementadas.

Estos hallazgos sugieren que los beneficios del teletrabajo dependen mas de la
infraestructura y del apoyo institucional que de la modalidad en si. En este sentido, el estudio
coincide con lo planteado por Acufia-Hormazabal et al. (2021), al subrayar que el respaldo
organizacional y la gestion empdtica fortalecen la motivacion y reducen el agotamiento
emocional. Asimismo, los resultados de Valdez et al. (2025) contrastan parcialmente con los
de Verastegui y Valdivia (2025), quienes observaron efectos positivos del teletrabajo sobre el
bienestar y el compromiso cuando existian condiciones tecnoldgicas adecuadas y liderazgo
basado en la confianza. Estas comparaciones refuerzan la idea de que la brecha digital y la
ausencia de politicas de formacion sistematicas pueden neutralizar los beneficios potenciales

del trabajo remoto en contextos institucionales menos preparados.

De los hallazgos de Valdez et al. (2025) se desprende la recomendacion de fortalecer
la capacitacion digital, garantizar la disponibilidad tecnoldgica y disefiar politicas de
acompafiamiento organizacional que promuevan el bienestar y la productividad sostenible.
Sin embargo, es posible inferir limitaciones metodoldgicas del estudio, como su muestra
localizada (cantén Esmeraldas) y su disefio transversal, que impiden generalizar resultados o

establecer causalidad. Por ello, se podrian proponer investigaciones longitudinales y
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comparativas que permitan identificar con mayor precision los factores organizacionales y

tecnoldgicos que condicionan la productividad en entornos virtuales.

En conjunto, la evidencia revisada permite afirmar que el trabajo remoto en América
Latina se configura como una modalidad ambivalente: ofrece autonomia, flexibilidad y
conciliacion familiar, pero también expone a nuevas formas de sobrecarga, aislamiento y
desdibujamiento de los limites entre vida personal y laboral. Los estudios analizados
coinciden en que el bienestar y la productividad dependen menos del formato laboral que de
la calidad de las condiciones organizacionales, en particular del liderazgo cercano, el apoyo
institucional y las politicas de capacitacion. Esta revision muestra, ademas, un consenso
creciente sobre la necesidad de integrar la salud mental como dimension estructural en el
disefio del trabajo remoto, aspecto que constituye la base de los objetivos de este Trabajo
Integrador Final, orientado a comprender los factores psicosociales de riesgo y proteccion
que inciden en el bienestar de los trabajadores remotos y a sistematizar estrategias e

intervenciones institucionales adaptadas al contexto latinoamericano.
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Marco Teodrico

1. El Trabajo a lo Largo de la Historia

1.1. Definicion General de Trabajo y Evolucion del Concepto

El trabajo puede entenderse como un conjunto de actividades orientadas a un fin 1til
que suponen la integracion de dimensiones biologicas, psicoldgicas y sociales de la persona,
asi como su creatividad y capacidad para resolver problemas, inscribiéndose en un entramado
de relaciones que les otorgan sentido y valor (Neffa et al., 2014). Sin embargo, esta categoria
lleva intrinseca una tension fundamental desde sus origenes. Si bien con el tiempo se ampli6
para significar la accion humana de transformar la naturaleza para satisfacer necesidades
(Gonzalez, 2011), su raiz etimologica, derivada del latin #ripalium (un instrumento de
tortura), lo asocia al esfuerzo, el sacrificio y el sufrimiento (Rieznik, 2001). Esta dicotomia
entre el potencial de realizacion humana y la raiz de padecimiento es el punto de partida para

el analisis de sus dimensiones constructivas y de los aspectos patologicos de la vida laboral.

Por un lado, desde una perspectiva de la Psicologia Humanista, el trabajo es el
principal vehiculo para la satisfaccion de una jerarquia de necesidades inherentes al ser
humano. Como postula Abraham Maslow, la actividad laboral trasciende la mera subsistencia
—necesidades fisiologicas y de seguridad— para convertirse en un espacio donde se buscan
la pertenencia, el afecto —necesidades sociales—, el reconocimiento —necesidades de
estima— y, en su maximo potencial, el cumplimiento del potencial personal a través de una
actividad especifica —necesidades de Autorrealizacion— (Garcia Alba, 1986). Es
precisamente esta tension la que aborda de lleno la Psicodinamica del Trabajo, corriente
teorica introducida por Christophe Dejours. Este autor parte de la premisa de que el trabajo
nunca es neutro en relacion con la salud mental (Dejours, 2011). Por el contrario, puede

generar tanto "aquello que hay de mejor" —como la realizacion personal y el aporte a la
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cultura— como "aquello que hay de peor", incluyendo el sufrimiento que puede derivar en

descompensaciones psicopatoldgicas (Dejours, 2011).

La clave de esta dualidad reside en el conflicto que surge entre las exigencias
impuestas por la organizacion del trabajo y el funcionamiento psiquico del sujeto. Cuando la
forma en que se estructura la tarea impide la realizacion y obstaculiza el desarrollo, se
convierte en una fuente directa de sufrimiento. Este padecimiento, entendido como una
vivencia subjetiva que se vincula con las practicas concretas del quehacer laboral, de no ser
gestionado a través de mecanismos de defensa individuales o colectivos, puede erosionar la
salud mental de la persona (Dejours, 2011). Por lo tanto, definir el trabajo implica
necesariamente reconocerlo como un campo de posible desarrollo humano vy,
simultaneamente, un espacio de riesgo, cuya oscilacion hacia uno u otro polo depende
criticamente de la organizacion del trabajo. Este concepto de trabajo, cargado de dualidad, es
ademas historico y dindmico. La literatura coincide en que su significado se redefine
constantemente con los cambios en los arreglos productivos, la tecnologia y las instituciones.
Por ello, es crucial no equipararlo de manera automética con el empleo asalariado, sino
reconocer su heterogeneidad y las multiples formas que ha adoptado en distintos contextos

(Cristancho Giraldo, 2022; Noguera, 2000).

Histoéricamente, la concepcion social del trabajo ha sido variable y con fuertes
connotaciones de clase (Cristancho Giraldo, 2022). En la Antigiiedad Clésica, las actividades
manuales eran consideradas una vileza, reservadas a esclavos, negando la dignidad del
trabajador. La evolucion se dio en la paulatina transicion desde la Esclavitud (el trabajador
como "cosa") y la Servidumbre (ligado a la tierra), hasta el Artesanado en pequefios talleres,
donde se gano cierto control sobre el propio trabajo. El Artesanado marcé el hito del

surgimiento de la division entre capital y trabajo (Gonzélez, 2011). Antes de la fabrica
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moderna, el trabajo estaba integrado a la vida comunitaria a través de la subsistencia familiar
y los gremios (Gonzalez, 2011). La articulacion de estos sistemas a escala global, potenciada
por los procesos de expansion territorial y comercial que ocurrieron desde finales del siglo
XV (como la llegada a América en 1492), acentu6 la division laboral y preparo el terreno
para las nuevas formas de produccion que marcarian la Modernidad (Gonzélez, 2011;

Cristancho Giraldo, 2022).

1.2 La Revolucion Industrial: la Consolidacion del Trabajo Asalariado y sus

Consecuencias Psiquicas

El punto de inflexion que inaugurd la segunda etapa del trabajo fue la Revolucion
Industrial (siglos XVIII y XIX). La incorporacion de maquinaria y la produccion en serie
desplazaron el eje de los talleres a la fabrica, consolidando el trabajo asalariado como la
forma dominante y estableciendo una nueva disciplina del tiempo, division de tareas y
supervision (Cristancho Giraldo, 2022; Rieznik, 2001). Este proceso transform6 no solo la
organizacion laboral, sino también, y fundamentalmente, la experiencia psiquica del

trabajador.

Desde la psicologia humanista, el modelo de la fabrica industrial gener6 una profunda
paradoja motivacional. Si bien ofrecia una precaria satisfaccion de las necesidades de
carencia (fisiologicas y de seguridad) a través de un salario —evitando la enfermedad que
produce su carencia (Garcia Alba, 1986)—, lo hacia a costa de bloquear sistematicamente las
necesidades superiores o de desarrollo de la jerarquia de Maslow. La organizacion cientifica
del trabajo, con su extrema division de tareas, imposibilitaba la construccion de lazos sociales
y afectivos significativos, frustrando las necesidades de pertenencia. De igual manera, al

anular la autonomia y reducir al trabajador a un mero ejecutor de tareas repetitivas, se vedaba
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la posibilidad de logro y reconocimiento, afectando directamente las necesidades de estima.

El camino hacia la Autorrealizacion, por tanto, quedaba completamente bloqueado.

Este choque fundamental entre las aspiraciones del sujeto y la rigidez de la
organizacion es precisamente lo que Dejours (2011) identifica como la génesis del
sufrimiento en el trabajo. Dejours sostiene que ciertas formas de organizacion del trabajo,
como la industrial, son inherentemente "nocivas para el funcionamiento psicologico". Al
generar este conflicto, se obliga a los trabajadores a crear mecanismos de defensa —tanto
individuales como colectivos— para poder contener el sufrimiento y evitar la
descompensacion en patologia mental. La alienacion descrita por la sociologia se convierte,

en este marco, en una experiencia psicologica tangible de desconexion y pérdida de sentido.

Las graves consecuencias sociales de esta etapa, como las jornadas laborales
extenuantes y la explotacion, pueden ser entendidas como la manifestacion externa de este
profundo malestar psiquico. En respuesta, los movimientos sociales y las luchas obreras que
surgieron (Hobsbawm, 1987) no solo buscaron mejoras materiales, sino que representaron
una lucha por la dignidad y el reconocimiento. El establecimiento de la jornada de ocho
horas, por ejemplo, fue un hito que buscaba que el trabajo no fuese "considerado
simplemente como un articulo de comercio", procurando una mejora en el bienestar fisico,
moral e intelectual de los trabajadores (Gonzélez, 2011). En conclusion, la fabrica moderna
no solo dio origen a una nueva clase social, sino que inauguré la problematica de la
Psicopatologia del Trabajo, sentando las bases para la posterior preocupacion por la salud

mental en el entorno laboral.

1.3 La Era Postindustrial y la Emergencia del Trabajo Remoto

A lo largo del siglo XX, y con mayor claridad hacia finales del periodo, la expansion

de los servicios y de las actividades basadas en el conocimiento dio lugar a un escenario
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denominado postindustrial. En este marco, las actividades de caracter intelectual ganaron
peso, las formas de organizacion se orientaron hacia la capacidad de reflexion y se ampliaron
los margenes de autonomia, reconfigurando las modalidades de control jerarquico
(Cristancho Giraldo, 2022; De la Garza Toledo, 2000, 2006). Desde los afios setenta, el
pasaje del fordismo al toyotismo, la microelectronica y la difusion de las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion (TIC) cambiaron el modo de producir, fomentando la
desconcentracion productiva, la subcontratacion, la tercerizacion y la acumulacion flexible.
El resultado fue un mercado de trabajo mas heterogéneo, complejo y fragmentado, con

efectos directos en la subjetividad laboral (Antunes, 2003).

De este modo, la historia reciente del trabajo se caracteriza por una tension entre lo
tradicional y lo nuevo. La crisis de los modelos de empleo estable gener6 fendmenos de
precariedad e inestabilidad que coexisten con la emergencia de un trabajo intelectual de
mayor valor social (Albanesi, 2015; Cristancho Giraldo, 2022). Esta degradacion de las
condiciones de trabajo y la falta de proteccion social puede ser entendida, desde la
perspectiva de Maslow, como una amenaza directa a las Necesidades de Seguridad
(seguridad fisica, de empleo, de ingresos), generando una base de ansiedad e incertidumbre.
Al mismo tiempo, el giro hacia un trabajo intelectual abri6 la puerta a la satisfaccion de
Necesidades de Estima (logro, competencia) y Auto-realizacion (crecimiento personal),

Necesidades del Ser (Maslow, citado en Quintero Angarita, s. f.).

Sin embargo, este nuevo paradigma también reconfigur6 las fuentes del malestar.
Desde la Psicodindmica del Trabajo, se advierte que las nuevas técnicas de gestion —como la
evaluacion individual del rendimiento, la "calidad total" y la precarizacion del empleo— han
contribuido al deterioro de la salud mental (Goémez Vélez & Calderon Carrascal, 2017). Estas

practicas, al promover la competencia individualista, destruyen los vinculos de cooperacion y
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solidaridad, que act@ian como defensas colectivas fundamentales contra el sufrimiento
psiquico. Como resultado, se incrementa la presion productiva y el aislamiento, generando

patologias de sobrecarga como el sindrome de burnout (Dejours, 2011).

Finalmente, la difusion de las TIC habilité en las Gltimas décadas arreglos que
descentran el lugar fisico de desempeno. En ese contexto emergen modalidades a distancia
como el teletrabajo. Como sefiala Lopez Mejia (2013), esta transicion hacia modalidades
remotas no es una ruptura absoluta, sino parte de una evolucion historica que redefine el
concepto de trabajo. El teletrabajo se configura como un nuevo escenario en el que se expresa
la dualidad inherente al trabajo. Por un lado, puede favorecer la autonomia, el desarrollo
personal y la experiencia de autorrealizacion, tal como lo plantea Maslow (citado en Quintero
Angarita, s. f.). Por otro lado, también puede intensificar el sufrimiento psiquico a través de
nuevas formas de presion, control y aislamiento, en linea con los aportes de Dejours (2011)

sobre la psicodinamica del trabajo.

2. Del Trabajo Presencial al Trabajo Remoto

2.1 Conceptualizacion de Trabajo remoto y Teletrabajo

Se entiende por trabajo remoto la prestacion de tareas fuera de la sede habitual de la
organizacion, mediada por el uso de tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC).
Dentro de este espectro, el teletrabajo se entiende, por un lado, como trabajo realizado fuera
de la empresa mediante telecomunicaciones (Hill et al., 1998) y, por otro, como una forma
flexible de organizacion que permite desempeiiar la actividad profesional sin presencia fisica
del trabajador en la empresa durante una parte importante de su jornada (Barrios, 2007); en
términos etimologicos, el término remite a “trabajo a distancia” (Osio Havriluk & Delgado de
Smith, 2011), citados en Lopez Mejia (2013). A diferencia del modelo tradicional centrado en

la supervision directa, el teletrabajo desplaza el énfasis hacia la autonomia operativa y la
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gestion por objetivos, donde la supervision y el seguimiento de tareas y proyectos resultan

mas relevantes que el control presencial (Certo, 2001, como se cita en Lopez Mejia, 2013).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) precisa que el teletrabajo se
define como el uso de tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TICS) para
trabajar fuera de las instalaciones del empleador, lo cual debe ocurrir mediante un acuerdo
voluntario entre ambas partes y conlleva la misma proteccion juridica. Esta dependencia
fundamental de las herramientas digitales es lo que lo diferencia del trabajo a domicilio
tradicional (Barrios, 2007, como se cita en Lopez Mejia, 2013). La expansion del trabajo
remoto responde a transformaciones estructurales, como la globalizacion y la busqueda de
mayor productividad en economias basadas en el conocimiento. A ello se suma la necesidad
de nuevas formas de flexibilidad que habilitan una mayor autonomia personal y posibilidades
de empoderamiento para los trabajadores (Castillo Builes, 2010, como se cita en Lopez
Mejia, 2013). Estas transformaciones, como acertadamente sefiala Lopez Mejia (2013), no
deben entenderse como una ruptura, sino como parte de la evolucion histérica del trabajo. El
paso de la presencialidad a modalidades flexibles es la continuacion de un proceso que

redefine constantemente la organizacion laboral.

Es en este punto donde la dimension psicologica del teletrabajo se vuelve central. El
estudio de Lopez Mejia (2013) resulta esclarecedor al destacar que el trabajo tradicional tiene
mayores niveles de burnout (agotamiento profesional) que el teletrabajo, y que este Gltimo se
vincula con mayores niveles de involucramiento y compromiso (engagement). Se manifiesta
aqui la dualidad inherente a esta modalidad: por un lado, ofrece un entorno que puede
satisfacer necesidades psicoldgicas superiores de autonomia y desarrollo; por otro, la
ausencia de limites claros puede intensificar el desgaste y el estrés. De este modo, el

teletrabajo refleja la historicidad del concepto de trabajo y confirma que cada nueva etapa
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redefine las formas de experimentar el sentido, el valor y, crucialmente, el impacto de la

actividad laboral en la salud mental (Lopez Mejia, 2013).

En consecuencia, los entornos virtuales que se derivan de estas dinamicas se
distinguen por la deslocalizacion espacial del conocimiento y la transformacion del rol del
trabajador, quien pasa de ser un sujeto pasivo a un participante activo (Bravo, 2011, como se
cita en Lopez Mejia, 2013). Este cambio modifica profundamente la relacion psicologica
entre el individuo y la organizacion, generando no solo nuevas oportunidades de desarrollo,
sino también nuevos desafios vinculados a la construccion del sentido de pertenencia y a la

gestion del aislamiento, aspectos fundamentales para la salud y el bienestar en el trabajo.

2.2 El Rol del Psicologo en el Trabajo Remoto

La transicion masiva hacia el trabajo remoto, impulsada por la pandemia de COVID-
19, ha reconfigurado el panorama laboral y, con ello, ha exigido una profunda redefinicion
del rol del psicologo organizacional (Cavaller, 2021; Morales Inga & Morales Tristan, 2024).
La funcion tradicional, concebida para la presencialidad, se ha visto superada por una nueva
realidad marcada por la distancia fisica, la centralidad de las Tecnologias de la Informacion y
la Comunicacion (TIC) y la disolucion de las fronteras entre el ambito laboral y personal
(Alonso Fabregat & Cifre Gallego, 2002). En este paradigma emergente, el psicologo
evoluciona de ser un gestor de personal a un arquitecto estratégico de entornos de trabajo

virtuales que deben ser, ante todo, saludables, resilientes y productivos.

Lejos de las soluciones improvisadas que muchas organizaciones adoptaron por
necesidad (Peir6 & Soler, 2020), el psicologo organizacional desempefia un papel crucial en
la planificacion y gestion estratégica de la transicion al teletrabajo o trabajo remoto, segin las
caracteristicas y recursos de cada organizacion (Cavaller, 2021). Su labor no se limita a

redisefiar procesos o determinar la idoneidad de los puestos para la modalidad a distancia,
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sino que se extiende a la gestion del cambio cultural que esta transformacion implica

(Morales Inga & Morales Tristan, 2024).

La cultura organizacional —definida como el conjunto de valores, creencias y
principios subyacentes que guian a una organizacion (Denison, 1990)— mantiene una
influencia reciproca con el trabajo remoto. La cultura preexistente afecta directamente la
capacidad de adaptacion a la nueva modalidad, y, a su vez, el trabajo remoto transforma
inevitablemente dicha cultura (Morales Inga & Morales Tristan, 2024). La ausencia de un
espacio fisico compartido complica la transmision de valores, la socializacion de nuevos
empleados y el mantenimiento del sentido de pertenencia (Raghuram, 2021). Por ello, el
psicologo debe disefiar e implementar estrategias para fortalecer y comunicar la cultura
organizacional a través de canales virtuales, asegurando que los valores fundamentales de la

empresa permanezcan vivos y funcionales en un entorno distribuido.

Una de las funciones mas criticas del psic6logo en esta nueva era es la de actuar como
vigia y preventor estratégico de los riesgos psicosociales emergentes, especificos del
teletrabajo (INSST, 2022). Su intervencion se focaliza en dos areas criticas. En primer lugar,
debe mitigar los riesgos derivados del entorno virtual, como el tecnoestrés —que se
manifiesta en tecnoansiedad o tecnofatiga por el uso prevalente de las TIC— vy la falta de
contacto personal, la cual puede conducir a sentimientos de aislamiento y a la reduccion del
apoyo social, impactando negativamente el bienestar (Alonso Fabregat & Cifre Gallego,
2002; Barraza et al., 2015; INSST, 2022). En segundo lugar, es esencial que aborde la
difuminacion de las barreras entre el ambito laboral y personal. Este fendmeno incrementa la
hiperconectividad, el conflicto trabajo-vida y el riesgo de agotamiento (burnout) (Alonso
Fabregat & Cifre Gallego, 2002; INSST, 2022). Ante estos desafios, la labor del profesional

es crucial para asesorar en la creacion de politicas de desconexion digital efectivas y para
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formar a toda la organizacion en la gestion de tiempos y el establecimiento de limites

saludables (INSST, 2022).

En este contexto, los modelos de liderazgo tradicionales basados en la supervision
directa resultan insuficientes (Barrientos-Baez, 2024). El psicologo organizacional acta
como un asesor clave para desarrollar nuevas formas de liderazgo adaptadas al trabajo a
distancia. El liderazgo basado en la inspiracion y la motivacion, centrado en generar
confianza y en la orientacion a las personas, ha demostrado ser especialmente efectivo al
promover la autonomia y el compromiso del equipo (Lupano Perugini & Castro Solano,
2008). Es tarea del psicologo capacitar a los lideres para gestionar objetivos, desarrollar una
comunicacion empadtica a través de medios digitales y fomentar la cohesion del equipo,
promoviendo, cuando sea necesario, el liderazgo compartido donde las funciones se

distribuyen entre los miembros (Gil et al., 2011).

Desde la Psicologia Organizacional Positiva, el rol del/la psiclogo/a organizacional
trasciende la mera prevencion de riesgos para orientarse a la promocion activa del bienestar y
del desempeiio sostenible. En esta linea, Salanova et al. (2016) desarrollan el modelo de
Organizaciones Saludables y Resilientes (HERO), que concibe el bienestar como un recurso
estratégico. El modelo integra: (a) practicas saludables organizacionales (politicas y sistemas
de gestion que cuidan la salud psicosocial), (b) recursos laborales como la autonomia, el
feedback, el apoyo social y el liderazgo positivo, (c¢) recursos personales —por ejemplo,
autoeficacia y resiliencia—, y (d) resultados saludables expresados en mayores niveles de
engagement y eficacia. Cuando estos elementos se articulan, se produce un efecto
multiplicador: aumentan el compromiso y se reducen los riesgos psicosociales, favoreciendo
la sostenibilidad del desempefio. Aplicado al trabajo remoto, el enfoque “HERO” orienta la

intervencion hacia la construccion de entornos digitales saludables: fortalecer recursos
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laborales (liderazgo de apoyo, normas claras de comunicacion, reconocimiento) y personales
(autogestion, regulacion emocional), junto con practicas organizacionales coherentes. La
dimension fisica y ergondmica se mantiene como complemento necesario, respaldada por

guias especificas de INSST (2022) para prevenir sedentarismo, malas posturas y fatiga visual.

Por otro lado, las funciones clésicas de la gestion del talento humano deben ser
adaptadas estratégicamente por el psicologo para el entorno virtual. En la seleccion de
personal, es necesario redefinir los perfiles para identificar candidatos con alta autonomia,
autodisciplina y automotivacion (Alonso Fabregat & Cifre Gallego, 2002). La capacitacion y
el desarrollo deben enfocarse en competencias para el teletrabajo o trabajo remoto, tales
como la gestion del tiempo y la comunicacion asertiva en entornos virtuales (Peir6 & Soler,
2020). Por su parte, la evaluacion del desempeio debe ser redisefiada para basarse en el logro
de objetivos y resultados, superando asi la cultura del presencialismo (Barrientos-Baez,
2024). En conclusidn, el rol del psicologo en la era del trabajo remoto es eminentemente
estratégico y proactivo. Requiere una vision sistémica del comportamiento humano y una
necesaria colaboracion interdisciplinaria (Cavaller, 2021; Schvarstein, 2004). Su mision es
facilitar la adaptacion de la organizacion y de sus miembros a esta nueva forma de trabajar,
no solo mitigando sus riesgos, sino aprovechando sus oportunidades para construir entornos

laborales més flexibles, humanos, saludables y eficientes (Orozco Rincédn et al., 2013).

2.3 La Regulacion del Teletrabajo en Argentina

Las funciones y estrategias que el psicologo organizacional debe desplegar no operan
en un vacio, sino que estan enmarcadas y condicionadas por un contexto legal especifico. La
efectividad de su rol depende, en gran medida, de su capacidad para traducir la normativa

vigente en practicas organizacionales saludables y conformes a derecho. En Argentina, la
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pandemia aceler6 no solo la adopciodn del teletrabajo, sino también la creacion de un marco

regulatorio que define las nuevas reglas del juego y orienta la intervencion profesional.

Si bien el teletrabajo comenzo a expandirse hacia mediados de la década de 2010, fue
la sancion de la Ley 27.555 de Contrato de Teletrabajo (2020) la que le otorgd un marco
regulatorio especifico en el pais. Esta norma reconoce formalmente la modalidad y establece
un conjunto de derechos y obligaciones fundamentales. Entre los mas destacados se
encuentran la igualdad de trato respecto a quienes trabajan de manera presencial; el derecho a
la desconexion digital fuera de la jornada laboral; el derecho a la reversibilidad, que permite
al trabajador solicitar el retorno a la presencialidad; la obligacion del empleador de proveer
las herramientas de trabajo y asumir la compensacion de gastos por servicios e insumos (Ley

27.555, 2020).

Posteriormente, la reglamentacion parcial de la ley, a través del Decreto 27/2021,
precisé aspectos clave como los alcances de las compensaciones y las condiciones para
gjercer la reversibilidad, buscando adaptar la normativa a los desafios practicos del contexto
(Boletin Oficial de la Republica Argentina, 2021). Estas regulaciones demuestran como la
crisis sanitaria no solo transformo las practicas laborales, sino que también impulso la

construccion de una nueva arquitectura legal para el mundo del trabajo.

2.4 Ventajas, Riesgos e Impacto en la Productividad

La expansion del trabajo remoto trae consigo un conjunto de efectos que atraviesan a
trabajadores y organizaciones. Entre las ventajas se sefialan la mayor flexibilidad, la
conciliacion entre vida laboral y personal, la reduccion de costos y tiempos de traslado, y
beneficios organizacionales como menor ausentismo y optimizacion de recursos fisicos

(Enriquez Roman, 2022). No obstante, también emergen riesgos como el aislamiento social,
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el debilitamiento del sentido de pertenencia, la extension de la jornada, el tecnoestrés y

problemas ergondmicos.

En cuanto a la productividad, la evidencia no es concluyente. Algunos estudios, como
el de Bloom et al. (2015), indican que trabajar desde casa puede mejorar el rendimiento
gracias a la reduccion de interrupciones y tiempos muertos, mientras que otros, como el de
Morikawa (2020), registran que también puede descender cuando hay tareas que deben
realizarse en el lugar de trabajo, recursos TIC insuficientes en el hogar o menos
comunicacion inmediata para coordinar, lo que sugiere que el impacto en la productividad
depende en gran medida del tipo de tarea y de la calidad de la implementacion. En linea con
estos hallazgos, Maresca (2024) plantea que la incorporacion del teletrabajo no deberia ser
una medida uniforme, sino un proceso gradual que combine formacién y adecuacion de

recursos, para asi potenciar sus ventajas en lugar de reforzar desigualdades.

Estas transformaciones no son solo tecnologicas o estructurales, sino también
culturales y subjetivas. El hecho de “conectarse” al trabajo resignifica el vinculo entre el
individuo y la organizacion, generando desafios relacionados con la construccion de
identidad y el sentido de pertenencia. En este punto, la comparacién empirica resulta clave:
mientras que el trabajo presencial puede asociarse con rutinas rigidas y agotamiento, el
teletrabajo ha mostrado vinculos més estrechos con el engagement, entendido como un estado
positivo de vigor, absorcion e involucramiento en las tareas (Lopez Mejia, 2013). Los
hallazgos reportados sugieren que, si bien ambas modalidades pueden presentar riesgos de
desgaste, los teletrabajadores tienden a experimentar mayores niveles de motivacion y
compromiso. Esto revela que los cambios estructurales impactan en la dimension psicosocial
del trabajo, influyendo en el bienestar. En este sentido, el teletrabajo puede ser entendido no

solo como un mecanismo de reorganizacion productiva, sino también como una practica
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social que redefine el lugar del trabajador dentro de la organizacién (Lopez Mejia, 2013). Por
ello, no debe interpretarse unicamente como una forma de flexibilizacion, sino asumirse
como un modelo de organizacion disruptivo que exige el desarrollo de nuevas competencias
y recursos, junto con cambios culturales que permitan sostenerlo en el tiempo (Maresca,

2024).

3. El Trabajo Remoto desde la Perspectiva de la Salud Ocupacional y los Riesgos

Psicosociales

3.1. Salud, Riesgos Psicosociales y Bienestar en el Trabajo

La nocién contempordnea de salud supera la mera ausencia de enfermedad y se define
como un estado de completo bienestar fisico, mental y social (OMS, 1948), reafirmada como
derecho humano fundamental en la Declaracion de Alma-Ata (1978). Este encuadre permite,
en el &mbito laboral, integrar las condiciones materiales del trabajo, la organizacion de las
tareas y los procesos psicosociales que median en el bienestar. Desde una perspectiva
dindmica, la salud se comprende como un equilibrio entre las demandas del entorno y los
recursos del sujeto, un balance que se reconfigura constantemente segun el contexto y las
trayectorias individuales (Neffa, 2015). En este sentido, y para precisar el alcance del
bienestar mental, la OMS (2022) define la salud mental como "un estado de bienestar en el
que el individuo realiza sus capacidades, supera el estrés normal de la vida, trabaja de forma

productiva y fructifera, y aporta algo a su comunidad".

Dentro de este marco conceptual, la salud ocupacional persigue dos fines
complementarios: promover la salud de los trabajadores y mejorar los entornos de trabajo. La
psicologia de la salud ocupacional, en este punto, aporta un lente aplicado para examinar
codmo la organizacion del trabajo incide en la calidad de vida laboral y como traducir ese

conocimiento en intervenciones concretas (Schaufeli, 2004). Se trata, en sintesis, de orientar
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la gestion hacia practicas que reduzcan la exposicion a estresores y fortalezcan los recursos

tanto personales como organizacionales.

La dimensioén psicosocial ocupa un lugar central en este analisis. El Comité Mixto
OIT/OMS defini¢ los factores psicosociales como las interacciones entre el contenido y la
organizacion del trabajo y las caracteristicas de las personas, las cuales pueden influir en la
salud, el rendimiento y la satisfaccion (OIT & OMS, 1984). En esta linea, Gollac (2011,
como se cita en Rubbini, 2012) define los riesgos psicosociales como aquellos que amenazan
la salud mental, fisica y social, derivados de las condiciones de empleo y de factores
organizacionales. Esta definicion es clave, porque enfatiza que dichos riesgos no surgen de
caracteristicas individuales aisladas, sino de la interaccion con la estructura laboral, lo que
refuerza la necesidad de un abordaje preventivo y colectivo. Este enfoque, por tanto, desplaza
la mirada desde los rasgos individuales hacia la configuracion organizacional: la carga y el
ritmo de trabajo, la claridad de las tareas, el control sobre las mismas, los estilos de liderazgo
y la compatibilidad entre las exigencias laborales y la vida personal. En clave preventiva,
interesa no solo identificar los estresores, sino comprender como se producen y donde es mas

efectivo intervenir.

En estrecha relacion con lo anterior, la satisfaccion laboral se considera un constructo
actitudinal que integra la evaluacion subjetiva de la experiencia de trabajo. En términos
clasicos, se la define como un estado emocional positivo derivado de la valoracion del propio
trabajo o de las experiencias laborales (Locke, 1976). De manera convergente, la literatura
sobre clima organizacional identifica un vinculo so6lido entre la percepcion del clima
(comunicaciodn, apoyo, justicia) y la satisfaccion. Esto sugiere que climas mas favorables
tienden a generar mayor bienestar, mientras que climas deteriorados coexisten con malestar y

conductas disfuncionales (Chiang Vega et al., 2010). Asi, los conceptos de factores
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psicosociales, clima y satisfaccion ofrecen un marco articulado para interpretar los efectos del

trabajo en la salud mental.

3.2. El Estrés y Tecnoestrés como Riesgos Centrales

La evidencia es consistente en sefialar que el trabajo remoto, si no es gestionado
adecuadamente, puede ser una fuente significativa de estrés. La Organizaciéon Mundial de la
Salud (OMS) define el estrés como "la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias
y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades y que ponen a

prueba su capacidad para afrontar la situacion" (citado en Miranda Benavides et al., 2021).

En el trabajo remoto, esta respuesta se ve intensificada por la exposicion prolongada a
dispositivos tecnologicos, la gestion simultanea de multiples tareas y la presion por sostener
la productividad a distancia. Cuando este estado se cronifica, su impacto trasciende el
malestar pasajero. La Society for Neuroscience (2022) ha demostrado que el estrés cronico
produce modificaciones estructurales en el cerebro, lo que contribuye a la aparicion de
alteraciones emocionales y cognitivas. En esta linea, Rubbini (2012) sefala que el teletrabajo
concentra varios factores de riesgo psicosocial que incrementan la probabilidad de estrés: la
intensificacion del trabajo por demandas tecnologicas, la extension de la jornada mas alla de
los limites formales, la disponibilidad permanente y la difusion de fronteras entre vida
personal y laboral. Si bien la autonomia es presentada como una ventaja, en ausencia de
limites claros puede derivar en autoexigencia excesiva y en una carga laboral mayor que la de
la presencialidad. De este modo, el trabajo remoto, y en particular el teletrabajo, instala un
escenario en el que las mismas condiciones que otorgan flexibilidad también pueden generar

nuevas fuentes de presion sobre los trabajadores.

Bajo estas condiciones, el trabajo remoto puede exacerbar las tensiones, puesto que

los trabajadores deben responder a demandas crecientes sin una clara delimitacion de
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jornadas ni de espacios de descanso, lo que incrementa la probabilidad de desgaste fisico y
emocional. En esta misma linea, Venegas Tresierra y Leyva Pozo (2020) sostienen que la
modalidad remota, especialmente en contextos de distanciamiento social, incrementa la fatiga
y la carga mental debido a la saturacion de tareas digitales y a la exigencia de disponibilidad
permanente. Dichos autores advierten que estas condiciones no solo reducen la capacidad de
concentracion y recuperacion psiquica, sino que ademas elevan los riesgos de agotamiento

psicologico.

A esto se suma el tecnoestrés, un concepto introducido por la literatura mas reciente
para describir el malestar psicoldgico derivado del uso intensivo de tecnologias digitales en el
trabajo. Segiin Mendoza Huillca (2022), el tecnoestrés incluye la sobrecarga por exceso de
informacion, la necesidad de aprender constantemente nuevas plataformas y la imposibilidad
de desconectarse de manera adecuada. Este fenomeno no se limita a lo psiquico, sino que
también repercute en la salud fisica. Marifio Andrade et al. (2022) analizaron las
repercusiones en la salud mental asociadas al teletrabajo, sefialando que esta modalidad
potencia los factores de riesgo psicosocial y el estrés cronico. Sus efectos negativos incluyen
un aumento del sedentarismo y trastornos derivados del tecnoestrés (como la tecnoansiedad).
También se evidencian multiples repercusiones fisicas, tales como dolores musculares,

trastornos digestivos y la alteracion del ciclo del suefio.

3.3. El Desafio del Equilibrio entre Vida y Trabajo

Quizas el desafio mas emblematico del trabajo remoto sea la difusa frontera entre la
esfera laboral y la personal. La falta de una separacion fisica clara entre el espacio de trabajo
y el doméstico puede producir un estado de "conectividad constante" y la "ruptura de las

fronteras entre la esfera laboral y familiar/personal" (INSST, 2022). Este fenémeno, donde
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los limites entre el tiempo de trabajo y el de la vida se vuelven "difusos" (Cabrera & Hopp,

2010), constituye uno de los principales riesgos psicosociales de esta modalidad.

La literatura empirica confirma esta problematica, revelando la ambivalencia de la
flexibilidad horaria. Si no se gestiona, la flexibilidad deriva en una "prolongacion de la
jornada" (INSST, 2022). Este fendmeno es particularmente critico en trabajadores con altas
responsabilidades domésticas. Cabrera y Hopp (2010) demostraron que los sujetos con "alta
participacion doméstica" (mayoritariamente mujeres) combinada con una "baja labilidad"
laboral (limites rigidos) se encuentran en una situacion de "doble jornada" y sobrecarga. De
igual modo, el INSST (2022) identifica la "doble presencia" —demandas simultaneas de
distintas esferas— como un riesgo que "afecta especialmente a las mujeres". El impacto en la
dindmica familiar es un aspecto central, ya que se "mezclan los roles laborales con la vida
familiar" (Cabrera Armijos, 2022). Lopez Mejia (2013) no solo identifica la dificultad para
balancear "vida-trabajo" como una experiencia personal de estrés, sino que su estudio
demostr6 que variables como el "numero de hijos" inciden directamente en la experiencia de

"agotamiento profesional” de los teletrabajadores.

En conclusion, la difusion de los limites constituye uno de los principales desafios
contemporaneos del trabajo remoto. Su impacto no es automatico, sino que depende de una
implementacion intencionada. La evidencia sugiere que la flexibilidad sin "condiciones
institucionales adecuadas" y "politicas adecuadas de desconexion digital" (INSST, 2022)
puede desembocar en "aislamiento" , "fatiga informatica" y un deterioro del bienestar

emocional (San Roman et al., 2024).

3.4. Riesgos Psicosociales Adicionales: Ansiedad y Aislamiento Social

Ademas del estrés, la ansiedad representa otra de las consecuencias emocionales

relevantes del trabajo remoto. Se caracteriza por sentimientos de nerviosismo, preocupacion y
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miedo frente a situaciones percibidas como incontrolables o amenazantes (Flores et al.,
2010). En el contexto del teletrabajo, factores como la incertidumbre respecto a la estabilidad
laboral, la dificultad para desconectarse y la presion por mantener altos niveles de

productividad generan un escenario propicio para su aparicion.

Estudios recientes refuerzan esta perspectiva. Gallegos et al. (2023) reportan que los
teletrabajadores experimentaron durante la pandemia un incremento significativo de sintomas
de ansiedad y depresion, derivados tanto de la falta de interaccion social como del
aislamiento prolongado. De manera similar, Molina (2020) coincide en que el teletrabajo,
cuando se implementa de manera improvisada y sin regulaciones claras, aumenta la
probabilidad de malestar psicoldgico. Dicho autor destaca que la ausencia de separacion entre
la vida laboral y personal, analizada en el apartado anterior, favorece la aparicion de

insomnio, irritabilidad y estados ansiosos.

La literatura también ha sefialado la estrecha interaccion entre estrés y ansiedad, ya
que la exposicion prolongada a estresores tiende a derivar en cuadros ansiosos persistentes
(Flores et al., 2010). En el trabajo remoto, esta relacion puede acentuarse debido a la
constante adaptacion a nuevas tecnologias, los cambios organizativos y, fundamentalmente,
por un factor determinante: el aislamiento social. Rubbini (2012) muestra que la ansiedad en
esta modalidad tiende a alimentarse de una combinacion de factores, como la intensificacion

del trabajo, la ambigiiedad de rol y el aislamiento.

Este sentimiento de aislamiento se comprende mejor al considerar los factores
protectores inherentes al trabajo presencial que se debilitan en la distancia. La interaccion
cotidiana entre colegas, la transmision directa de la cultura organizacional, el reconocimiento
informal y el ejercicio cercano del liderazgo son elementos que refuerzan el sentido de

pertenencia. Lopez Mejia (2013) advierte que, al trasladarse al esquema remoto, muchos de
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estos componentes se atentian o desaparecen, lo cual puede incrementar significativamente la

sensacion de soledad y desconexion del trabajador con la organizacion.

Por ello, el desafio para las organizaciones consiste en reconocer esta pérdida y
disefiar mecanismos que reemplacen o complementen estas funciones vitales. Promover
instancias de comunicacion estructurada e informal, asi como rituales de cohesion virtual, se
vuelve fundamental para sostener el compromiso y mitigar el impacto del aislamiento en la

salud mental de los teletrabajadores (Lopez Mejia, 2013).

3.5. La Contrapartida: Autonomia, Engagement y Factores Protectores

En contrapartida al panorama de riesgos, el trabajo remoto ofrece un conjunto de
oportunidades y factores protectores que pueden fomentar un nivel superior de bienestar.
Investigaciones comparativas han revelado una distincidn crucial: mientras el trabajo
presencial a menudo se asocia con rutinas rigidas y repetitivas que pueden conducir al
burnout —un estado de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion
personal—, el teletrabajo ha mostrado vinculos mas estrechos con el engagement, definido

como un estado psicologico positivo de involucramiento con las tareas (Lopez Mejia, 2013).

Loépez Mejia (2013) encontrd que, aunque el burnout se manifiesta en ambas
modalidades, resulta mas frecuente y con mayor intensidad en los trabajadores presenciales.
En particular, en el entorno de oficina predominan percepciones de agotamiento emocional y
falta de desafios, lo que refleja que la rigidez de las rutinas y la monotonia también pueden
ser una fuente significativa de tension psicologica y desgaste. El engagement, en cambio, se
caracteriza por tres dimensiones clave: vigor, entendido como altos niveles de energia y
resistencia mental; absorcion, que se refiere a un estado de plena concentracion e inmersion
en el trabajo; y dedicacion, que implica un alto grado de implicacion y la experimentacion de

orgullo y entusiasmo por la labor realizada. Los hallazgos sugieren que el teletrabajo, bajo
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ciertas condiciones, es un terreno fértil para el florecimiento de este estado psicologico

positivo.

La fuente principal de este potencial benéfico radica en la autonomia y la flexibilidad.
La capacidad de gestionar el propio tiempo, sumada a la reduccion de traslados, no solo
facilita una mejor conciliacion entre la vida laboral y familiar, sino que también fortalece la
percepcion de control y autoeficacia en el trabajador. Como revelan los testimonios
cualitativos recabados por Lopez Mejia (2013), los teletrabajadores a menudo manifiestan
sentirse mas comprometidos y satisfechos al poder organizar su jornada de una manera que se

alinea mejor con sus ritmos y responsabilidades personales.

Esta evidencia cualitativa es elocuente: mientras los trabajadores presenciales
describian sus tareas como rutinarias y poco estimulantes, reforzando sentimientos de
desgaste y desconexion con el sentido de su labor, los teletrabajadores destacaron que la
autonomia en la gestion del tiempo incrementaba su satisfaccion. Esta vivencia mas dindmica
y motivadora sugiere que el trabajo remoto, que dista de ser inherentemente perjudicial,
puede ofrecer un marco propicio para escapar de la monotonia del entorno de oficina
tradicional, fortaleciendo asi recursos psicologicos protectores que amortiguan el impacto de
los estresores laborales. En este sentido, un mayor control sobre las tareas y los horarios
puede actuar como un factor protector frente a la aparicion de cuadros ansiosos, ya que
aumenta la percepcion de autoeficacia y reduce la sensacion de incertidumbre (Lopez Mejia,

2013).

3.6 El Rol Critico del Diseiio Organizacional

El analisis precedente evidencia que no es la modalidad en si misma la que determina
el bienestar, sino la interaccion entre sus caracteristicas y las condiciones organizacionales en

las que se implementa (Lopez Mejia, 2013). La investigacion de Lopez Mejia (2013) es un
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claro ejemplo: su estudio comparativo encontrd que los teletrabajadores reportaron niveles
significativamente menores de desgaste profesional (especificamente en agotamiento e
insatisfaccion) y niveles mas altos de entusiasmo laboral (en dedicacion y absorcion) que sus

contrapartes en el trabajo tradicional.

Por lo tanto, el impacto positivo del teletrabajo depende de una implementacion
estratégica. Lopez Mejia (2013) concluye que, para que la modalidad sea exitosa y sostenible,
la organizacion debe asumir un rol proactivo, asegurando un disefio de trabajo intencional
que incluya claridad en los objetivos, procesos de seleccion que identifiquen perfiles con
autodisciplina, y capacitacion continua. En ultima instancia, la transicion hacia modelos
hibridos exitosos no es un desafio tecnologico, sino de disefio organizacional, enfocado en la

confianza, la autonomia y la retroalimentacion (Lopez Mejia, 2013).

4. Estrategias de Prevencion y Promocion en el Trabajo Remoto

El analisis precedente ha mostrado que el trabajo remoto presenta una naturaleza dual.
Si bien ofrece oportunidades para potenciar la autonomia y la conciliacion, también expone a
riesgos psicosociales como el estrés, el aislamiento y la difuminacion de los limites entre la
vida laboral y personal. Esta ambivalencia indica que los efectos no son inherentes a la
modalidad, sino que dependen criticamente del disefio organizacional y del contexto de
implementacion (Lopez Mejia, 2013). En consecuencia, las estrategias de prevencion y
promocion eficaces exigen un enfoque sistémico y multinivel que integre medidas
organizacionales, grupales e individuales, de manera articulada y consistente con la evidencia

disponible.
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4.1. Intervenciones a Nivel Organizacional

Marco Normativo y Limites Temporales. Fundamento tedrico: La implementacion
del teletrabajo requiere un marco normativo claro para proteger la salud psicosocial de los
trabajadores. El uso intensivo de las TIC facilita la "conectividad constante" (INSST, 2022) ,
lo que "desdibuja" los limites entre la vida personal y profesional (Sanabria et al., 2023). Por
ello, organismos como la OIT (2020) y legislaciones nacionales como la Ley 27.555 en
Argentina (Congreso de la Nacion Argentina, 2020) han establecido el "derecho a la
desconexion". El objetivo de esta regulacion es prevenir la "hiperconectividad" (INSST,
2022), un factor de riesgo asociado a jornadas laborales prolongadas que incrementan
significativamente las muertes por cardiopatias y accidentes cerebrovasculares (WHO & ILO,

2021).

Condiciones de aplicacion: La implementacion de este marco normativo requiere que
la organizacion desarrolle politicas internas empresariales que lo materialicen. Estas deben
definir contractualmente las responsabilidades y establecer codigos de ética para los
teletrabajadores (Lopez Mejia, 2013). Adicionalmente, estas politicas deben fijar una hora de
inicio y de fin de la jornada laboral, implantar practicas adecuadas de desconexion digital —
que incluyan la promocion de pausas cortas y frecuentes— y definir horarios protegidos, por
ejemplo, mediante la limitacion del acceso a los servidores informaticos de la empresa fuera

del horario laboral (INSST, 2022).

Ergonomia y Condiciones Seguras. Fundamento tedrico: El teletrabajo, al realizarse
a menudo en entornos no disefiados para el trabajo y con equipos portatiles, puede agravar los
factores de riesgo ergonomico (INSST, 2022). Estos riesgos incluyen la adopcion de "malas
posturas y carga estatica", el "sedentarismo" —que se agrava al eliminarse los

desplazamientos— y los "movimientos repetitivos" (INSST, 2022). La exposicion a estos
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factores es una causa principal de "fatiga fisica" y la aparicion de "trastornos
musculoesqueléticos (TME)" (INSST, 2022). Por lo tanto, la ergonomia preventiva es una

medida de proteccion esencial en esta modalidad.

Condiciones de aplicacion: La intervencion requiere que la empresa garantice un
puesto de trabajo seguro. Dado que la visita al domicilio es compleja, la evaluacion de
riesgos debe realizarse basandose en la informacion recabada de la persona trabajadora
(evaluacion remota), utilizando herramientas como listas de verificacion. Tras la evaluacion,
la organizacion debe asegurar la dotacion suficiente y adecuada de medios, equipos y
herramientas (como sillas o pantallas) o proveer la compensacion correspondiente en su caso.
Finalmente, esta provision debe complementarse con informacioén y formacion (orientacion)
sobre la configuracion fisica del puesto de trabajo, el mobiliario y la higiene postural (INSST,

2022).

Gestion por Confianza y Resultados. Fundamento tedrico: El teletrabajo implica
una transicion obligatoria desde los sistemas de monitoreo y control fisicos hacia un modelo
basado en la evaluacion por resultados y la confianza (Sanabria et al., 2023). Este enfoque es
fundamental, ya que exige que el control pase a un segundo plano, lo cual se asocia
directamente con una mejora en la productividad de los empleados y una mayor satisfaccion

(Lopez Mejia, 2013).

Condiciones de aplicacion: La aplicacion de esta intervencion requiere dos acciones
principales. Primero, una capacitacion especifica para las jefaturas sobre como dirigir el
teletrabajo, enfocada en evaluar mediante el logro de objetivos en lugar de supervisar la
presencia fisica (Lopez Mejia, 2013). Segundo, la organizacion debe establecer procesos y

protocolos que permitan medir el desempefio individual y colectivo, complementando este
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cambio con un acompafiamiento institucional que incluya capacitacion en herramientas

digitales y rutas de apoyo psicosocial para los trabajadores (Sanabria et al., 2023).

Implementacion de Modelos Hibridos. Fundamento tedrico: El teletrabajo a tiempo
completo (100%) es la forma mas extrema de esta modalidad y donde se materializa la
percepcidn de aislamiento de manera mas intensa (INSST, 2022). Un estudio encontr6 que
quienes teletrabajan a tiempo completo presentan mayor nivel de estrés, lo cual puede
deberse a un mayor aislamiento y una disminucion del apoyo social. En contraste, la
modalidad hibrida se asocia con un menor nivel de estrés percibido, ya que el apoyo social
percibido que se mantiene actiia como un protector ante el estrés (Del Blanco Pablos, 2023).
Este modelo es el que atna las caracteristicas de la modalidad a distancia con la presencial

(INSST, 2022).

Condiciones de aplicacion: La implementacion del modelo hibrido, definido como la
realizacion de "parte del trabajo en su casa y dedicar también algunos dias para trabajar en la
oficina" (Lopez Mejia, 2013), no debe ser aleatoria. Su efectividad depende de una
"estrategia de comunicacion y organizacion del trabajo que permita adecuar el nimero de
jornadas que se realizan de una forma u otra en funcion de las reuniones, las actividades

formativas y las tareas" (INSST, 2022).

4.2. Intervenciones a Nivel Grupal

Liderazgo de Apoyo. Fundamento tedrico: El ejercicio de un liderazgo de apoyo es
una variable clave que influye directamente en el bienestar del trabajador. Las practicas de
gestion en apoyo por parte de las jefaturas se asocian significativamente con menores niveles
de burnout y, a su vez, con mayores niveles de engagement en los trabajadores (Acua-
Hormazabal et al., 2021). Este tipo de liderazgo es especialmente relevante en el teletrabajo,

donde la falta de supervision fisica puede generar "desconfianza" por parte de lideres no
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adaptados a esta modalidad (Sanabria et al., 2023). Por lo tanto, implementar practicas de
"apoyo social" y "retroalimentacion del desempefio” (Acuna-Hormazabal et al., 2021) es

fundamental para construir esa confianza y disminuir los efectos psicologicos negativos.

Condiciones de aplicacion: La efectividad de la intervencion depende de que las
jefaturas implementen practicas de apoyo diario. La evidencia indica que el apoyo con
frecuencia diaria —en comparacion con apoyos mas esporadicos— posee el efecto mas
significativo en la reduccion del burnout y el aumento del engagement (Acufia-Hormazabal et
al., 2021). Concretamente, estas practicas deben materializarse en una gestion basada en las
relaciones que provea retroalimentacion emocional al trabajador (Acufia-Hormazabal et al.,
2021), junto con un seguimiento remoto estructurado que facilite la comunicacion fluida y la
confianza (Sanabria et al., 2023). Asimismo, este apoyo diario debe incluir la implementacion
de retroalimentacion del desempefio constante (Acufia-Hormazabal et al., 2021); dicho
proceso no debe ser un evento aislado, sino orientarse a la mejora continua, para lo cual la
organizacion debe establecer procesos y protocolos que permiten medir el desempeino

individual y colectivo (Sanabria et al., 2023).

Cohesion y Pertenencia. Fundamento tedrico: El trabajo colectivo es un pilar de la
salud psiquica. La glorificacion del desempefio individual destruye la solidaridad y la
cooperacion —que son "garantias fundamentales para la salud mental en el trabajo"—y, al
romperse estos vinculos, el trabajador queda en soledad y miedo (Dejours, 2011). Este riesgo
se agrava en el teletrabajo, donde se identifican como desventajas principales la "sensacion
de aislamiento" (Sanabria et al., 2023) y la "pérdida de 'networking"' (Lopez Mejia, 2013).
Por lo tanto, fomentar la cohesion no es un lujo, sino una medida protectora contra el

malestar psiquico.
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Condiciones de aplicacion: Para contrarrestar la pérdida de la cohesion de equipo, la
intervencion debe multiplicar los espacios para la interaccion social virtual (Sanabria et al.,
2023). Es crucial que estos espacios no se limiten a la coordinacién de tareas, sino que
fomenten activamente la comunicacion que no tiene que ver especificamente con el trabajo
(ej. "conversaciones" informales), ya que esta es la que desaparece en la virtualidad y es
fundamental para cultivar relaciones duraderas y el sentido de pertenencia (Lopez Mejia,

2013).

Gestion de la Comunicacion y Conectividad. Fundamento tedrico: Para la
intervencion sobre gestion de la comunicacion y conectividad, el fundamento teodrico radica
en que la gestion inadecuada de los canales de teletrabajo es un factor de riesgo psicosocial.
El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2022) advierte que las
herramientas asincrénicas, como el correo electrénico, a menudo se tratan con una urgencia e
inmediatez en la respuesta que puede favorecer la prolongacion de la jornada de trabajo,
mientras que la continua realizacion de videoconferencias (comunicacion sincronica) genera
fatiga zoom. Esta presion por la conectividad constante es una causa directa de tecnoestrés

(INSST, 2022).

Condiciones de aplicacion: Dicha intervencion requiere establecer protocolos claros,
lo que implica una eleccion adecuada del canal de comunicacidn para segun qué aspectos
(INSST, 2022). Ademas, se deben definir ventanas de respuesta y horarios protegidos,
mediante acciones como "programar adecuadamente... la franja horaria destinada a gestionar
el uso del correo electronico” e implantar practicas como "limitar la posibilidad de usar el
correo electronico... a determinadas horas", conocidas como "siestas digitales", gestionando a

su vez la continua realizacion de videoconferencias para prevenir la fatiga (INSST, 2022).
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4.3. Intervenciones a Nivel Individual

Estrategias de Afrontamiento. Fundamento teorico: Desde el modelo transaccional
del estrés, Lazarus y Folkman (1984) se distinguen las estrategias centradas en el problema
(dirigidas a modificar o actuar sobre el estresor, como la planificacion de tareas) y las
centradas en la emociodn (orientadas a regular la respuesta emocional al estresor, como la
revaloracion positiva o la aceptacion). La clave es la flexibilidad: se recomienda emplear las
estrategias centradas en el problema cuando el estresor es percibido como controlable, y
priorizar las estrategias centradas en la emocion cuando el estresor se evaliia como poco
controlable (Lazarus & Folkman, 1984). Cabe destacar que, al referirnos especificamente al
teletrabajo, investigaciones como la de Del Blanco Pablos (2023) sugieren que las estrategias
centradas en el problema se asocian con menor estrés percibido y son empleadas con mayor

frecuencia por quienes presentan mayor inteligencia emocional.

Condiciones de aplicacion: La eleccion de las estrategias de afrontamiento es un
proceso dinamico que debe ajustarse a la evaluacion del estresor. De este modo, la
intervencion debe orientarse a que el individuo determine el grado de control percibido de la
situacion. Cuando el estresor es considerado controlable, es mas efectivo emplear el
afrontamiento centrado en el problema, buscando acciones directas para modificar la
demanda (p. ej., planificacion y ejecucion de pasos). Por el contrario, cuando la situacion es
percibida como poco controlable o inmutable, se deben priorizar las estrategias centradas en
la emocion, como la revaloracion positiva y la aceptacion, para asi modular y reducir el

malestar psicoldgico. (Lazarus & Folkman, 1984).

Recursos Personales y Autorregulacion Emocional. Fundamento tedrico: Desde la
Psicologia Organizacional Positiva, el modelo HERO plantea que fortalecer recursos

personales (p. ej., autoeficacia, optimismo, resiliencia) y promover experiencias afectivas
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positivas —emociones positivas y engagement: vigor, dedicacion y absorcidon— actia como
factor protector del bienestar y favorece el funcionamiento saludable en el trabajo (Salanova
et al., 2016). En paralelo, el modelo de inteligencia emocional de Goleman ubica la

autorregulacion como competencia central para gestionar impulsos y estados afectivos a fin
de sostener conductas orientadas a metas, clave para afrontar demandas y mitigar el impacto

del estrés (Goleman, 1995).

Condiciones de aplicacion: En el enfoque HERO, se promueven intervenciones
positivas también a nivel de la persona: se recomienda integrarlas en las politicas, asegurar
participacion, basarlas en una evaluacion previa con entrevistas y cuestionarios, e
instrumentar practicas como mindfulness y acciones centradas en la persona (p. ej.,
identificacion y préctica de fortalezas, amabilidad y gratitud), con evaluacion de impacto y
transferencia al puesto (Salanova et al., 2016). Por su parte, Goleman (1995) describe la
autorregulacion como la gestion de impulsos y estados emocionales en el desempefio
cotidiano y subraya que estas habilidades pueden aprenderse y mejorarse mediante

entrenamiento.

Habitos Protectores de Salud. Fundamento teorico: En el teletrabajo, es clave
promover estilos de vida y de trabajo saludables con foco en actividad fisica regular,
alimentacion balanceada, respeto de los horarios de suefio y separacion del entorno familiar
del laboral; ademas, realizar pausas para moverse, incorporar estiramientos/fortalecimiento y
ajustar rutinas de trabajo para reducir sedentarismo y fatiga (Goémez et al., 2020).
Complementariamente, acordar apoyos con la familia y acciones de conciliacion trabajo-
familia e integrar pausas activas dentro del plan personal (Quishpe Gutiérrez, 2022). Esta
separacion es fundamental, dado que el teletrabajo puede difuminar los limites, generando

riesgo de conflictos familiares o de volverse "adicto al trabajo" (Venegas Tresierra & Leyva
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Pozo, 2020). Finalmente, vigilar la carga horaria semanal y evitar jornadas >55 h como
medida protectora para la salud cardiovascular (WHO & ILO, 2021). Este riesgo no solo se
asocia a las largas jornadas, sino también a la carga mental de trabajo elevada, la cual puede
alterar la funcion cardiovascular e incrementar el riesgo de hipertension (Venegas Tresierra &

Leyva Pozo, 2020).

Condiciones de aplicacion: La intervencion se implementa como un plan personal de
teletrabajo que organiza la jornada (definiendo espacio y horario laboral diferenciados del
ambito doméstico) e incorpora pausas breves para ponerse de pie y moverse, con
estiramientos y pequefios ajustes de rutina que reduzcan el sedentarismo y la fatiga; ademas,
sostener fuera del horario laboral habitos de actividad fisica regular, alimentacion equilibrada
y suefio adecuado (Gomez et al., 2020). Este plan se acompaiia de acuerdos con la familia
para facilitar la conciliacion trabajo-familia, la desconexion digital al cierre de la jornada y la
inclusion de pausas activas durante el dia (Quishpe Gutiérrez, 2022), y vigila la carga horaria

semanal para evitar jornadas iguales o superiores a 55 horas, como medida protectora de la

salud (WHO & ILO, 2021).

La articulacion de estrategias en los tres niveles —organizacional, grupal e
individual— permite abordar los riesgos psicosociales desde un enfoque sistémico,
combinando condiciones estructurales saludables, liderazgos empaticos y cohesivos, y

recursos personales fortalecidos.
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Método

Diseiio de Investigacion

El presente Trabajo Final Integrador (TFI), titulado “Trabajo Remoto y Salud Mental:
Impactos, Desafios, Estrategias de Prevencion y Promocion”, se desarroll6 bajo un disefio de
investigacion teorica sustentado en el andlisis bibliografico. Este enfoque metodoldgico se
considerd el més adecuado para cumplir con el objetivo de sistematizar y analizar
criticamente el estado actual del conocimiento sobre la relacion entre las modalidades de

trabajo a distancia y la salud mental (Cabrera-Tenecela, 2023).

Este estudio constituye un género de produccion cientifica denominado revision
bibliografica. Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), esta metodologia implica una
recopilacion exhaustiva de bibliografia especializada, concebida tanto como un proceso de
inmersion en el conocimiento existente, como un producto que sustenta y enriquece el marco
tedrico. Su objetivo fundamental fue establecer el estado actual del conocimiento,
sistematizar la produccion cientifica y analizar criticamente los antecedentes existentes que
relacionan las modalidades de trabajo a distancia con las variables de la salud mental y los

riesgos psicosociales.

Estrategia de Busqueda y Recoleccion de Fuentes

Las fuentes primarias, que conforman el ntcleo del Estado del Arte, incluyeron
articulos de investigacion empirica y estudios que reportan datos y resultados directos sobre
la tematica. Las fuentes secundarias, utilizadas para la fundamentacion conceptual del Marco
Tedrico, incluyeron libros, articulos de revision, Tesis de Posgrado, Trabajos Finales de
Integracion (TFI) y ponencias obtenidas de repositorios universitarios, ademas de informes
técnicos y documentacion oficial de organismos como la OMS, OIT y el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social. La busqueda de literatura cientifica se realizo a través
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de bases de datos de acceso libre y especializado, incluyendo: Google Académico, SciELO,

Redalyc y Dialnet.

nn

Se emplearon como palabras clave principales: "trabajo remoto", "teletrabajo”, "salud
mental", "bienestar psicologico", "riesgos psicosociales", "aislamiento social" y "agotamiento
urnout). usqueda, se utiliz
laboral" (b f). Para refinar la busqueda, se utilizaron operadores booleanos como "Y"

(para combinar términos, ej. "teletrabajo" Y "ansiedad") y "O" (para sinénimos, ¢j. "trabajo

remoto" O "teletrabajo").

Criterios de Inclusion y Exclusion

El recorte cronoldgico abarco principalmente articulos y documentos publicados
desde el afio 2020 hasta la actualidad, con el proposito de priorizar la literatura generada tras
el impacto global de la pandemia. Se realizaron excepciones respecto a ciertos conceptos
tedricos o investigaciones fundamentales anteriores a dicha fecha, cuya relevancia era

indispensable para el desarrollo del marco teérico.

En cuanto al recorte geografico, la busqueda se centrd en investigaciones y literatura
enfocadas en el contexto de América Latina, incluyendo paises como México, Pert, Ecuador,
Chile y Argentina, con el fin de contextualizar los hallazgos en la region, dicha eleccion
asegura coherencia contextual -condiciones socioecondmicas, politicas laborales y niveles de
digitalizacion comparables- y permite integrar hallazgos en un marco pospandemia con

transformaciones laborales semejantes.

En cuanto a los criterios lingiiisticos, la busqueda se centrd en publicaciones
académicas en espafiol, incorporando también fuentes relevantes cuyo idioma original de
publicacion es el inglés. Se excluyeron documentos que no se enfocaran directamente en la

conexion entre el trabajo a distancia y la salud mental.
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Resultados

A partir de la revision bibliografica realizada, se sistematizan a continuacion los
principales hallazgos sobre el impacto del trabajo remoto en la salud mental, siguiendo la

estructura de los objetivos especificos planteados.

En relacion con el objetivo especifico 1, se identifico de manera consistente que el
trabajo remoto presenta una naturaleza ambivalente, cuyos efectos sobre la salud mental
dependen del grado de planificacion, apoyo institucional y cultura organizacional en que se

implementa. Entre los riesgos psicosociales mas reportados se encuentran:

Difuminacion de Limites y Sobrecarga Laboral

Los estudios de Venegas Tresierra y Leyva Pozo (2020), Rojas-Mata et al. (2022) y el
INSST (2022) destacan que la falta de regulacion horaria y la expectativa de disponibilidad
permanente incrementan el estrés y erosionan los espacios de descanso. Esto se asocia
directamente con sintomas de burnout (Acufia-Hormazébal et al., 2021). En esta misma linea,
Rubbini (2012) advierte que el teletrabajo concentra diversos factores de riesgo psicosocial
—como la intensificacion del trabajo por demandas tecnologicas, la extension de la jornada y
la disponibilidad permanente—. Dichos factores, en ausencia de limites claros, derivan en

autoexigencia excesiva y en una carga laboral mayor que la de la presencialidad.

Aislamiento y Deterioro de la Cohesion Social

La evidencia empirica confirma que el aislamiento social es uno de los riesgos
psicosociales primordiales del trabajo remoto, asociado directamente con efectos negativos
en el bienestar emocional, como el estrés y la ansiedad. Especificamente, el estudio de
Salaiza Lizarraga et al. (2024) documenta que una elevada percepcion de soledad fue uno de
los retos mas significativos reportados por los teletrabajadores. Este aislamiento impacta
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negativamente el sentido de pertenencia y la cohesion de equipo, ya que los empleados
manifestaron sentirse excluidos de eventos e informacion relevante y percibieron que la

presencia fisica en la oficina era necesaria para ser tomados en cuenta por la organizacion.

Tecnoestrés

En el corpus analizado se evidencio tecnoestrés asociado al uso intensivo de TIC, con
fatiga mental/cognitiva, ansiedad y sobrecarga informativa como manifestaciones recurrentes.
En las guias técnicas del INSST (2022) esto aparece descrito como tecnoansiedad y
tecnofatiga, incluyendo el “sindrome de fatiga informativa” por sobrecarga de informacion
vinculada a Internet; ademas, se advierte que el incremento de demandas tecnoldgicas y el
esfuerzo mental requerido potencian el riesgo en teletrabajo. En linea con ello, Mendoza
Huillca (2022) reporta que la imposibilidad de desconexion digital y el déficit de
formacion/competencias TIC se asocian a estrés laboral/tecnoestrés y a un aumento de
malestar, reforzando la necesidad de politicas explicitas de desconexion y capacitacion
tecnologica como medidas preventivas. El INSST (2022) complementa este marco senalando
que los recursos tecnoldgicos adecuados, la ergonomia y la capacitacion digital reducen

significativamente el tecnoestrés.

Respecto al objetivo especifico 2, se evidencio en la literatura que los principales

factores de proteccion son:

Autonomia y Flexibilidad

Este es el factor protector mas valorado y consistentemente reportado en la literatura.
La capacidad de gestionar el propio tiempo (flexibilidad horaria) y la reduccion de costos y
tiempos de traslado son vistas como las ventajas funcionales clave. La autonomia en la

gestion de las tareas se asocia con una mayor satisfaccion laboral y la percepcion de
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oportunidades de desarrollo profesional (Salaiza Lizarraga et al., 2024). Este factor es crucial,
ya que permite al trabajador satisfacer necesidades psicoldgicas superiores, como la

Autorrealizacion (Maslow, citado en Garcia Alba, 1986; Quintero Angarita, s. f.)

Apoyo Organizacional y Liderazgo de Confianza

La revision de la literatura identifico el Apoyo Organizacional como un factor
protector clave, capaz de moderar el estrés y el agotamiento. El estudio de Acufia-
Hormazabal et al. (2021) demostrd empiricamente que los trabajadores que percibian apoyo
organizacional cotidiano presentaban niveles significativamente menores de agotamiento
emocional y cinismo y, a su vez, reportaban un mayor engagement. De manera
complementaria, el respaldo grupal y el apoyo social percibido también actian como un

protector ante el estrés (Del Blanco Pablos, 2023).

Este apoyo organizacional se materializa fundamentalmente a través del Liderazgo de
Apoyo. La literatura demuestra que un liderazgo basado en la confianza (Verastegui Galvez
& Valdivia Rodriguez, 2025) y un liderazgo transformacional (Pucheu, 2009) actiian como
un amortiguador directo del burnout y promueve activamente el bienestar psicologico. En la
modalidad remota, este estilo de liderazgo requiere una transicion explicita desde el control
presencial hacia una cultura organizacional basada en la confianza (Sanabria et al., 2023) y en

la gestion por objetivos o resultados (Lopez Mejia, 2013; Barrientos-Baez, 2024).

Recursos e Infraestructura Institucional

La provision de recursos tangibles por parte de la organizacion es un factor protector
fundamental para mitigar el tecnoestrés y la sobrecarga. La evidencia demuestra que el

trabajo remoto genera altos niveles de bienestar y compromiso solo cuando las
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organizaciones facilitan una infraestructura tecnologica adecuada y capacitacion suficiente

(Verastegui Galvez & Valdivia Rodriguez, 2025).

Por otro lado, en relacion con el objetivo especifico 3, se evidencio en la literatura que
las estrategias de prevencion eficaces exigen un enfoque sistémico y multinivel. Este

abordaje articula intervenciones en tres esferas complementarias:

1. Nivel Organizacional: A nivel estructural, las intervenciones buscan crear un marco
de trabajo seguro. La estrategia clave es el "derecho a la desconexion" para prevenir la
"hiperconectividad" (INSST, 2022) y la sobrecarga, un factor de riesgo cardiovascular
asociado a jornadas excesivas (WHO & ILO, 2021). Este marco se complementa con la
gestion de riesgos ergondmicos (previniendo trastornos musculoesqueléticos) mediante la
dotacion de equipos y formacion (INSST, 2022); la transicion de la supervision fisica a la
gestion por confianza y resultados (Sanabria et al., 2023), capacitando lideres para evaluar
por objetivos (Lopez Mejia, 2013); y la implementacion de modelos hibridos para mitigar el
aislamiento, ya que el apoyo social presencial actiia como protector ante el estrés (Del Blanco

Pablos, 2023; INSST, 2022).

2. Nivel Grupal: A nivel grupal, las estrategias buscan gestionar la distancia social. El
liderazgo de apoyo es clave; la evidencia muestra que las practicas de gestion en apoyo
diarias reducen significativamente el burnout y aumentan el engagement (Acuna-Hormazébal
et al., 2021). Para contrarrestar el riesgo de aislamiento y la pérdida de defensas colectivas
(Dejours, 2011), se debe fomentar la cohesion y pertenencia multiplicando los espacios de
interaccion social virtual (Sanabria et al., 2023) que incluyan la comunicacioén informal,
crucial para el sentido de pertenencia (Lopez Mejia, 2013). Adicionalmente, la gestion de la
comunicacion (protocolos de canales) es esencial para prevenir el tecnoestrés y la fatiga

zoom (INSST, 2022).
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3. Nivel Individual: A nivel individual, las intervenciones fortalecen los recursos
personales. Se promueve el uso de estrategias de afrontamiento flexibles, instruyendo al
trabajador para que utilice enfoques centrados en el problema (cuando el estresor es
controlable) o centrados en la emocion (cuando es inmutable) (Lazarus & Folkman, 1984).
Paralelamente, se subraya la importancia de fortalecer recursos personales (p. €j.,
autoeficacia, resiliencia) (Salanova et al., 2016) y desarrollar la autorregulacion emocional
(Goleman, 1995). Finalmente, se promueven habitos protectores de salud: actividad fisica
(Gomez et al., 2020), la separacion explicita del entorno familiar-laboral (Quishpe Gutiérrez,
2022), y la vigilancia de la carga horaria semanal para no exceder las 55 horas (WHO & ILO,

2021).

Finalmente, para dar respuesta al objetivo especifico 4, se procedi6 a integrar los
hallazgos. La investigacion constatd que los factores de riesgo (O.E. 1), como la sobrecarga y
el aislamiento, son moderados eficazmente por los factores de proteccion (O.E. 2), como el
apoyo organizacional. Esta integracion permite sistematizar las estrategias (O.E. 3) en un
modelo de accion multinivel, el cual se fundamenta como la propuesta central de prevencion
y promocion de la salud. Dicho modelo articula las intervenciones en los tres niveles

analizados: Organizacional, Grupal e Individual.

La fundamentacion de este conjunto de intervenciones proviene de la conclusion
central de esta investigacion: el bienestar no depende de la modalidad en si misma, sino de la
calidad del disefio organizacional, la claridad de los limites laborales y el grado de apoyo
institucional disponible. Esto respalda el supuesto inicial del presente trabajo, demostrando
que cuando el trabajo remoto se implementa con factores protectores, si se puede favorecer la
salud mental. Por lo tanto, el rol del psicologo se define como un agente estratégico en el

disefio de esas condiciones.
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De esta evidencia se desprenden las siguientes implicancias para la practica del profesional

de la Psicologia en entornos remotos:

e Al analizar los riesgos del teletrabajo identificados por el INSST (2022), se
hacen evidentes varias implicaciones para el rol del psicologo. La gestion de los riesgos
psicosociales, como la hiperconectividad y la fatiga informatica, requiere un
asesoramiento experto para formular politicas internas que materialicen el derecho a la
desconexion. Asimismo, el documento vincula las malas posturas con el desarrollo de
trastornos musculoesqueléticos (TME). Desde un enfoque de salud integral, la prevencion
de estos trastornos no solo depende de la dotacion de equipos ergondémicos, sino también
de una intervencion formativa. E1 INSST (2022) especifica la necesidad de formacion en
higiene postural y de basar la evaluacion en la informacién proporcionada por el
trabajador, promoviendo activamente la salud fisica integral, no solo ergonomica,
mediante la formacion en pausas activas y ejercicios de estiramiento (Moirano et al.,
2021), competencias ligadas a la intervencion que puede liderar un psicologo.

e Promover y disefiar programas de liderazgo de apoyo. Las practicas de gestion
en apoyo se asocian a menores niveles de burnout y mayores de engagement, donde el
apoyo con frecuencia diaria ha demostrado tener el efecto mas significativo (Acufia-
Hormazabal et al., 2021). Es clave que el profesional de la Psicologia pueda guiar la
transicion para superar los mecanismos de control (Villacreses Alvarez & Avila Vidal,
2022), identificados como estresores que afectan la salud mental, hacia un cambio en la
cultura laboral (Verastegui Galvez & Valdivia Rodriguez, 2025) fundamentado en la
confianza de los lideres en el trabajo de sus colaboradores sin supervision constante.

e Identificar la falta de capacitacion tecnoldgica (reportada por un 43.7% en un
estudio de Valdez et al., 2025) como un factor de riesgo psicosocial (tecnoestrés). El

psicologo debe recomendar a la organizacidn la implementacion de dicha capacitacion,
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asi como mejoras en la infraestructura tecnologica y la dotacidon de recursos tecnoldgicos
a los empleados, ya que son condiciones necesarias para el bienestar y el éxito del
teletrabajo (Verastegui Galvez & Valdivia Rodriguez, 2025).

e Elrol mas directo del psicologo es implementar y gestionar el apoyo
psicosocial. Moirano et al. (2021) detallan esta funcion sugiriendo la provision de
atencion psicologica que considere las particularidades de cada persona, ofreciendo un
espacio de escucha y un medio para canalizar las necesidades especificas del
teletrabajador. Este apoyo directo debe complementarse con programas de primeros
auxilios psicologicos (Villacreses Alvarez & Avila Vidal, 2022). Paralelamente, Moirano
et al. (2021) proponen un programa de bienestar general que incluya non-tech talks
(charlas no técnicas) como espacios de esparcimiento, junto con talleres de inteligencia
emocional, mindfulness, yoga y herramientas de adaptacion al cambio. El objetivo central
de estas intervenciones es combatir el sentimiento de soledad y el aislamiento social y
profesional que reportan los trabajadores (Salaiza Lizarraga et al., 2024), fomentando la
conexion mediante actividades vinculares que alienten el intercambio informal y social
(Moirano et al., 2021) y abordando la "sensacion de estancamiento o invisibilidad"
(Espinoza Melendez & Alderete Velita, 2025) mediante la adaptacion de los planes de

desarrollo de carrera a la modalidad remota.

En conjunto, estas acciones consolidan el rol del profesional psicologo como agente
estratégico de prevencion y bienestar, capaz de transformar los desafios del trabajo remoto en

oportunidades para construir organizaciones saludables y sostenibles.
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Sintesis y Conclusiones

El presente trabajo final se propuso analizar la evidencia cientifica reciente sobre el
impacto del trabajo remoto en la salud mental, con el objetivo de identificar los factores de
riesgo y proteccion emergentes tras su consolidacion en la pandemia. La pregunta central de
la investigacion se orientd a comprender como las condiciones psicosociales de esta
modalidad inciden en el bienestar y qué estrategias de prevencion y promocion pueden

implementarse.

La principal conclusion de esta revision bibliografica es que el trabajo remoto
presenta una naturaleza dual y ambivalente. Se confirma la hipotesis de la investigacion: los
efectos sobre la salud mental no dependen de la modalidad en si misma, sino de la calidad del
disefio organizacional, la claridad de los limites laborales y el grado de apoyo institucional

disponible.

En respuesta a los objetivos especificos, el analisis de la literatura permitio:

o Identificar los factores de riesgo psicosocial (O.E. 1). Los hallazgos
evidencian de manera consistente que la sobrecarga laboral, la difuminacion de los
limites entre la vida personal y laboral, el aislamiento social y el tecnoestrés son los
principales riesgos reportados. Se constatd que estos factores se asocian con un
incremento del estrés , el agotamiento (burnout) y ansiedad.

. Identificar los factores de proteccion (O.E. 2). La revision confirma que
la autonomia y la flexibilidad en la gestion del tiempo son valoradas positivamente.
Sin embargo, estos factores solo promueven el bienestar cuando se combinan con un

solido apoyo social y organizacional, un liderazgo empatico basado en la confianza y
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una cultura de reconocimiento. Estos elementos actian como amortiguadores del
estrés y fomentan el engagement.

. Analizar y sistematizar las intervenciones (O.E. 3 y 4). La evidencia
convergid en la necesidad de un abordaje multinivel. Dando cumplimiento al objetivo
final de este TFI, se logré integrar los factores de riesgo (O.E. 1) y proteccion (O.E. 2)
con las estrategias analizadas (O.E. 3), para asi sistematizar un modelo de accion
multinivel (O.E. 4). Este modelo, que articula intervenciones a nivel organizacional,
grupal e individual, constituye la propuesta central y el principal aporte de este trabajo
para la prevencion y promocion de la salud en entornos remotos. Su futura
implementacion y validacién empirica queda planteada como la linea de investigacion

futura.

La implicancia de estos hallazgos para la Psicologia Organizacional es clara: el
bienestar en el trabajo remoto no es un resultado automatico de la flexibilidad, sino una
consecuencia de un disefio organizacional intencionado. Esto desplaza el foco de la
intervencion psicologica desde la mera mitigacion de riesgos (como el burnout) hacia la
promocion activa de la salud y, en linea con Salanova et al. (2016), el desarrollo de

Organizaciones Saludables y Resilientes (HERO).
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Aportes y Contribuciones de la Investigacion

La presente investigacion realiza un aporte significativo al campo de la psicologia del
trabajo, trascendiendo el analisis tedrico para ofrecer una contribucion de caracter practico.
Como revision bibliografica, el estudio organiza la produccion académica actual y establece
el estado del arte, sin embargo, su aporte principal culmina en la sistematizacion de un
modelo de accién multinivel que integra recomendaciones y buenas practicas aplicables a
entornos remotos. De esta manera, el conocimiento revisado sirve como un insumo
fundamentado para el disefo de intervenciones orientadas a la creacion de entornos laborales

remotos que sean psicoldogicamente seguros y sostenibles.

Como hallazgo central, la investigacion identifica y subraya el rol del disefio
organizacional como el factor mediador determinante del bienestar. Se argumenta, con base
en la evidencia revisada, que los efectos sobre la salud mental no dependen de la modalidad
en si misma, sino de las condiciones en las que esta se implementa. Este hallazgo amplia el
foco del analisis desde las caracteristicas del teletrabajo hacia la calidad de la gestion

organizacional, el liderazgo y el apoyo institucional.

Esta contribucion se sustenta, a su vez, en la sintesis conceptual del trabajo remoto
como un fendmeno de naturaleza dual, superando visiones reduccionistas. Se expone con
claridad la tension inherente a esta modalidad, donde coexisten tanto oportunidades y factores
protectores (autonomia, flexibilidad, engagement) como riesgos psicosociales significativos
(estrés, aislamiento, burnout). Esta conceptualizacion, que valida el supuesto central de este
trabajo, es crucial para una comprension integral de su impacto y fundamenta la necesidad de

un enfoque sistémico y multinivel para el disefio de intervenciones eficaces.
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Limitaciones de la Investigacion

El presente trabajo, en su calidad de revision bibliografica de caracter teorico,
presenta ciertas limitaciones metodoldgicas que deben ser consideradas al interpretar sus
alcances y conclusiones. Estos obstaculos no invalidan los hallazgos, sino que delimitan su

campo de aplicabilidad y sefialan areas para futuras indagaciones.

En primer lugar, la principal limitacion se deriva de la naturaleza misma del disefio de
investigacion. Al tratarse de un estudio teorico, los resultados y conclusiones se basan en la
sistematizacion e interpretacion de investigaciones preexistentes, sin generar datos empiricos
de primera mano. En consecuencia, las conclusiones estdn supeditadas a la calidad, el rigor

metodoldgico y los posibles sesgos de las fuentes primarias consultadas.

En segundo lugar, se identifica una limitacion en la cobertura temporal y geografica
de la evidencia. Si bien se prioriz0 la literatura generada a partir del ano 2020, gran parte de
la evidencia empirica refleja las condiciones de la respuesta inicial a la pandemia, limitando
la informacion sobre los efectos a mediano y largo plazo y la consolidacion de los modelos
hibridos. Asimismo, la bisqueda, centrada principalmente en publicaciones en espafiol,
introduce un sesgo de idioma que restringe el acceso a perspectivas académicas de otras

culturas laborales.

En tercer lugar, la heterogeneidad metodologica de los estudios analizados (disefios
cuantitativos y mixtos), junto con la diversidad de contextos organizacionales (empresas
privadas, sector publico, universidades), dificulta la realizacion de comparaciones directas o
la extraccion de conclusiones generalizables a todos los sectores laborales de la region.
Ademés, se constatd una escasa evidencia cualitativa en la muestra revisada que profundice
en la experiencia subjetiva del trabajo remoto, como las narrativas sobre el aislamiento, la

difuminacion de los limites y el sentido de pertenencia.
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Lineas de Investigacion Futuras

La presente revision bibliografica sienta las bases para diversas lineas de
investigacion que podrian profundizar y validar los hallazgos sistematizados, subsanando las
brechas de conocimiento detectadas en la literatura actual. A partir del analisis realizado, y
con el objetivo de trascender la evidencia inicial de la pandemia, se proponen las siguientes

direcciones para futuros trabajos:

1. Investigacion longitudinal y cualitativa de la experiencia consolidada: Es
fundamental complementar la imagen transversal y descriptiva predominante con estudios
que capturen la evolucion sostenida y el significado subjetivo del teletrabajo en modelos
hibridos o permanentes. La investigacion futura debe integrar disefos longitudinales (para
evaluar el impacto a mediano y largo plazo del burnout y el engagement) con un abordaje
cualitativo (mediante narrativas y estudios de caso) para explorar las vivencias y los
significados asignados al aislamiento, la autonomia y la difuminacion de los limites. Esta
aproximacion mixta permitira diferenciar los efectos residuales de la pandemia de los
riesgos inherentes a la modalidad laboral consolidada.

2. Validacion Empirica del Modelo de Intervencion Multinivel: El presente TFI
articula y sistematiza las estrategias de prevencion y promocion mas efectivas
encontradas en la literatura (en respuesta al O.E. 4), dando como resultado un modelo de
intervencion multinivel integrado. Por lo tanto, la principal linea futura de investigacion
debe ser de caracter aplicado y evaluativo. Se requiere la implementacion de un disefio
pre y post-intervencion para medir la eficacia de esta propuesta integrada en la promocion
de la salud mental de los colaboradores latinoamericanos. Esto transformaria la propuesta
estratégica derivada de la revisidon en una herramienta validada para la practica

profesional.
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3. Estudios comparativos y de equidad psicosocial: Los hallazgos sugieren una
distribucion desigual de los riesgos seglin variables como el género. Es necesario disefnar
estudios comparativos especificos que profundicen en la equidad psicosocial de la
modalidad remota. Esto implica investigar la variacion de la sobrecarga laboral y el
conflicto trabajo-familia segun el género (particularmente en mujeres, dada la doble carga
doméstica-laboral) y el sector de actividad (publico vs. privado), con el fin de generar
politicas preventivas que sean contextualmente sensibles y contribuyan a reducir las

desigualdades en el acceso al bienestar laboral.
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Anexos

Lizarraga, Madero Gémez,
Joya Hunton & Burguefio
Renddn (2024), México

Estudio mixte, no
experimental, longitudinal
(4 mediciones 2020-2022).
Encuestas sobre
percepcion del teletrabajo.

362 trabajadores/as de
sectores agricola,
industrial, comercial y de
servicios en Culiacan
(Sinaloa).

Beneficios: ahorro de tiempo/costos, mas autonomia, satisfaccidn y
oportunidades de desarrollo. Riesgos: aislamiento, dificultad de acceso a
informacién y recursos, necesidad de 'mostrar presencia’ y extensién de
la jornada. Preferencias divididas entre volver a la presencialidad y
sostener esguemas hibridos/remotos. El teletrabajo combina flexibilidad
con nuevas exigencias digitales.

Alcance geografico
restringido a una regidn del
noroeste mexicano. Datos
autoinformados. Falta
incorporar salud emacional
y resiliencia para captar el
impacto psicosocial
sostenido.

Espinoza Meléndez &
Alderete Velita (2025), Per(

Cuantitativo, no
experimental, transversal y
correlacional.

383 trabajadores/as de
medianas y grandes
empresas privadas en
Lima Metropolitana.

Se detecta correlacién negativa y significativa entre teletrabajo y estrés
laboral: la modalidad remota se asocia a sobrecarga, ambigliedad de
rol, hiperconexién y aislamiento social. La flexibilidad horaria no alcanza
sin acompafamiento institucional ni limites claros de disponibilidad.

Disefio transversal: no
permite establecer
causalidad. Muestra
circunscripta al sector
privado formal limefio.
Posible sesgo de
deseabilidad social por
autoinforme.

Verastegui Gilvez &
Valdivia Rodriguez (2025),
Perii

Estudio
descriptivo-correlacional en
un organismo piblico.
Encuesta tipo "Great Place
to Work' sobre bienestar,
confianza y liderazgo en
teletrabajo.

403 colaboradores/as de
OSITRAN (sector publico
peruano).

Altos niveles de satisfaccién laboral, confianza en lideres y percepcién
de la institucién como 'buen lugar para trabajar' cuando hay
infraestructura tecnolégica y capacitacion. También se advierten riesgos
de aislamiento, sobrecarga e intensificacion del ritme laboral si el
teletrabaje no se gestiona.

Resultados ligados a una
institucién especifica y a
una realidad tecnoldgica
localizada. Brecha digital
fuera de la capital. Dificil
generalizar a todo el sector
publico peruano.

Zapata-Constante &
Riera-Vazquez (2024),
Ecuador

Cuantitativo, no
experimental,
correlacional. Cuestionario
de riesgos psicosociales
(Ministerio de Trabajo,
Ecuador) y cuestionario de
estrés laboral OIT-OMS.

148 trabajadores/as del
Instituto Ecuateriano de
Seguridad Social {IESS),
Ambato.

Riesgos psicosociales como condiciones de trabajo exigentes, liderazgo
deficiente y presién organizacional se asocian con altos niveles de
estrés. El clima y el apoyo grupal amortiguan parcialmente el malestar.

Una sola institucién y
ciudad; restringe la
posibilidad de generalizar
los resultados al resto del
pais.

Valdez, Pérez de Armas &
Reigosa (2025), Ecuador

Cuantitativo,
descriptivo-correlacional y
transversal. Encuestas
sobre teletrabajo y
productividad.

384 trabajadores/as
administrativos/as de
organismos publicos del
cantén Esmeraldas.

Beneficios valorados: ahorro econémico (74 %), flexibilidad horaria (68
%) y autonomia (58,4 %). Productividad percibida media (54,2 %).
Correlacién positiva pero débil entre teletrabajo y productividad. 43,7 %
reporta falta de capacitacién tecnolGgica.

Muestra localizada y disefio
transversal: no se puede
inferir causalidad ni
extrapolar al conjunto del
sector estatal.

Villacreses Alvarez & Avila
Vidal (2022), Ecuador

Enfoque mixto, descriptivo.
1.721 encuestas + 218
registros de teleatencion
psicolégica durante la
pandemia.

Personal docente,
administrativo y de
servicios de la
Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabf
(ULEAM).

Alta prevalencia de sintomas somaticos (dolores corporales, fatiga) y
cognitivo-emocionales (ansiedad, inquietud, dificultad para
concentrarse). El personal administrative fue el mas vulnerable por
menor autonomia, mayor control jerdrquico y problemas de
conectividad. Se recomiendan planes institucionales de salud mental y
retorno progresivo.

Foco en una sola
universidad. Disefio
descriptivo: describe
prevalencia, pero no
demuestra causalidad
directa entre teletrabajo y
malestar.

Legfia Proafio & Flores
Legfia (2022), Ecuador

Exploratorio de campo.
Evaluacién de fatiga con el
Test Yoshitake (30 items
si/no).

13 trabajadoresfas
administrativos/as
(mandos medios y altos)
de una empresa de
servicios petroleros que
pasd abruptamente a
teletrabajo.

Niveles elevados de estrés, ansiedad y agotamiento mental, sobre todo
en mandos medios/altos. Aparecen dolores de cabeza, fatiga muscular y
cansancio sostenido. Factores criticos: presién por resultados,
duplicidad de tareas, liderazgo vertical y falta de comunicacion interna.

Muestra muy reducida y
circunscripta a una sola
empresa privada del rubro
petrolero; impide
generalizaciones amplias.

Meirano, Ibarra, Riera &
Baritoli (2021), Argentina

Exploratorio-descriptivo.
Cuestionario online ad hoc
(teletrabajo, estrés,
aislamiento social).
Muestreo 'bola de nieve'.
Andlisis descriptivo y
correlaciones bivariadas.

164 teletrabajadores/as
en Argentina durante el
ASPO (mayo-junio 2020).

Adaptacién rapida al teletrabajo, pero con alto desgaste fisico y mental:
fatiga, cefaleas, tension muscular, irritabilidad y agotamiento
emocional. Mayor incertidumbre en guienes sufrieron caida de ingresos
y trabajaban en organizaciones pequenas/privadas. Se observa
solapamiento vida-trabajo y extensién de jornada como fuentes de
estrés sostenido.

Muestra no probabillstica y
acotada al inicio de la
pandemia; no es
generalizable. Funciona
como diagndstico
preliminar para orientar
politicas de
acompafiamiento
emocional y regulacién del
teletrabajo.

Acufia-Hormazabal,
Mendoza-Llanos &
Pons-Peregort (2021), Chile

Cuantitativo, transversal,
correlacional-explicativo.
Encuestas online
(julic-agosto 2020) sobre
burnout, engagement y
apoyo organizacional
percibido.

408 trabajadores/as de
sectores educacion,
comercio, salud y otros
rubros del centro-sur de
Chile.

Mayor engagement en mujeres y en personas mayores de 40 afios.
Quienes perciben apoyo organizacional cotidiano muestran menos
agotamiento emocional y cinismo, y mas vigor y dedicacion. El liderazgo
cercano y la gestién empatica operan como factores protectores frente
al burnout en teletrabajo.

La medicién de 'apoyo
organizacional' no
discrimina qué practicas
concretas (contencién
emocional, comunicacién,
soporte operativo) son mas
efectivas, dificultando la
traduccién directa a
intervenciones especificas.

Rojas-Mata,
Suarez-Escalona &
Cavazos-Salazar (2022),
México

Estudio comparativo
pre/post. Aplicacion de la
NOM-035-5TPS en un
departamento
universitario: presencial
(nov. 2019) vs. teletrabajo
(jun. 2020).

21 trabajadores/as
universitarios/as de la
Universidad Auténoma
de Nuevo Ledn.

El riesgo psicosocial global bajé de 'alto’ (presencial) a ‘medio’
(teletrabajo), aunque sin diferencia estadistica significativa. Se
reconfiguran los riesgos: en presencial predominaban tensiones de
liderazgo y clima laboral; en remoto aumentan la extensién de la
jornada y las exigencias de organizacién del tiempo, sobre todo en
mujeres por la carga doméstica. Se plantea la necesidad de politicas de
conciliacién con perspectiva de género.

Muestra muy pequefia y
circunscripta a un Gnico
departamento
universitario. Falta de
analisis multivariado
amplio. No es
generalizable; se requiere
evidencia longitudinal a
mayor escala.
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