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Commons Reconocimien- to-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Se autoriza la repro-
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Seguimos transitando dentro de un terreno desconocido, la 
pandemia por Covid-19 continúa impulsándonos a modificar 
nuestros estilos de vida y con ellos nuestro escenario de traba-
jo. Es por ello que en esta emisión, el comité editorial de la re-
vista pretende visibilizar cómo las organizaciones han buscado 
adaptarse a las nuevas necesidades y afrontar una realidad que 
por momentos pareciera regresar a la normalidad, pero que, 
al no tener certeza de ello, tienen que promover escenarios 
productivos pero a la vez saludables. 

Los autores han expresado realidades organizacionales desde 
diversos enfoques, siempre con miras a identificar el papel del 
psicólogo en esta adaptación constante de las personas y el 
entorno. Derivado de ello, podemos asegurar que si bien, el 
cambio y la adaptación es necesaria, ésto se debe llevar a cabo 
a partir del conocimiento de las organizaciones y las personas 
que en ellas laboran.

Re-pensar las organizaciones dentro de este contexto requiere 
de un cambio de perspectiva, por lo que la promoción de los 
escenarios remotos, la salud y bienestar psicológico y la capa-
citación entre otros fenómenos tiene que ser prioridad para 
hacer frente a las necesidades de este mundo cambiante. Espe-
ramos que este número de la revista sea un espacio en el que 
se reflexione sobre las necesidades psicosociales en el trabajo, 
para que el lector encuentre en ello una invitación a re-pensar 
su propio escenario laboral. 

Comité Editorial
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L 
a pandemia por COVID-19 significó para la sociedad y en particular para las 
organizaciones un reto mayúsculo, debido a que muchas de ellas tuvieron que 

proponer un plan emergente que les permitiera seguir produciendo. Al mismo tiem-
po intentaron reducir o incluso limitar la interacción de sus colaboradores como 
una medida para disminuir los contagios dentro de sus instalaciones, estos ajustes 
representaron consecuencias económicas y psicosociales.

“Si bien para el inicio de la pandemia la mayor parte de 
las organizaciones no había contemplado aún los riesgos 

psicosociales en su plantilla de trabajadores, al comenzar el 
confinamiento muchos de los factores se agudizaron.”

Las medidas sanitarias tuvieron mayor o 
menor impacto en el funcionamiento de 
la organización dependiendo del tipo de 
actividad económica. Las consecuencias 
de dichas medidas incluyen pérdidas 
económicas, desempleo, disminución de 
salarios, reducción de la productividad, 
y dentro de las que son menos observa-
das, pero no menos importantes están 
las consecuencias psicosociales en los 
trabajadores formales e informales de 
nuestro país. Dentro de estos aspectos 
se pueden listar problemas de estrés, 
burnout, depresión, ansiedad por men-
cionar algunos. 

En México se publicó la Norma Oficial 
Mexicana 035 (2018), en ésta se definen 
los factores de riesgo psicosocial para el 
trabajador, como aquellos que interfie-
ren con su calidad de vida o bienestar 
como los problemas de sueño, ansiedad, 
adaptación o estrés. 
 
Se precisa que estos efectos o conse-
cuencias pueden deberse a situaciones 
laborales desfavorables como: una jor-

nada extensa de trabajo que sobrede-
manda las capacidades del trabajador, la 
deficiencia en la definición de las funcio-
nes del puesto, un exceso de actividades 
para un solo individuo, la interacción 
nociva con los jefes o compañeros e in-
cluso abarca la exposición a situaciones 
adversas como estar en riesgo de perder 
la vida a causa de las funciones desem-
peñadas.
 
Si bien para el inicio de la pandemia la 
mayor parte de las organizaciones no ha-
bía contemplado aún los riesgos psico-
sociales en su plantilla de trabajadores, 
al comenzar el confinamiento muchos 
de los factores se agudizaron, fue nece-
sario para muchas organizaciones tomar 
medidas emergentes para no dejar de 
generar ingresos y en muchos casos los 
trabajadores fueron enviados a trabajar 
desde casa, pero con la mitad de sus in-
gresos, pero cubriendo el mismo horario 
o en casos extremos hasta el doble de sus 
funciones, esto generó en los colabora-
dores problemas como el estrés.
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El estrés se presenta cuando una persona evalúa como desafiante o amenazante 
lo que sucede en su contexto, que puede ser un evento, una interacción, objeto o 
situación. En el ámbito de las organizaciones los eventos estresantes incluyen la 
sobrecarga de labores, una relación conflictiva con compañeros o supervisores, la 
interacción constante con clientes o usuarios que son irrespetuosos y exigentes. 

El tipo de estresor y la intensidad pueden variar dependiendo de la valoración 
que realice cada persona, debido a que cada individuo toma en cuenta sus propias 
capacidades para hacer frente a la situación para definir su nivel de estrés, aque-
llos que perciban que el evento los sobrepasa por lo general valorarán como más 
estresante la situación y experimentarán una emoción negativa.
 
Algunos trabajadores experimentaban 
diferentes grados de estrés dentro de 
la organización, sin embargo, al ins-
taurarse el confinamiento a razón de 
la pandemia por COVID-19, muchos 
de ellos presentaron más problemas de 
adaptación, ansiedad y depresión. Una 
encuesta realizada por OCC Mundial 
y la Asociación de Internet MX (2021) 
reporta que de 10,829 personas el 63% 
reportaron experimentar estrés en el 
ámbito laboral durante los últimos 24 

meses, lo cual coincide con el tiempo 
de la pandemia.
En esta misma encuesta se reportan las 
consecuencias físicas más frecuentes 
de estar sometidos a situaciones estre-
santes como el dolor de cabeza, can-
sancio prolongado y problemas gástri-
cos; en cuanto a lo psicológico se indica 
angustia, ansiedad, falta de motivación 
e insomnio. Esto evidencia que el estrés 
se relaciona con un menor bienestar fí-
sico y psicológico.

Foto: Elisa Ventur / Unsplash
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Otro aspecto para resaltar de esta mis-
ma encuesta es que al preguntar si su 
organización ha tomado acciones para 
prevenir el estrés o reducirlo, el 51% de 
los trabajadores mencionan que no han 
realizado ninguna acción, y sólo el 23% 
de las organizaciones han invertido en 
identificar los riesgos psicosociales. Es-
tos datos muestran que en nuestro país 
es necesario evaluar e intervenir para 
reducir los riesgos psicosociales.
 
Por otra parte, la Organización Interna-
cional del Trabajo (2020) propuso una 
serie de lineamientos que pueden apo-
yar a enfrentar los riesgos psicosociales 
que se han agravado por la pandemia, 
dentro de ellos propone acciones rela-
cionadas con la carga de actividades, el 
clima de trabajo, el equilibrio entre lo 
laboral y lo personal, la incertidumbre 
sobre el mantener el empleo. Se esta-
blece también que deben generarse 
protocolos de evaluación de riesgo de 

contagio por COVID-19 en cada organi-
zación, para posteriormente introducir 
acciones que puedan mitigar el riesgo 
de transmisión del virus entre colabo-
radores. 
 
Es menester mencionar que los psicó-
logos pueden apoyar en las organiza-
ciones identificando los riesgos psi-
cosociales en primer lugar, tomando 
en cuenta que los riesgos pueden ser 
distintos dependiendo del tipo de ac-
tividad que realiza y los recursos con 
los que cuenta cada organización. Una 
vez identificados habrá que diseñar es-
trategias de intervención efectivas, es 
prioritario mejorar el bienestar de los 
trabajadores identificando si pueden 
realizarse ajustes en las jornadas de 
trabajo, procurar límites claros en los 
horarios cuando se labora desde casa, 
fomentar la realización de actividad 
física que pueda disminuir los efectos 
nocivos del estrés y la ansiedad. 

Foto: Airfocus / Unsplash
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La organización debe procurar un li-
derazgo eficaz que permita a los tra-
bajadores sentirse seguros en su lugar 
de trabajo y además comprometidos 
porque perciben que sus empleadores 
están cuidando de ellos. Es importante 
que se comunique a los empleados de 
manera oportuna y efectiva los cam-
bios a realizar en la forma de trabajo y 
también tomar en cuenta las recomen-
daciones que proponen los empleados, 
ya que ellos son quienes llevan a cabo 
los procesos.
 
Finalmente, la organización puede ca-
nalizar o buscar un servicio que preste 
apoyo psicológico dentro de la organi-

Asociación de Internet MX. (2021). Estrés 
laboral en México. https://occmx.net/estu-
dio-estres-laboral-2021

Organización Internacional del Trabajo. 
(2020). Gestión de los riesgos psicosociales re-
lacionados con el trabajo durante la pandemia 
de COVID-19.https://www.ilo.org/global/to-
pics/safety-and-health-at-work/resources-li-
brary/publications/WCMS_763314/lang--es/
index.htm

Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 
(2018). Norma Oficial Mexicana NOM-035-
STPS-2018.https://dof.gob.mx/nota_detalle.
php?codigo=5541828&fecha=23/10/2018).

Referencias

zación para reducir los problemas de 
ansiedad, estrés, depresión y angustia. 
 
En conclusión, la pandemia resaltó los 
riesgos psicosociales en la empresa y 
maximizó la gravedad de algunas con-
secuencias físicas y psicológicas en los 
trabajadores. Asimismo, se hizo eviden-
te que las organizaciones pueden tomar 
medidas que favorezcan el ambiente 
laboral. El reto para las organizaciones 
es identificar los riesgos a los que es-
tán expuestos sus colaboradores como 
un área de oportunidad para mejorar el 
clima organizacional y el bienestar de 
todos para obtener mejores resultados, 
productos o servicios de calidad.
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ROWE: EL NUEVO 
PARADIGMA DE TRABAJO 

POST PANDEMIA
Sergio Javier Juárez Dávalos

L 
os últimos dos años han sido de grandes cambios para toda la sociedad. Es difí-
cil encontrar alguien o algo que no haya experimentado algún cambio durante 

este tiempo. De igual manera, sería casi imposible encontrar un área de acción que no 
haya modificado su actuar: salud, educación, economía, comercio y trabajo. Este últi-
mo resulta de particular interés en esta ocasión, ya que, si bien en muchos lugares del 
mundo el confinamiento y las medidas sanitarias obligaron a que las personas dejaran 
de asistir a su lugar de trabajo, esto en muchos casos no implico en parar labores. Este 
hecho implicó una situación muy particular ya que los directivos y trabajadores de las 
empresas implementaron cambios sin precedentes, información o algún elemento que 
guiara el cambio, pero al mismo tiempo, debía de implementarse, es decir se encontra-
ban en un caso extremo de “ensayo y error”.

Foto: Nordwood themes / Unsplash

“El Results Only Work 
Environment (ROWE) ha 

surgido como una alternativa 
para adaptar el trabajo a 

nuevas circunstancias, por lo 
que es importante conocerlo y 

analizarlo.”
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Dentro de ese contexto, los directivos 
se encontraban en una encrucijada: 
¿Trasladar las prácticas laborales co-
munes al trabajo remoto? O ¿adaptar 
el trabajo de forma que este se acopla-
ra a las nuevas circunstancias? Resulta 
comprensible que muchos hayan opta-
do por la primera opción, ya que esto 
les permitía actuar dentro de un mar-
co de referencia conocido y evitaría un 
mayor nivel de experimentación que 
pudiera afectar la productividad. 
La pregunta es: ¿Realmente esta tras-
plantación del modelo de trabajo pre-
sencial al modelo de trabajo en casa 
funcionó? Si bien es pronto para tener 

Ante estas dificultades, la solución sería regresar a la modalidad presencial, en la 
cual hay mayor experiencia y mayor control sobre los empleados, lo cual ayudaría 
a eliminar los problemas del trabajo remoto, pero esto no es tan sencillo como 
parece; diferentes encuestas muestran reticencia por parte de los trabajadores 
para regresar al trabajo presencial: una encuesta conducida por la Harvard Busi-
ness School (2021) entre marzo de 2020 a  marzo del 2021 entre 1500 trabajadores 
norteamericanos trabajando desde casa, muestra que el 81% prefiere no regresar 
a trabajar presencialmente o mantener un esquema hibrido de aquí en adelante, 
adicionalmente, 1 de cada 3 consideraba que su trabajo había mejorado en com-
paración al año anterior. Por el otro lado, solo 18% desean regresar a la oficina. 
Otra encuesta similar conducida por la Agencia Gallup entre trabajadores nortea-
mericanos muestra que 35% desea continuar con un esquema de trabajo remoto 3 
de cada 10 considerarían buscar otro trabajo si se eliminara la opción de trabajar 
bajo esta modalidad.

estadísticas que nos permitan hacer un 
comparativo preciso, existen algunas 
mediciones desde el lado del trabajador 
y su percepción en relación con este 
cambio, como la presentada por el si-
tio web Statista a principios de este año 
entre 465 trabajadores de México, entre 
18 y 50 años que han trabajado dentro 
de este esquema durante hasta mayo 
del 2020. Como lo indica la Grafica 1 
el 38% considera que ha trabajado más 
horas desde que lo hace en casa, segui-
do por 27% que afirma haber sido con-
tactado por diferentes medios y sentir-
se abrumado por la situación.

Grafico 1. Retos de trabajar desde casa – México
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Ante estas expectativas encontradas, la 
pregunta es: ¿Cómo podemos empatar 
las metas de las empresas con la de los 
empleados?, ¿Cómo mantener o me-
jorar la productividad sin depender de 
una vigilancia puntual de los supervi-
sores? 
Para dar solución a esta interrogante, 
en los últimos años se ha propuesto 
una nueva forma de trabajo llamada: 
Ambiente de trabajo orientado a resul-
tados o Results Only Work Envriron-
ment ROWE por sus siglas en inglés. 
Pero ¿Cómo podemos definir y enten-
der el ROWE? Como su nombre lo indi-
ca, el trabajo realizado por el empleado 
se enfoca en la entrega tangible de re-
sultados en tiempo y forma sin que este 
se supedite al lugar donde se trabaja, en 
este caso, una oficina. O como lo pre-
senta de forma más elegante Colquit, 
Le Pine y Wesson en su libro Organita-
tional Behavior (2015): “La evaluación 
del trabajo se realiza únicamente con 
las bases de si los resultados necesarios 
fueron alcanzados por el empleado, no 
por el hecho de si se invirtió tiempo en 
la oficina” (p. 155)
Este concepto tiene su origen en el año 
2001, cuando los administrativos de la 
cadena de tiendas de tecnología Best-
Buy, buscaban convertirse en una de 

las opciones principales para el talen-
to que buscaba trabajo. Para esto, rea-
lizaron una encuesta a sus empleados 
preguntando qué era lo que más busca-
ban del trabajo. Sorprendentemente, la 
principal respuesta fue: confíenme mi 
tiempo, confíen en que hare mi trabajo 
y daré los resultados deseados. Basa-
do en esto se lanzó un programa pilo-
to (llamado Programa alternativo de 
trabajo) en el que la programación de 
actividades se flexibilizó, lo cual arrojó 
como resultados empleados más felices 
y un aumento en la producción (Ress-
ler, C. & Thompson, J. 2008)

La idea detrás de ROWE es que las per-
sonas trabajen cuando se sientan más 
productivos para completar las tareas 
requeridas, de forma que el empleado 
pueda balancear diferentes aspectos de 
la vida sin que no sufra por dedicar más 
tiempo al otro. Este esquema de trabajo 
ha arrojado diferentes beneficios como:
Aumento de la satisfacción laboral y 
compromiso de la empresa.
Aumento de la productividad.
Disminución de gastos logísticos y fijos 
de la organización.
Mayor felicidad del empleado.
Mejor integración del esquema vi-
da-trabajo.

Foto:Andrea Piacquadio / Pexels
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De igual manera, hay inconvenientes en esta forma de trabajo, como lo son:
Dificultades de comunicación debido a las diferencias de horario de trabajo.
Requiere de empleados con un alto nivel de disciplina y de auto motivación.
Requiere de pautas claras de supervisión por parte de los administrativos.
No es posible para todo tipo de trabajos, como servicio al cliente o para emplea-
dos nuevos o aquellos que no han demostrado un compromiso con la entrega de 
resultados.

Es en este punto donde resulta importante hacer pausa para una reflexión, ya que 
si bien a simple vista el ROWE ofrece beneficios para empleados y empleadores, lo 
cierto es que se basa en la confianza, pero esta confianza no solo se debe de dar de 
parte del empleador a su empleado, sino que este último debe de ganársela basada 
en dos elementos: ser alguien fidedigno, en quien se pueda poner la confianza, e 
igualmente alguien calificado, es decir, contar con los conocimientos y capacida-
des para desempeñar de manera destacada nuestras labores. Solo cumpliendo con 
estos dos requisitos, podemos, como empleados realmente pensar y exigir traba-
jar en un esquema como el que nos ofrece el ROWE.

Colquitt, J. A., LePine, J. A., & Wesson, M. 
J. (2015). Organizational behavior: Improving 
performance and commitment in the workpla-
ce. McGraw-Hill Education.

Lipman, J. (01 de junio de 2021). The Pande-
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CREATIVIDAD REMOTA, UNA 
NUEVA EXPERIENCIA EN 

LOS PROYECTOS DE DISEÑO 
GESTIONADOS A DISTANCIA

Dacia Paulina González Castillo

Foto: Jr Korpa / Unsplash
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El proceso creativo es caracterizado por 
ser orgánico, donde los puntos de vista 
se contrastan no sólo por el contenido 
sino por las respuestas y reacciones ge-
nuinas e inmediatas que se obtienen en 
un espacio físico muchas veces organi-
zado y diseñado para favorecer la con-
fianza, soltura e innovación de todos 
los integrantes de un equipo. 
Por muy fluido y accesible que sea una 
plataforma de trabajo colaborativo o de 
videoconferencia existe una pérdida de 
información e interacción humana que 
repercute de manera sustancial en el 
flujo de los proyectos e incluso en las 
actitudes, motivaciones y desempeño 
laboral de los integrantes del equipo. 
Bajo estas condiciones a lo largo del 
2020 y 2021 muchos profesionales del 
área creativa han intentado ajustar las 
dinámicas de trabajo apoyándose con 
tecnologías para favorecer la comuni-
cación, el intercambio de archivos, las 
video-presentaciones y el seguimien-
to de proyectos, pero también se han 

presentado nuevas dificultades como 
malos espacios de trabajo, desajuste 
en los horarios, desconocimiento del 
perfil del puesto y concretamente con 
respecto al trabajo de diseño, los pro-
cesos de ideación y bocetaje así como la 
presentación y contraste de propuestas 
tuvo que ajustarse a un nuevo ritmo. Un 
ritmo que puede ser temporal en con-
diciones de pandemia pero que para 
muchos puede convertirse en la nueva 
normalidad, lo cual implica replantear 
el proceso creativo y la concepción del 
diseñador que propone desde el aisla-
miento. 
Este artículo tiene el objetivo de mos-
trar y discutir cómo sucedió el cambio a 
trabajo virtual en un despacho de dise-
ño mexicano, cuyas oficinas cambiaron 
de estar físicamente establecidas en 
el corazón de la CDMX a un trabajo a 
distancia con integrantes incluso cam-
biando su residencia a otros estados de 
la República. 

A  partir del confinamiento provo-
cado por la pandemia del año 

2020 muchas agencias y despachos de 
diseño tuvieron que separarse del lugar 
de trabajo para poder seguir laborando 
desde sus hogares. Con la facilidad que 
ofrecen los equipos portátiles o incluso 
el préstamo de las Mac de grandes pan-
tallas fue sencillo llevar los proyectos a 
casa y seguir cumpliendo con las fechas 
de entrega. No obstante se presentó 
una experiencia para la que pocos esta-
ban preparados: la necesidad de man-
tener los procesos de creación, brains-
torming, diseño y argumentación de 
propuestas con el gran inconveniente 
de la comunicación a distancia, a veces 
sincrónica pero mayormente asincrónica. 
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Con la llegada del virus COVID-19 a nuestro país, alrededor de marzo de 2020 gran 
parte del sector económico fue llamado a realizar sus labores desde casa para evi-
tar los contagios en espacios cerrados, y éste fue el inicio de una etapa de trabajo 
a distancia. Es claro que muy pocos estaban preparados para este cambio y tanto 
empleados como organizaciones tuvieron que irse ajustando poco a poco en los 
primeros meses para implementar nuevos procesos y métodos de gestión de las 
tareas del día a día a través de los medios digitales. No obstante, el gremio dedi-
cado al área creativa sufrió un impacto importante al limitar considerablemente 
las interacciones así como cambiar radicalmente la dinámica y el ritmo de trabajo.

La labor del diseñador gráfico suele 
distinguirse del de otros integrantes de 
una organización pues se percibe como 
relajado y orientado más hacia la crea-
ción y experimentación visual, y fre-
cuentemente dicha exploración puede 
tomar horas o hasta días para llegar a 
una propuesta que solucione el proble-
ma del cliente. 

Dentro de las organizaciones media-
nas a grandes es común que exista un 
área, a veces hasta un piso completo, 
planteado especialmente para quienes 
trabajan en comunicación y diseño. Ge-

neralmente cuentan con salas o espa-
cios casuales y cómodos para fomentar 
la dispersión, la imaginación y el con-
traste de ideas, comúnmente llamado 
“peloteo”. Las estaciones de trabajo 
personales suelen estar adornados con 
diversos materiales llamativos, nueva-
mente permitiendo que cada quien per-
sonalice su espacio con total libertad.

Estas características, más que una pe-
culiaridad de las oficinas, son propues-
tas por las organizaciones para generar 
un ambiente favorable para el desa-
rrollo de las habilidades del diseñador, 
donde no se sienta contenido por pa-
redes y mobiliario sino que vea en ese 
lugar un espacio seguro para explorar, 
detonar ideas y enfocarse en lo que 
debe resolver. 

“Las circunstancias de los 
últimos meses nos obligan a 
replantear el sentido que 

tienen para el trabajador las 
actividades que realiza y cómo 

éstas están relacionadas de 
manera estrecha con otros 

factores”

Foto: Jason Goodman / Unsplash
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En este contexto es que existe el estu-
dio de diseño Bala, un despacho espe-
cializado en  resolver proyectos de di-
seño de marca, empaque, señalización, 
páginas web y todo aquello que se in-
volucra en la interacción del consumi-
dor con la marca. Se encuentra entre 
las empresas pequeñas al contar con no 
más de 10 integrantes, pero con ellos se 
abarca desde la Dirección Creativa y de 
Arte, hasta la coordinación y ejecución 
de proyectos e incluso cuentan con un 
convenio con una importante universi-
dad privada para integrar becarios de 
los últimos semestres de la carrera para 
que liberen su servicio social. 

El proceso creativo de una marca y sus 
aplicaciones implican un trabajo de ex-
ploración y contraste con pares para 
ya sea corregir o mejorar, pero siempre 
resulta más eficiente y enriquecedor 
cuando éste sucede de manera orgáni-
ca y concentrada en el caso en tiempo 
real. De igual forma la dirección crea-
tiva, si bien implica momentos de re-
unión y retroalimentación, también es 
un acompañamiento continuo y aser-
tivo para lograr concretar la solución 
al problema de comunicación y que de 
esta forma se cumplan los objetivos de 
negocio del cliente.
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Este despacho fue uno de tantos que 
con la llegada de la pandemia COVID-19 
a nuestro país tuvo que dejar la oficina, 
los escritorios amplios, los pizarrones 
en la paredes, la sala de juntas, las si-
llas ergonómicas y el estante con de-
cenas de libros de consulta, abandonar 
pues un área de trabajo compartida con 
otros profesionales que diariamente 
coincidían y se reunían para colaborar 
en un objetivo en común. 

El cambio al trabajo a distancia im-
plicó buscar un espacio en casa dónde 
colocar la computadora, una libreta 
donde bocetar y anotar los pendien-
tes diarios. Hasta ahí fue una situación 

similar con todos los demás profesio-
nistas pero el reto comenzó cuando el  
proceso creativo se vio obstaculizado 
por la comunicación vía mensajes, co-
rreos o videoconferencias que a pesar 
de ser de manera sincrónica poco se 
asemeja a la interacción casual y fluida 
que se tiene en persona. 

El lugar de trabajo en casa sin las medi-
das ergonómicas necesarias comenzó a 
representar un problema para las horas 
que se pasan frente al computador; las 
sillas del comedor, el sillón de la sala o 
un colchón de la cama probaron no ser 
lo más cómodos y problemas físicos no 
tardaron en presentarse. 

También es importante mencionar el 
efecto psicológico que presentó el di-
señador con la imposibilidad de salir y 
recorrer diferentes lugares que más que 
distracción funcionaban como un respi-
ro mental para poder detener la presión 
y atención constante ante un proyecto, 
(que como ya se mencionó puede tomar 
días) y de esta forma poder regresar a la 
mesa de trabajo con una visión renova-
da y dispuesta a generar más posibili-
dades de solución. 

El horario sufrió un gran cambio pues al 
no ser una actividad controlada donde 
se solicitara de manera obligada un re-
porte a cierta hora o registro de tiempo 
trabajado fue fácil que cada quién de-
cidiera a qué hora comenzar a trabajar 
o finalizar la jornada, provocando una 
falta de sincronización y en algunos ca-
sos retrasos, además de la disolución de 
los límites entre el momento de traba-
jar y la asistencia en temas de la familia 
y el hogar. 

Foto: Maxime / Unsplash
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A pesar de lo complejo que se volvió 
coordinar los proyectos y conservar el 
nivel de profesionalismo que duran-
te años anteriores se pudo mantener, 
también hubo consecuencias positivas, 
como lo es el interés por manejar más 
y nuevas herramientas digitales. Tam-
bién se propició la autorregulación y 
gestión del tiempo para que cada inte-
grante pudiera tener un mayor orden 
sobre sus tareas, entregas y presenta-
ciones. El estrés por los efectos de tras-
lados en el trafico citadino práctica-
mente desapareció y la normalización 
de juntas vía internet favoreció la co-
nexión con clientes de otras latitudes.  
En un aspecto más personal, estos cam-
bios motivaron la búsqueda de un es-
tilo y circunstancias de vida diferentes, 
para algunos más relajado fuera de la 
ciudad y para otros más integrado con 
las actividades del hogar. 

No cabe duda que han sido meses com-
plicados para todos los trabajadores y 
profesionistas, los cambios económicos 
y sociales alcanzaron todos los ámbitos 
de nuestra vida diaria y la concepción 
que solíamos tener sobre cómo debe 
ser el trabajo ha cambiado sustancial-
mente. La labor del diseñador gráfico 
tuvo que ajustarse a resolver los re-
querimientos de clientes en los mis-
mos tiempos y con la misma eficacia 
sin la posibilidad de un espacio espe-
cíficamente planteado para propiciar la 
concentración, la generación de ideas, 
la discusión y retroalimentación, pero 
ahora implantando nuevos procesos de 
creación y presentación, donde el tiem-
po en línea sincrónico sea productivo y 
concreto. 

Las circunstancias de los últimos meses 
nos obligan a replantear el sentido que 
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tienen para el trabajador las activida-
des que realiza y cómo éstas están rela-
cionadas de manera estrecha con otros 
factores, de forma que éstos sean con-
siderados tanto por el empleador como 
por especialistas para discutir y propo-
ner estrategias que atiendan las nece-
sidades físicas, psicológicas y emocio-
nales del trabajador en caso de requerir 
nuevamente o mantener el trabajo a 
distancia. Para el diseñador gráfico 
será importante atender ciertas condi-
ciones en el espacio físico, más allá de 
una mesa y computadora, en el ritmo 
diario, en las relaciones interpersona-
les y en el sostenimiento de un estado 
mental que propicien la creatividad, la 
imaginación, la solución de problemas 
y el desenvolvimiento completo de su 
talento. 
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BIENESTAR PSICOLÓGICO Y 
SILENCIO CEREBRAL

Soraya Irinea Ramírez-Chelala Hernández

Estudios como los realizados por Calde-
rón-Hernández (2020), Alcover (2020) y 
Briones-Jácome (2020), exponen la ne-
cesidad de estrategias que generen en 
los empleados bienestar psicológico, 
dado el impacto positivo en los niveles 
de desempeño. 
¿Cómo seguir siendo productivos en 
medio de la catástrofe y devastación? 
Es necesario identificar cuáles estra-
tegias ayudarán a las organizaciones 
para que sus empleados sepan cómo 
lidiar con las circunstancias actuales y 
mantener altos niveles de desempeño, 
beneficiando no sólo al empleado, sino 
que, además, a la estabilidad y perma-

E 
l quebrantamiento en la estabili-
dad, producido por la pandemia 

del COVID-19, ha trastocado todas las 
áreas de la vida del ser humano. En el 
ámbito laboral, las medidas sanitarias 
provocaron múltiples consecuencias. 
Estas condiciones disruptivas impli-
can fuertes retos psicoemocionales que 
amenazan el bienestar psicológico de 
los colaboradores de las organizaciones, 
lo que afecta su concentración y desem-
peño. Por ejemplo, Feldman (2006) afir-
ma que, “según la valencia del estado 
emocional del sujeto ya sea positivo o 
negativo, éste tiene repercusiones en la 
salud y en el desempeño” (Como se cita 
en Ayala y Cardona, 2016, p. 6). Es de-
cir, que altos niveles de estrés afectan el 
desempeño laboral y, en consecuencia, 
la productividad organizacional. 

nencia organizacional. 
El principal interés de las empresas, es 
el de generar altos niveles de calidad en 
el trabajo y de excelencia organizacio-
nal, lo cual se puede lograr mediante el 
funcionamiento óptimo de sus emplea-
dos (Sociedad de la Psicología Indus-
trial y Organizacional, 2019). Una op-
ción para lograrlo, es promoviendo la 
salud, bienestar y seguridad laboral de 
los trabajadores (Salanova, Martínez y 
Llorens, 2014). Ante esta tragedia sani-
taria, uno de los temas que no pueden 
dejar de atender las organizaciones es 
la salud emocional de sus empleados. 

Foto: Luis Villasmil / Unsplash
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Garrosa (2010), afirma que “las emo-
ciones positivas proporcionan resul-
tados importantes en el desempeño 
laboral, porque fomentan la salud en 
las organizaciones e influye de mane-
ra positiva la calidad del trabajo que 
se realiza” (Como se cita en Ayala y 
Cardona, 2016, p. 7). La promoción del 
bienestar en los empleados permitirá 
que experimenten mayores niveles de 
emociones positivas.

El bienestar de los empleados se con-
sidera una ventaja competitiva debido 
a que mejora las fortalezas y virtudes 
de los empleados; por lo que contribu-
ye con el logro de los objetivos (Acosta 
et al, 2014) y eleva los niveles de resi-
liencia, lo que beneficia directamente 
la productividad. ¿Una organización 
es responsable del bienestar psicológi-
co de sus empleados? Sí, aunque cada 
individuo es responsable de su propio 
bienestar, en el ámbito laboral, cada or-
ganización es responsable de crear las 
condiciones para un clima que favorez-
ca el bienestar psicológico de sus em-
pleados. Esta es una labor compleja que 
no alcanza el espacio en este artículo 
para abordarla a profundidad, pero se 
puede esbozar una herramienta, el si-
lencio cerebral.

“Ante esta tragedia sanitaria, 
uno de los temas que no 

pueden dejar de atender las 
organizaciones es la salud 

emocional de sus empleados”

Foto: rawpixel.com / Freepik
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El silencio cerebral, término científico 
para la calma mental, está en función de 
los ojos; es decir, donde se pone la mira-
da impacta en los niveles de bienestar/
malestar (Castellanos, mayo 2020). Un 
estudio publicado por la revista Science 
evidenció que la divagación mental es 
causa de infelicidad (Killingsworth & 
Gilbert, 2010). Esta divagación es aje-
treo mental, ausencia de contacto con 
el presente, lo que genera un correlato 
neuronal que repercute en sentimien-
tos de falta de paz mental e intranquili-
dad (Castellanos, marzo, 2020). Una de 
las herramientas para evitar la divaga-
ción es la práctica del silencio cerebral, 
a mayor silencio interno, mejor calidad 
de vida interna y se experimentarán 
mayores niveles de bienestar subjeti-
vo, debido a que, al regular la actividad 
prefrontal del cerebro, se incrementan 
los niveles de regulación emocional 
y se reduce la amígdala (Nazaret Cas-
tellanos, 2020, 5m54s). Son varias las 
técnicas de silencio cerebral, como el 
método Middendorf, el cual reconoce la 
relación entre la respiración y los esta-
dos emocionales. Consiste en la prácti-
ca de la atención enfocada en la respi-
ración, pues afirma: “un simple cambio 
consciente en la forma de respirar con-
fiere armonía a la vida” (Porzelt y Mid-
dendorf, 2012, p. 12). 
En esta época exacerbada de emocio-
nes negativas, las organizaciones pue-
den apoyar la promoción del bienestar 
psicológico de los empleados, enseñán-
doles la práctica del silencio cerebral. 
Lo anterior fomentará un mejor clima 
laboral, lo que repercutirá no sólo en el 
bienestar individual y en su desempe-
ño, sino que, además, en el bienestar y 
productividad organizacional.
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NOTAS PARA DESARROLLAR LA 
ADAPTACIÓN Y AJUSTE EN UN 
PROCESO DE CONTINUIDAD EN 

LA SITUACIÓN DE COVID 19
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Justino Vidal Vargas Solís CONSIDERACIONES  ACTUALES; UNA 
REFLEXIÓN.

V 
ivimos en una circunstancia ines-
perada que cotidianamente afron-

tamos desde perspectivas que oscilan 
desde el sentido común hasta la utiliza-
ción de la información como un referente 
de sobrevivencia y cambio de vida por las 
circunstancias a consecuencia de la pan-
demia COVID 19.
En este inesperado acontecer, los cambios 
en la percepción, el alcance del virus, la 
atención, sobre los aspectos a tomar en 
cuenta para una construcción de calidad 
de vida, la memoria, que orienta las acti-
vidades orientadas hacia el aprendizaje de 
habilidades resilientes y el lenguaje que 
permite desarrollar mensajes de comuni-
cación con los cuales expresamos nues-
tros pensamientos que constituyen la pla-
neación y puesta en marcha de acciones 
para construir un entramado de cuidado 
para optimizar la calidad de vida.

Vemos, en lo anterior, los rubros básicos 
de la psicología y la manera vivencial y 
cotidiana como base para generar com-
petencias para afrontar la situación de 
pandemia. Su alcance se incorpora en los 
discursos y acciones comunes y atendi-
bles. Los estados de ansiedad, depresión y 
estrés, que comúnmente se mencionan y 
reportan, son una realidad que se entrete-
je con acciones que afectan la salud tanto 
individual como social, en lo local y global.

“Abordar las posibilidades profesionales para proponer 
acciones para coexistir con las condiciones y efectos de la 

pandemia COVID 19 nos lleva a considerar vías funcionales”

Foto: Gabriella Clare Marino / Unsplash
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La pandemia por COVID 19 nos atrapa en una circunstancia histórica donde even-
tos catastróficos semejantes ofrecen referentes que las herramientas de informa-
ción actual permiten desarrollar acciones que estamos viviendo en un proceso 
que implica la concientización sobre los eventos complejos que involucran desde 
aspectos biológicos hasta culturales, factores a tomar en cuenta para desarrollar 
acciones hacia una transformación constante. La dinámica lleva a considerar la 
situación de incertidumbre constante la cual puede promover una reflexión para 
analizar y construir una nueva realidad, que, si bien se desarrolla día a día, la 
adaptación está creando hábitos pertinentes Morin (2021), comparte que:

La novedad radical de la COVID 19 reside en que ha provocado una megacrisis como 
resultado de la combinación de crisis políticas, económicas, sociales, ecológicas, na-
cionales y planetarias que se retroalimentan y cuyos componentes, interacciones e 
indeterminaciones múltiples están interrelacionados, es decir, son complejos, en el 
sentido originario de la palabra complexus, “lo que está entretejido”.

Estas interrelaciones activan la pues-
ta en marcha que implican cambios en 
diversos niveles de vida; su orientación 
inicial fue la de atenuar, en la medida 
de lo posible, los aspectos sanitarios, 
lo cual desarrolla hábitos que son una 
base para construir las competencias 
apropiadas para afrontar la pandemia 
y construir las vías de desarrollo, con-
vivencia y afrontamiento que aún se 
están dando y que entretejen con otros 
factores. Para abordarlos, los caminos a 

seguir nos llevan a considerar modali-
dades donde la tecnología ha jugado un 
papel fundamental. Ha permitido avan-
ces y también limitaciones por el uso, la 
propagación de información falsa, ten-
denciosa y sesgada cuyas implicacio-
nes se han traducido en el neologismo 
llamado infodemia y sus consecuencias 
en los procesos psicológicos que abar-
can posibles acciones de resistencia en 
oposición a la construcción de resilien-
cia que permita aprender comportamien-

Foto: Martin Sanches/ Unsplash
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tos de ajuste con la construcción de 
habilidades más acordes a la situación 
y que, a mediano plazo, establecen los 
criterios preliminares para desarrollar 
una calidad de vida que implica cam-
bios cualitativos tanto en lo individual 
como en lo colectivo; de ahí la impor-
tancia para reorientar en la medida que 
se trabaje de manera colaborativa con 
otros profesionales, acciones para un 
ajuste dinámico donde se cree una nue-
va cultura y calidad de vida óptima.

Abordar las posibilidades profesionales 
para proponer acciones para coexistir 
con las condiciones y efectos de la pan-
demia COVID 19 nos lleva a considerar 
vías funcionales.

Las expectativas de regresar a una nor-
malidad generan acciones que pueden 
ser un punto de partida para estructu-
rar, modificar y construir nuevas habi-
lidades tendientes, también a percibir 
la calidad de vida de una manera dife-
rente. Vivimos con las condiciones de 
riesgo y aprendemos en el camino las 
formas complejas de la pandemia para 
actuar con precaución y serenidad. 
También consideramos otros factores 
que están entretejidos en las circuns-
tancias pandémicas donde el confina-
miento genera condiciones de contex-
to de muy diversa índole que pueden 
abarcar desde una reflexión de coexis-
tencia de calidad hasta la violencia que, 
en medios masivos, se reporta y se está 
tratando de documentar con datos que 
permitan establecer criterios para ser-
vicios a realizar.

APRENDER DEL CONFINAMIENTO

La cultura se modifica; el confinamien-
to posibilita las condiciones donde los 

factores culturales se transforman y ge-
neran posibilidades dinámicas. La con-
vivencia y, cuando se tienen los medios, 
ha podido cambiar la percepción y el 
acercamiento a manifestaciones cultu-
rales ajustadas para desarrollarse y con-
sumirse en dispositivos y herramientas 
TIC. Se han generado extremos, desde 
el “atracón” de series en plataformas, 
hasta la selección matizada y modera-
da de su utilización y abrir y aprender 
otro tipo de actividades recreativas, de 
aprendizaje y de ocio en participación 
familiar, como lo señala De Souza, “la 
pandemia y la cuarentena revelan que 
hay alternativas posibles, que las socie-
dades se adaptan a nuevas formas de 
vida cuando es necesario y se trata de 
un bien común” (88%)

El confinamiento fue una condición re-
pentina en donde los cambios y ajustes 
a una vida donde se concientizó la im-
portancia de un ajuste de las relaciones 
humanas. Lo inesperado que se acom-
pañó de emociones generadas por una 
incertidumbre no de lo futuro sino de 
lo inmediato.

En una vivencia particular de quien 
comparte esta reflexión, la cultura de 
la capacitación laboral y profesional 
dio un giro hacia un acercamiento 
a las TIC, lo cual evidenció un uso 
limitado ordinario y la importancia 
de las posibilidades de aprendizaje 
entre generaciones, la de los nativos 
digitales y los migrantes digitales 
(Prensky,2013). De alguna manera fue 
un punto de inflexión importante ya que 
se están generando las condiciones de 
participación colectiva y colaborativa, 
así como la posibilidad de creación 
de comunidades tanto de aprendizaje 
como de desarrollo humano.
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El aprendizaje evidencia una historia 
que se está construyendo para lo cual 
es importante ajustar los métodos pe-
dagógicos a una adaptación y reinter-
pretación sobre las implicaciones que, 
posiblemente, tendrán las vías hacia 
modelo híbridos complejos en el proce-
so de enseñanza-aprendizaje.

En la aportación de la psicología, los 
factores relacionales en la situación 
de pandemia adquieren una presen-
cia en niveles multidisciplinarios, in-
terdisciplinarios, transdisciplinarios y 
sociales. El punto común es la acción 
colaborativa.

Las consecuencias de la pandemia las 
estamos viviendo. No se puede estable-
cer un punto final para el término de 
esta situación y considerar un “regreso 
a la normalidad “, donde hay que to-
mar en cuenta cuáles son los criterios 
para considerar la adaptación, ajuste y 
condiciones de desarrollo humano en 
las actividades cotidianas. Un abordaje 
sistémico permitirá abordar tanto en la 
teoría como en la práctica las propues-
tas y acciones para interrelacionar los 
eventos, incluso a nivel global para in-
cidir en las acciones que día a día están 
conformando competencias para vivir 
en plenitud a pesar de las condiciones 
imperantes.

De Sousa Santos, B. (2020). La cruel peda-
gogía del virus. Madrid, Ediciones Akal. Versión 
Kindle.

Prensky, M. (2013). Enseñar a nativos digita-
les. México, SM de Ediciones S.A. de C.V.
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CAPACITACIÓN PARA EL 
TELETRABAJO

Mabel Goretty Chala Trujillo

M 
uchas situaciones han cambiado a raíz de la pandemia por Covid-19 desde 
2020. En el ámbito organizacional, uno de los mayores desafíos ha sido la 

implementación del teletrabajo sin planificación, cuestión que ha implicado actua-
ciones de directivos y trabajadores con distintos niveles de conocimiento y/o expe-
riencia. Aunque el teletrabajo no es nuevo, la novedad es la necesidad de asumirlo rá-
pida e inesperadamente como solución emergente para prevenir mayores contagios. 

Foto: Ivan Samkov/ Pexels
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Según Armas (2005) el teletrabajo sur-
gió a principios de los setenta en Europa  
aplicado a  trabajadores que cumplían 
sus funciones desde sus domicilios  a 
través de medios telemáticos y, en Nor-
teamérica el  físico  Jack  Nills  utilizó el 
término refiriéndose a la aplicación  de 
tecnologías  teleinformáticas  al  ámbito 
laboral.

El teletrabajo consiste en desarrollar un 
trabajo, generalmente de índole intelec-
tual desde un lugar diferente al centro 
de trabajo, no requiriendo la presen-
cia física del trabajador. Se caracteriza 
por:  realizarse fuera del espacio físico 
empresarial, el empleado pertenece a 
su plantilla, manteniendo una relación 
contractual explícita y formal con el 
empleador con los mismos derechos y 
condiciones que otros empleados y los 
productos o servicios se entregan por 
medios telemáticos (Armas, 2005).

Después de dos años de pandemia con 
futuro aún incierto, el teletrabajo se 
mantiene y por ello surgen necesidades 
asociadas con ajustes en la implementa-
ción del mismo.  En la edición de enero 
2022, la revista Computerword Digital, 
expresa que según la empresa de análi-
sis Forrester  se espera que este año en 
el mundo, alrededor del 10% de las em-
presas asumirán el teletrabajo, mientras 
que 30% se mantendrá en modalidad 
presencial y 60% restante optará por el 
trabajo híbrido. 

Con este evidente crecimiento de la mo-
dalidad, es preciso considerar las nece-
sidades de capacitación que demandan 
las organizaciones en la actualidad.  Por 
esto, se consultaron cuatro bases de da-
tos: Google Académico, Dialnet, Redalyc 
y EBSCOHost, utilizando como criterios 

de búsqueda las palabras clave capacita-
ción y teletrabajo, en el rango 2016-2021, 
sin encontrar resultados.  Los artículos 
hallados definen el teletrabajo relacio-
nándolo con temas como competencias 
clave, percepciones de los trabajadores 
frente a éste, tecnoestrés, liderazgo y 
supervisión en el teletrabajo, normati-
vas, estrategias motivacionales.  Es por 
esto, que el presente artículo se ocupa 
de aspectos que se consideran centrales 
para revisar la aplicación del teletrabajo 
mediante un diagnóstico de necesidades 
de capacitación (DNC) que conlleve a un 
proceso de capacitación acorde.
Sin duda, el teletrabajo ha transformado 
los modelos tradicionales con los que se 
gestionan las organizaciones y, por tan-
to, insta a directivos, trabajadores e in-
vestigadores a repensar las organizacio-
nes y proponer nuevas formas de control 
y administración organizacional.  Para 
lograrlo, se considera relevante el pro-
ceso de capacitación, concebido como 
“el esfuerzo generalizado para mejorar 
los conocimientos y las destrezas dis-
ponibles en la organización…”   Böhrt 
(2000),  p. 124.
 
Pensar en un proceso de capacitación en 
empresas para optimizar el teletraba-
jo asumido con ocasión de la pandemia 
por Covid-19, incluye varios aspectos.  El 
primero sería considerar las competen-
cias que un teletrabajador debe desarro-
llar. Podríamos hablar de conocimientos 
relativos al manejo de las Tecnologías 
de la Información y la Comunicación 
(TIC) y habilidades tales como autono-
mía, autodisciplina, flexibilidad, apren-
dizaje permanente y autodesarrollo, 
adaptación, autogestión, organización 
del tiempo, planificación del trabajo, 
tolerancia al trabajo en aislamiento, co-
municación efectiva y trabajo en equi-
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pos mediados por tecnología.

En segundo lugar, se precisa recono-
cer el camino recorrido por la organi-
zación para atender las circunstancias 
de la pandemia y mantener la oferta de 
bienes y/o servicios.  A este respecto, 
pueden mencionarse: Atender la nor-
matividad que el país regule frente a la 
pandemia, reorientar la generación de 
servicios o productos, constituir comités 
para atender la crisis, establecer normas 
de bioseguridad, que incluyan protoco-
los preventivos y correctivos, adecuar 
instalaciones, definir modalidades de 
trabajo, comunicar las novedades a los 
empleados de todos los niveles de la or-
ganización, velar por el mantenimiento 
del bienestar durante y posterior a la 
crisis, gestionar el retorno de los traba-
jadores a la empresa o mantener el te-
letrabajo, garantizar el cumplimiento de 
las normas de comportamiento seguro, 
entre otros.

Así mismo, deben considerarse los ries-
gos del trabajador asociados al teletra-
bajo, que mayormente pueden ser de dos 
tipos:  primero, los ergonómicos tenien-
do presente que al asumir el teletrabajo 
se tuvieron que improvisar puestos de 
trabajo en casa, sin mayor planificación 
y compartiendo espacios que normal-
mente estaban previstos para la familia.  
Segundo, los riesgos psicosociales rela-
cionados con estrés, fatiga o adicción al 
trabajo, además del posible colapso del 
contexto (Boyd, 2002 citado por Pardo 
y Cobo, 2020) “…que ocurre cuando las 
personas, la información y las normas 
de diferentes entornos se encuentran y 
superponen” p. 13.

Con este panorama, se proponen dos ca-
tegorías de aspectos tanto para el DNC 

“el teletrabajo ha 
transformado los modelos 

tradicionales con los que se 
gestionan las organizaciones 

y, por tanto, insta a 
directivos, trabajadores e 

investigadores a repensar las 
organizaciones”

como para diseño, implementación, 
evaluación y seguimiento de un proceso 
de capacitación para el teletrabajo. La 
primera categoría atañe al teletrabaja-
dor y la segunda a la empresa:

Foto: Anna Shvets / Pexels
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Para el teletrabajador:
Organización del tiempo y autorregulación:  Logro de objetivos y cumplimiento 
de plazos, proveerse cuidado de sí mediante:  organización de un puesto de trabajo 
ergonómicamente adecuado, tiempos de descanso y trabajo regulados, conciliación 
del tiempo entre el trabajo, la familia y las actividades del hogar, manejo de estrés 
y fatiga.
Actuaciones éticas:  Resguardo de la información de la empresa, cumplimiento de 
plazos y objetivos.  
Interrelaciones:  Relaciones interpersonales con compañeros y jefes, trabajo en 
equipos y comunicación efectiva mediados por tecnología.
Adaptación:  Utilización de nuevos aplicativos, manejo de procesos y procedimien-
tos redefinidos por la implementación del teletrabajo, apertura al aprendizaje.

Para la empresa, se pensaría más bien en un proceso de desarrollo organizacional 
que incluya dimensiones como:  Supervisión y liderazgo, planteamiento de metas 
organizacionales y planes estratégicos que se adapten a las circunstancias cuando 
la normatividad aún no esté actualizada. 
 
En conclusión, el teletrabajo llegó para quedarse. Se instauró como respuesta a la 
emergencia sanitaria y luego de dos años de pandemia, es prudente revisar su apli-
cación y ajustar lo pertinente para minimizar riesgos en los teletrabajadores, man-
tener la productividad en las organizaciones y apuntar a políticas y lineamientos 
que incluyan esta modalidad como parte de la “nueva normalidad”. Es así como se 
propone un DNC que conlleve a un proceso de capacitación incluyendo aspectos 
relevantes para el trabajador:  Organización del tiempo y autorregulación, actua-
ciones éticas, interrelaciones y adaptación. Para la empresa, se propone orientar 
un proceso de desarrollo organizacional que incluya supervisión y liderazgo, plan-
teamiento de metas organizacionales y planes estratégicos acordes con distintas 
modalidades de trabajo.

Armas M. C. (2005) El teletrabajo. Gestión en el Tercer Milenio, 8(15), 7-11. 
https://doi.org/10.15381/gtm.v8i15.9689
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LA EDUCACIÓN A 
DISTANCIA PARA LA 

PSICOLOGÍA DEL TRABAJO 
Y LAS ORGANIZACIONES: 

ABANDONANDO LA 
SEGMENTACIÓN DISCIPLINAR

Mirna Elizabeth Quezada

C 
uando pensamos en educación a 
distancia, desde nuestro descono-

cimiento podríamos imaginar que es una 
actividad pensada sólo para institucio-
nes educativas. Aunado a esto, cuando 
pensamos en la relación que tiene el psi-
cólogo con los principios de aprendizaje 
que nos enseñan en nuestra formación 
profesional, solemos pensar que éstos 
sólo son aplicables para la rama de la 
psicología educativa. Sin embargo, am-
bas suposiciones son erróneas y parten 
enteramente del desconocimiento de las 
posibilidades que como psicólogos tene-
mos en distintos contextos.
Este fenómeno se desencadena por la 
segmentación que hacemos de nuestra 
disciplina, pensamos que el psicólogo 
clínico y de la salud, el educativo o el del 
trabajo y las organizaciones sólo los une el 
título de psicólogo. Vemos a la psicología 
como un montón de ramas separadas 
entre sí, solo unidas por el hecho de 
que nos enfocamos al comportamiento 
humano en los distintos contextos en los 
que se puede presentar. 

Foto: katemangostar/ Freepik
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Pero ¿Qué pensaría el lector si le digo 
que la psicología y sus distintas ramas 
pueden ver los principios de aprendizaje 
más allá de la psicología educativa?, y en 
tonos más específicos ¿Qué pensaría el 
lector si le dijera que la educación a dis-
tancia puede emplearse con otros pro-
pósitos más que los escolares?

La pandemia por COVID-19 aceleró el 
proceso de digitalización y virtualidad 
de las distintas actividades humanas, 
desde las económicas, sociales, esco-
lares y hasta las laborales, esto sólo se 
logró por la urgencia de salvaguardar la 
integridad física de las personas, por lo 
que la virtualidad aceleró su formaliza-
ción en distintos contextos.
Vemos esto claramente con el desarro-
llo de los acontecimientos en el inicio 
de la pandemia: las clases en todos los 
niveles educativos se desarrollaron vir-
tualmente, la atención a la salud mental 
tuvo que dirigirse a lo que conocemos 
como teleterapia, la compra y venta de 
productos y servicios también tuvo que 
llevarse de manera digital, mientras que 
las actividades laborales que no requi-
riesen presencialidad comenzaron a 
llevarse a home Office, es así que la vir-
tualidad llegó para quedarse en muchos 
aspectos del ser humano (Castro y Ville-
gas, 2021). 
Sin embargo, esta virtualidad desde fi-
nales del siglo pasado caminaba con 
un paso lento pero seguro hacia estos 
ejemplos. Ya se hablaba de e-commerce, 
teletrabajo o home office, teleterapia y 
por supuesto, de educación a distancia 
o e-learning mucho antes del 2020. En 
este sentido, la educación a distancia se 
empleaba para casos en los que las ba-
rreras temporales o geográficas impe-
dían a los estudiantes asistir de manera 
presencial a un aula de clases. Esta edu-
cación a distancia era desde finales del 
siglo XX el modo ideal para cumplir la 
promesa de acceso a la educación para 
muchas personas. Es así que nace lo que 
conocemos como e-learning, actividad 
que involucra los principios y teorías 
psicológicas del aprendizaje como con-
ductismo, cognitivismo y constructivis-
mo (Coll y Monereo, 2008), para llevar 

“La capacitación por 
e-learning es la actividad 

que permite llevar los 
conocimientos o el desarrollo 

de habilidades y capacidades 
para el trabajo a través de 

medios virtuales”
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educación virtual por medios electróni-
cos más allá de las barreras temporales y 
geográficas.
Por otra parte, gracias a su aplicación y 
desarrollo en centros escolares no sólo 
para educación básica, sino para forma-
ción profesional, es que la andragogía se 
incluye entre los principios teóricos de 
los que se vale la educación a distancia, 
ya que el proceso de enseñanza y apren-
dizaje en un adulto no es de misma na-
turaleza que el de un menor. Por lo que, 
se fue dilucidando una actividad lo sufi-
cientemente funcional y dinámica para 
aplicarse en cualquier contexto que re-
quiriese la transmisión y adquisición de 
información.
Para la psicología educativa y otras cien-
cias de la educación, fue entonces claro 
que la educación a distancia puede apli-
carse con metodologías estratégicas y 
sustentadas en principios teóricos para 
dicho fin. Y en este caso ¿Cómo pueden 
aprovechar otras ramas de la psicología 
como la del trabajo y las organizaciones, 

el e-learning y sus principios teóricos 
fundamentales?
Pensemos en las distintas actividades 
que tradicionalmente se le adjudican 
al psicólogo organizacional en el de-
partamento de recursos humanos y 
encontraremos que dentro de lo que se 
conoce como desarrollo organizacional, 
la capacitación es aquella actividad que 
busca transmitir información para el 
desarrollo o fortalecimiento de los co-
nocimientos, habilidades y capacidades 
de los trabajadores, adultos enrolados 
en una organización que realizan cier-
tas tareas con cierto nivel de desempe-
ño. Así, el desempeño de un trabajador 
podrá hablarnos del ajuste real que hay 
entre lo que ejecuta y lo que se espera 
idealmente que realice en determinado 
puesto. Este ajuste siempre es perfecti-
ble, por lo que a través de la capacita-
ción se desarrollan las necesidades de 
conocimientos y habilidades del traba-
jador para ejecutar adecuadamente sus 
funciones.

Foto: jannoon028 / Freepik
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Sin embargo, ¿Qué hacer cuando la ubi-
cación geográfica de los trabajadores 
no es la misma que el centro laboral? 
¿Cómo llevar la capacitación en estos 
casos? La capacitación por e-learning es 
la actividad que permite llevar los cono-
cimientos o el desarrollo de habilidades 
y capacidades para el trabajo a través de 
medios virtuales. Representa un área 
explorada escolarmente, pero aprove-
chada por aquellos contextos laborales 
que requieren llevar el desarrollo orga-
nizacional a cualquier punto geográfico 
en el que se encuentren sus colaborado-
res (Goldstein y Ford, 2002). 
Por ejemplo, en el sistema SUAyED Psi-
cología no sólo los alumnos participan 
en la educación a distancia, sino que los 
profesores también desenvuelven sus 
funciones desde distintas localizacio-
nes, por lo que naturalmente la capa-
citación a distancia es la vía para el de-
sarrollo organizacional de la planta de 
trabajadores. 
En tiempos actuales de pandemia con 
la virtualidad desarrollada de manera 
acelerada es sencillo y necesario dejar 
de encasillar la capacitación en la clási-
ca sesión dentro de un espacio físico, en 
la cual los trabajadores con cuadernillo 
en mano escuchan a un facilitador de-
sarrollar los contenidos planeados para 
adquirir. 
Es gracias a la virtualidad que se puede 
pensar en distintos modos de capacitar, 
hoy en día se cuentan con sistemas de 
aprendizaje automatizados y virtuales 
que ya en los años cincuenta proponía 
Skinner con sus máquinas de enseñanza 
(Carrasco Galán y Prieto Ursúa, 2016), 
también con simuladores digitales o es-
pacios virtuales de interacción basados 
en el constructivismo (Cannon-Bowers 
y Bowers, 2010), y hasta ecosistemas o 
entornos personalizados de aprendizaje 

basados en el conectivismo (Rodríguez 
Gallego, 2013). Los teóricos del apren-
dizaje exploran cada vez más las posi-
bilidades que la virtualidad ofrece para 
llevar los conocimientos a todo aquel 
que lo requiera y la psicología laboral se 
vale de esos principios para desarrollar 
sus actividades dentro de las organiza-
ciones.
Es así que los psicólogos, ya sean 
educativos o laborales, emplean los 
conocimientos teóricos y metodológicos 
básicos de su formación para resolver las 
problemáticas y necesidades sociales, 
y es así que podemos pensar en una 
ciencia psicológica no segmentada, sino 
unificada por aquello que fundamenta 
nuestro ejercicio profesional en distintos 
ámbitos en los que nos especializamos. 
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