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eguimos transitando dentro de un terreno desconocido, la
pandemia por Covid-19 contintia impulsindonos a modificar
nuestros estilos de vida y con ellos nuestro escenario de traba-
jo. Es por ello que en esta emision, el comité editorial de la re-
vista pretende visibilizar cémo 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
psicologo en esta adaptacion constante de las personas y el
entorno. Derivado de ello, podemos asegurar que si bien, el
cambio y la adaptacién 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 promocién de los
escenarios remotos, la salud y bienestar psicolégico y la capa-
citacion entre otros fendmenos tiene que ser prioridad para
hacer frente a las necesidades de este mundo cambiante. Espe-
ramos que este nimero 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 invitacion a re-pensar
su propio escenario laboral.

Comité Editorial
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“SI BIEN PARA EL INICIO DE LA PANDEMIA LA MAYOR PARTE DE
LAS ORGANIZACIONES NO HABIA CONTEMPLADO AUN LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES EN SU PLANTILLA DE TRABAJADORES, AL COMENZAR EL
CONFINAMIENTO MUCHOS DE LOS FACTORES SE AGUDIZARON.”

La pandemia por COVID-19 significé para la sociedad y en particular para las
organizaciones un reto mayusculo, 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 interacciéon de sus colaboradores como
una medida para disminuir los contagios dentro de sus instalaciones, estos ajustes
representaron consecuencias econémicas y psicosociales.

Las medidas sanitarias tuvieron mayor o
menor impacto en el funcionamiento de
la organizacion dependiendo del tipo de
actividad econ6mica. Las consecuencias
de dichas medidas incluyen pérdidas
econOmicas, desempleo, disminucion de
salarios, reduccion de la productividad,
y dentro de las que son menos observa-
das, pero no menos importantes estan
las consecuencias psicosociales en los
trabajadores formales e informales de
nuestro pais. Dentro de estos aspectos
se pueden listar problemas de estrés,
burnout, depresion, ansiedad por men-
cionar algunos.

En México se publicé 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 sueno, ansiedad,
adaptacién 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 definicién de las funcio-
nes del puesto, un exceso de actividades
para un solo individuo, la interaccién
nociva con los jefes o companeros e in-
cluso abarca la exposicién a situaciones
adversas como estar en riesgo de perder
la vida a causa de las funciones desem-
penadas.

Si bien para el inicio de la pandemia la
mayor parte de las organizaciones no ha-
bia contemplado aun 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
o0 en casos extremos hasta el doble de sus
funciones, esto generd en los colabora-
dores problemas como el estrés.
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El estrés se presenta cuando una persona evaliia como desafiante o amenazante
lo que sucede en su contexto, que puede ser un evento, una interaccion, objeto o
situacion. En el ambito de las organizaciones los eventos estresantes incluyen la
sobrecarga de labores, una relacion conflictiva con companeros o supervisores, la
interaccién constante con clientes o usuarios que son irrespetuosos y exigentes.

El tipo de estresor y la intensidad pueden variar dependiendo de la valoracién
que realice cada persona, debido a que cada individuo toma en cuenta sus propias
capacidades para hacer frente a la situacién para definir su nivel de estrés, aque-
llos que perciban que el evento los sobrepasa por lo general valorardn como mas
estresante la situacion y experimentaran una emocion negativa.

Algunos trabajadores experimentaban
diferentes grados de estrés dentro de
la organizacion, sin embargo, al ins-
taurarse el confinamiento a razén de
la pandemia por COVID-19, muchos
de ellos presentaron mas problemas de
adaptacion, ansiedad y depresion. Una
encuesta realizada por OCC Mundial
y la Asociacion de Internet MX (2021)
reporta que de 10,829 personas el 63%
reportaron experimentar estrés en el
ambito laboral durante los ultimos 24
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meses, lo cual coincide con el tiempo
de la pandemia.

En esta misma encuesta se reportan las
consecuencias fisicas mas frecuentes
de estar sometidos a situaciones estre-
santes como el dolor de cabeza, can-
sancio prolongado y problemas gastri-
cos; en cuanto a lo psicolégico se indica
angustia, ansiedad, falta de motivacién
e insomnio. Esto evidencia que el estrés
se relaciona con un menor bienestar fi-
sico y psicoldgico.
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Otro aspecto para resaltar de esta mis-
ma encuesta es que al preguntar si su
organizacion ha tomado acciones para
prevenir el estrés o reducirlo, el 51% de
los trabajadores mencionan que no han
realizado ninguna accidn, y sélo el 23%
de las organizaciones han invertido en
identificar los riesgos psicosociales. Es-
tos datos muestran que en nuestro pais
es necesario evaluar e intervenir para
reducir los riesgos psicosociales.

Por otra parte, la Organizacién 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 evaluacién de riesgo de

}. '
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contagio por COVID-19 en cada organi-
zacion, para posteriormente introducir
acciones que puedan mitigar el riesgo
de transmision del virus entre colabo-
radores.

Es menester mencionar que los psico-
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 organizacion. Una
vez identificados habra que disenar es-
trategias de intervencion efectivas, es
prioritario mejorar el bienestar de los
trabajadores identificando si pueden
realizarse ajustes en las jornadas de
trabajo, procurar limites claros en los
horarios cuando se labora desde casa,
fomentar la realizacion de actividad
fisica que pueda disminuir los efectos
nocivos del estrés y la ansiedad.
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La organizacion debe procurar un li-
derazgo eficaz que permita a los tra-
bajadores sentirse seguros en su lugar
de trabajo y ademas comprometidos
porque perciben que sus empleadores
estan 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 organizacién puede ca-
nalizar o buscar un servicio que preste
apoyo psicolégico dentro de la organi-
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zacion para reducir los problemas de
ansiedad, estrés, depresién y angustia.

En conclusién, la pandemia resalt6 los
riesgos psicosociales en la empresa y
maximizé la gravedad de algunas con-
secuencias fisicas y psicolégicas 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-
tan expuestos sus colaboradores como
un area 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 Juarez Davalos

Los ultimos dos anos han sido de grandes cambios para toda la sociedad. Es difi-
cil encontrar alguien o algo que no haya experimentado algiin cambio durante
este tiempo. De igual manera, seria casi imposible encontrar un area de accién que no
haya modificado su actuar: salud, educacién, economia, comercio y trabajo. Este alti-
mo resulta de particular interés en esta ocasion, 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 implicé una situacién muy particular ya que los directivos y trabajadores de las
empresas implementaron cambios sin precedentes, informacién o algtin elemento que
guiara el cambio, pero al mismo tiempo, debia de implementarse, es decir se encontra-
ban en un caso extremo de “ensayo y error”.

d themes / Unspla
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“EL ResuLrs 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 practicas 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 opcién, ya que esto
les permitia actuar dentro de un mar-
co de referencia conocido y evitaria un
mayor nivel de experimentaciéon que
pudiera afectar la productividad.

La pregunta es: ;Realmente esta tras-
plantacion del modelo de trabajo pre-
sencial al modelo de trabajo en casa
funciond? Si bien es pronto para tener

He trabxajado mas horas cuando lo hago desde casa
He sido contactado por diversos medios y me siento abrumado
Es complejo coordinar fiempos para hablar con otros

E= dificil no poder hablar con |a gente cara a cara

Gasta mucho tiempo en llamadas sin poder avanzar mucho en el frabajo

estadisticas que nos permitan hacer un
comparativo preciso, existen algunas
mediciones desde el lado del trabajador
y su percepcién en relacion con este
cambio, como la presentada por el si-
tio web Statista a principios de este ano
entre 465 trabajadores de México, entre
18 y 50 anos que han trabajado dentro
de este esquema durante hasta mayo
del 2020. Como lo indica la Grafica 1
el 38% considera que ha trabajado mas
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 situacion.

%

27%

26%

20%

1%

Grafico 1. Retos de trabajar desde casa — México

Ante estas dificultades, la solucion seria regresar a la modalidad presencial, en la
cual hay mayor experiencia y mayor control sobre los empleados, lo cual ayudaria
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 aqui en adelante,
adicionalmente, 1 de cada 3 consideraba que su trabajo habia mejorado en com-
paracion al ano 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 considerarian buscar otro trabajo si se eliminara la opcién de trabajar
bajo esta modalidad.
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Ante estas expectativas encontradas, la
pregunta es: ;Cémo podemos empatar
las metas de las empresas con la de los
empleados?, ;CoOmo mantener o me-
jorar la productividad sin depender de
una vigilancia puntual de los supervi-
sores?

Para dar solucién a esta interrogante,
en los ultimos anos 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 ;Cémo 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 mads elegante Colquit,
Le Pine y Wesson en su libro Organita-
tional Behavior (2015): “La evaluacion
del trabajo se realiza inicamente con
las bases de si los resultados necesarios
fueron alcanzados por el empleado, no
por el hecho de si se invirtié tiempo en
la oficina” (p. 155)

Este concepto tiene su origen en el ano
2001, cuando los administrativos de la
cadena de tiendas de tecnologia Best-
Buy, buscaban convertirse en una de

15
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las opciones principales para el talen-
to que buscaba trabajo. Para esto, rea-
lizaron una encuesta a sus empleados
preguntando qué era lo que mas busca-
ban del trabajo. Sorprendentemente, la
principal respuesta fue: confienme mi
tiempo, confien en que hare mi trabajo
y daré los resultados deseados. Basa-
do en esto se lanz6 un programa pilo-
to (llamado Programa alternativo de
trabajo) en el que la programacién de
actividades se flexibilizo, lo cual arrojo
como resultados empleados mas felices
y un aumento en la produccion (Ress-
ler, C. & Thompson, J. 2008)

La idea detras de ROWE es que las per-
sonas trabajen cuando se sientan mas
productivos para completar las tareas
requeridas, de forma que el empleado
pueda balancear diferentes aspectos de
la vida sin que no sufra por dedicar mas
tiempo al otro. Este esquema de trabajo
ha arrojado diferentes beneficios como:
Aumento de la satisfaccién laboral y
compromiso de la empresa.

Aumento de la productividad.
Disminucion de gastos logisticos y fijos
de la organizacion.

Mayor felicidad del empleado.

Mejor integracion del esquema vi-
da-trabajo.
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De igual manera, hay inconvenientes en esta forma de trabajo, como lo son:
Dificultades de comunicacién debido a las diferencias de horario de trabajo.
Requiere de empleados con un alto nivel de disciplina y de auto motivacion.
Requiere de pautas claras de supervision 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 reflexién, 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 Gltimo debe de gandrsela 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 desempenar 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.

Foto: Though&€atalog / Unsplash
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partir del confinamiento provo-

ado por la pandemia del ano

2020 muchas agencias y despachos de
diseno tuvieron que separarse del lugar
de trabajo para poder seguir laborando
desde sus hogares. Con la facilidad que
ofrecen los equipos portatiles o incluso
el préstamo de las Mac de grandes pan-
tallas fue sencillo llevar los proyectos a
casay seguir cumpliendo con las fechas
de entrega. No obstante se presentd
una experiencia para la que pocos esta-
ban preparados: la necesidad de man-
tener los procesos de creacion, brains-
torming, diseno y argumentacion de
propuestas con el gran inconveniente
de la comunicacién a distancia, a veces
sincronica pero mayormente asincrénica.

El proceso creativo es caracterizado por
ser orgdnico, donde los puntos de vista
se contrastan no solo por el contenido
sino por las respuestas y reacciones ge-
nuinas e inmediatas que se obtienen en
un espacio fisico muchas veces organi-
zado y disenado para favorecer la con-
fianza, soltura e innovacion 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
informacion e interaccion humana que
repercute de manera sustancial en el
flujo de los proyectos e incluso en las
actitudes, motivaciones y desempeno
laboral de los integrantes del equipo.
Bajo estas condiciones a lo largo del
2020 y 2021 muchos profesionales del
area creativa han intentado ajustar las
dindmicas de trabajo apoyandose con
tecnologias para favorecer la comuni-
cacion, el intercambio de archivos, las
video-presentaciones y el seguimien-
to de proyectos, pero también se han
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presentado nuevas dificultades como
malos espacios de trabajo, desajuste
en los horarios, desconocimiento del
perfil del puesto y concretamente con
respecto al trabajo de diseno, los pro-
cesos de ideacion y bocetaje asi como la
presentacion 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 concepcion del
disenador que propone desde el aisla-
miento.

Este articulo tiene el objetivo de mos-
trar y discutir cémo sucedio el cambio a
trabajo virtual en un despacho de dise-
no mexicano, cuyas oficinas cambiaron
de estar fisicamente establecidas en
el corazon de la CDMX a un trabajo a
distancia con integrantes incluso cam-
biando su residencia a otros estados de
la Republica.

i
1'.
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Con la llegada del virus COVID-19 a nuestro pais, alrededor de marzo de 2020 gran
parte del sector econdmico 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 gestion de las
tareas del dia a dia a través de los medios digitales. No obstante, el gremio dedi-
cado al area creativa sufrié un impacto importante al limitar considerablemente
las interacciones asi como cambiar radicalmente la dindmica y el ritmo de trabajo.

La labor del disenador grafico suele
distinguirse del de otros integrantes de
una organizacion pues se percibe como
relajado y orientado mas hacia la crea-
cion y experimentaciéon visual, y fre-
cuentemente dicha exploracién puede
tomar horas o hasta dias para llegar a
una propuesta que solucione el proble-
ma del cliente.

Dentro de las organizaciones media-
nas a grandes es comdn que exista un
area, a veces hasta un piso completo,
planteado especialmente para quienes
trabajan en comunicaciény diseno. Ge-

Koto: Jason Goodman / Unsplash
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neralmente cuentan con salas o espa-
cios casuales y comodos para fomentar
la dispersion, la imaginacion y el con-
traste de ideas, comunmente 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 caracteristicas, mas 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 disenador,
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
ULTIMOS MESES NOS OBLIGAN A
REPLANTEAR EL SENTIDO QUE
TIENEN PARA EL TRABAJADOR LAS
ACTIVIDADES QUE REALIZA Y COMO
ESTAS ESTAN RELACIONADAS DE
MANERA ESTRECHA CON OTROS
FACTORES”
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En este contexto es que existe el estu-
dio de diseno Bala, un despacho espe-
cializado en resolver proyectos de di-
seno de marca, empaque, senalizacion,
paginas web y todo aquello que se in-
volucra en la interaccion del consumi-
dor con la marca. Se encuentra entre
las empresas pequenas al contar con no
mas de 10 integrantes, pero con ellos se
abarca desde la Direccion Creativa y de
Arte, hasta la coordinacion y ejecucion
de proyectos e incluso cuentan con un
convenio con una importante universi-
dad privada para integrar becarios de
los Gltimos semestres de la carrera para
que liberen su servicio social.
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El proceso creativo de una marca y sus
aplicaciones implican un trabajo de ex-
ploracién y contraste con pares para
ya sea corregir o mejorar, pero siempre
resulta mas eficiente y enriquecedor
cuando éste sucede de manera organi-
ca y concentrada en el caso en tiempo
real. De igual forma la direccion crea-
tiva, si bien implica momentos de re-
unioén y retroalimentacion, también es
un acompanamiento continuo y aser-
tivo para lograr concretar la solucion
al problema de comunicaciéon 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 lallegada de la pandemia COVID-19
a nuestro pais tuvo que dejar la oficina,
los escritorios amplios, los pizarrones
en la paredes, la sala de juntas, las si-
llas ergondmicas y el estante con de-
cenas de libros de consulta, abandonar
pues un drea de trabajo compartida con
otros profesionales que diariamente
coincidian y se reunian para colaborar
en un objetivo en comun.

El cambio al trabajo a distancia im-
plico buscar un espacio en casa dénde
colocar la computadora, una libreta
donde bocetar y anotar los pendien-
tes diarios. Hasta ahi fue una situacion
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similar con todos los demas profesio-
nistas pero el reto comenzo6 cuando el
proceso creativo se vio obstaculizado
por la comunicacién via mensajes, co-
rreos o videoconferencias que a pesar
de ser de manera sincronica poco se
asemeja a la interaccion casual y fluida
que se tiene en persona.

El lugar de trabajo en casa sin las medi-
das ergonémicas necesarias comenzé a
representar un problema para las horas
que se pasan frente al computador; las
sillas del comedor, el sillon de la sala o
un colchoén de la cama probaron no ser
lo més cémodos y problemas fisicos no
tardaron en presentarse.

También es importante mencionar el
efecto psicolégico que presenté el di-
senador con la imposibilidad de salir y
recorrer diferentes lugares que mas que
distraccién funcionaban como un respi-
ro mental para poder detener la presion
y atencién constante ante un proyecto,
(que como ya se mencioné puede tomar
dias) y de esta forma poder regresar a la
mesa de trabajo con una visién renova-
da y dispuesta a generar mas posibili-
dades de solucion.

El horario sufri6 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 facil que cada quién de-
cidiera a qué hora comenzar a trabajar
o finalizar la jornada, provocando una
falta de sincronizacién y en algunos ca-
sos retrasos, ademas de la disolucion de
los limites entre el momento de traba-
jar y la asistencia en temas de la familia
y el hogar.
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A pesar de lo complejo que se volvio
coordinar los proyectos y conservar el
nivel de profesionalismo que duran-
te anos anteriores se pudo mantener,
también hubo consecuencias positivas,
como lo es el interés por manejar mas
y nuevas herramientas digitales. Tam-
bién se propicié la autorregulacion y
gestion 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 practica-
mente desaparecié y la normalizacién
de juntas via internet favoreci6 la co-
nexion con clientes de otras latitudes.
En un aspecto mas personal, estos cam-
bios motivaron la busqueda de un es-
tilo y circunstancias de vida diferentes,
para algunos mas relajado fuera de la
ciudad y para otros mds integrado con
las actividades del hogar.

No cabe duda que han sido meses com-
plicados para todos los trabajadores y
profesionistas, los cambios econémicos
y sociales alcanzaron todos los ambitos
de nuestra vida diaria y la concepcién
que soliamos tener sobre como debe
ser el trabajo ha cambiado sustancial-
mente. La labor del disenador grafico
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-
cificamente planteado para propiciar la
concentracion, la generacion de ideas,
la discusién y retroalimentacién, pero
ahora implantando nuevos procesos de
creacién y presentacion, donde el tiem-
po en linea sincrénico sea productivo y
concreto.

Las circunstancias de los ultimos meses
nos obligan a replantear el sentido que
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tienen para el trabajador las activida-
des que realiza y cémo éstas estan 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 fisicas, psicolégicas y emocio-
nales del trabajador en caso de requerir
nuevamente o mantener el trabajo a
distancia. Para el disenador grafico
serd importante atender ciertas condi-
ciones en el espacio fisico, mas alla 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
imaginacion, la solucién de problemas
y el desenvolvimiento completo de su
talento.
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BIENESTAR PSICOLOGICO Y
SILENCIO CEREBRAL

Soraya Irinea Ramirez-Chelala Hernandez

El quebrantamiento en la estabili-
dad, producido por la pandemia
del COVID-19, ha trastocado todas las
areas de la vida del ser humano. En el
ambito laboral, las medidas sanitarias
provocaron multiples consecuencias.
Estas condiciones disruptivas impli-
can fuertes retos psicoemocionales que
amenazan el bienestar psicolégico de
los colaboradores de las organizaciones,
lo que afecta su concentracion y desem-
peno. Por ejemplo, Feldman (2006) afir-
ma que, “segun la valencia del estado
emocional del sujeto ya sea positivo o
negativo, éste tiene repercusiones en la
salud y en el desempeno” (Como se cita
en Ayala y Cardona, 2016, p. 6). Es de-
cir, que altos niveles de estrés afectan el
desempeno laboral y, en consecuencia,
la productividad organizacional.

Estudios como los realizados por Calde-
ron-Herndndez (2020), Alcover (2020) y
Briones-Jacome (2020), exponen la ne-
cesidad de estrategias que generen en
los empleados bienestar psicologico,
dado el impacto positivo en los niveles
de desempeno.

(Como seguir siendo productivos en
medio de la catastrofe y devastacién?
Es necesario identificar cudles estra-
tegias ayudaran a las organizaciones
para que sus empleados sepan cOmo
lidiar con las circunstancias actuales y
mantener altos niveles de desempeno,
beneficiando no sélo al empleado, sino
que, ademas, a la estabilidad y perma-
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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 6ptimo de sus emplea-
dos (Sociedad de la Psicologia Indus-
trial y Organizacional, 2019). Una op-
cion para lograrlo, es promoviendo la
salud, bienestar y seguridad laboral de
los trabajadores (Salanova, Martinez 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.
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Garrosa (2010), afirma que “las emo-
ciones positivas proporcionan resul-
tados importantes en el desempeno
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 promocién del
bienestar en los empleados permitira
que experimenten mayores niveles de
emociones positivas.

“ANTE ESTA TRAGEDIA SANITARIA,
UNO DE LOS TEMAS QUE NO
PUEDEN DEJAR DE ATENDER LAS
ORGANIZACIONES ES LA SALUD
EMOCIONAL DE SUS EMPLEADOS”

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 organizacién
es responsable del bienestar psicologi-
co de sus empleados? Si, aunque cada
individuo es responsable de su propio
bienestar, en el ambito laboral, cada or-
ganizacion es responsable de crear las
condiciones para un clima que favorez-
ca el bienestar psicolégico de sus em-
pleados. Esta es una labor compleja que
no alcanza el espacio en este articulo
para abordarla a profundidad, pero se
puede esbozar una herramienta, el si-
lencio cerebral.
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El silencio cerebral, término cientifico
para la calma mental, esta en funcién 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
evidenci6 que la divagacion mental es
causa de infelicidad (Killingsworth &
Gilbert, 2010). Esta divagacion 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-
cion es la practica del silencio cerebral,
a mayor silencio interno, mejor calidad
de vida interna y se experimentaran
mayores niveles de bienestar subjeti-
vo, debido a que, al regular la actividad
prefrontal del cerebro, se incrementan
los niveles de regulacion emocional
y se reduce la amigdala (Nazaret Cas-
tellanos, 2020, 5m54s). Son varias las
técnicas de silencio cerebral, como el
método Middendorf, el cual reconoce la
relacion entre la respiracion y los esta-
dos emocionales. Consiste en la practi-
ca de la atencion enfocada en la respi-
racion, pues afirma: “un simple cambio
consciente en la forma de respirar con-
fiere armonia a la vida” (Porzelt y Mid-
dendorf, 2012, p. 12).

En esta época exacerbada de emocio-
nes negativas, las organizaciones pue-
den apoyar la promocion del bienestar
psicolégico de los empleados, ensenan-
doles la practica del silencio cerebral.
Lo anterior fomentara un mejor clima
laboral, lo que repercutira no sélo en el
bienestar individual y en su desempe-
no, sino que, ademas, en el bienestar y
productividad organizacional.

25

Referencias

Acosta H., Cruz-Ortiz, V., Salanova, M. y
Llorens, S. (2014). Organizaciones saludables:
Analizando su significado desde el Modelo
HERO. Revista de Psicologia Social. http://dx.
doi.org/10.1080/21711976.2015.1016751

Alcover, C. (2020). Consecuencias de la
pandemia de la COVID-19 para las relaciones
entre individuos y las organizaciones. Psicolo-
gia desde el Caribe, 37(2). https://rcientificas.
uninorte.edu.co/index.php/psicologia/article/
view/13467

Ayala, A.y Cardona, M. (2016). Emociones y
desempeno laboral. Revista electrénica Psyco-
nex, 8(12), pp. 1-8.

Briones-Jacome, I. (2020). Psicologia or-
ganizacional en tiempos de la pandemia CO-
VID-19. Dominio de las ciencias 6(2), pp. 26-34.
DOI: http://dx.doi.org/10.23857/dc.v6i3.1272

Calder6n-Hernandez, G. (2020). Impactos
de la pandemia sobre las organizaciones: una
reflexiéon desde la perspectiva de la gestion
del talento humano. Limina, (21). https://doi.
org/10.30554/lumina.21.3987.2020

Castellanos, N. (16 mayo, 2020). Neuro-
ciencia y Meditacién. [Video] Youtube. https://
www.youtube.com/watch?v=Zgaf]JCCFct8

Castellanos, N. (12 marzo, 2020). Calma
mental: Silencio neuronal. [Video] Youtube. ht-
tps://www.youtube.com/watch?v=E3k-j2Enc0I

Killingsworth, M. and Gilbert, D. (2010). A
Wandering Mind Is an Unhappy Mind. Science
330. https://doi.org/10.1126/science.1192439.

Porzelt, S. y Middendorf, I. (2012). Vivir a
Pleno Pulmén. Respirar bien es estar mejor.
Ediciones Tikal

Salanova, M., Martinez, I. y Llorens, S.
(2014). Una mirada mas “positiva” a la salud
ocupacional desde la Psicologia organizacio-
nal positiva en tiempos de crisis: Aportaciones
desde el equipo de investigacién wont. Papeles
del Psicélogo 35(1), pp. 22-30.

Sociedad de la Psicologia Industrial y Orga-
nizacional. (2019) https://www.siop.org/



Revista SUAYED Psicologia

NOTAS PARA DESARROLLAR LA

ADAPTACION Y AJUSTE EN UN

PROCESO DE CONTINUIDAD EN
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“ABORDAR LAS POSIBILIDADES PROFESIONALES PARA PROPONER
ACCIONES PARA COEXISTIR CON LAS CONDICIONES Y EFECTOS DE LA
PANDEMIA COVID 19 NOS LLEVA A CONSIDERAR ViAS FUNCIONALES”

Justino Vidal Vargas Solis
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CONSIDERACIONES ACTUALES; UNA
REFLEXION.

\ 2 ivimos en una circunstancia ines-
perada que cotidianamente afron-
tamos desde perspectivas que oscilan
desde el sentido comtn hasta la utiliza-
cion de la informacién 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 percepcion, el alcance del virus, la
atencion, sobre los aspectos a tomar en
cuenta para una construccion 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-
cacién con los cuales expresamos nues-
tros pensamientos que constituyen la pla-
neacion y puesta en marcha de acciones
para construir un entramado de cuidado
para optimizar la calidad de vida.

Vemos, en lo anterior, los rubros basicos
de la psicologia y la manera vivencial y
cotidiana como base para generar com-
petencias para afrontar la situacion de
pandemia. Su alcance se incorpora en los
discursos y acciones comunes y atendi-
bles. Los estados de ansiedad, depresion y
estrés, que cominmente 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.
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La pandemia por COVID 19 nos atrapa en una circunstancia histérica donde even-
tos catastroficos semejantes ofrecen referentes que las herramientas de informa-
cion actual permiten desarrollar acciones que estamos viviendo en un proceso
que implica la concientizacion sobre los eventos complejos que involucran desde
aspectos bioldgicos hasta culturales, factores a tomar en cuenta para desarrollar
acciones hacia una transformacion constante. La dindmica lleva a considerar la
situacion de incertidumbre constante la cual puede promover una reflexiéon para
analizar y construir una nueva realidad, que, si bien se desarrolla dia a dia, la
adaptacién esta creando habitos pertinentes Morin (2021), comparte que:

La novedad radical de la COVID 19 reside en que ha provocado una megacrisis como
resultado de la combinacién de crisis politicas, econdmicas, sociales, ecoldgicas, na-
cionales y planetarias que se retroalimentan y cuyos componentes, interacciones e
indeterminaciones multiples estan interrelacionados, es decir, son complejos, en el
sentido originario de la palabra complexus, “lo que esta entretejido”.

AUSTRALIA

Indian
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Estas interrelaciones activan la pues- seguir nos llevan a considerar modali-
ta en marcha que implican cambios en dades donde la tecnologia ha jugado un
diversos niveles de vida; su orientaciéon papel fundamental. Ha permitido avan-
inicial fue la de atenuar, en la medida cesytambién limitaciones por el uso,la
de lo posible, los aspectos sanitarios, propagacion de informacion falsa, ten-
lo cual desarrolla habitos que son una denciosa y sesgada cuyas implicacio-
base para construir las competencias nes se han traducido en el neologismo
apropiadas para afrontar la pandemia llamado infodemia y sus consecuencias
y construir las vias de desarrollo, con- en los procesos psicolégicos que abar-
vivencia y afrontamiento que atn se can posibles acciones de resistencia en
estan dando y que entretejen con otros oposicion a la construccion de resilien-
factores. Para abordarlos, los caminos a cia que permita aprender comportamien-
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tos de ajuste con la construcciéon de
habilidades mas acordes a la situacién
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 ahi la impor-
tancia para reorientar en la medida que
se trabaje de manera colaborativa con
otros profesionales, acciones para un
ajuste dinamico donde se cree una nue-
va cultura y calidad de vida 6ptima.

Abordar las posibilidades profesionales
para proponer acciones para coexistir
con las condiciones y efectos de la pan-
demia COVID 19 nos lleva a considerar
vias 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 precaucién y serenidad.
También consideramos otros factores
que estan entretejidos en las circuns-
tancias pandémicas donde el confina-
miento genera condiciones de contex-
to de muy diversa indole que pueden
abarcar desde una reflexion de coexis-
tencia de calidad hasta la violencia que,
en medios masivos, se reporta y se esta
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
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factores culturales se transforman y ge-
neran posibilidades dindmicas. La con-
vivenciay, cuando se tienen los medios,
ha podido cambiar la percepciéon y el
acercamiento a manifestaciones cultu-
rales ajustadas para desarrollarse y con-
sumirse en dispositivos y herramientas
TIC. Se han generado extremos, desde
el “atracon” de series en plataformas,
hasta la seleccion matizada y modera-
da de su utilizacion y abrir y aprender
otro tipo de actividades recreativas, de
aprendizaje y de ocio en participacién
familiar, como lo senala 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 comtn” (88%)

El confinamiento fue una condicion re-
pentina en donde los cambios y ajustes
a una vida donde se concientiz6 la im-
portancia de un ajuste de las relaciones
humanas. Lo inesperado que se acom-
pand de emociones generadas por una
incertidumbre no de lo futuro sino de
lo inmediato.

En una vivencia particular de quien
comparte esta reflexién, la cultura de
la capacitaciéon laboral y profesional
dio un giro hacia un acercamiento
a las TIC, lo cual evidencié 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 inflexién importante ya que
se estan generando las condiciones de
participacion colectiva y colaborativa,
asi como la posibilidad de creacion
de comunidades tanto de aprendizaje
como de desarrollo humano.
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El aprendizaje evidencia una historia
que se esta construyendo para lo cual
es importante ajustar los métodos pe-
dagbgicos a una adaptacion y reinter-
pretacion sobre las implicaciones que,
posiblemente, tendran las vias hacia
modelo hibridos complejos en el proce-
so de ensenanza-aprendizaje.

En la aportacion de la psicologia, los
factores relacionales en la situacion
de pandemia adquieren una presen-
cia en niveles multidisciplinarios, in-
terdisciplinarios, transdisciplinarios y
sociales. El punto comun es la accion
colaborativa.

Las consecuencias de la pandemia las
estamos viviendo. No se puede estable-
cer un punto final para el término de
esta situacion y considerar un “regreso
a la normalidad “, donde hay que to-
mar en cuenta cudles son los criterios
para considerar la adaptacion, ajuste y
condiciones de desarrollo humano en
las actividades cotidianas. Un abordaje
sistémico permitira abordar tanto en la
teoria como en la practica las propues-
tas y acciones para interrelacionar los
eventos, incluso a nivel global para in-
cidir en las acciones que dia a dia estan
conformando competencias para vivir
en plenitud a pesar de las condiciones
imperantes.
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CAPACITACION PARA EL
TELETRABAJO

Mabel Goretty Chala Trujillo

Muchas situaciones han cambiado a raiz de la pandemia por Covid-19 desde
2020. En el ambito organizacional, uno de los mayores desafios ha sido la
implementacién del teletrabajo sin planificacion, cuestiéon 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 ra-
pida e inesperadamente como solucion emergente para prevenir mayores contagios.
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Seguin Armas (2005) el teletrabajo sur-
gi6 a principios de los setenta en Europa
aplicado a trabajadores que cumplian
sus funciones desde sus domicilios a
través de medios telematicos y, en Nor-
teamérica el fisico Jack Nills utiliz6 el
término refiriéndose a la aplicacién de
tecnologias teleinformdticas al ambito
laboral.

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

Después de dos anos de pandemia con
futuro aun incierto, el teletrabajo se
mantiene y por ello surgen necesidades
asociadas con ajustes en la implementa-
cion del mismo. En la edicion de enero
2022, la revista Computerword Digital,
expresa que segun la empresa de anali-
sis Forrester se espera que este ano en
el mundo, alrededor del 10% de las em-
presas asumiran el teletrabajo, mientras
que 30% se mantendra en modalidad
presencial y 60% restante optara por el
trabajo hibrido.

Con este evidente crecimiento de la mo-
dalidad, es preciso considerar las nece-
sidades de capacitaciéon 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

32

de buisqueda las palabras clave capacita-
ciényteletrabajo,enelrango 2016-2021,
sin encontrar resultados. Los articulos
hallados definen el teletrabajo relacio-
nandolo con temas como competencias
clave, percepciones de los trabajadores
frente a éste, tecnoestrés, liderazgo y
supervision en el teletrabajo, normati-
vas, estrategias motivacionales. Es por
esto, que el presente articulo se ocupa
de aspectos que se consideran centrales
para revisar la aplicacion del teletrabajo
mediante un diagndstico de necesidades
de capacitacion (DNC) que conlleve a un
proceso de capacitacion 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-
nesy proponer nuevas formas de control
y administracion organizacional. Para
lograrlo, se considera relevante el pro-
ceso de capacitacion, concebido como
“el esfuerzo generalizado para mejorar
los conocimientos y las destrezas dis-
ponibles en la organizacion...” Bohrt
(2000), p.124.

Pensar en un proceso de capacitacién en
empresas para optimizar el teletraba-
jo asumido con ocasion de la pandemia
por Covid-19, incluye varios aspectos. El
primero seria considerar las competen-
cias que un teletrabajador debe desarro-
llar. Podriamos hablar de conocimientos
relativos al manejo de las Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacién
(TIC) y habilidades tales como autono-
mia, autodisciplina, flexibilidad, apren-
dizaje permanente y autodesarrollo,
adaptacion, autogestion, organizacién
del tiempo, planificacion del trabajo,
tolerancia al trabajo en aislamiento, co-
municacion efectiva y trabajo en equi-
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pos mediados por tecnologia.

En segundo lugar, se precisa recono-
cer el camino recorrido por la organi-
zacion 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 pais regule frente a la
pandemia, reorientar la generaciéon 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-
ganizacion, 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.

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

Con este panorama, se proponen dos ca-
tegorias 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”
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como para diseno, implementacion,
evaluacién y seguimiento de un proceso
de capacitacion para el teletrabajo. La
primera categoria atane al teletrabaja-
dor y la segunda a la empresa:



Revista SUAYED Psicologia

Para el teletrabajador:

Organizacion del tiempo y autorregulacion: Logro de objetivos y cumplimiento
de plazos, proveerse cuidado de si mediante: organizacion de un puesto de trabajo
ergondmicamente adecuado, tiempos de descanso y trabajo regulados, conciliacién
del tiempo entre el trabajo, la familia y las actividades del hogar, manejo de estrés
y fatiga.

Actuaciones éticas: Resguardo de la informacion de la empresa, cumplimiento de
plazos y objetivos.

Interrelaciones: Relaciones interpersonales con companeros y jefes, trabajo en
equipos y comunicacion efectiva mediados por tecnologia.

Adaptacion: Utilizacion de nuevos aplicativos, manejo de procesos y procedimien-
tos redefinidos por la implementacién del teletrabajo, apertura al aprendizaje.

Para la empresa, se pensaria mas bien en un proceso de desarrollo organizacional
que incluya dimensiones como: Supervisién y liderazgo, planteamiento de metas
organizacionales y planes estratégicos que se adapten a las circunstancias cuando
la normatividad atin no esté actualizada.

En conclusion, el teletrabajo llegd para quedarse. Se instaur6 como respuesta a la
emergencia sanitaria y luego de dos anos de pandemia, es prudente revisar su apli-
cacion y ajustar lo pertinente para minimizar riesgos en los teletrabajadores, man-
tener la productividad en las organizaciones y apuntar a politicas y lineamientos
que incluyan esta modalidad como parte de la “nueva normalidad”. Es asi como se
propone un DNC que conlleve a un proceso de capacitacién incluyendo aspectos
relevantes para el trabajador: Organizacién del tiempo y autorregulacion, actua-
ciones éticas, interrelaciones y adaptacion. Para la empresa, se propone orientar
un proceso de desarrollo organizacional que incluya supervision y liderazgo, plan-
teamiento de metas organizacionales y planes estratégicos acordes con distintas
modalidades de trabajo.
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LA EDUCACION A
DISTANCIA PARA LA
PSICOLOGIA DEL TRABAJO
Y LAS ORGANIZACIONES:
ABANDONANDO LA
SEGMENTACION DISCIPLINAR

Mirna Elizabeth Quezada

Cuando pensamos en educacién a
distancia, desde nuestro descono-
cimiento podriamos imaginar que es una
actividad pensada sélo para institucio-
nes educativas. Aunado a esto, cuando
pensamos en la relacién que tiene el psi-
célogo con los principios de aprendizaje
que nos ensenan en nuestra formacion
profesional, solemos pensar que éstos
solo son aplicables para la rama de la
psicologia educativa. Sin embargo, am-
bas suposiciones son erréneas y parten
enteramente del desconocimiento de las
posibilidades que como psicologos tene-
mos en distintos contextos.

Este fendmeno se desencadena por la
segmentacion que hacemos de nuestra
disciplina, pensamos que el psic6logo
clinico y de la salud, el educativo o el del
trabajoylasorganizacionessoélolosuneel
titulo de psicologo. Vemos a la psicologia
como un montén de ramas separadas
entre si, solo unidas por el hecho de
que nos enfocamos al comportamiento
humano en los distintos contextos en los
que se puede presentar.

F
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Pero ;Qué pensaria el lector si le digo
que la psicologia y sus distintas ramas
pueden ver los principios de aprendizaje
mas alla de la psicologia educativa?,y en
tonos mas especificos ;Qué pensaria el
lector si le dijera que la educacién a dis-
tancia puede emplearse con otros pro-
positos mas que los escolares?

“LA CAPACITACION POR
E-LEARNING ES LA ACTIVIDAD
QUE PERMITE LLEVAR LOS
CONOCIMIENTOS O EL DESARROLLO
DE HABILIDADES Y CAPACIDADES
PARA EL TRABAJO A TRAVES DE
MEDIOS VIRTUALES”
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La pandemia por COVID-19 aceler6 el
proceso de digitalizacion y virtualidad
de las distintas actividades humanas,
desde las econdmicas, sociales, esco-
lares y hasta las laborales, esto solo se
logro por la urgencia de salvaguardar la
integridad fisica de las personas, por lo
que la virtualidad aceler6 su formaliza-
cion 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 atencién 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 asi que la vir-
tualidad lleg6 para quedarse en muchos
aspectos del ser humano (Castroy 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 educaciéon a distancia
o e-learning mucho antes del 2020. En
este sentido, la educacion a distancia se
empleaba para casos en los que las ba-
rreras temporales o geograficas impe-
dian a los estudiantes asistir de manera
presencial a un aula de clases. Esta edu-
cacion a distancia era desde finales del
siglo XX el modo ideal para cumplir la
promesa de acceso a la educaciéon para
muchas personas. Es asi que nace lo que
conocemos como e-learning, actividad
que involucra los principios y teorias
psicolégicas del aprendizaje como con-
ductismo, cognitivismo y constructivis-
mo (Coll y Monereo, 2008), para llevar



Revista SUAYED Psicologia

educacion virtual por medios electroni-
cos mas alla de las barreras temporales y
geograficas.

Por otra parte, gracias a su aplicacién y
desarrollo en centros escolares no so6lo
para educacion basica, sino para forma-
cion profesional, es que la andragogia se
incluye entre los principios tedricos de
los que se vale la educacién a distancia,
ya que el proceso de ensenanzay 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 dinamica para
aplicarse en cualquier contexto que re-
quiriese la transmision y adquisicion de
informacion.

Para la psicologia educativa y otras cien-
cias de la educacion, fue entonces claro
que la educacién a distancia puede apli-
carse con metodologias estratégicas y
sustentadas en principios tedricos para
dicho fin. Y en este caso ;Como pueden
aprovechar otras ramas de la psicologia
como la del trabajo y las organizaciones,

el e-learning y sus principios tedricos
fundamentales?

Pensemos en las distintas actividades
que tradicionalmente se le adjudican
al psicélogo organizacional en el de-
partamento de recursos humanos y
encontraremos que dentro de lo que se
conoce como desarrollo organizacional,
la capacitacion es aquella actividad que
busca transmitir informacién para el
desarrollo o fortalecimiento de los co-
nocimientos, habilidades y capacidades
de los trabajadores, adultos enrolados
en una organizacion que realizan cier-
tas tareas con cierto nivel de desempe-
no. Asi, el desempeno de un trabajador
podra 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-
cién se desarrollan las necesidades de
conocimientos y habilidades del traba-
jador para ejecutar adecuadamente sus
funciones.




Revista SUAYED Psicologia

Sin embargo, ;/Qué hacer cuando la ubi-
cacion geografica de los trabajadores
no es la misma que el centro laboral?
(Como llevar la capacitacion en estos
casos? La capacitacion 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 area
explorada escolarmente, pero aprove-
chada por aquellos contextos laborales
que requieren llevar el desarrollo orga-
nizacional a cualquier punto geografico
en el que se encuentren sus colaborado-
res (Goldstein y Ford, 2002).

Por ejemplo, en el sistema SUAyED Psi-
cologia no sélo los alumnos participan
en la educacion a distancia, sino que los
profesores también desenvuelven sus
funciones desde distintas localizacio-
nes, por lo que naturalmente la capa-
citacion a distancia es la via 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 capacitacion en la clasi-
ca sesion dentro de un espacio fisico, 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 dia se cuentan con sistemas de
aprendizaje automatizados y virtuales
que ya en los anos cincuenta proponia
Skinner con sus maquinas de ensenanza
(Carrasco Galan y Prieto Ursua, 2016),
también con simuladores digitales o es-
pacios virtuales de interaccion basados
en el constructivismo (Cannon-Bowers
y Bowers, 2010), y hasta ecosistemas o
entornos personalizados de aprendizaje
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basados en el conectivismo (Rodriguez
Gallego, 2013). Los teoricos del apren-
dizaje exploran cada vez mas las posi-
bilidades que la virtualidad ofrece para
llevar los conocimientos a todo aquel
que lo requiera y la psicologia laboral se
vale de esos principios para desarrollar
sus actividades dentro de las organiza-
ciones.

Es asi que los psicdlogos, ya sean
educativos o laborales, emplean los
conocimientos tedricos y metodologicos
basicos de su formacion para resolver las
problematicas y necesidades sociales,
y es asi que podemos pensar en una
ciencia psicolégica no segmentada, sino
unificada por aquello que fundamenta
nuestro ejercicio profesional en distintos
ambitos en los que nos especializamos.
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