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Resumen

La presente monografia tiene como objetivo proponer una posible herramienta para
enfrentar los riesgos psicosociales del teletrabajo. El siglo XXI reta a los seres
humanos a adaptarse, en diversos dmbitos, a nuevas formas de entender y vivenciar
su entorno de forma voraz. El teletrabajo, desde su existencia, ha comenzado a
proponer nuevas exigencias en cuanto a las habilidades con las que debe contar un
trabajador al momento de ejercer su tarea. Los teletrabajadores deben ser autbnomos
y flexibles. En este marco, el Job Crafting se propone como una herramienta que
genera posibles respuestas a algunos riesgos psicosociales como el tecnoestrés vy el
aislamiento generados por el teletrabajo. Desde su definicién, la metodologia Job
Crafting invita, a quien trabaja, a mostrarse como agente de cambio activo en sus
actividades laborales. En el recorrido de la monografia se pretende dar cuenta de las
relaciones que se encuentran entre la metodologia y las problematicas causadas por
el teletrabajo.
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Abstract

The aim of this monograph is to propose a possible tool to face the psychosocial risks
of teleworking. The 21st century challenges human beings to adapt, in various fields, to
new ways of understanding and experiencing their environment in a voracious way.
Teleworking, since its existence, has begun to challenge new demands in terms of the
skills that a worker must have when performing their task. Teleworkers must be
autonomous and flexible. Within this framework, Job Crafting is proposed as a tool that
generates possible positive outcomes in response to some psychosocial risks, such as
techno-stress and isolation generated by teleworking. From its definition, the Job
Crafting methodology invites those who work to present themselves as an active
change agent in their work activities. In the course of the work, it is intended to account
for the connections found between the methodology and the problems caused by
teleworking.

Keywords: teleworking, psychosocial risks, job crafting



Resumo

O objetivo desta monografia é propor uma possivel ferramenta para enfrentar os riscos
psicossociais do teletrabalho. O século XXI desafia 0 ser humano a adaptar-se, em
diversos ambitos, a novas formas de compreender e vivenciar 0 seu ambiente de
forma voraz. O teletrabalho, desde a sua existéncia, comecou a propor novas
exigéncias ao nivel das competéncias que um trabalhador deve possuir no
desempenho da sua tarefa. Os teletrabalhadores devem ser autonomos e flexiveis.
Neste trabalho, o Job Crafting é proposto como uma ferramenta que gera possiveis
respostas ha alguns riscos psicossociais como o techoestresse e o isolamento gerado
pelo teletrabalho. Desde sua definicdo, a metodologia Job Crafting convida quem
trabalha a se mostrar como um agente ativo de mudanca em suas atividades laborais.
No decorrer da monografia, pretende-se dar conta das relacdes encontradas entre a
metodologia e os problemas causados pelo teletrabalho.

Palavras-chave: teletrabalho, riscos psicossociais, job crafting, redesenho do trabalho
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Introduccion

El presente documento es el resultado del Trabajo Final de Grado (TFG),
correspondiente a la carrera Licenciatura en Psicologia de la Universidad de la
Republica Oriental del Uruguay, inscripta dentro del Plan de Estudios 2013. Con el fin
de lograr el objetivo se ha realizado una revision bibliografica en el campo del
teletrabajo para poder comprender y analizar la aplicacibn de una herramienta que
haga frente a los riesgos psicosociales generados por €l en el marco del paradigma
tecnoldgico, estrechamente vinculado a las Tecnologias de la Informacion y la

Comunicacion (TIC).

A lo largo de los siglos la humanidad ha ido cambiando sus formas de interpretar y
construir el mundo, a medida que el tiempo avanza, el ser humano se inscribe en
distintos paradigmas. Un referente tedrico para comprender el concepto es Thomas S.
Khun (1992, citado en Marin, 2007); dicho autor ha sostenido que el paradigma es un
modelo para estudiar, interpretar y reglamentar el mundo que nos rodea, expresando

su utilizacion en dos sentidos diferentes.

en primer lugar, significa “toda la constelacion de creencias, valores, técnicas,
etc., que comparten los miembros de una comunidad dada”; en segundo lugar,
“denota una especie de elemento de tal constelacién, las concretas soluciones
de problemas que, empleadas como modelos o ejemplos, pueden remplazar
reglas explicitas como base de la solucién de los restantes problemas de la

ciencia normal. (p.75)

Actualmente transita su historia bajo los mecanismos del paradigma tecnoldgico, en
su cuarta revolucién industrial, relacionado estrechamente con la sociedad de la
informacién y la comunicacién. Los inicios de este paradigma datan desde la invencion
del telégrafo en 1833 y continla hasta nuestros dias con los Ultimos avances de la
Inteligencia Artificial (IA). Dentro de los principales hitos de avances histéricos se
encuentran las revoluciones causadas por la invencién y la extension de uso de
diversos dispositivos electronicos, como la computadora y el celular, y también la
creacion del Internet; estas invenciones han modificado los procesos de pensamiento

y construccién humana.

El paradigma tecnoldgico se vincula con dos conceptos de relevancia: TIC y sociedad
de la informacion. La definicion de la sigla TIC ha sido pensada por diversos autores,

segun Patifio, et al (2019) las TIC son:



en primer lugar, de una manera muy genérica para hacer referencia a cualquier
forma de hacer computos. En segundo lugar, y de manera un tanto mas
especifica, su uso hace alusion al conjunto de herramientas y soportes

necesarios para almacenar, procesar, presentar y transmitir informacion. (p.10)

Como se desprende de la definicion citada, el concepto TIC alude a las herramientas
establecidas para facilitar el intercambio, el acceso a la informacién y el avance de las
tecnologias. Las TIC tienen una importancia cada vez mayor, ya que la interconexién
constante a nivel mundial trae consigo un nuevo paradigma que las centra en la
sociedad, no solo como medio de comunicacion, sino que interpela al ser humano en
multiples esferas de su cotidianeidad -educacion, trabajo, vinculos sociales. Se
materializa a través de ellas una revolucién tecnolégica que afecta a las formas

organizacionales.

Una revolucion tecnoldgica centrada en torno a las tecnologias de la
informacion esta modificando la base material de la sociedad a un ritmo
acelerado. Las economias de todo el mundo se han hecho interdependientes a
escala global introduciendo una nueva forma de relaciéon entre economia,

Estado y sociedad en un sistema de geometria variable. (Castells, 1999, p.27)

Desde una perspectiva global, nuevas demandas fueron creadas: aumento de
produccién, internacionalizacion de ventas, descentralizacién del trabajo, intercambios

econdmicos entre paises, comunicacion constante entre los seres humanos.

A partir de 1990, la sociedad de la informacion surge como un enfoque,
acufiado por el sociélogo Manuel Castells (2000), el cual se caracteriza por un
cambio de paradigma en las estructuras industriales y en las relaciones
sociales. La expresion “sociedad de la informacion” designa una forma nueva
de organizacion de la economia y la sociedad. Los esfuerzos por convertir la
informacién en conocimiento es una caracteristica que la identifica. Cuanto
mayor es la cantidad de informacion generada por una sociedad, mayor es la
necesidad de convertirla en conocimiento. Ortiz (1995), sefiala que otra
dimensién de la sociedad de la informacion es la velocidad con que la

informacion se genera, se transmite y se procesa.

La informacion se constituye en uno de “los combustibles” que da vida a los
distintos motores de la sociedad y que a su vez mueven a la sociedad. Es uno

de los paradigmas socioeconomicos y culturales con mas alcance en sus



variadas facetas. La evolucion tecnoldgica y social implica que la informacién
actia simultaneamente como “un recurso econdmico, un recurso ciudadano
(uso civil, cultural y de ocio) y un sector industrial (Canals, 1997). (Alfonso,
2016, p.236)

En este sentido, el teletrabajo como herramienta laboral es parte de un proceso
histérico de cambio de paradigma, en el que se produce una adaptacion del mercado
laboral a la tecnologia y procesos de globalizacién. Por esta razon es de interés
realizar una revision sobre la literatura existente sobre la modalidad de trabajo en el
dominio virtual, las consecuencias psicosociales que se han registrado en los
individuos y las soluciones que se pueden encontrar para potenciar las habilidades
sociales implicadas al momento de trabajar, previniendo al mismo tiempo dafios en la
salud mental. Es asi como, a lo largo del trabajo, se intenta dar respuesta a la
siguiente pregunta: ¢(COomo enfrentar los riesgos psicosociales generados por el
teletrabajo?, mediante dos lineas de reflexion: por un lado, evidenciar los riesgos del
teletrabajo; por otro lado, analizar el bienestar personal como factor clave en el
desarrollo laboral. El andlisis en estas dos lineas de informacion se ha realizado con el
objetivo de aportar una posible herramienta a utilizar en las organizaciones

interpeladas por el paradigma tecnoldgico del siglo XXI: el Job Crafting.

La reflexién que guia la respuesta a la pregunta-problema se centré en la revision de
fuentes primarias y secundarias para poder definir conceptos importantes como salud
laboral, motivacién, y también analizar situaciones contemporaneas como la
historicidad del teletrabajo y sus consecuencias. La justificaciébn de eleccion de la
pregunta-problema tiene una base de corte personal; la inquietud por el abordaje de
las consecuencias psicosociales provocadas por el teletrabajo surgié a partir de mi
vivencia teletrabajando durante la pandemia Covid- 19. En el mes de abril de 2020,
como muchos trabajadores uruguayos tuve que adaptarme rapidamente a la
herramienta teletrabajo, luego de que la empresa haya acatado a las politicas
aplicadas para sortear la pandemia, estableciendo el teletrabajo como la nueva

normalidad laboral.

En el periodo en el que realicé mis tareas laborales en teletrabajo comencé a notar
una disminucion en la motivacion conjunto a un aumento de malestar, con
sintomatologia negativa tanto en el aspecto fisico como mental. La situacion fue
empeorando con el paso del tiempo, por lo que opté por renunciar al puesto laboral.
Meses mas tarde volvi a experimentar una propuesta laboral distinta y presencial.

Durante mi estadia en el nuevo trabajo, volvi a notar un aumento de mi bienestar



general. En ese afio me encontraba empezando a realizar estudios en el &mbito de la
psicologia organizacional, con enfoque principalmente en la tematica del bienestar
laboral y la motivacion. Fue por esta razén que, al ver el contraste generado en la
experiencia virtual y presencial, me cuestioné sobre mis dificultades adaptativas a la
instancia teletrabajo. Este cuestionamiento me llevé a investigar y, de este modo,
encontré un articulo de divulgacién cientifica sobre Job Crafting elaborado por
Wrzesniewski y Dutton (2001).

La lectura del articulo me invit6 a analizar mi recorrido laboral y generar teorias sobre
qué parte del trabajo me producia satisfaccion y si el teletrabajo tuvo incidencia en mi
motivacién. Lo que pude observar a partir de la reflexion es que, en todas mis
actividades de mi historia laboral, aunque las tareas a llevar a cabo se diferenciaban,
tenian como denominador comun el intercambio social. Fue tanto indudable como
evidente notar que en el periodo de la pandemia la interaccion con otros se modifico,
tendiendo a una disminucion notable. En aquel momento no tenia herramientas para
enfrentar la problematica planteada, pero luego de tener acceso al concepto del Job
Crafting me pregunté qué hubiera pasado si habria utilizado Relational crafting, uno de
los pilares del Job Crafting que se desarrollard en este trabajo, de haber aplicado las

herramientas mencionadas quiz& la renuncia no habria sido necesaria.

Estudiar el Job Crafting como una posible herramienta de afrontamiento de los riesgos
psicosociales del teletrabajo es un tema que me intriga y me apasiona desde
entonces. Es de mi interés investigar sobre el significado del trabajo, la relacién
individuo-trabajo-sociedad y en un futuro realizar una intervencién de Job Crafting, con

esta monografia como comienzo del recorrido y sentar bases para la misma.
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El Job Crafting: Qué es y como entenderlo

Concepto de Job Crafting

El término Job Crafting fue propuesto por las investigadoras Wrzesniewski y Dutton
(2001), al definirlo como: los cambios fisicos o cognitivos que un individuo realiza
sobre sus tareas o sobre los limites que pone a sus relaciones de trabajo. Como se
deslinda de su definicion el Job Crafting se presenta como una herramienta de acceso
a los trabajadores quienes se ponen en el foco del cambio adaptativo para mejorar su
actividad laboral. En otras palabras, es una metodologia que en su definicién conlleva
el proceso de adaptacion de la actividad laboral al trabajador, las modificaciones de la
actividad que el trabajador realiza se establecen para poder alinearse mejor con sus
creencias, competencias, habilidades y necesidades. Los cambios efectuados se
hacen necesarios para establecer una mejor conexion del individuo con su trabajo,
desarrollando mayor nivel de autonomia y control individual y, de este modo,
contribuyendo a la realizacion personal, el interés y el compromiso. Asi como lo
manifiesta Neffa (2015), si el trabajador obtiene suficiente autonomia desde la
organizacion, la resolucién de problemas y la capacidad de innovacion, el resultado

sera placer y no sufrimiento.

El trabajador es un sujeto que busca desarrollarse y acepta los desafios
movilizando su inteligencia practica y su capacidad de innovar, si esta en un
contexto de trabajo que le deja suficientemente autonomia para hacerlo. En
esas condiciones, el trabajo le permite descubrir sus capacidades vy
potencialidades, movilizar sus conocimientos y experiencias, y €s un

instrumento para la construccion de sentido y de identidad. (p.12).

El aporte de Wrzesniewski y Dutton (2001) se torna significativo en el analisis del
individuo en su escenario laboral. En su investigacién pautaron dos enfoques de
andlisis: por un lado, indagaron sobre el significado del trabajo; por otro lado, se
realizaron interrogantes sobre la identidad laboral. Para obtener resultado en esta
materia, aplicaron una investigacion de corte cualitativo ya que su técnica de
investigacion fue la entrevista a una muestra de trabajadores del sector de limpieza del

Hospital Universitario.

La muestra se conform6 por 29 limpiadores seleccionados aleatoriamente,

representaba apenas el 12% de la totalidad de los empleados (237 el total). Las
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interrogantes suscitadas en las entrevistas se relacionaban con el tipo de trabajo
realizado por los empleados y en las modificaciones que ellos realizaban para sentirse
mas adecuados a la tarea. Como consecuencia del procesamiento de datos, las
autoras llegan a dividir a los colaboradores en dos grupos: en el primer grupo se
observd “un limite relacional en el trabajo que incluia s6lo un minimo de tareas
necesarias e interaccién con la menor cantidad posible de personas” (Wrzesniewski y
Dutton,2001,p.191); mientras que en el segundo grupo se incluyeron los colaboradores
que habian instaurado una dinamica de cambios adaptativos para estar mas a gusto
en su puesto laboral. Dentro de los cambios adaptativos, los colaboradores incluyeron
tareas extras e interacciones con personas a su alrededor en el entorno laboral
(compafieros, pacientes y visitantes). Las observaciones que se realizaron en ambos
grupos llevaron a una diferencia sustancial en la motivacién de los empleados. El
primer grupo no sentia satisfaccion, les disgustaba la tarea y tenia menos disposicion
para realizar modificaciones por fuera de su descripcion del trabajo establecido por la
organizacion. En cambio, los miembros del segundo grupo describian su trabajo como
esencial en el proceso de cura y mejora de los pacientes, estableciendo una

percepcion mas significativa y humana.

Como consecuencia, las autoras comenzaron a investigar la forma en que los
colaboradores habian generado las modificaciones, logrando agruparlas en tres
estrategias: task crafting, cognitive crafting y relational crafting. El task crafting refiere a
las acciones realizadas para modificar, agregar o reducir ciertos elementos de la
actividad laboral especificas de la tarea. Por su parte, el cognitive crafting consolida
las modificaciones cognitivas en cuanto a la percepcién del trabajo, brindandole un
significado alineado con sus valores y agregando un sentido positivo. Por ultimo, el
relational crafting hace énfasis en lo vincular, son aguellas modificaciones que se
hacen respecto a las interacciones laborales, como mantenimiento, blsqueda o

reduccion de vinculos.

Las investigaciones realizadas por las autoras hasta ahora mencionadas en torno a la
aplicabilidad de la metodologia dan cuenta de que los individuos que utilizan las
estrategias son motivados por tres tipos de necesidades: la necesidad de control sobre
su trabajo, la necesidad de establecer una imagen positiva de su rol laboral, y la

necesidad relacional en cuanto al aspecto social del trabajo.

Cuando las autoras realizaron la publicacién que dio luz al concepto, el tema llamo la

atencion de otros tantos investigadores que comenzaron a evaluar y aplicar el Job
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Crafting a diferentes situaciones laborales. Fue asi como en el 2007 los autores
Bakker y Demerouti hacen publica una investigacion que afiade una perspectiva
diferente a la de las autoras iniciales: introducen la técnica dentro del marco de la

Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL).

La Teoria de Demandas y Recursos Laborales surge del modelo con el mismo nombre
y busca comprender, explicar y pronosticar los efectos del trabajo en el bienestar de
los empleados y en el rendimiento laboral. (Bakker et al., 2001). El modelo DRL es
“uno de los mas relevantes actualmente para explicar el impacto de las condiciones de
trabajo en la salud y el rendimiento de las personas”. (INSST, 2021, p.1). Es
complementario a otros modelos que han permitido su evolucion: el modelo de
esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996), el modelo de demanda-control de Karasek
(1979), el modelo vitaminico de Warr (1987). Todos los modelos se enfocan en el
andlisis del impacto del trabajo en la salud y asumen que la salud psicosocial

es el fruto de la combinacién entre factores externos e internos (el desajuste
entre ambos estd en el inicio de los efectos negativos sobre la salud
psicosocial) y en que las demandas pueden tener efectos negativos sobre la
salud, siempre que no se disponga de recursos suficientes para afrontarlas.
(INSST, 2021, p.1)

La extension de uso del modelo por su flexibilidad para ser aplicado en investigaciones
con diversos fines lo ha consolidado como teoria. Con este modelo se ha predecido el
Burnout, con dimensiones laborales relacionadas a las habilidades del trabajador
como el engagement y la relacién intrapersonal establecida entre los trabajadores y el
trabajo, ayudando a observar la conexion con el trabajo y el compromiso

organizacional. (Bakker; Demerouti, 2013,parr. 3).

En definitiva, el modelo DRL ha dado lugar a la teoria DRL que explica la
relacion de las demandas y los recursos laborales con el burnout y el
compromiso laboral y que ha sido ratificada por numerosas investigaciones
realizadas en diferentes ambitos laborales en mudltiples paises (Bakker y
Demerouti, 2017; Lesener et al., 2019). (Vizoso-Gomez, 2022, p.246)

La teoria sostiene que las caracteristicas de trabajo o entornos laborales se dividen en
dos categorias: demandas y recursos laborales. Las demandas refieren a “aquellos

aspectos fisicos, psicolégicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren
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un refuerzo sostenido y conlleva costes fisioldgicos y psiquicos” (Bakker & Demerouti,
2013, p.108), en algunos casos resultando en que los mismos excedan la capacidad
de adaptacion del trabajador. Algunos ejemplos practicos de las demandas son: la
presion laboral, la demanda cognitiva de atencién por largos periodos de tiempo para
realizar una tarea, confusion de roles, poca claridad de tareas. Las demandas no son
por definicibn negativas, pero pueden resultarlo si el trabajador necesita realizar un
esfuerzo elevado y no puede recuperarse de él, generando un proceso de deterioro de
salud. Uno de los efectos en el que la teoria se enfoca es el Burnout, mencionado

previamente. Esta enfermedad se define como

una respuesta al estrés laboral crénico que se caracteriza porque el individuo
desarrolla una idea de fracaso profesional (en especial en relacién a las
personas hacia las que trabaja), la vivencia de encontrarse emocionalmente
agotado, y actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja. (Gil-
Monte, 1999, p. 261)

Se debe declarar que cominmente las investigaciones se han enfocado en los efectos
negativos de las demandas en la salud, sin embargo, las mismas se pueden dividir en
dos grupos: retadoras y amenazantes. Las primeras son vistas como positivas por ser
retos que generan oportunidades de desarrollo o realizacion personal, que puede
potenciar altos niveles de recursos en el proceso motivacional; mientras que las
segundas que provocan sentimientos negativos, enfrentamiento pasivo, provocando el

dafio en el logro personal.

Por otro lado, los recursos laborales son

los aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que
pueden a) reducir las exigencias del trabajo y los cortes fisiolégicos y
psicolégicos asociados, b) ser decisivos en la consecucion de los objetivos del
trabajo, estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker
& Demerouti, 2013, p.108).

Algunos ejemplos son: percepcion de apoyo organizacional, retroalimentacion,
valoracion por colegas, oportunidad de desarrollo, participacion en la toma de
decisiones, identificacion con las tareas, autonomia. Todos los recursos se pueden
clasificar como motivadores extrinsecos e intrinsecos a la vez, dado que, a modo

intrinseco satisfacen las necesidades basicas y fomentan el crecimiento y el desarrollo
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individual (Deci & Ryan, 2000); por su parte, a modo de motivadores extrinsecos
sirven como instrumentos para lograr objetivos laborales (Tims & Bakker, 2010). En
este sentido, altos niveles de recursos, laborales y personales, dan lugar a un proceso
motivacional, con efectos positivos en la salud. Un efecto que se ha estudiado es el
engagement, definido como “un estado de realizacion positivo relacionado con el
trabajo, el cual potencia la salud y el bienestar, a la par que mejora el desempeno.”
(INSST, 2021, p.3). Marsollier (2019) expande la definicién, explicando que el

engagement es

un estado de vinculacion positiva con el trabajo que se caracteriza por
elevados niveles de vigor, dedicaciébn y absorcién, sus tres factores
constitutivos. El vigor es entendido como la energia y resistencia mental
cuando se trabaja; la dedicacién como el entusiasmo que despierta la propia
labor, segun sea el sentido y significado que esta representa para cada uno;

finalmente, la absorcion se refiere a la capacidad de concentrarse en la tarea.
(p.4)

Para poder comprender la totalidad de la teoria es necesario aclarar que las
demandas y los recursos laborales y personales interactian en el proceso de
prediccion de bienestar laboral. Parte de la teoria explica que los recursos pueden
interactuar con las demandas en un proceso de amortiguacion del impacto de estas.
“Por su parte, los recursos del lugar de trabajo y personales actuan como factores
protectores, disminuyendo los efectos negativos de las demandas e incrementando el
nivel de energia y el sentido de conexion con las actividades en el trabajo.” (Ruiz et al.,
2023, parr. 5)

Bakker y Demerouti, al analizar el modelo y vincularlo con el Job Crafting, asocian la
potencialidad de la herramienta para poder potenciar el bienestar laboral de los
trabajadores y el aumento de motivacion; vale recordar que las primeras
investigadoras perseguian otros objetivos de investigacion, relacionados con la
identidad laboral y el sentido del trabajo. EI cambio de enfoque facilitd el surgimiento
de mas investigaciones que siguieron profundizando y ampliando los beneficios de la
técnica. Es el ejemplo de los aportes realizados por Tims et al. (2013), quien asegura
gue la Teoria DRL se conecta con el Job Crafting por medio del proceso de cambios
que los empleados realizan en sus demandas y recursos laborales para poder
alinearlos con sus habilidades y preferencias. El valioso aporte que se le atribuye a

este autor es el haber vinculado una escala de medicion utilizada para poder analizar
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los comportamientos de los individuos en el marco de la herramienta. (Tims et al.,
2013). La escala de medicion considera una divisidn en cuatro comportamientos: a)
aumento de los recursos laborales estructurales, b) aumento de los recursos laborales
sociales, ¢) aumento de las demandas laborales que suponen un reto y, por ultimo, d)
reduccién de las demandas laborales que suponen un obstaculo. Son variadas las
investigaciones sobre la tematica posteriores que utilizan la escala de medicion para

obtener sus resultados.

Actualmente se pueden constatar varias investigaciones experimentales que han
utilizado el Job Crafting en accion con el objetivo de analizar al individuo en su
escenario laboral y arrojan resultados sobre sus comportamientos y como afectan a su
bienestar laboral, tendiendo siempre a reconocer signos positivos en su utilizacion. A
modo de ejemplo se mencionan dos experiencias con el fin de demostrar el uso de la

herramienta.

La investigacion realizada por Sakuraya et al., (2016) consisti6 en el analisis de la
eficacia de una intervencion de Job Crafting en cuanto a sus efectos en el engagement
de trabajadores en dos empresas privadas de Japon. La muestra se conformé6 con 54
gerentes de una de las empresas que se dedicaban a fabricacién y 25 gerentes de un
hospital psiquiatrico. La investigacion se estableci®6 en un programa practico de
aplicacion de la herramienta. El programa consistia en dos sesiones de 120 minutos
con un intervalo de dos semanas y fue conducido por el mismo autor, Sakuraya, y un

psicologo clinico.

La primera intervencién se establecié en tres partes, cada una con un tiempo de
30min. En la primera parte se explicO en qué consistia el Job crafting tomando en
cuenta sus tres principios: modificaciones en la tarea, significado del trabajo y las
relaciones, utilizando un ejemplo de caso. En la segunda parte se intercambiaron
vivencias entre los trabajadores en cuanto su utilizacion del Job Crafting previamente.
En la tercera parte cada trabajador estableci6 un plan de Job Crafting para las
siguientes dos semanas. En la segunda sesién cada individuo hizo un analisis de
como fue su plan en accién y se hicieron intercambios de sus experiencias en grupo,
estableciendo cudles acciones se podrian mantener y se procesé un nuevo plan
modificado con la informacién intercambiada. El seguimiento de los casos se realizé
con un mes de distancia, y en los resultados de la investigacién se observé un efecto

favorable en el engagement y una reduccién del malestar psicolégico.
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Por su parte, Uglanova y Dettmers (2022) ) realizaron una investigacion experimental
con el objetivo de analizar efectos del malestar y bienestar en el trabajo medido por la
irritacién y satisfaccion laboral, enfocandose en el task crafting. La muestra se
seleccion6 de forma aleatoria y en grupo de control; 51 personas conformaron el
grupo que realizé la intervencién y 98 personas el grupo control, todas ellas
participaron en una intervencion de Job crafting por medio de la web en un periodo de
cuatro semanas. Las mismas se dividieron en una sesion de capacitacién y tres
sesiones de reflexion. La medida de los resultados se dividié en tres momentos: previa
a la intervencion, a la semana siguiente (medicion posterior) y cuatro semanas
después de la intervencién (medicién de seguimiento). En los resultados se observo
una disminucion en los niveles de irritacion, también definido como malestar
psicolégico en el articulo, en el grupo de intervencion tanto en la medicidon posterior
como en la de seguimiento en comparacion con el grupo de medicién previa y de

control. Pero, sin embargo, no se encontrd ningun impacto en la satisfaccién laboral.

En esta misma linea, De Genaro (2019) explica que los trabajadores consideran el
trabajo prescripto como una guia de su actividad, pero comunmente tienden a hacer
interpretaciones de dichas descripciones en base a sus intereses, competencias y
personalidades. El mismo autor hace mencion que las modificaciones realizadas
dentro del Job Crafting se vinculan con la motivacion, lo que no es extrafio dado que la
herramienta tiene como base la Teoria de la autodeterminacion. (Deci & Ryan, 2000).
Esta teoria asume que los seres humanos son curiosos, fuertemente sociales y
activos. A partir de esta teoria se ha investigado cémo las condiciones de los
contextos sociales pueden ser facilitadores de los procesos naturales de
automotivacién o preventivas de los mismos. Los resultados de las investigaciones
llegan casi a las mismas conclusiones que plantean las autoras del concepto Job
Crafting, como se ha mencionado anteriormente, dado que se encontraron tres
necesidades basicas para la promocién de la motivacion y el bienestar: competencia,

autonomia y relacionamiento. (Deci & Ryan, 2000)

Es de suma importancia poder entender la herramienta Job Crafting como una
estrategia que promueve el desarrollo psicosocial de los individuos, teniendo en
cuenta que ayuda a enfrentar las demandas y los recursos que proporcionan las

organizaciones. Tal como lo afirma Neffa (2015)

El contenido y la organizacion del proceso de trabajo crean fuertes

condicionamientos pues segun sea su configuracion, el trabajador puede o no
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dar un sentido a su vida laboral, viéndola como una actividad creativa,
generadora de valor, un medio para su desarrollo personal y la realizacion de
su identidad profesional. A su vez, puede constituirse en una ocasion para
establecer relaciones de solidaridad, de intercambio y de cooperacion con otros
y asi pasar de manera consciente a formar parte de un colectivo, con la
posibilidad de aprender, de adquirir conocimientos y experiencias que se
puedan valorar, justificando un reconocimiento no s6lo monetario, sino también

moral y simbdlico. (pg, 57).

Job Crafting en el marco actual de las organizaciones

Explicitado por Kira et al. (2010, citado por De Gennaro, 2019). “El cambio
organizacional representa otro antecedente contextual, ya que Job Crafting es una
estrategia util para enfrentar los cambios en un lugar de trabajo dinamico.”(p.62) En la
actualidad, se hace primordial que las organizaciones implementen politicas de gestion
en las cuales el trabajador tenga participacién en la creacidon de estas, y mayor
entendimiento en cuanto a su rol y los efectos del mismo a nivel organizacional, para
poder responder a las innovaciones constantes y adaptarse a las mismas. Estimulando
la autonomia y la implicaciébn individual, los trabajadores se sentiran mas

comprometidos, capaces y podran responder mejor a las problematicas que surjan.

Compensar la diferencia entre trabajo prescripto y actividad puede ser fuente
de placer o de sufrimiento segun el margen de autonomia y de control que la
autoridad y la organizacioén del trabajo le dejan al sujeto para que dé lugar a su
creatividad y pueda realizarla. (Neffa, 2015, pag., 13).

La evolucion del trabajo se hizo desde los recursos materiales y desde la
consideracién de los recursos humanos. En los ambitos laborales vanguardistas se
est&4 abandonando el modelo de organizacion Taylorista y Fordista, propio del siglo XX
para empezar a concebir un modelo de organizacion flexible. Este modelo se

caracteriza por

la busqueda de la maximizacion de la capacidad adaptativa a la unidad
empresarial. La flexibilizacion seria impuesta por los cambios de contexto ... y
significaria alcanzar un formato de organizacion empresarial en el que deberia
lograrse una mayor competitividad, una alta capacidad de innovacion y cambio

técnico, y una mayor inmediatez o rapidez entre el reconocimiento de las
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restricciones o cambios en el mercado y la respuesta efectiva a los mismos.
(Longhi, 2002, p.8).

La transicion de los modelos laborales ya estd evidenciada por expertos y
organizaciones internacionales. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT,
(2011) las afectaciones a nivel organizacional por la utilizacién de las TIC producen
cambios en la organizacion y en el perfil del trabajador. Respecto a este Ultimo
expresa que los empleados deberan enfocarse mas en el trabajo del conocimiento, lo
que requiere mayor perfeccionamiento en la formacion y en la capacitacion y no tanto
en el trabajo manual. En la misma linea de pensamiento se posiciona Sanchez (2005),
quien ademas agrega que no solo importa el conocimiento de un area, sino que se
hace imperante adquirir habilidades “relativas a la flexibilidad y a la capacidad de
adaptacion al cambio” (p.6)., propias de los empleos que buscan empleados
cualificados.

Con el aumento de la utilizacion del teletrabajo a nivel internacional, hay un escenario

propicio para el estudio de esta herramienta. Para De la Camara (2000)

Las nuevas tecnologias de la era de la informacion y la comunicacion, por un
lado, y los cambios en la organizacion del trabajo por el otro, estan provocando
una profunda transformacién de la manera de trabajar. La economia global
pide este cambio y la tecnologia lo permite. Las empresas pueden localizarse
en cualquier lugar del mundo, y las estructuras organizativas se flexibilizan. (p.
228)

El Teletrabajo

En este apartado se define el teletrabajo y se da cuenta de las necesidades que

genera en torno al bienestar laboral de las personas.

Desde el punto de vista etimol6gico, el vocablo teletrabajo proviene de una raiz griega
y otra latina: telou, que significa lejos, y tripaliare, que significa trabajar. (Garcia, 2001).
El teletrabajo es parte de un proceso historico de cambio de paradigma, a partir del
que se produjo una adaptacion de la vida humana a distintos procesos de
globalizacion, entre ellos, la tecnologia, contemplando sus dispositivos materiales y

sus nuevas modalidades de comprender el mundo.
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Es necesario ahondar sobre definiciones técnicas con el fin de analizarlo como una

herramienta laboral. La OIT (2019) define el concepto de teletrabajo como

el uso de tecnologias de la informacion y las comunicaciones —como teléfonos
inteligentes, tabletas, computadoras portatiles y de escritorio— para trabajar
fuera de las instalaciones del empleador (Eurofound y OIT, 2019). En otras
palabras, el teletrabajo conlleva un trabajo realizado con la ayuda de las TIC,

fuera de las instalaciones del empleador (p.1)

De esta misma forma lo definen las personas implicadas en el Acuerdo Marco Europeo

sobre Teletrabajo (AMET, 2002) para quienes el teletrabajo es

una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo utilizando las
tecnologias de la informacion, en el marco de un contrato o de una relacion
laboral, en la que un trabajo, que también habria podido realizarse en los
locales del empresario, se ejecuta habitualmente fuera de esos locales. (p.1)

En el mismo sentido, se construye la definicién, segun la Ley 19.978 Aprobaciéon de
normas para la promocion y regulacion del teletrabajo, en Uruguay:

A los efectos de la presente ley, entiéndase por “teletrabajo” la prestacién del
trabajo, total o parcial, fuera del ambito fisico proporcionado por el empleador,
utilizando preponderantemente las tecnologias de la informacién y de la
comunicacion, ya sea en forma interactiva o no (online-offline). (Ley 19.978,
2020, Articulo 1°)

Al atender las definiciones seleccionadas, se observa que ademas de hacer énfasis en
el lugar fisico en el que se desarrolla el trabajo, que debe ser fuera del recinto
organizacional, también expresan la necesidad de requerir del uso de tecnologias para
desarrollar las actividades. Ambas caracteristicas llevan de forma inexorable a
construir espacios de trabajo mas flexibles y empleados con otros derechos y deberes
gue los regidos en los marcos laborales tradicionales, es decir, aquellos que no

requieren trabajo a distancia

Si bien en la actualidad el teletrabajo se percibe como parte de una nueva normalidad
dentro del mercado laboral, no es una novedad para la historia. Esta modalidad
alternativa fue creada por Nilles (1976) quien en las décadas de los 70, gener6 esta
metodologia de trabajo como respuesta a tres fendbmenos de la época: una crisis

relacionada a la escasez de combustible producida en los Estados Unidos, la
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preocupacion por la sostenibilidad ambiental y la modificacion del sistema urbano en

Estados Unidos la cual separaba las residencias urbanas de la industria.

Basandose en sus investigaciones Nilles (1976) sostuvo que, si mas trabajadores
desarrollaban sus tareas desde su hogar, no habria necesidad de la utilizacion de
petréleo y con sus efectos también en transporte publico que, hasta el momento, se
veia afectado negativamente por esos fenbmenos, reduciendo en cantidad. La mirada
de Nilles sobre la tecnologia aplicada al campo laboral tuvo repercusion positiva; en
palabras de Rastrollo (2021) “el teletrabajo se caracterizé por las grandes esperanzas
que suscitd respecto a la posibilidad de que pudiera contribuir a facilitar una vida mas

armoniosa en una sociedad menos contaminada” (p.22)

A partir de su aplicacion en la época de Nilles, el teletrabajo se consolidé como una
herramienta laboral posible en algunos ambitos acotados. De todos modos, no fue
hasta el afio 2020 que su uso se hizo masivo. La Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU) lo expresa en una publicacién emitida en el 2021

El teletrabajo irrumpié en los mercados laborales de América Latina y el Caribe
como una manera de enfrentar las consecuencias de la pandemia COVID-19,
permitiendo la continuidad de actividades en algunos sectores en el contexto
de una caida devastadora de la actividad econémica, con pérdida de empleo,

caida de los ingresos y cierre de empresas.

Las estimaciones preliminares de la Organizacion Internacional del Trabajo indican
que, en el peor momento de la crisis, en el segundo trimestre de 2020, unos 23
millones de personas teletrabajaron en la region. Esto representa entre el 20 y
30% de los asalariados que estuvieron efectivamente trabajando. Antes de la

pandemia, esa cifra era inferior al 3%. (parr. 2)

Como se puede desprender de la cita seleccionada de las Naciones Unidas, el boom
del teletrabajo estuvo muy relacionado con una situacion de emergencia en el campo
de la salud. El 11 de marzo del afio 2020, la OMS declaré formalmente al mundo en
una situacion de pandemia, como resultado del contagio masivo del virus SARS-CoV-
2, conocido como COVID-19. Como consecuencia a nivel mundial, se establecieron un
grupo de medidas que influyeron en la poblacion a nivel social. Dentro de las
principales restricciones se establecid el distanciamiento a nivel fisico entre las
personas para la prevencién del contagio, lo que conllevo a la reglamentacion de
nuevos protocolos en los espacios publicos y privados. Por ende, las organizaciones

laborales generaron nuevas normativas para cumplir con el distanciamiento, teniendo


https://news.un.org/es/events/cobertura-especial-de-noticias-onu-sobre-el-coronavirus
http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm
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efectos que se pudieron observar en cambios a gran escala dentro de organizaciones

para poder mantener la salud de su personal.

En Uruguay la emergencia sanitaria se establecié a partir del 13 de marzo del 2020;
por medio del Decreto 94/020 se establecio la exhortacion a promover la no movilidad
de los habitantes, propiciando el trabajo en el domicilio de las personas. El decreto
contemplé que solo se efectuaria en los casos que fuera posible y que los
empleadores deberian “suministrar los implementos necesarios para realizar la tarea
encomendada” (Decreto 94/020, 2020, Articulo 6) Una vez establecido el Decreto los
empleadores se vieron en la obligacion de adecuar las tareas de los empleados a una
modalidad compatible con la virtualidad. Y asi fue como, durante la pandemia, se
sustituy6é en multiples empresas el trabajo tradicional presencial en la organizacién por
la utilizacion de tecnologias, como el Internet y telefonia movil en el local de residencia
del colaborador. Se produjo una gran inversion en softwares y hardwares para poder
mantener la actividad laboral. Como resultado del cumplimiento de la norma se vivio

una adaptacién apresurada sin precedentes.

En esta nueva etapa de desarrollo al teletrabajo se le asocié un cumulo de riesgos
psicosociales, ya incipientemente estudiados por algunos especialistas (Alonso &
Cifre, 2002; Rubini, 2012; OIT, 2011). Se comenzaba a constatar los aspectos
negativos del teletrabajo, marcandolo como un generador de algunos riesgos
psicosociales que se deben tomar en consideracién en el momento de su aplicabilidad.

Rastrollo (2021) también lo documenta de la siguiente forma

En Europa, el teletrabajo se vera con cierta desconfianza, lo que se extendera
a los primeros documentos que la Unién Europea dedicé a la cuestién durante
la década de los noventa, destacando algunos efectos negativos que podia
tener sobre los trabajadores, como el aislamiento, la falta de capacidad para
organizarse, la ausencia de control sobre el tiempo efectivamente trabajado y
el derecho a lo que hoy se denomina genéricamente derecho a la desconexién
digital. (p.26)

Previo a la pandemia algunas empresas a nivel nacional ya integraban el trabajo a
distancia como modalidad de trabajo, al no ser aplicado a gran escala y tener una
presencia menor, la modalidad no estaba reglamentada a nivel estatal y no abundaban
los riesgos psicosociales para la minoria que teletrabajaba. La deteccién y estudio de
los riesgos en profundidad fue consecuencia de su utilizacién abrupta, al observar

también como se conectaban con los efectos de vivir en un momento de pandemia.



22

Alles (2010) analiza esta situacion y explica que las organizaciones que utilizaban el
teletrabajo previamente a la emergencia sanitaria tenian especial cuidado en su
aplicacion; su utilizacion era posible en determinados puestos de trabajo,

considerando las capacidades de los colaboradores y sus jefes.

Para la realizacion del teletrabajo y su puesta en practica se debe tener en
cuenta el tipo de trabajo, las competencias del teletrabajador segun su puesto y
los elementos que seran necesarios para llevar a cabo la tarea. ... Entre los
puestos mas adecuados se destacan aquellos donde las tareas ... sean
facilmente cuantificables en su medicién, y que no requieran una maquinaria
especialmente costosa ni mucho espacio fisico, entre otras caracteristicas.
(pp.97-101)

Si atendemos un analisis de las coyunturas histéricas, el teletrabajo ha sido la soluciéon
gue la sociedad ha podido generar a nivel de mercado para asegurar un aspecto de
nuestra supervivencia - la economia y la salud. En tal sentido, lo novedoso no es la
metodologia de trabajo, si no la consolidacion de esta como una forma mas de atender
necesidades laborales, sin peligros eminentes.

La consolidacion mencionada del teletrabajo se ha logrado dado que el trabajo ha
evolucionado histéricamente, desde roles mas especificos, repetitivos y manuales, en
los que las decisiones provienen de un orden de arriba hacia abajo, a la busqueda de
procesos de decisiones mas horizontales, tareas mas flexibles, innovadoras y
creativas con el enfoque en el trabajador como recurso activo y diferenciador en

cuanto al éxito de las organizaciones.

Segun Juarez, et al. (2021) como resultado de las nuevas demandas, las formas de
organizar el trabajo y la produccién exigieron planteamientos distintos, volviéndose
necesario ajustar los recursos a lo exigido por la sociedad, “integrando tres recursos

claves: conocimiento, informacion y tecnologia” (p.4)

El teletrabajo es una herramienta fiel al surgimiento de las nuevas necesidades en
tanto se enfoca en un trabajo que permite la flexibilizacion y la produccion del
conocimiento. A su vez, conjuga nuevas oportunidades de mirar y entender al
trabajador, en los nuevos tiempos en los que el recurso humano se atiende desde los

cuidados psicosociales. Segun Pino (2003):

El proceso de reestructuracion global de la economia, proporcionado por el

desarrollo cientifico-tecnoldgico, nos llevan cada vez mas para las relaciones
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en el mundo virtual, redisefidndose las formas de vida y del trabajo,
imponiendo un nuevo ritmo al desarrollo de las actividades humanas,
implicando en la necesidad de una redefinicion de tiempo y espacio, resultando

en nuevos procesos en la organizacion y desarrollo del trabajo en si. (p.1)

Segun Alonso et al (2002) el teletrabajo comprende distintos tipos de actividades
laborales, con su énfasis en la informacién; distinguiéndose con algunos ejemplos
como: conversion de la informacién (transcripcion de datos), gestion de la informacién
(contables, documentalistas), difusion de informacion (periodistas, analistas, editores),
acceso a la informacion y compartir informacién (empresas colaboradores, intercambio
cliente-proveedor) y acceso remoto a la informacion (directivos, gerentes a

trabajadores).

Segun la investigacion realizada por Adecco Group (2020) en su encuesta a 8.000
lideres y trabajadores de 8 paises, 3 a cada 4 trabajadores apreciaria mas flexibilidad,
con un mix entre el trabajo presencial y el teletrabajo. De igual manera, la encuesta de
IPSOS (2021) para el Foro Economico Mundial, realizada a 12.500 personas
empleadas, en 29 paises, encontr6 que la mayoria desea que el trabajo flexible se
convierta en una norma. Casi un tercio (30%) declara que buscarian otro trabajo si se
vieran obligados a volver a la oficina a tiempo completo. Con relacion a encuestas y
noticias a nivel nacional, EI Observador (2023) ha dispuesto informacién sobre el
estudio Transformacion digital para Mipymes realizado por Edelma; segin los datos,

en Uruguay:

el trabajo remoto estad presente, a pleno, en el 5% de las empresas, y el
hibrido o flexible en el 42% de ellas. La encuesta solicitada por Microsoft indica
que mas del 70% de las Pymes que trabaja bajo el modelo hibrido estan

satisfechas con esta modalidad. (parr 2.)

El marco normativo esta en plena construccién colectiva y, a medida que la realidad va
interpelando a los empleadores y empleados, va surgiendo el molde para consolidar el
teletrabajo como una forma de trabajo con sus deberes y derechos. Tal como lo afirma
Diéguez (2011), la jurisprudencia establece el marco legal, una vez acontecido el

hecho.

Consecuentemente, el Derecho tiene caracter regulador, fija y consagra lo
obtenido, lo querido y como resultado de tal funcion se dictan las disposiciones
aseguradoras de las conquistas. Ejemplos multiples se tienen a través de toda

la historia, luego de las grandes revoluciones, se aprueban Constituciones.
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Esta funcion muestra al Derecho como un fenémeno posterior al hecho, como
ente legitimador juridico, portador de la validez formal posterior en tanto asiste
al cambio, pero consolidando juridicamente las modificaciones que en las
costumbres, concepciones e instituciones de la sociedad se vienen
produciendo durante un determinado periodo histérico, las que no tendrian

ninguna estabilidad si no obtienen una consagracion juridica. (p.2)

Si bien en materia juridica ya se ha empezado a avanzar, el teletrabajo aun se
encuentra dentro de un proceso evolutivo, con efectos en cuanto a modificaciones de
leyes o establecimiento de estas, andlisis de sus beneficios y riesgos, adaptacion a
nuevas herramientas tecnolégicas y su aplicacion en cuanto a actividades laborales
especificas. Investigaciones fueron realizadas con el objetivo de establecer guias u
orientaciones para acentuar los beneficios del teletrabajo y reducir los riesgos de este
(Ye, 2012; OIT, 2022; Santos y Antunez, 2020).

Se hace evidente que la utilizacion del teletrabajo avanza simultdneamente a una
nueva visién sobre la contemplacion del trabajador, que tiene como enfoque principal
el bienestar de los individuos, evolucionando del enfoque fisico a abarcar el aspecto
psicolégico y emocional. A partir de la busqueda bibliogréfica realizada se puede
deslindar que el teletrabajo, asi como todos los trabajos, conlleva a atender a la salud
de los individuos y con ello a herramientas como el Job Crafting para lograr este

objetivo.

Los Riesgos Psicosociales del Teletrabajo

Para dimensionar la utilidad que puede llegar a consolidar el Job Crafting dentro de la
modalidad laboral virtual, es necesario especificar primero cuales son los riesgos que

él propone. Tal como lo plantea Tomasina y Pisani (2022)

El teletrabajo no escapa al comportamiento contradictorio que tiene todo
trabajo en relacién con la salud. Esta forma de trabajo también se manifiesta
ambigua con respecto a la salud; asi, no todo resulta beneficioso ni tampoco
necesariamente negativo, existen procesos saludables y procesos peligrosos

para la salud de los teletrabajadores. (p.150)

Los trabajadores, durante su actividad soportan exigencias, tanto fisicas como
psiquicas y mentales, que generan reduccion de energia y fatiga. El medio ambiente

laboral, la carga horaria propuesta al empleado, la capacitacion, las herramientas
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otorgadas son algunos de los factores que deben convivir en equilibrio para que no se
genera una afeccion en el trabajador; si hay insuficiencias en estos factores se puede
generar fatiga, que puede resultar en la generacion de accidentes laborales,

enfermedades profesionales o la muerte del trabajador. (Neffa, 2015).

Para hacer un andlisis de los riesgos del teletrabajo y del trabajo en general, se debe
dimensionar un cumulo de factores que se asocian a diferentes areas de un individuo.
Los riesgos se pueden clasificar atendiendo a los siguientes criterios: la
caracterizacién subjetiva; las condiciones del medio ambiente y de la herramienta a
utilizar; las competencias y las capacidades de resistencia y adaptacioén del trabajador
y el contexto histérico. Las investigaciones del caso reconocen, en general, dos tipos
de riesgos: los vinculados a la salud mental, los psicosociales, y los vinculados a la
salud fisica, los ergonémicos. Para la finalidad del presente TFG solo es relevante
estudiar los factores que aluden al é&rea psicolégica, es decir, los factores
psicosociales. Se entiende por factores psicosociales del trabajo a las

interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden
influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (Comité
Mixto OIT/OMS, 1984).

Los mismos tienen efectos en la tarea laboral, en como se desarrolla, la calidad de
esta, el individuo y su salud. Un mal desarrollo de ellos puede convertirlos en riesgos
para el trabajador, afectandolo de manera negativa a nivel de salud fisica, psicologica

y social.

Tal como es esperable por la excesiva utilizacion del teletrabajo a causa del
coronavirus, en los afios 2020, 2021 y 2022, las investigaciones han crecido y
profundizado sobre todo en los riesgos del teletrabajo. El foco en los riesgos se debe a
la situacion critica a la que se vio sometida la sociedad. No obstante, se debe realizar
un paréntesis en cuanto al teletrabajo en la pandemia. EI mismo, al ser utilizado en
situacion de emergencia, contiene particularidades que, segun algunos autores, se
diferencia del teletrabajo comuan. Bueno (2022), especialista en salud y seguridad en el
trabajo de la OIT, lo explica al manifestarlo durante un foro de intercambio sobre el

teletrabajo:
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Para muchos autores y para muchos funcionarios de OIT no nos gusta hablar
de teletrabajo en pandemia. Entendemos que, lo que se ha hecho en la
pandemia no es teletrabajo. Es un trabajo a distancia excepcional y obligatorio.
Y como sabemos, el teletrabajo por definicion no puede ser obligatorio, creo

gque es importante hacer esa distincion. (14:29).

De igual manera, el autor San Juan (2021), establece un recopilado de la legislacion
de distintos paises de América Latina en cuanto al teletrabajo en las cuales se puede
observar principio de voluntariedad en los instrumentos juridicos de mdultiples paises
como Argentina, México y Uruguay (articulo 3 de la ley 19.978). Dicho principio se vio
afectado durante el periodo de pandemia por la situacién excepcional en relacién con

la salud de los trabajadores.

Durante este periodo, el confinamiento a nivel social se vio reflejado no solo a nivel
laboral, sino que el confinamiento a nivel del hogar produjo efectos en el ambito
comercial, en las actividades educativas y en el tiempo de ocio, generando distintos
riesgos como: miedo al contagio y riesgo de infeccién, desdibujamiento excesivo entre
el trabajo y la vida personal, poco preparado en términos ergonoémicos, prolongado
lapsos de sedentarismo y estrés (Rodriguez, 2020), reduccion de intercambio social,

excesiva utilizacion de tecnologia como computadoras y celulares.

Observando las investigaciones anteriores y actuales, varios de estos riesgos estan
presentes en la modalidad desde su origen, sin embargo, se vieron incrementados
durante el periodo de emergencia sanitaria por la misma haber afectado multiples
ambitos de la cotidianeidad. Mediante la busqueda para la monografia se pudo
identificar los siguientes riesgos psicosociales: aumento de horario e intensidad
laboral, tecnoestrés, gestién del tiempo, conflicto en la conciliacién trabajo-familia y

aislamiento. A continuacion, se detalla cada uno de ellos.

En cuanto al horario laboral, las investigaciones de la Eurofound, realizadas
previamente a la emergencia sanitaria y durante el desarrollo de esta, han demostrado
qgue existen multiples casos en los que la utilizacion del teletrabajo surge de manera
complementaria, fuera del horario laboral como suplemento de las horas
correspondientes. Se cree que uno de los motivos es la necesidad de justificacion de
la actividad dado que hay un incumplimiento de la presencia fisica en el lugar de
trabajo. Segun la OIT (2020)

Las investigaciones sobre el teletrabajo han demostrado repetidamente que los

empleados que trabajan desde el hogar tienden a trabajar mas horas que
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cuando estan trabajando en los locales del empleador, en parte porque el
tiempo para desplazarse al lugar del trabajo es sustituido por actividades
laborales y también a cambio de la rutina de trabajo y la desaparicion de los

limites y la vida persona. (p.5)

Segun Leal et al. (2017), al entrevistar 12 pasantes, (tanto presencial como por
teléfono) de entre 21 y 26 afios, se observaron casos en los cuales los mismos
adaptan su horario de trabajo para cumplir con los requerimientos laborales,
aumentando sus horas de trabajo por fuera de lo descrito en su contrato. Avila et al,
(2021), coincide con ese aumento de horas trabajadas al utilizar el teletrabajo. Con
una muestra representativa de 43 trabajadores y directivos que se encontraban en
teletrabajo en un periodo promedio de 5, 8 meses, fue aplicado un cuestionario online
de preguntas cerradas de seleccién multiple. El 47% de los trabajadores observo un
aumento de las horas de trabajo, mientras que el 83% de los directivos “considerd que
aumentaron las horas de trabajo de sus subordinados, un 50 % el volumen y un 67 %
el ritmo de trabajo” (p.195).

La preocupacion por este riesgo se ve reflejada en la Ley N 19.978, articulo 14 en
cuanto al derecho a la desconexion. La misma tiene como objetivo que el trabajador
que realice teletrabajo tiene como derecho a no responder 6Ordenes, contacto o
requerimientos en su tiempo de descanso. Segun Moreno (2022), la desconexion es
derivada del enfoque en los riesgos psicosociales del teletrabajo, principalmente en el
sentido de disponibilidad constante que la tecnologia brinda. Por lo cual se debe
proteger al trabajador de las largas jornadas laborales que afecten a su salud

negativamente, asi como de la fatiga informatica.

El segundo riesgo psicosocial que llama la atencion es el tecnoestrés. El tecnoestrés
cobra especial importancia en el teletrabajo, al ser un tipo de estrés especificamente
conectado con la utilizacion de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion,

esenciales en el proceso de utilizacion del teletrabajo.

El tecnoestrés puede ser definido como una moderna enfermedad de
adaptacion, causada por la falta de habilidad para tratar con las nuevas
tecnologias. La mayor parte de sus sintomas son similares a los del estrés:
fatiga, insomnio, depresion, dolores de cabeza y tensiones musculares, aunque
el primer sintoma que puede alertar de la presencia del tecnoestrés son
episodios de irritabilidad o resistencia obstinada a recibir instrucciones sobre el

funcionamiento de cualquier elemento tecnolégico.” (Alfaro, 2009, p. 127).
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Para Brillhart (citado de Alfaro, 2009), el tecnoestrés se conecta con el esfuerzo
mental que supone el desafio de responder a multiples tareas, cambios, errores y
exceso de la utilizacion de tecnologia que lleva a trabajadores a una intensidad
elevada de trabajo, sobreestimulacion e incapacidad de desconectar. El aumento en la
dependencia de las nuevas tecnologias y el miedo elevado de que las mismas fallen,
no saber responder eficazmente en su utilizacidbn e incapacidad de adaptacion
saludable para la utilizacion de estas. Los autores Hinojosa et al (2021), por medio de
una encuesta a 835 profesores adscritos a instituciones de educacion publica
mexicana desde preescolar hasta licenciatura, traen a la luz como el teletrabajo
docente desde el hogar es un factor significativo para la generacidbn de estrés
tecnolégico, bajo un paraguas de motivos como, no lograr equilibrio entre la familia y el
trabajo, fatiga, y ansiedad en cuanto a si cumplen su rol y los requerimientos de su
actividad.

La fatiga informatica, es establecida como una de las cuatro formas de tecnoestrés,
definida como “a la sobrecarga de informacion que experimentamos al usar Internet.
Esta llega incluso a perjudicar nuestro rendimiento, al obligarnos a analizar y dar forma
a demasiada informacion, afiadiendo consecuentemente estrés a nuestra vida” (Alfaro,
2009, p. 141). Adicionalmente se observa también “locura multitarea”, “problemas
informaticos”, “sindrome de burnout’, definidos como: la generacion de estrés en el
intento de ejecutar multiples tareas a la vez, estrés generado por problematicas en el
sistema, y agotamiento emocional como consecuencia a un proceso acumulativo al

experimentar mucha presion y poca satisfaccion.

En cuanto a la adaptacion del proceso del trabajo presencial al teletrabajo, también se
observa una disparidad en cuanto a las expectativas del proceso de realizacién de la
tarea y la realidad de cada individuo. Se destaca que Neffa (2015), aunque dirigido al
trabajo en general y no al teletrabajo, explica que existe una contradiccién entre el
trabajo prescripto y la actividad concreta. El trabajo prescripto, establecido por la
gestion y dirigencia del trabajo a menudo no considera la heterogeneidad del
trabajador, sus competencias, condiciones, incidentes y la resolucién de problemas
cuando los mismos surgen, difiiendo sensiblemente de la actividad. Dicha
contradiccién se intensifico durante la pandemia, cuando los trabajadores tuvieron que
adaptarse a la herramienta del teletrabajo, redisefiando su actividad, tomando nuevos
roles, resolviendo problemas que previamente no se habian enfrentado para poder
cumplir sus objetivos, generando cuestionamientos en cuanto a la priorizacion de las

tareas y el proceso de realizacion de estas. (OIT, 2020)
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Los efectos de esta contradiccion se observan en un mayor desdibujamiento en cuanto
a la separacién entre la vida personal y la vida laboral, principalmente para aquellos
trabajadores que tienen personas a su cargo. De la Casa (2021), trae a la luz la
perspectiva de género en cuanto al teletrabajo. Uno de los factores de riesgo que ha
generado una sobrecarga a nivel laboral y doméstico a la vez, fue el cuidado familiar o

de persona a cargo:

la facilidad con la que se diluyen las fronteras de los tiempos de vida y trabajo
impide que la conciliacibn sea una opcién sin tensiones, dado que el
sentimiento de falta de atencion a las necesidades familiares en momentos que
son ocupados por el trabajo digital produce sentimientos de culpa y frustracion.
Estd situacion puede dar lugar a una especie de carga mental para la
trabajadora, siendo un factor de estrés importante que repercute en la forma de
enfrentarse al trabajo y en su salud fisica y psicologica. (p.88)

Pérez y Galvez (2009) de igual forma traen a la luz la dicotomia que existe en el
teletrabajo entre “sobrecarga y liberacion” (p.66). Al realizar 24 entrevistas y 10 grupos
de discusion con un total de 73 mujeres consultadas, en el afio 2007 de 15
organizaciones diferentes, las mismas se encontraron con un discurso positivo en
cuanto al teletrabajo puesto que la mayoria de los casos ha elegido esta herramienta
para poder articular los tiempos de trabajo con las necesidades de las personas a su
cargo. Sin embargo, las autoras explican que, aunque pueda posibilitar dichas
coordinaciones, también se pueden transformar en un factor de estrés, al desarrollarse
una sucesion de deberes y tareas sin pausa. Esta falta de delimitacion en cuanto a la
jornada laboral en muchos casos genera agotamiento, como resultado de la
disminucién de tiempos de descanso y reduccién del tiempo de ocio, que puede

generar efectos en la vida social.

Por dltimo, el aislamiento es uno de los riesgos mas tangibles. Los efectos del
teletrabajo en la vida social y en el intercambio entre colegas resulta en otro riesgo a
tener en cuenta. Al trabajar a distancia la comunicacién en equipo o con colegas
disminuye resultando en aumento en “el grado de separacion y aislamiento
profesional” (OIT, 2020, pg.10). Los intercambios de comunicacion informal se
reducen, afectando el intercambio de informacion y la generacion de vinculos
espontaneos, generando un sentimiento de aislamiento y soledad. Segun Sanchez-
Toledo (2021), las investigaciones relacionadas al teletrabajo y sus riesgos ponen
especial atencion en dicha tematica. Cuando se refiere a la sensacién de aislamiento

explica:
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Se trata de un sentimiento recurrente que se identifica en quienes laboran de
tiempo completo bajo esta modalidad. Reclaman que los empleadores, en la
mayor parte de los casos, no brindan la capacitacion necesaria para ensefiar a
lidiar con esta situacion y que tampoco se fomentan redes de apoyo entre
teletrabajadores, a pesar de que esto Ultimo ha demostrado dar resultados

positivos (p.247).

Job Crafting: una herramienta posible

A lo largo de la exposicion bibliografica del TFG se ha mantenido una hipétesis que
guia la lectura: el punto de contacto existente entre la herramienta Job Crafting y la
solucion de los riesgos psicosociales ocasionados por el teletrabajo. Es importante
aclarar que en este capitulo se proponen reflexiones sobre cémo las estrategias
elaboradas desde la herramienta podrian permitir mitigar los efectos que genera el

teletrabajo en los individuos.

Previo a continuar con la exposicién de los puntos de contacto establecidos se parte
de la base de gue si bien se puede establecer una identificacion de los riesgos, luego
de analizar la esencia del teletrabajo como herramienta, lo beneficioso y lo perjudicial
se promueve de forma reciproca. La herramienta no es negativa ni positiva per sé; las
condiciones de trabajo, el ambito laboral, el estado de salud, la adaptacion del
trabajador, las caracteristicas del puesto de trabajo, los insumos se articulan y
establecen efectos en la cotidianeidad del trabajador. Ademas, vale destacar que hay
una gama variada de teletrabajo, de esta forma los riesgos que se pueden analizar de
forma genérica son los relacionados a su Unico factor comun: la tecnologia,

especificamente el relacionamiento que establece cada individuo con ella.

El principal argumento que se encuentra a partir de lo recopilado en la bibliografia
consultada es la esencia de la herramienta: la adaptacién del trabajo al trabajador,
desde un lugar individual siendo ajustado al caso particular, permitiendo que el
trabajador realice cambios en su trabajo para poder contribuir a su bienestar. La
adaptacion del modelo de trabajo virtual exige que el principal estructurante del trabajo
sea el empleado, ya que él debe resolver situaciones fuera de un escenario laboral
tangible. Advirtiendo esta situacion parece oportuno enfocarse en sus recursos,
intentando desarrollarlos y dotandolos de herramientas para que el trabajador pueda

adecuarse a la situacion a efectos de responder a las nuevas demandas.



31

En cuanto a las horas de trabajo extendidas y aumento de la intensidad de estas,
desde el Job Crafting se puede plantear como estrategia el task crafting, dado que
esta estrategia apunta a la flexibilizacion de las tareas. Segun Tims, Bakker et al
(2013), aunque referido a trabajadores en general y no al teletrabajo de manera
especifica, explican que los trabajadores que estan en riesgo de agotamiento, debido
a la intensidad laboral, podrian experimentar la opcion de reduccion de tareas
(reduccién de las demandas laborales que suponen un obstaculo), permitiendo que los
trabajadores restablezcan sus niveles de energia. Otras opciones son la delegacion de
tareas o negociar las fechas limites de las realizaciones de las mismas. Volver al
empleado un actor crucial para su propio tiempo, puede volverlo méas eficaz dado que
no sentira la falta de no poder conjugar su vida personal con su vida laboral, que
también se desarrolla en casa. Se debe tener en cuenta que brindarle autonomia y
confianza al teletrabajador para tomar estas decisiones proviene del entendimiento de
que este es el que tiene mayor conocimiento en cuanto a sus tareas y cOmo

modificarlas para su beneficio.

En similar medida, otro riesgo observable en el teletrabajo es el tecnoestrés, se
conceptualiza bajo la percepcion de baja autoeficacia generadora de una mayor
percepcion de demandas tecnolégicas, con reduccion de los recursos tecnoldgicos.
Los autores Pefalver y Diaz-Mena (2022) explican que si bien se puede observar un
aumento de las investigaciones relacionadas al Burnout y el job crafting, lo mismo no
se puede decir en cuanto a investigaciones relacionadas con el tecnoestrés
especificamente. Sin embargo, se puede establecer un paralelismo entre ambas
secuelas tecnoldgicas; en ambos se visualiza un sentimiento de sobrecarga y
percepcién de baja eficacia en la realizacién de las tareas. El Burnout es estudiado
especificamente por la Teoria de Recursos y Demandas, la cual establece que el
mismo surge cuando no existen suficientes recursos para responder a las demandas
laborales. Siguiendo ese punto, un aumento o acumulacién de recursos laborales y
sociales, o la reduccion de las demandas que se suponen un obstaculo, o el aumento
de demandas desafiantes pueden reducir la experiencia del Burnout. El objetivo de la
utilizacién del job crafting es que el mismo ayude a balancear las demandas y
recursos. Durante su investigacion, en la muestra compuesta por 99 docentes (79.8%
mujeres), de edades comprendidas entre los 22 y los 66 afios, por medio de un
cuestionario google, los autores observaron que el “aumento de las demandas
laborales desafiantes demostré estar significativa y negativamente relacionado con el
tecnoestrés, de manera que aquellos docentes que llevaron a cabo

comportamientos laborales, tales como participar en nuevos proyectos o realizar
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regularmente las tareas adicionales, reducian los niveles de tecnoestrés”. (pg.107).
Lo explican como un proceso en el cual los trabajadores realizan actividades que
generan emociones positivas para reducir el foco en la utilizaciéon de las TIC,

resultando en la reduccidn del tecnoestrés experimentado.

En cuanto al aislamiento, para la Teoria de las Demandas y Recursos, uno de los
recursos mas significativos e investigados es precisamente el apoyo social (Bakker,
Demerouti, 2007). El mismo forma parte del proceso de satisfaccibn de las
necesidades basicas de pertenencia y conexién vincular. Esta practica, descrita
también por Garcia y Sanchez (2015) se basa en el concepto de que los intercambios
sociales positivos buscan brindar apoyo para el logro de los objetivos. Se puede
observar con acciones como intercambios con jefatura, solicitud de consejos a
compaferos de trabajo, feedback, con la busqueda de establecer relaciones
interpersonales positivas, que puedan favorecer en cuanto a objetivos personales
como también el cumplimiento de las tareas exigidas por el puesto de trabajo. Procurar
establecer intercambios sociales, aunque por medio de las tecnologias de la
informacion, pueden generar un aumento en los recursos laborales, con los
trabajadores sintiéndose méas apoyados, aumentando asi los recursos individuales del
trabajador con efectos positivos en cuanto a el enfrentamiento de las demandas
laborales.

Si bien no hay bibliografia que especifique la vinculacién entre el Job Crafting y la
disminucién de riesgos del teletrabajo, se deduce que utilizar el job crafting coadyuva
al trabajador en el proceso de adaptacién a nuevas realidades. En su aplicacién a nivel
individual, con programas o intervenciones en las cuales se ensefan los procesos de
job crafting y sus practicas, los mismos organizan de forma proactiva como realizarlos
en base a sus necesidades, resultando en la posibilidad de mejorar sus condiciones
laborales. Respondiendo a la exigencia del paradigma tecnoldgico de innovacion

constante y adaptabilidad.

Es notorio que la tecnologia ha penetrado todas las areas donde se
desarrollan y vinculan los Seres humanos. Requiere de espacios que sean
adecuados para ir con los avances sin olvidar que los hombres y las mujeres
se ven en la necesidad de adaptarse en forma imprevista e inesperada... La
temética de las nuevas Tecnologias de Informacién y Comunicacion implica
una nueva vision en la gestién de las organizaciones sociales, empresariales
y gubernamentales/institucionales, al convertirse en una herramienta clave en

el desarrollo operativo y de productividad. (Belandria, 2019, pp.23-24)



33

Conclusion

A través de las paginas escritas en el presente Trabajo Final de Grado se busco
instaurar una discusién sobre una situacion emergente en las organizaciones desde
una perspectiva global. EI mundo se inscribe, como se ha mencionado desde el
principio, dentro del paradigma tecnolégico que apuesta a sociedades de la
informacién: flexibles y efectivas. En este marco, la adaptacion que los seres humanos
han de hacer pone en evidencia la necesidad de incorporar nuevas herramientas para

afrontar los cambios.

Si bien el teletrabajo no es una realidad imperante de forma general, cada vez es mas
frecuente y en algunos tipos de trabajo se ha comenzado a instaurar como una
necesidad. Entonces conjugar la vida personal y la vida laboral ya se torna una
responsabilidad del trabajador, dado que el encuadre otorgado por un lugar fisico, con
una estructura de horarios y actividad rigidas, comienza a desaparecer. Desde este
lugar es que se piensa que el Job Crafting, como herramienta de abordaje a la nueva

forma de trabajar, es una solucién.

Como se puede evidenciar a través de las investigaciones y los autores presentados,
el Job Crafting alimenta la organizacion ayudando a generar mas motivacion y
optimizacion de las tareas. Proponiendo Intervenciones enfocadas de Job Crafting, los
trabajadores podran visualizar puntos o areas probleméaticas de su trabajo y establecer
un plan de accion individual para enfrentarlos. La mejora de los recursos laborales y
personales de los empleados resultara beneficiosa para el trabajador y en

consecuencia, pueden tener un impacto positivo en el desempefio de la organizacion.

Para concluir, se reitera que esta monografia tiene la intencion de sentar las bases de

una posible investigacién futura sobre la tematica.
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