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RESUMEN  

El teletrabajo es una modalidad laboral que ofrece varios beneficios; sin embargo, 

también plantea problemas debido a que el entorno puede no cumplir con los 

estándares de seguridad y salud ocupacional, provocando que el empleado quede 

expuesto a riesgos psicosociales. El objetivo del estudio es describir la literatura 

existente sobre el teletrabajo en su evolución histórica y conceptual, identificando 

los factores de riesgos psicosociales asociados, sus consecuencias en los 

teletrabajadores, y las medidas de gestión destinadas a su mitigación con la 

finalidad de fomentar un entorno de trabajo seguro. La metodología del presente 

estudio se basó en una revisión narrativa de evidencia científica publicados en los 

últimos 10 años, empleando bases de datos académicos como Pubmed, PsycInfo, 

Scielo, Science Direct, Google Scholar, libros además de repositorios 

gubernamentales. Los factores de riesgos psicosociales más frecuentemente 

reportados en los teletrabajadores van desde el conflicto y las interrupciones entre 

la vida laboral y familiar, la sobrecarga laboral, largas jornadas laborales, niveles 

elevados de presión por el tiempo, violación de los límites, invasión de la 

privacidad, rápida digitalización, malas condiciones ambientales, inseguridad 

laboral, aislamiento laboral-social, maltrato cibernético (ciberacoso), violencia y 

género. Estos riesgos psicosociales han provocado problemas a nivel de la salud del 

teletrabajador provocando trastornos musculoesqueléticos, fatiga visual, insomnio, 

ansiedad, depresión, estrés, entre otros. Pero las consecuencias también han sido 

reportadas a nivel organizacional por el presentismo, la comunicación ineficaz y el 

menor compromiso organizacional, afectando la productividad de las empresas. Por 

lo que, las medidas de gestión como la capacitación, la comunicación, el liderazgo, 



la promoción de la salud, el apoyo social y psicológico han mostrado tener un 

impacto favorable como intervención de los riesgos psicosociales del teletrabajo y 

es necesario involucrar la participación del gobierno, el empleador, el empleado y 

sus representantes para abordar los riesgos psicosociales de manera efectiva. 

Palabras clave: teletrabajo, riesgos laborales, impacto psicosocial, salud laboral, 

gestión de riesgos (Fuente DeCS)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

Teleworking is a work modality that offers several benefits; however, it also poses 

problems because the environment may not comply with occupational safety and 

health standards, causing the employee to be exposed to psychosocial risks. The 

objective of the study is to describe the existing literature on telework in its 

historical and conceptual evolution, identifying the associated psychosocial risk 

factors, their consequences on teleworkers, and management measures aimed at 

their mitigation in order to promote a safe work environment. The methodology of 

the present study was based on a narrative review of scientific evidence published 

in the last 10 years, using academic databases such as Pubmed, PsycInfo, Scielo, 

Science Direct, Google Scholar, books and governmental repositories. The most 

frequently reported psychosocial risk factors in teleworkers range from conflict and 

disruptions between work and family life, work overload, long working hours, high 

levels of time pressure, violation of boundaries, invasion of privacy, rapid 

digitalization, poor environmental conditions, job insecurity, work-social isolation, 

cyber mistreatment (cyberbullying), violence and gender. These psychosocial risks 

have caused problems at the level of teleworker's health causing musculoskeletal 

disorders, visual fatigue, insomnia, anxiety, depression, stress, among others. But 

the consequences have also been reported at the organizational level by 

presenteeism, ineffective communication and lower organizational commitment, 

affecting the productivity of companies. Therefore, management measures such as 

training, communication, leadership, health promotion, social and psychological 

support have shown to have a favorable impact as intervention of psychosocial risks 

of telework and it is necessary to involve the participation of the government, the 



employer, the employee and their representatives to address psychosocial risks 

effectively. 

Keywords: telework, occupational risk, psychosocial impact, occupational health, 

risk management (Source DeCS)
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I. INTRODUCCIÓN 

En respuesta a la necesidad, a la creciente demanda de flexibilidad y autonomía en 

el lugar de trabajo, el teletrabajo se convirtió en una solución novedosa que permitía 

a los trabajadores completar sus tareas desde cualquier lugar y en horarios más 

flexibles (1,2). No sólo se consolidó como una opción práctica y eficaz, sino que se 

convirtió en un componente crucial para la continuidad y la resistencia de las 

empresas y las economías en tiempos de crisis.  

 

La idea del teletrabajo existe desde hace más de medio siglo junto con Norbert 

Wiener, Jack Nilles y Alvin Toffler como figuras representativas, pero a pesar de 

su introducción, esta modalidad tuvo un crecimiento paulatino ya que fueron pocas 

las industrias que la adoptaron, y además pudo ser una herramienta útil para 

empleados con discapacidad, enfermedades crónicas e incluso el cáncer (2–5). 

Como consecuencia, la evolución del teletrabajo a lo largo de historia y las diversas 

investigaciones realizadas ha permitido la existencia de diferentes terminologías 

además del teletrabajo, como trabajo a distancia o trabajo remoto, trabajo a 

domicilio y trabajo basado en el domicilio; estas tienen diferencias ya sea por el 

lugar de trabajo, el tiempo empleado y la flexibilidad. El teletrabajo viene a ser una 

subcategoría del trabajo a distancia y está definido por la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) como el uso de la Tecnología de la Información y 

las Comunicaciones (TIC) con el fin de realizar trabajos en un lugar distinto del 

trabajo predeterminado (6).  
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Durante la pandemia del Covid-19, el teletrabajo cobra una mayor importancia de 

forma concreta debido a que la actividad laboral se había visto considerablemente 

afectada. Los gobiernos implementaron diversas políticas de distanciamiento 

social, que afectó alrededor del 81% de la fuerza laboral mundial y millones de 

personas se enfrentaron a pérdidas de ingresos y despidos como consecuencia de 

las catastróficas pérdidas que estaban sufriendo las empresas de todos los sectores 

económicos, especialmente las más pequeñas (7). Por lo que, muchas empresas han 

tenido que adaptarse al teletrabajo, permitiendo a los empleados trabajar desde casa 

utilizando la TIC, pero sin conocer las condiciones en que deberían adaptarse, y se 

convirtió en una nueva normalidad requerida para la forma de trabajar, con el fin 

de salvaguardar la salud (8).  

 

A medida que el teletrabajo iba creciendo, investigadores de diversos campos, como 

la tecnología de la información, el derecho, la psicología, la salud, la gestión y el 

transporte, han examinado la noción para determinar sus causas e implicaciones a 

nivel individual, familiar, organizativo y social (4). Así mismo, el teletrabajo había 

demostrado ser ventajoso para mantener la continuidad de las empresas, proteger la 

salud de los empleados y garantizar el cumplimiento de las restricciones sociales 

establecidas por los gobiernos, además permitía la flexibilidad, la autonomía, 

creatividad, el equilibrio entre la vida laboral y personal (1,9,10). Sin embargo, el 

teletrabajo plantea otros riesgos en la salud por la reducción de la actividad física, 

aumento de un comportamiento sedentario, un mayor tiempo de exposición frente 

a la pantalla (11).  



3 
 

Otros estudios han reportado riesgos ergonómicos como trastornos 

musculoesqueléticos, debido a que se realizan en lugares de trabajo improvisados, 

dificultando la evaluación de riesgos y la implementación de normas de seguridad 

y salud en el trabajo por parte de la empresa (12,13).   

 

Por otro lado, se ha identificado diferentes riesgos psicosociales a los que se ve 

expuesto el teletrabajador como aislamiento social, conflicto entre trabajo-familia, 

invasión a la privacidad, sobrecarga laboral, inseguridad laboral, ciberacoso, 

violencia, tiempo de trabajo no estructurado por las largas jornadas, disminución de 

los periodos de descanso, la rápida digitalización, entre otros (13–15). Estos riesgos 

condujeron al estrés mental elevado o también llamado “tecnoestrés” (por la 

imposibilidad de desconectarse del trabajo fuera del horario laboral porque 

físicamente no es posible) (16,17). Además, el teletrabajo en situaciones normales 

era diferente al desarrollado en la pandemia del Covid-19, ya que los 

teletrabajadores presentaban niveles de ansiedad superiores a las normales (9). El 

estrés trajo consecuencias negativas tanto en la vida personal como profesional. A 

nivel personal se pueden incluir respuestas psicológicas, respuestas físicas y 

cambios en el comportamiento (como el aumento de consumo de sustancias nocivas 

como el alcohol, tabaco y drogas) (14,18). La Unión Europea reportó una encuesta 

sobre personas que se habían sentido ansiosas la mayor parte del tiempo, pasando 

del 11% del 2016 al 18% en el 2020 (19). Asimismo, según las estadísticas de la 

OMS, se estimó que para el 2022, la pandemia de COVID-19 había provocado un 

incremento del 25% de los trastornos de ansiedad y la depresión, siendo los jóvenes 

y las mujeres las más afectadas (20). En cuanto a las implicancias a nivel 
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profesional, puede abarcar menor satisfacción laboral, reducción del compromiso 

laboral y abandono del trabajo; lo que conlleva a costos significativos en la 

productividad para las empresas (16).  

 

Por su parte, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, plantea 

algunas regulaciones sobre el teletrabajo con el objetivo de proporcionar un marco 

jurídico que garantice el respeto de los derechos de los trabajadores en entornos de 

trabajo justos y seguros. Abordan cuestiones específicas relacionadas con el trabajo 

a distancia, como la salud y la seguridad, la conciliación entre la vida laboral y 

familiar y la protección de datos, adaptándose a las realidades de los empleos que 

aparecieron después de la pandemia (13).  En el Perú, la Ley N° 31572 “Ley del 

Teletrabajo”, es la normativa vigente en la que se establece el marco legal para el 

desarrollo del teletrabajo, tiene el objetivo de regular el teletrabajo para garantizar 

los derechos de los trabajadores y fomentar un lugar de trabajo flexible y seguro, 

algunos aspectos que se destacan es el horario y la jornada laboral, la seguridad y 

salud en el trabajo, derechos y obligaciones del empleado y el empleador (21); a 

pesar de ello, la ley presenta alguna limitaciones y deficiencias como la falta de 

claridad en la definición de teletrabajo, tampoco establece las medidas suficientes 

para proteger los derechos del teletrabajador.  

 

En la literatura encontramos medidas preventivas para minimizar los riesgos 

psicosociales, así como establecer una vigilancia periódica del estado de salud de 

sus teletrabajadores (15). En el mismo sentido, la OIT brinda un documento de 

gestión para prevenir y minimizar los riesgos psicosociales y los problemas de salud 
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mental abarcando temas desde el ambiente de trabajo, las condiciones del 

teletrabajador (carga, ritmo, horario), el liderazgo, la comunicación, el apoyo social, 

apoyo psicológico, entre otros (14). 

 

La exposición continua a riesgos psicosociales puede ocasionar problemas 

significativos a nivel físico, mental e inclusive organizacional, como ya se ha 

descrito, ya que no sólo afecta la calidad de vida de los empleados, sino que también 

afecta la productividad y eficiencia de la organización. Desde la pandemia, el 

teletrabajo se volvió una práctica común, que transformó la vida laboral, 

exponiendo a los trabajadores a nuevos desafíos. Por ello, es necesario comprender 

la magnitud de estos riesgos, saber a qué nos enfrentamos para identificarlos 

claramente y poder gestionarlos de manera efectiva, para minimizar su impacto 

negativo. El impacto no se limita solo a la necesidad de dicha comprensión, sino 

que también cobra mayor importancia en un contexto en el que es probable que el 

teletrabajo se convierta en un hábito permanente o semipermanente en muchas 

industrias. En este sentido, la cooperación activa entre gobiernos, empleadores, 

trabajadores y sus representantes deben ser conscientes de cómo equilibrar las 

necesidades de las organizaciones y de las personas al tiempo que se abordan los 

posibles efectos del teletrabajo sobre la salud y garantizar un entorno de trabajo 

seguro y saludable. Esto incluye el desarrollo de normativas y políticas para abordar 

estos riesgos, implementar programas de bienestar y salud mental y física adaptados 

al teletrabajo, y aumentar la conciencia de los trabajadores sobre cómo gestionar el 

impacto de los riesgos psicosociales y qué medidas adoptar, además de brindar 

adecuada supervisión y monitoreo por parte de sus empleadores. Esto garantizará 
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no sólo la protección de la salud de los empleados sino también la sostenibilidad y 

el éxito de las empresas. 

 

El presente trabajo tiene la finalidad de responder la siguiente pregunta: ¿Cuáles 

son los factores de riesgos psicosociales laborales en el desarrollo del teletrabajo, 

cómo impactan a nivel del teletrabajador y cuáles son las medidas de gestión 

efectiva para mitigar sus efectos? 

 

Se realizó una revisión bibliográfica, empleando la base de datos académicos como 

Pubmed, PsycInfo, Scielo, Science Direct, Google Scholar, libros y además de 

repositorios gubernamentales. Los términos de búsqueda incluyeron palabras clave 

como “teletrabajo”, “trabajo remoto”, “trabajo a distancia”, “telecomuniting”, 

“riesgo”, “factores de riesgo”, “riesgos psicosociales”, “riesgos laborales”, “estrés”, 

“tecnoestrés”, “impacto psicosocial”, “salud laboral”, “organización” y “gestión de 

riesgos”.  

 

Se consideraron los siguientes criterios de inclusión: trabajos publicados en inglés 

y español, publicados entre enero del 2014 a diciembre del 2024, trabajos de 

revisiones sistemáticas, metaanálisis, artículos originales, documentos 

gubernamentales y libros académicos. Mientras que los criterios de exclusión 

fueron: investigaciones de tipo ensayos clínicos, pseudo-experimentales, estudios 

de cohorte, casos y controles, series de casos, opinión de expertos y cartas al editor, 

además de normativas que no se encuentren vigentes.  
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Los documentos fueron almacenados en un gestor de referencias (Zotero). 

Adicionalmente los documentos fueron almacenados en una matriz en Excel para 

el análisis para su redacción final. También se solicitó al Comité de Ética de la 

Universidad Peruana Cayetano Heredia la aprobación del proyecto de la 

investigación; puesto que el presente trabajo no representa ninguna amenaza para 

las personas y la gestión de los datos se ajustó a la práctica de Conducta 

Responsable en Investigación. 

 

En total se realizó una revisión de 93 documentos luego de aplicar los criterios de 

inclusión. 

Flujograma de recolección de información 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Documentos identificados en la base de datos de Pubmed, PsycInfo, Scielo, 
Science Direct, Google Scholar, libros  y repositorios gubernamentales

N=1602

Documentos seleccionados según criterios de inclusión (idioma inglés y español, 
en los últimos 10 años) 

N= 93

Revisiones 
sistemáticas -
Metaanálisis

18

Artículos 
originales

56

Documentos 
gubernamentales

15

Libros

4
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II. OBJETIVOS 

 

Objetivo general: 

Describir la literatura existente sobre el teletrabajo en su evolución histórica y 

conceptual, identificando los factores de riesgos psicosociales asociados, sus 

consecuencias en los teletrabajadores, y las medidas de gestión destinadas a su 

mitigación. 

 

Objetivos específicos: 

- Describir la evolución del teletrabajo a lo largo de la historia y revisar los 

conceptos actuales del teletrabajo 

- Identificar y determinar los factores de riesgos psicosociales en el teletrabajo. 

- Describir las consecuencias de los riesgos psicosociales del teletrabajador. 

- Describir medidas de gestión para mitigar los riesgos psicosociales en el 

teletrabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

III. DESARROLLO DEL ESTUDIO 

3.1. EVOLUCIÓN DEL TELETRABAJO Y CONCEPTOS ACTUALES 

3.1.1. Antecedentes 

El modelo laboral del teletrabajo comenzó en la década de los sesenta 

con Nobert Wiener, un matemático estadounidense (5). Es en la década 

de 1970 a raíz de la crisis del petróleo, que coincidió con la expansión y 

descentralización de la tecnología informática, que aparece el concepto 

de “telecommuniting”, acuñada por Jack Nilles, un ingeniero que 

trabajaba en la Administración Nacional de Aeronaútica y del Espacio 

(NASA, por sus siglas en inglés), él tenía como principal objetivo reducir 

el costo y el tiempo de desplazamiento al trabajo (2,4,22).  

Posteriormente, Nilles reemplaza el término de “telecommuting” por 

“telework” para referirse a una variedad de actividades relacionadas con 

el trabajo que son posibles gracias a las TIC’s, ya que estas herramientas 

facilitan realizar las actividades laborales fuera de las instalaciones de las 

oficinas del empleador (2,23). 

 

Nilles inspiró a otros autores como Schiff y Alvin Toffler, éste último 

consideraba al teletrabajo no solo como la reducción de tiempo y costos, 

sino también las previsiones de Toffler incluían comunidades más 

estables, industrias prósperas, reducción de la contaminación y nuevas 

estructuras familiares (2,22). Los pronósticos de Toffler se concretaron, 

puesto que en la década de 1970 y 1980, las empresas privadas 

comenzaron a reclutar y contratar programadores informáticos,  
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promoviendo una forma de ayudar a las personas a equilibrar las 

obligaciones laborales y familiares, a medida que aumentaba el número 

de parejas con dos ingresos (24). 

 

3.1.2. Las tres generaciones del teletrabajo y el impacto de las TIC’s 

Messenger detalló la evolución del teletrabajo a lo largo de tres 

generaciones (Tabla 1) (2):  

 

Tabla 1. Las 3 generaciones del teletrabajo 

Generación Características más importantes 

Home Office 

Etapa estacionaria debido a que las TIC´s no 

permitían al empleado movilizarse mientras 

trabajaba, como demostración de lo anterior, 

los teléfonos y las computadoras dependían de 

una conexión a electricidad permanente. 

Mobile Office 

Por la evolución de las TIC´s que se dio a 

pasos agigantados; los trabajadores utilizando 

dispositivos móviles como laptops, tabletas y 

teléfonos inteligentes, brindándoles a los 

empleados la flexibilidad y la capacidad de 

trabajar en diversos entornos, como cafés, 

trenes o espacios de coworking. 

Virtual Office 

Este periodo se basó en la conectividad a 

través del Internet y la creación de World 

Wide Web en 1989 por Tim Berners-Lee, 

estos hechos propiciaron a la accesibilidad de 

conexión desde cualquier lugar, en cualquier 

momento y por ende el trabajo sea 

omnipresente. 

Fuente: Tabla elaborada a partir de Messenger -2019 (2). 
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Por otro parte, es importante reconocer que la evolución del teletrabajo 

no hubiese sido posible sin el desarrollo de las TIC’s siendo más factible 

en algunas profesiones e industrias. De acuerdo a los datos de la Encuesta 

Europea sobre Condiciones de Trabajo, el 2015, la proporción de 

trabajadores era mayor en el sector de las TIC’s, seguida de servicios 

empresariales, actividades de publicación, audiovisual,  y radiodifusión,  

el sector inmobiliario, el sector educación, telecomunicaciones y los 

servicios financieros (25). Mientras que en el Perú, antes de la pandemia,  

las ocupaciones que más teletrabajaban eran los administradores de 

empresas, agentes de ventas, firmas comerciales, pero para el 2022, la 

situación cambió, siendo los estadísticos, financieros, educadores y 

administrativos quienes concentraron más de la cuarta parte del total de 

teletrabajadores (26). Las TIC´s permitieron a las empresas transformar 

la organización laboral, optimizando el uso del espacio y facilitando la 

descentralización, lo que permitía a las empresas reducir los costos y 

aumentar la eficiencia logística; sin embargo, el impacto no fue lineal, si 

bien se podía disminuir el tiempo de viaje, por otro lado, se incrementaba 

el consumo energético dentro de los hogares, revelando un balance 

complejo en su efecto ambiental y energético (23). 

 

En los países industrializados, el teletrabajo fue crucial y, a medida que 

más empresas lo utilizaban, su cuota mundial iba en aumento. Casi cuatro 

millones de personas en Estados Unidos trabajan desde casa al menos la 

mitad de su jornada (5). En comparación con la Unión Europea, se 
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registró que el porcentaje de empleados que trabajan desde casa aumentó 

entre 2009 y 2019, pasando del 5,2% al 9% respectivamente; pero a pesar 

de las previsiones esperanzadoras que demostraba, el teletrabajo se había 

extendido lentamente hasta ese año, época en que se produjo la pandemia 

del Covid-19 teniendo un crecimiento rápido (25). 

 

3.1.3. Teletrabajo y Covid-19  

A raíz de que la Organización Mundial de Salud declarase la pandemia 

del Covid-19 oficialmente el 11 de marzo del 2020 (9), se generó 

periodos prolongados de cuarentena y distanciamiento social cambiando 

de manera significativa la vida cotidiana, los procedimientos de trabajo, 

la dinámica familiar y social, entre otras cosas (8). 

 

Uno de los principales desafíos fue su impacto económico por la pérdida 

de miles de puestos de trabajo; en consecuencia, las empresas se vieron 

en la obligación de implementar la modalidad del trabajo remoto, tanto 

como medida de protección y en combinación con la solicitud de los 

gobiernos para evitar las aglomeraciones (8,27). Para el 2020 se 

perdieron 255 millones de empleos a tiempo completo, es decir, el 8,8% 

de las horas de trabajo en todo el mundo, los países peormente afectados 

fueron el sur de Asia, el sur de Europa, el Caribe y América Latina 

(siendo Perú uno de los países más afectados, con una pérdida de 

alrededor del 27%) (28). En el segundo trimestre de 2020, más de 23 

millones de personas en América Latina y el Caribe se pasaron al 
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teletrabajo (29). El porcentaje de trabajadores en Europa que trabajaban 

a distancia pasó del 11% antes de la pandemia al 48% durante la misma, 

y el teletrabajo representó casi el 40% de las horas de trabajo remunerado 

durante la pandemia de Covid-19 (25,30).  

 

En el Perú, para el 2021, los datos sociodemográficos específicos sobre 

la población económicamente activa según sexo, mostraron que las 

mujeres (16,5% del total de mujeres) teletrabajaban en una mayor 

proporción que los varones (6,9% del total de hombres), la razón puede 

verse explicada por las ocupaciones que favorecen el teletrabajo; así 

mismo, los adultos mayores (60 años a más) asalariados fueron los que 

tuvieron mayores tasas de teletrabajo (17,3%) seguida de los adultos de 

30 a 59 años (14,1%) (26). 

 

La rápida transición que ha generado la pandemia del Covid-19 en la 

modalidad de trabajo ha afectado el bienestar de los empleados tanto en 

su salud como en su productividad. Asimismo, un estudio aplicado a 

trabajadores brasileños, encontraron diferencias significativas entre los 

trabajadores con experiencia antes del Covid-19 y los que no tenían 

experiencia alguna de teletrabajo y que se vieron obligados a realizarlo 

presentando mayor riesgos ergonómicos y psicosociales (31). Una 

revisión sistemática afirma que el paso al trabajo a distancia ha cambiado 

la forma de organizar el trabajo, lo que repercute en el rendimiento, la 

productividad y el bienestar de los trabajadores (32). 
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3.1.4. Definiciones  

Se han desarrollado diferentes conceptos acerca del teletrabajo por 

diversos autores tanto por su evolución, por el desarrollo de las TIC’s y 

por el lugar en donde puede llevarse a cabo (24). Uno de los estudios  

menciona que, para establecer la definición del teletrabajo, se debe 

considerar seis factores (Tabla 2) (33): 
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Tabla 2. Factores a considerar para definir el teletrabajo. 

Factor Tipo Característica 

Tiempo 

Parcial 
Realizan ocasionalmente tareas laborales 

fuera de la base de operaciones designada. 

Completo 

Realizan la mayoría o la totalidad de las 

tareas relacionadas con el trabajo fuera de la 

base de operaciones designada. 

Ubicación 

Fija 

El empleado trabaja principalmente desde 

casa o desde otro lugar fuera de la base de 

operaciones. 

Móvil 

El empleado puede trabajar desde varios 

lugares fuera de la base de operaciones 

designada. 

Horario 

Fijo 

Los empleados tienen asignados días y horas 

durante los cuales realizan sus tareas fuera de 

la base de operaciones. 

Variado 
Varía el número de días y horas que se trabaja 

fuera de la base de operaciones designada. 

Colaboración 

Escasa 

Los trabajadores de la base de operaciones 

establecida necesitan colaborar mínimamente 

con sus compañeros. 

Alta 

Los trabajadores requieren una alta 

interacción con sus compañeros en la base de 

operaciones establecida. 

Sincronización 

Secuencial 

Las tareas interdependientes realizadas por 

los empleados se suceden una tras otra (por 

ejemplo, correo electrónico, fax) 

Simultánea 

Las tareas interdependientes realizadas por 

los empleados ocurren juntas (por ejemplo, 

teleconferencia, videoconferencia) 

Autonomía 

Baja  
Los trabajadores tienen un control limitado 

sobre cuándo, cómo y si trabajan a distancia. 

Alta 
Los trabajadores tienen muchas opciones 

sobre cuándo, cómo y si trabajan a distancia. 

Fuente: Tabla modificada a partir de Nicklin, Cerasoli y Dydyn – 2016 (33) 
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Para la OIT el “trabajo a distancia” o “trabajo remoto”, es un término que 

actualmente no cuenta con una conceptualización internacional, pero 

engloba una serie de actividades laborales que no se llevan a cabo en el 

lugar de trabajo designado, es decir, incluye diversas modalidades, como 

el teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo basado en el domicilio 

(Tabla 3) (6). 

Tabla 3. Definiciones según la OIT. 

Término Definición 

Teletrabajo 

Basadas en dos componentes: la 

totalidad o una parte del trabajo se 

realiza en un lugar distinto del lugar de 

trabajo designado y la realización de la 

tarea utilizando las TIC’s como un 

ordenador, una tableta o un teléfono 

(móvil o fijo) 

Trabajo a domicilio 

Se refiere al trabajo que se realiza total 

o parcialmente y de manera exclusiva 

en el domicilio del trabajador. 

Trabajo basado en el 

domicilio 

Es una subcategoría del “trabajo a 

domicilio” y está definido como 

aquellos trabajadores que desempeñan 

su trabajo principalmente en casa, sin 

importar que sea el lugar oficialmente 

designado como el lugar de trabajo 

predeterminado.  

Fuente: Tabla elaborada a partir del documento de la OIT -2020 (6). 

Los conceptos presentados se encuentran interrelacionados y además, la 

OIT menciona otras categorías del teletrabajo que son el teletrabajo desde 

el domicilio (son teletrabajadores que realizan tareas en el propio 

domicilio del trabajador) y el teletrabajo basado en el domicilio 

(trabajadores que realizan un trabajo y que responden a los criterios del 

teletrabajo) (6). También es importante mencionar que existe una 

diferencia de las terminologías en inglés entre “telework” y 
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“telecommuting”, porque en español no la hay; definiéndose 

“telecommuting” como aquel lugar que mantiene una oficina y se realiza 

a tiempo parcial; sin embargo, en Estados Unidos estos términos muchas 

veces son usados como sinónimos (22,24). 

 

Hemos visto que cada una de estas modalidades ofrece distintos grados 

de flexibilidad y adaptación; por lo que, comprender estos conceptos y 

modalidades, nos será útil para la identificación y análisis de las 

diferentes investigaciones respectos a los riesgos psicosociales del 

teletrabajo.  

 

3.2. FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL 

TELETRABAJO 

Los riesgos psicosociales son aquellos elementos de la planificación, 

organización y gestión del trabajo, así como de su entorno social, que 

pueden provocar daños psicológicos o sociales a los empleados, afectando 

de manera negativa su salud mental y su bienestar (34).  

 

Las diversas investigaciones sobre el teletrabajo y sus beneficios son 

contradictorias y poco concluyentes (35,36). Algunas de las ventajas han 

sido descrita en distintos niveles; a nivel individual, permite una mayor 

autonomía, mejora el rendimiento y la productividad y elimina los tiempos 

de traslado; para las organizaciones, representa un aumento en la 

productividad, permite una oferta de trabajo amplia y variada, reduce el 
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ausentismo y optimización del uso del espacio físico, al mismo tiempo que 

fortalece la imagen de flexibilidad de la empresa; por último, en el ámbito 

social, el teletrabajo contribuye a la reducción del tráfico y la 

contaminación, así como a la disminución de la discriminación laboral a 

personas con discapacidad (1,23,33). 

 

A pesar de conocer las ventajas que ha proporcionado esta modalidad de 

trabajo, las diferentes investigaciones han demostrado que los 

teletrabajadores encuentran nuevos problemas como los factores de riesgos 

psicosociales que se presentan a continuación: 

 

A. Conflicto entre trabajo - familia 

Una de la razones por las que se produce este conflicto es por la gestión 

ineficaz del tiempo, ya sea por las demandas laborales o que no se 

disponga del tiempo suficiente para cumplir las tareas, provocando la 

prolongación de la jornada laboral e interfiere o invade el tiempo de ocio 

y descanso, como se ha demostrado en algunos estudios (15,34,37). En 

la pandemia, una encuesta en Europa reveló que el 22% de los padres 

teletrabajando exclusivamente desde casa con hijos menores de 17 años 

dijeron tener dificultades para concentrarse en el trabajo debido a la 

familia, en comparación con el 8% de aquellos que trabajaban en otros 

lugares y el 5% de los teletrabajadores que no tenían hijos (19). 
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En una revisión sistemática donde evaluaron 43 artículos encontraron 

que 7 de 12 análisis transversales, se asoció con un peor equilibrio entre 

vida laboral y familiar (10).  A diferencia de un trabajo meta-analítico 

donde se examinó la conexión entre el teletrabajo y las medidas 

bidireccionales del conflicto trabajo-familia, incluyendo la interferencia 

del trabajo con la familia y la interferencia de la familia con el trabajo, 

los hallazgos demostraron que  el teletrabajo se asocia con niveles 

significativamente más bajos de interferencia del trabajo con la familia 

(ρ = -0.09, IC 95% [-0.13, -0.05]), sugiriendo que trabajar desde casa 

puede beneficiar a los empleados en su equilibrio entre trabajo y vida 

personal; sin embargo, la interferencia de la familia con el trabajo  (ρ = 

0,05, IC 95% [-0,04, 0,13])   no muestra una relación significativa con el 

teletrabajo; a pesar de los resultados encontrados, también se destaca que 

se puede incrementar las interrupciones familiares durante las horas 

laborales, dificultando así la creación de límites claros, como es en el 

caso de las mujeres que a menudo enfrentan la expectativa de cumplir 

con múltiples roles simultáneamente, reportan niveles más altos de 

conflicto trabajo-familia en comparación con sus colegas masculinos, lo 

que indica que la simple posibilidad de trabajar desde casa no garantiza 

un equilibrio favorable (38). Dicho de otro modo, se necesita de ciertas 

condiciones para que exista equilibrio entre trabajo y familia, según el 

entorno institucional, la presencia de límites definidos, control 

psicológico y supervisión (39). 
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B. Interrupción laboral-familiar 

Las interrupciones son cambios inesperados de la conducta y dificultan 

la secuencia del trabajo; por lo que, consume recursos cognitivos y de 

tiempo afectando el desempeño e impidiendo el retorno a la tarea (40). 

El estudio cualitativo de Jaiswal et al. nos describe las razones por las 

que el teletrabajador tiene interrupciones laborales, aquí se destaca la 

dificultad por la falta de espacio de trabajo (no existe un espacio en casa, 

muebles inadecuados para un trabajo prolongado, distracciones 

relacionadas al hogar, problemas con el internet, cortes frecuentes de 

energía), dificultad en el intercambio de conocimientos (poca fluidez, 

falta de intercambio de ideas, falta de aprendizaje entre pares) y ansiedad 

por preocupaciones sobre la seguridad de los datos (dado que los 

empleadores tuvieron que reforzar la confianza en los empleados de 

muchas maneras, y los empleados tuvieron que adaptarse a las técnicas 

actualizadas de seguridad de datos) (8). Las interrupciones descritas se 

producen en relación a la parte laboral, pero también puede presentarse 

por el entorno familiar. En otro estudio donde se evaluó las 

interrupciones por parte de la familia durante las horas de trabajo, mostró 

que los empleados tienden a sentirse menos comprometidos con su labor, 

esto ocurre porque esas interrupciones pueden generar estrés (ya sea 

como un desafío o como un obstáculo) y afectar la satisfacción de los 

empleados con su modalidad de trabajo (40). 
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C. Sobrecarga laboral 

Una de las razones de sobrecarga laboral son los problemas técnicos 

como la mala conexión a internet, problemas de funcionamiento de la 

TIC, dificultad para procesar los datos que generan acumulación de la 

tarea; otra razón es la multitarea, es decir, hacer varias tareas de varios 

tipos simultáneamente, lo que genera una mayor carga de trabajo (15). 

 

Antes de la pandemia, algunos estudios mostraban al teletrabajo como 

beneficioso en este aspecto, tal como lo demuestra un cuestionario 

aplicado a 1806 empleados canadienses que teletrabajaban, que tuvo 

como resultado que el teletrabajo influía en la reducción de los impactos 

nocivos de la sobrecarga laboral (41). Sin embargo, en la pandemia esta 

modalidad de trabajo se convirtió en una práctica frecuente y a menudo 

a tiempo completo, lo que generó un aumento de la carga de trabajo y su 

intensificación (como jornadas más largas frente al ordenador durante el 

día, trabajando los fines de semana, en ocasiones bajo presión de los 

superiores), llegando a afectar negativamente la salud de los empleados 

(42). 

 

D. Largas jornadas de trabajo y cortos periodos de descansos 

Trabajar a distancia puede suponer jornadas laborales más largas y más 

trabajo los fines de semana y por las noches, en parte por las actividades 

laborales que han sustituido parcialmente al tiempo dedicado a 

desplazarse al lugar de trabajo, a los cambios en los hábitos de trabajo y 
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a la difuminación de los límites entre el empleo remunerado y la vida 

personal (9,29,42,43). Otra razón, es que puede asociarse a presiones de 

productividad por parte de la dirección (42) incrementándose el número 

de horas y la intensidad del trabajo (8). 

 

Dentro de la revisión de Vlesshouwers et al., algunos de los trabajos 

revelaron asociación entre el teletrabajo y aumento de horas de trabajo 

(10). Además, en la pandemia, diferentes estudios reportaron que las 

jornadas laborales eran más largas y requerían de más esfuerzo (42). 

 

Por otra parte, no existen muchos trabajos de investigación respecto a los 

periodos de descanso mientras se teletrabaja, pero en un artículo donde 

se realizó una encuesta electrónica aplicada a 382 teletrabajadores de 

Reino Unido, informaron que en comparación con los que informaron 

una alta frecuencia de pausas, los que declararon una baja frecuencia de 

descansos eran más propensos a declarar fatiga mental (OR ajustado= 

5,62),  descanso inadecuado (OR ajustado= 3,22) y sueño deficiente (OR 

ajustado = 3,22) (44). 

 

E. Niveles elevados de presión por el tiempo 

Una de las ventajas ya mencionadas del teletrabajo es la autonomía, pero 

puede verse aprovechada por los empleadores para aumentar el nivel de 

presión; por ejemplo, cuando un empleado recibe un correo electrónico 

de la empresa, se espera que responda rápidamente, lo que le obliga a 
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reorganizar sus prioridades, a trabajar más allá de su horario laboral y a 

esperar más de él (42). 

 

Thulin et al. en su trabajo con 456 teletrabajadores como funcionarios 

públicos, obtuvo que la percepción de la presión temporal no estaba 

directamente vinculada al tipo de tareas realizadas 

(rutinarias/administrativas o analíticas/investigativas), sino más bien a 

las variaciones en la práctica del teletrabajo (los empleados que 

teletrabajan fuera del horario laboral experimentan mayor presión 

temporal que aquellos que no lo hacen), factores sociales y familiares 

(como tener hijos y ser mujer) (35). De manera similar, las 

investigaciones llevadas a cabo durante la pandemia demostraron que el 

teletrabajo a tiempo completo, conllevaba a pasar más horas delante de 

un ordenador como trabajar jornadas más largas, desarrollándose en 

ocasiones bajo la presión de plazos establecidos por los superiores (42). 

 

F. Violación de los limites e invasión de la privacidad 

Alguna de las razones por las que se presenta la violación de límites es 

por el cambio de límites entre el tiempo de trabajo y el tiempo libre; es 

decir, los trabajadores se ven obligados a responder llamadas y realizar 

tareas fuera del horario laboral establecido, lo que conlleva a tener una 

disponibilidad constante (8,15). En un estudio aplicado a docentes de 

universidades en Brasil, mostró que las violaciones de límites estaban 

relacionadas con el trabajo y la vida personal y estaban negativamente 
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asociadas con el bienestar del profesorado; además, encontraron 

diferencias de género, siendo las docentes mujeres la más afectadas (45).  

 

Los resultados de dos estudios realizado en el contexto del teletrabajo 

obligatorio en el hogar durante la pandemia, reveló que las violaciones 

de límites en el trabajo y el hogar disminuyen la satisfacción en sus 

respectivos dominios (trabajo - hogar), y que un aumento de las tareas 

incompletas en ambos dominios se asocia a la violación de los límites 

entre el hogar y el lugar de trabajo (mientras que las tareas laborales 

incompletas pueden ser perjudiciales para la satisfacción laboral pero no 

para la doméstica, las tareas domésticas inacabadas pueden ser 

perjudiciales para la satisfacción de ambos dominios) (46). 

 

Por otra parte, la invasión de la privacidad está relacionada con la 

conectividad electrónica excesiva, lo que puede generar una sensación de 

vigilancia constante y, por ende, aumentar la carga de trabajo percibida 

por los teletrabajadores (47). Otro estudio evaluó la privacidad entorno 

al lugar de trabajo; se encontró que los que se sentían hacinados en casa 

y los que declararon niveles de ruido más altos en sus espacios de trabajo 

domésticos tenían peor ajuste de privacidad y se relacionaba de forma 

negativa con los niveles de fatiga laboral durante el confinamiento por la 

pandemia (48). 
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G. Rápida digitalización 

Como el teletrabajo utiliza las TIC’s, el teletrabajador se ve en la 

obligación de aprender rápidamente nuevos programas, aplicaciones y 

lenguajes, lo que puede representar un esfuerzo cognitivo adicional (15). 

Elldér estudió, en su trabajo, el fenómeno del teletrabajo en Suecia para 

su aceptación y capacidad de ejercerse durante los periodos de 2005-2006 

y 2011-2014 y los resultados apuntaron a que la ocupación, el grado de 

estudios alcanzados y el campo de empleo estaban en relación con la 

velocidad de adopción del teletrabajo, ya que los profesionales de 

sectores tecnológicos o con mayor nivel educativo habían experimentado 

una transición más rápida, en comparación que aquellos en ocupaciones 

que requerían presencia física o en sectores con menor digitalización 

habían avanzado más lentamente, lo que hace advertir que hay que tener 

en cuenta las particularidades de cada uno de los grupos profesionales a 

la hora de diseñar e implementar políticas de teletrabajo (49). 

 

H. Malas condiciones ambientales  

El teletrabajo permite una locación diferente a la oficina por lo que da 

opción a trabajar en lugares como cafeterías, hoteles, etc, con todas las 

implicaciones que ello conlleva como la falta de privacidad, 

interrupciones, la mala conexión a internet, problemas ergonómicos, 

entre otros (15). En el estudio transversal de Sato et al., tuvieron como 

objetivo investigar la asociación entre los entornos de teletrabajo y el 

dolor de hombro en los teletrabajadores japoneses, encontrándose que la 
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luminosidad inadecuada del escritorio (OR=1,39; IC del 95%, 1,09-

1,78), el espacio inadecuado para los pies (OR=1,27; IC del 95%, 1,02-

1,58) y la temperatura y humedad (OR=1,41; IC del 95%, 1,16-1,72) se 

asociaron al dolor de hombro (50). Otro estudio realizado por medio de 

un cuestionario a 4112 teletrabajadores de una compañía de seguros de 

Japón, encontraron que el uso de mesas y sillas desproporcionadas 

(OR=1,60; IC, 1,05-2,44), así como el trabajo en sofás (OR=1,89; IC, 

1,05-3,41)  o cojines de suelo (OR=2,23; IC, 1,33-3,74), se asocia con 

dolor en el cuello, los hombros y la parte baja de la espalda, además se 

relacionó con un rendimiento laboral deficiente (51).  

 

I. Inseguridad laboral 

La pandemia generó que los trabajadores tengan una mayor inseguridad 

laboral. Para abril del 2020, la encuesta registrada en la Unión Europea, 

mostró que el 5% que formaban parte de la fuerza laboral declaró haber 

perdido su empleo de forma permanente y el 23% afirmó haber perdido 

sus contratos o empleos temporalmente, siendo los  hombre menores de 

35 años los más afectados (19). Además, los encuestados de entre 18 y 

49 años eran más propensos a preocuparse por perder su empleo (16% en 

abril y 10% en julio del 2020) que los mayores de 50 años (14% en abril 

y 9% en julio del 2020) (30). Los resultados del estudio aplicado a 

empleados rumanos mediante una encuesta indicaron que el teletrabajo 

incrementó la sensación de inseguridad laboral entre los empleados 
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durante la pandemia, lo que puede conllevar a una disminución del 

compromiso organizacional (37).  

 

La inseguridad laboral se exacerbo en el contexto de la pandemia, pero 

es importante tenerla presente en nuestra nueva normalidad y que forme 

parte de una política de seguridad y salud en el trabajo para enfrentar los 

desafíos futuros. 

 

J. Aislamiento laboral y social 

El aislamiento laboral puede observarse por la percepción que tiene el 

teletrabajador de aislamiento respecto a los demás (10). Esto ocurre en 

función de que los teletrabajadores que no interactúan con tanta 

frecuencia a diferencia de los trabajadores tradicionales, tienen pocas 

probabilidades de establecer relaciones sociales con sus superiores y 

colegas (15,29). Además de que la percepción del aislamiento varía 

según el apoyo organizacional y las características individuales, pues 

algunos empleados valoran la autonomía que ofrece el teletrabajo, 

mientras que otros experimentan una sensación de exclusión, lo que 

resalta la importancia de la calidad y cantidad de interacción social en el 

entorno laboral como un factor clave para la satisfacción y productividad 

de los teletrabajadores (39,52). 

 

Los participantes de un estudio afirmaron sentir que el trabajo era 

robótico e informaron sentimiento de soledad por la ausencia de humor 
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y diversión naturales que se daban en las oficinas (8). También en el 

estudio prospectivo de Vries et al, en funcionarios públicos, se encontró 

que la sensación de aislamiento profesional estaba significativamente 

correlacionada tanto con el teletrabajo parcial como total (53). Una 

revisión adicional sobre el teletrabajo durante la pandemia de Covid-19, 

notó que trabajar desde casa aumenta las posibilidades de sentirse solo y 

aislado, lo que afecta los niveles de estrés, la salud mental y el bienestar 

de los trabajadores remotos (54). 

 

K. Maltrato cibernético (ciberacoso) y violencia 

Debido a la gran dependencia del teletrabajo de las TIC’s y del uso de 

Internet, los empleados pueden estar en peligro de sufrir acoso 

cibernético; generándose entre colegas, superiores y subordinados, 

empleados y clientes o miembros del público, teniendo repercusiones en 

la salud mental de los trabajadores (29).  

 

A través de una encuesta anónima, transversal, realizada vía Internet a 

1200 empleados japoneses de 20 a 64 años informaron que el 8% 

experimentaron acoso cibernético semanalmente, siendo los factores 

como la edad más joven, una posición gerencial, una mayor carga de 

trabajo, una difusión activa de información a través de Internet, y la 

frecuencia del teletrabajo; así mismo, identificaron un grupo que eran 

víctimas de acoso tradicional (que no involucra formas electrónicas de 

contacto), encontrándose que los que sufrieron ambos tipos de acoso 
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(tradicional y cibernético) presentaron más alto distrés psicológico (OR 

= 12,63, IC del 95% = 4,20-38,03), insomnio (OR = 6,26, IC del 95% = 

2,80-14,01) y soledad (OR = 3,24, IC del 95% = 1,74-6,04) (55). 

 

Los resultados de otro estudio encontró que los trabajadores más jóvenes 

y los hombres experimentan más maltrato cibernético que los 

trabajadores mayores y las mujeres, y que factores como el control del 

trabajo, el apoyo social y el respaldo organizacional reducen la 

probabilidad de sufrirlo, mientras que altas demandas laborales y la 

inseguridad en el empleo aumentan el riesgo; además, el maltrato 

cibernético se asocia con un mayor malestar psicológico, agotamiento, 

síntomas físicos, intenciones de renunciar y afecto negativo, al mismo 

tiempo que disminuye la satisfacción laboral, el compromiso y la 

percepción de justicia, y está fuertemente relacionado con 

comportamientos desviados en el trabajo y experiencias de maltrato en 

persona (56). 

 

Por otra parte, las tensiones entre familiares o compañeros de casa 

pueden aumentar la probabilidad de que un trabajador sea víctima de 

violencia y acoso doméstico cuando trabaja desde casa (29).  Según la 

OIT, durante un brote de enfermedad infecciosa suelen aumentar el 

estigma social y la discriminación, así como los casos de acoso y 

violencia física y psicológica (14). 
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L. Género  

Las mujeres siguen soportando la doble carga del trabajo y la familia en 

la mayoría de los países, ya que se encargan en gran medida de las tareas 

domésticas. Entre los factores de riesgo psicosocial que pueden ser más 

comunes y exclusivos de las mujeres se incluyen: el doble papel que 

desempeñan en el trabajo y en casa; la influencia de las expectativas 

sociales y los roles de género en la sociedad; el riesgo de violencia 

doméstica y acoso sexual en el trabajo; y la discriminación de género 

manifestada en mayores exigencias laborales y salarios más bajos (15). 

De manera adicional, las mujeres experimentan mayores niveles de estrés 

y menor bienestar a diferencia de los hombres, especialmente cuando 

asumen la mayor carga del hogar mientras teletrabajan (38,54).  

 

Para julio del 2020, en el contexto de la pandemia, una encuesta 

electrónica realizada en Europa revelaba que el 34% de las mujeres con 

hijos menores de 12 años reportaron que su trabajo les impedía dedicar 

tiempo a su familia, en comparación con el 16% de aquellas sin hijos 

menores de 17 años y el 21% de las que tenían hijos de 12 a 17 años; 

además reportaron invertir 35 horas a la semana para el cuidado de los 

niños o abuelos y 18 horas a la semana para las tareas del hogar, a 

diferencia de los hombres con 25 y 12 horas por semana respectivamente 

(30). Otra encuesta online ejecutada a afiliados de Comisiones Obreras 

en España, mostró que las mujeres que teletrabajan tienen una mayor 

exposición a la baja influencia sobre su trabajo, menores posibilidades de 
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desarrollo e inseguridad laboral; mientras que aquellas que combinan 

teletrabajo y trabajo presencial tienen menos exposición a la inseguridad 

laboral (57).  

 

Los riesgos psicosociales anteriormente descritos, son los que han sido más 

frecuentemente encontrados y reportados en diversos estudios. 

 

3.3. CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL 

TELETRABAJO 

Los riesgos psicosociales del teletrabajo han tenido un impacto significativo 

en la salud del trabajador, no solo a nivel mental y físico, sino también 

organizacional. 

 

3.3.1. Consecuencias en la salud mental 

Diferentes estudios han investigado acerca del teletrabajo y su impacto 

en la salud a nivel mental. Según un estudio transversal coreano, halló la 

influencia entre el teletrabajo y varias formas de insomnio, como el 

trastorno de latencia del sueño, trastorno de mantenimiento de sueño y el 

sueño no reparador (11,58).  Otro estudio surcoreano, mostró que el 

teletrabajo está relacionado con síntomas de ansiedad y trastornos del 

sueño y la prevalencia de la ansiedad y los problemas de sueño era mayor 

entre los teletrabajadores que entre los no teletrabajadores (59). Además, 

los teletrabajadores a tiempo completo que suelen dormir mal, no solo 
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tienen problemas de ansiedad y sino también presentan síntomas 

depresivos (60). 

 

La ideación suicida es otro de los impactos de los riesgos psicosociales 

en el entorno laboral del teletrabajo. Un estudio en japoneses observó que 

el clima de seguridad psicosocial deteriorado aumentaba el riesgo de 

ideación suicida y esta relación fue particularmente fuerte entre los 

teletrabajadores (61). Esto sugiere que la ausencia de un entorno laboral 

seguro y de apoyo puede hacer que este grupo sea más susceptible de 

sufrir problemas de salud mental. De igual forma, una encuesta realizada 

en Francia a 25977 empleados, mostraron que la prevalencia de la 

ideación suicida fue de 3.5%, sin diferencia de géneros, y que las 

exposiciones a factores de riesgos como el acoso laboral, la inseguridad 

laboral, la baja autoestima, el conflicto trabajo-familia, las altas 

demandas psicológicas, el bajo apoyo de colegas, el conflicto ético y el 

teletrabajo fueron identificados como causas contribuyentes 

significativos de la ideación suicida (62). Un estudio realizado en 

California evaluó el cambio en la prevalencia del estado de ánimo 

depresivo y la ideación suicida comparándolo con el periodo pre-

pandémico, reportándose un incremento de la ideación  suicida entre los 

trabajadores del periodo pandémico (63). 

 

Las investigaciones sobre los niveles de ansiedad y depresión en 

teletrabajadores, antes de la pandemia,  eran variados y dependían del 
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contexto tanto social como individual, por lo que, no había un resultado 

concluyente (64). Con la llegada de la pandemia, según un estudio 

estadounidense, las políticas de distanciamiento social provocaron un 

aumento de la prevalencia de la ansiedad y la depresión entre quienes 

empezaron a trabajar remotamente, entre un 5,4 % y 4,1% 

respectivamente; especialmente el incremento se dio en el noreste y el 

oeste del país, donde se implantaron medidas de confinamiento más 

estrictas (65). También, el estudio transversal surcoreano en 

teletrabajadores, mostró una asociación positiva entre el teletrabajo y 

síntomas de ansiedad y las mujeres que teletrabajaban presentaron mayor 

riesgo de depresión en comparación con quienes no teletrabajaban (66). 

Además otro estudio coreano, destacó que  el aumento de conflicto 

trabajo-familia aumentaba los síntomas de ansiedad y depresión (67). Se 

descubrió que los empleados de hospital que trabajaban a distancia 

mientras estaban confinados en Francia presentaban una prevalencia 

significativa de trastornos de ansiedad relacionados con la carga mental, 

los cambios en el horario laboral, los problemas para teletrabajar debido 

a problemas de conexión a Internet o al ruido, los problemas para 

compaginar el trabajo con las obligaciones familiares, las alteraciones del 

sueño, la preocupación por la información de los medios de 

comunicación y la preocupación por la salud de un ser querido (68). 

 

Por otra parte, en un estudio realizado en Francia e Italia, se ha 

encontrado que durante el teletrabajo realizado obligatoriamente durante 
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la pandemia, el aumento de las exigencias laborales llevó a un mayor uso 

de la tecnología y la adicción a Internet como mecanismo de 

afrontamiento ante la inseguridad laboral, lo que a su vez agrava el 

agotamiento emocional (69). Así mismo, el excesivo uso de las TIC´s 

puede llevar a un incremento del estrés tecnológico o también llamado 

“tecnoestrés” aumentando las tensiones psicológicas, el agotamiento 

tecnológico y disminuyendo el bienestar subjetivo; sin embargo, un 

recurso adicional que ayuda a adaptarse y a desenvolverse bien en el 

entorno de trabajo a distancia es la experiencia previa de trabajo a 

distancia (16,17,70). Pero no solo se ha reportado incremento del 

tecnoestrés y agotamiento, sino también diferentes investigaciones 

indicaron un aumento del burnout, ya sea por la ausencia de apoyo 

organizacional, la falta de separación entre trabajo y vida personal, junto 

con mayores demandas tecnológicas (16,71,72).  

 

Las consecuencias del teletrabajo en la salud mental han demostrado ser 

perjudiciales, pero su gravedad dependerá de cómo se desarrolle el 

teletrabajo y del contexto social (11,16). 

 

3.3.2. Consecuencias en la salud física 

Uno de los principales impactos de los riesgos psicosociales a nivel 

físico, fueron los trastornos musculoesqueléticos, reportándose dolor 

como principal síntoma, afectando la zona lumbar, el cuello, los 

hombros, los brazos, las manos y las piernas; que estaba relacionado con 
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una ergonomía inadecuada en los puestos de trabajo a distancia, incluido 

el posicionamiento deficiente de las pantallas, áreas de escritorios 

pequeñas y sillas que no eran adecuadas (11,12,73–75). 

 

Otro de los problemas asociados a los riesgos psicosociales del 

teletrabajo son los problemas oculares por el incremento de tiempo en las 

pantallas, los problemas disergonómicos del entorno y las malas 

condiciones ambientales como la iluminación inadecuada (76). Dentro 

los síntomas más frecuentes que se han reportado debido a la fatiga visual 

se incluye la sequedad ocular, irritación, visión borrosa, enrojecimiento 

ocular, fotofobia y dolor de cabeza (77,78).  

 

El comportamiento sedentario ha sido otro de los efectos por la falta de 

desplazamientos y por las largas jornadas de trabajo sin descansos 

adecuados (11,79). Una revisión sistemática reveló que durante la 

pandemia del Covid-19 el comportamiento sedentario había aumentado 

en un 16% y la actividad física había disminuido en un 17%, la actividad 

física ligera disminuyó en un 26% y la actividad física moderada a 

vigorosa disminuyó en un 20% (80). Además, un estilo de vida más 

sedentario y los trastornos musculoesqueléticos que conlleva pueden dar 

lugar a un menor rendimiento en el trabajo (66). También se reportaron 

cambios relevantes en el estilo de vida, como lo menciona un estudio 

realizado en el sur de Europa, incrementándose el tabaquismo, consumo 

de alcohol y peor dieta (81). 
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Los problemas físicos también se ven exacerbados cuando no existe una 

adecuada salud mental, ya que el estrés y la carga emocional derivados 

del teletrabajo han contribuido al aumento del agotamiento, la fatiga, el 

dolor de cabeza, la tensión muscular y otros problemas 

musculoesqueléticos, afectando tanto el bienestar psicológico como la 

salud física de los trabajadores, lo que a su vez impacta en su 

productividad y calidad de vida (82). Además el estrés laboral, debido a 

la tensión en el trabajo y las largas jornadas laborales, se relaciona con 

un riesgo algo de accidente cerebrovascular y enfermedades 

cardiovasculares (83,84). 

 

3.3.3. Consecuencias a nivel organizacional  

El aumento del presentismo, que es la propensión a trabajar cuando se 

está enfermo, se ha relacionado con el teletrabajo, lo que puede ser 

perjudicial para el bienestar de los empleados y la eficacia de la empresa; 

de acuerdo a un estudio, el teletrabajo a tiempo completo puede aumentar 

el presentismo, lo que implica que las personas pueden trabajar cuando 

no se sienten en condiciones óptimas porque hay menos distinción entre 

el trabajo y el hogar; además, demostraron que teletrabajar cinco días a 

la semana era un factor significativo de empeoramiento del presentismo, 

junto con el aumento de los factores estresantes del trabajo, la 

disminución del apoyo social, el empeoramiento de las respuestas 

psicológicas y físicas al estrés y el empeoramiento de las alteraciones del 

sueño (85). 
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En términos de productividad una revisión sistemática, demostró que la 

productividad en el periodo prepandémico el 79% (n = 19) informaron 

que el trabajo desde casa aumentó o mejoró la productividad y el 

rendimiento personal u organizacional, mientras que el 21% (n = 5) 

demostró tanto un aumento como una disminución o ningún efecto (86). 

Por otra parte, de acuerdo a un estudio realizado durante la pandémia en 

el sur de Europa sobre los efectos del teletrabajo en la productividad, se 

observó que los teletrabajadores que experimentaron al menos un entorno 

doméstico desfavorable como la ausencia de espacio de trabajo privado, 

la calefacción insuficiente, iluminación inadecuada o falta de bienestar 

en el hogar, tenían un aumento del 6 % en el riesgo de empeoramiento de 

la productividad (81).  

 

La comunicación eficaz y la cohesión del equipo de trabajo pueden verse 

obstaculizadas por la falta de presencia social que conlleva el teletrabajo, 

ya que la ausencia de interacciones en persona (cara a cara) puede generar 

una disminución en la cooperación improvisada y aumentar el riesgo de 

malentendidos, afectando así la dinámica laboral (87). Por el contrario, 

una comunicación organizacional eficaz puede aumentar la autoeficacia 

y disminuir el tecnoestrés, dos factores que pueden reducir el sufrimiento 

psicofísico (88). 

 

Otro de los aspectos organizativos que pudo haber desafiado los riesgos 

psicosociales del teletrabajo por el aislamiento laboral y la disminución 
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de la interacción social son la cultura organizacional, la identidad y el 

compromiso organizacional debido a que los empleados pueden sentirse 

desconectados de la misión y los valores de la organización, afectando su 

sentido de pertenencia. El grado en que una persona se identifica con una 

determinada organización y participa en ella es una de las definiciones 

de compromiso organizativo que se han propuesto (10). De Vries et al. 

describe que los funcionarios públicos mostraron una relación 

significativa entre un menor compromiso organizacional y el trabajo 

diario en casa que aquel realizado de forma parcial (53). En contraste con 

otro estudio empleado a 265 trabajadores convencionales y 

teletrabajadores, mostraron que en comparación con los empleados 

tradicionales, los teletrabajadores muestran mayores niveles de confianza 

y compromiso organizativo (en cuatro dimensiones: identidad 

organizativa, confianza en las intenciones de los compañeros, confianza 

en los actos de los compañeros y confianza en las acciones de la 

dirección); sin embargo, los teletrabajadores, especialmente los  varones, 

mostraron bajo compromiso organizativo (89). Las investigaciones 

demuestran que el liderazgo digital y transformacional es clave para 

mejorar el rendimiento y reducir conflictos, promoviendo un entorno de 

seguridad (90,91). 

 

 

3.4. MEDIDAS DE GESTIÓN PARA MITIGAR LOS RIESGOS 

PSICOSOCIALES EN EL TELETRABAJO 



39 
 

3.4.1. Marco legal 

Por la evolución del teletrabajo a lo largo de la historia podemos 

reconocer su crecimiento significativo a nivel mundial, impulsando la 

necesidad de establecer marcos legales que regulen esta modalidad 

laboral. La implementación de normativas legales sobre el teletrabajo en 

oficinas domésticas y telecentros, surgió en el estado de California, 

donde se originaron los estudios pioneros de Nilles (2).  

 

Es importante establecer las políticas de Seguridad y Salud en el Trabajo 

enfocado en el teletrabajo y que se incluya la actualización de las 

responsabilidades de empleadores y teletrabajadores en cuanto a la 

protección de la salud y seguridad, considerando su impacto a nivel de la 

salud mental y física; la capacitación sobre pausas activas y su 

importancia; la promoción del bienestar físico y hábitos saludables 

mediante recursos digitales; la implementación de apoyo psicológico 

confidencial para los trabajadores; el liderazgo del equipo directivo como 

modelo en la gestión del estrés; y la posibilidad de permitir el préstamo 

o subsidio de equipos ergonómicos adecuados para garantizar 

condiciones óptimas de trabajo en casa (9). 

 

La OIT brinda convenios, recomendaciones e informes generales  como 

el “Convenio 177 sobre el trabajo a domicilio, 1996” que establece 

principios y normas para defender la igualdad de trato de los trabajadores 

a domicilio, salvaguardar sus derechos y fomentar entornos de trabajo 
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seguro y equitativo; también encontramos “R184 Recomendaciones 

sobre el trabajo a domicilio, 1996”, el informe “Las plataformas digitales 

y el futuro del trabajo: Cómo fomentar el trabajo decente en el mundo 

digital”, “El teletrabajo durante la pandemia de Covid-19 y después de 

ella: Guía de práctica”, “El trabajo a domicilio: De la invisibilidad al 

trabajo decente” y “ La OIT aboga por proteger mejor a los trabajadores 

a domicilio” (92). Es fundamental destacar que el documento sobre “El 

teletrabajo durante la pandemia de Covid-19 y después de ella: Guía de 

práctica”, no es una normativa como tal, sino más bien es un documento 

orientativo que brinda recomendaciones y directrices para los gobiernos, 

empleadores y trabajador sobre sobre cómo gestionar el teletrabajo de 

forma segura y eficaz durante y después de la pandemia Covid-19 (9). 

 

Por su parte, algunas naciones europeas ratificaron el “Acuerdo Marco 

de la Unión Europea sobre Teletrabajo” en 2002 y el “Acuerdo Marco 

Europeo sobre Digitalización” en 2020, estos acuerdos pretendían dejar 

más claros los derechos, responsabilidades y protecciones de los 

trabajadores en los acuerdos de teletrabajo. Adicionalmente, los países 

como Austria, Bélgica, Bulgaria, Croacia, Chequia, Estonia, Francia, 

Alemania, Grecia, entre otros, crearon definiciones estatutarias y 

legislación específica, así como convenios colectivos intersectoriales, 

sectoriales y/o de empresa sobre el teletrabajo, además, las revisiones 

legislativas se actualizaron y modificaron durante la pandemia abarcando 

tópicos sobre el régimen del teletrabajo, su nueva definición, la 
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organización del tiempo de trabajo, el derecho a la desconexión y las 

compensaciones (93).  

 

En América Latina la aparición de normas que regulan el teletrabajo se 

ha dado a raíz de la pandemia del Covid-19. Países como Uruguay, 

Argentina y Colombia han creado legislaciones específicas para este tipo 

de trabajo, fomentando la voluntariedad, la reversibilidad y la 

desvinculación digital. En general, estas leyes pretenden garantizar unas 

condiciones de trabajo equitativas, la defensa de los derechos de los 

empleados y el cumplimiento de las normas de seguridad y salud laboral 

(94). Sin embargo, se enfrentan a dificultades para reducir las brechas 

tecnológicas y de conexión y agilizar los procedimientos administrativos, 

que son esenciales para el éxito de su aplicación en la zona.  

 

La base legal para el teletrabajo en Perú se estableció en 2013, luego se 

crearon el Decreto de Urgencia 026-2020, el Decreto Supremo 010-2020- 

TR, el Decreto de Urgencia 127-2020  y se reforzó con la más reciente 

Ley 31572, que entró en vigor en septiembre de 2022 hasta la fecha 

(21,94). Esta ley crea regulaciones para el teletrabajo y el empleo a 

distancia, haciendo hincapié en la flexibilidad del lugar de trabajo y 

controlando elementos como las horas de trabajo y la desconexión 

digital. El objetivo primordial de esta normativa es crear un lugar de 

trabajo contemporáneo y justo, equilibrando las obligaciones de 

empleados y trabajadores. También incluye cláusulas relativas a la salud 
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y seguridad en el trabajo, que obligan a los empleadores a garantizar unas 

condiciones laborales adecuadas y a los teletrabajadores a realizar 

autoevaluaciones de riesgos (21). 

 

3.4.2. Métodos de evaluación de los riesgos psicosociales del teletrabajo 

Para poder evaluar los riesgos psicosociales debemos de identificar los 

riesgos (cualitativo) y realizar una medición de los riesgos (cuantitativa) 

mediante la aplicación de instrumentos validados y confiables, estos 

dependen tanto del entorno y tipo del trabajo; por lo que existen 

diferentes herramientas como el Cuestionario de Contenido del Trabajo 

(JCQ, por sus siglas en inglés); Cuestionario de Desequilibrio entre el 

Esfuerzo y la Recompensa (ERI, por sus siglas en inglés), Cuestionario 

Psicosocial de Copenhague (COPSOQ, por sus siglas en inglés); 

Cuestionario Nórdico General sobre Factores Psicológicos y Sociales en 

el Trabajo (QPS Nordic, por sus siglas en inglés), el método de ISTAS 

21, el Cuestionario Multidimensional DECORE, Batería de instrumentos 

para la evaluación de factores de riesgo psicosocial, Cuestionario de 

identificación y evaluación de riesgos psicosociales en los lugares de 

trabajo, entre otros (15,95). Un estudio llevó a cabo un análisis 

multicomparativo de 12 instrumentos de evaluación que integraban 

variables cualitativas y cuantitativas de las circunstancias psicosociales 

de los teletrabajadores en relación con su entorno social y organizativo, 

y la forma en que éstas repercuten en su bienestar físico y mental 

aplicados en la modalidad del teletrabajo postpandemia del Covid-19; los 
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resultados mostraron que estas herramientas no tienen suficientemente 

en cuenta las condiciones laborales únicas del teletrabajo, lo que podría 

sesgar las percepciones del riesgo psicosocial y, como resultado, tener un 

efecto adverso sobre la seguridad laboral, las iniciativas preventivas y el 

bienestar integral del trabajador (96).  

 

En el Perú se ha adaptado el COPSOQ-ISTAS 21 (Cuestionario 

Psicosocial de Copenhague y del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente 

y Salud) y pasó a denominarse CENSOPAS-COPSOQ (Centro Nacional 

de Salud Ocupacional y Protección del Medio Ambiente para la Salud y 

Cuestionario Psicosocial de Copenhague) en su versión media (para 

empresas con más de 25 trabajadores) y corta (para empresas con 25 o 

menos trabajadores), demostrando validez y confiabilidad adecuada, por 

lo que se puede aconsejar su aplicación en la evaluación de riesgos 

psicosociales laborales en la población peruana (95). 

 

3.4.3. Intervención en factores de riesgos psicosociales del teletrabajo 

Para realizar una adecuada intervención se debe incluir al equipo de 

profesionales de la salud y seguridad, ya que un teletrabajo favorable se 

asocia a una mejor satisfacción laboral (9,97). En la Tabla 4 se presentan 

las siguientes medidas de intervención de acuerdo a los riesgos 

psicosociales descritos enfocados en la intervención a nivel del 

empleador y el empleado (9,14,15,29,97–99): 
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Además de las medidas de gestión que se describen en la Tabla 4, es importante 

que se tenga en cuenta la formación y la capacitación, la promoción en la salud, el 

apoyo social y psicológico y el liderazgo: 

 

• La formación y capacitación en el teletrabajo incluyen la realización 

periódica de encuestas para identificar desafíos y necesidades de los 

teletrabajadores, el desarrollo de programas de formación en línea 

enfocados en habilidades de liderazgo, comunicación y gestión del 

tiempo, la capacitación específica para directivos en liderazgo de 

equipos remotos y gestión de crisis, la oferta de sesiones de 

formación sobre habilidades sociales y comportamiento en el 

teletrabajo para mejorar la salud y la productividad, la enseñanza de 

modelos de conducta y colaboración para fortalecer la dinámica de 

trabajo remoto, así como la promoción del intercambio abierto de 

ideas y consejos sobre ritmos de trabajo, gestión del tiempo y hábitos 

saludables para fomentar el autocuidado (9). 

 

• En cuanto a promoción de la salud se recomienda revisar la 

organización de la jornada laboral en consulta con los trabajadores 

para mejorar el descanso y reducir la fatiga, el agotamiento y el 

tecnoestrés, educarlos sobre la importancia de establecer rutinas de 

sueño saludables y fomentar la práctica regular de ejercicio físico 

mediante información sobre actividades accesibles en casa y de 
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acuerdo a la capacidad del trabajador, además de motivarlos a 

mantener hábitos alimenticios adecuados y horarios de descanso 

regulares; también es esencial garantizar que estén informados sobre 

los beneficios de un estilo de vida saludable y ofrecerles apoyo 

práctico, además de proporcionar educación sobre el consumo de 

alcohol, tabaco y drogas, incluyendo los riesgos y los servicios de 

ayuda disponibles dentro y fuera de la empresa, así como capacitar 

a supervisores y directivos para identificar cambios en el 

rendimiento laboral que puedan indicar problemas de salud y referir 

a los empleados a los servicios adecuados (14,15,29). 

 

• El apoyo social en el teletrabajo, es esencial para fomentar la 

comunicación constante entre los empleados y sus supervisores a 

través de reuniones virtuales, canales de expresión de inquietudes y 

espacios de interacción informal, como pausas virtuales para 

promover la conexión social y el bienestar; asimismo, el respaldo 

psicológico puede establecerse mediante la integración de 

iniciativas de apoyo emocional en las estrategias laborales, la 

creación de redes de apoyo entre compañeros para reducir el estrés 

y la implementación de técnicas de relajación y asesoramiento en 

línea que faciliten el acceso a recursos de salud mental (14). 
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• El liderazgo ha demostrado tener relevancia sobre los riesgos 

psicosociales, para fortalecer el liderazgo en el teletrabajo y proteger 

la salud física y mental de los trabajadores, es fundamental 

mantenerse informado sobre normativas de seguridad y salud en el 

trabajo, garantizar planes y protocolos claros, y priorizar la 

seguridad de los empleados mediante la consulta y colaboración con 

ellos; también es clave compartir los valores de la organización para 

reforzar el sentido de pertenencia y dejar claro el compromiso de la 

dirección con el bienestar del equipo, se debe aprovechar la crisis 

como una oportunidad para innovar en la forma de trabajar y 

optimizar procesos digitales, los líderes deben reservar tiempo para 

la planificación estratégica y ser un modelo a seguir en cuanto a la 

importancia del bienestar y la seguridad en el teletrabajo (14,99). 
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IV. CONCLUSIONES 

Jack Nilles es uno de los personajes más importantes en la evolución del 

teletrabajo; así mismo, se reconoce tres generaciones del teletrabajo: la 

“Oficina en casa”, la “Oficina Móvil” y la “Oficina virtual”. Sin embargo, 

la aplicabilidad del teletrabajo en las empresas fue paulatino teniendo un 

crecimiento significativo en los últimos años, especialmente a raíz de la 

pandemia de COVID-19 y el desarrollo evolucionario de las TIC´s.  

 

Por su parte, Nicklin, Cerasoli, y Dydyn establecen seis factores a considera 

para definir el teletrabajo: tiempo, ubicación, horario, colaboración, 

sincronización y autonomía. Cada uno de estos factores permiten reconocer 

los tipos de teletrabajadores que han sido evaluados en las diversas 

investigaciones y cómo los riesgos psicosociales varían su impacto en cada 

uno de ellos.  

 

En tanto que, la OIT, nos presenta diferentes modalidades relacionadas al 

teletrabajo y realiza sus definiciones. Dentro de las que se mencionan 

encontramos el “trabajo a distancia” o “trabajo remoto” que engloba al 

teletrabajo, el trabajo a domicilio y el trabajo basado en el domicilio. 

Diferenciarlas resulta importante ya que cada una ofrece diferentes grados 

de flexibilidad y adaptación, además permite realizar un mejor análisis de 

las investigaciones, ya que para este trabajo se consideró el “trabajo a 

distancia” o “trabajo remoto”, “teletrabajo” y “telecommuting”.  
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Los diferentes documentos analizados antes de la pandemia no presentaban 

resultados concluyentes sobre los factores de riesgos psicosociales, además 

algunos de ellos mencionan ventajas a nivel individual ya sea por la mejora 

en el rendimiento y la productividad, menor estrés laboral, menos tiempo en 

el desplazamiento, mayor autonomía; en cuanto a los beneficios dentro de 

la organización se ha identificado menor absentismo y la mejora de la 

productividad, y para la sociedad la disminución en la contaminación. 

 

Sin embargo, también ha sido posible identificar y determinar algunos 

riesgos psicosociales como el conflicto trabajo-familia, las malas 

condiciones ambientales, el aislamiento laboral y social. Con la llegada de 

la pandemia, adicionalmente, se ha podido identificar otros riesgos 

psicosociales en relación al teletrabajo como las interrupciones laboro-

familiares, la sobrecarga laboral que tiene una mayor relación con largas 

jornadas de trabajo, niveles elevados de presión por el tiempo, violación de 

límites e invasión de la privacidad; además de la rápida digitalización por el 

pase abrupto de un espacio de trabajo físico a un entorno virtual, inseguridad 

laboral, aislamiento laboral y social (sumado a las restricciones que se 

establecieron como el distanciamiento social), el maltrato cibernético que 

incluye al ciberacoso, la violencia y el género como ser mujer. Por otro lado, 

los riesgos psicosociales en el teletrabajo como el aislamiento profesional, 

las interrupciones laboro-familiares, la sobrecarga laboral y la invasión de 
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la privacidad; mostraron tener asociación negativa con la satisfacción con 

el teletrabajo. Aunque ya no nos encontremos en un periodo pandémico, es 

importante tener en cuenta los riesgos psicosociales descritos en el presente 

trabajo de investigación y puedan verse como una oportunidad de mejora al 

momento de identificar y gestionar estos riesgos. 

 

Las consecuencias de los riesgos psicosociales en los teletrabajadores son 

considerables y se manifiesta en problemas de salud mental como trastornos 

del sueño, la ideación suicida, adicción al internet, ansiedad, depresión, 

estrés (tecnoestrés) y burnout. Algunos de los factores de riesgos 

psicosociales que se han visto más relacionados con su afectación en la 

salud mental son el conflicto trabajo-familia, la inseguridad laboral, el 

ciberacoso, el aislamiento, sobrecarga de trabajo y el género. 

 

Mientras que las malas condiciones ambientales tuvieron un mayor impacto 

a nivel de la salud física. Los diferentes estudios reportaron con mayor 

frecuencia trastornos musculoesqueléticos, la fatiga visual y un mayor 

comportamiento sedentario. Asimismo, algunos problemas físicos se han 

visto exacerbados por los problemas de la salud mental como el dolor de 

cabeza, tensión muscular, entre otros. Estudios también mostraron que el 

estrés representa un factor de riesgo para enfermedades cardiovasculares y 

accidente cerebrovascular.  
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Los riesgos psicosociales no solo deterioran la calidad de vida del 

trabajador, sino que también influyen en la productividad y la eficiencia 

organizacional. En comparación del ausentismo laboral, el presentismo fue 

lo que predominó como consecuencia negativa a nivel organizacional y 

afecta tanto el bienestar de los trabajadores y la eficacia de la empresa. Por 

otra parte, la comunicación, la identidad y el compromiso organizacional 

también se ha visto comprometida por el aislamiento y la falta de interacción 

laboral-social. 

 

Una de las medidas de gestión debe incluir el establecimiento de políticas 

claras. La OIT brinda diferentes documentos donde recomienda cómo 

abordar y gestionar los riesgos psicosociales. En el Perú, la Ley 31572 

presenta aspectos positivos en cuanto a reconocimiento del teletrabajo y los 

derechos laborales del teletrabajador; sin embargo, no realiza una definición 

de las diferentes modalidades que implica el teletrabajo, por ende, es 

limitada su aplicación, además, la reversibilidad de la modalidad 

(teletrabajo al trabajo presencial) podría afectar la autonomía y la 

estabilidad del trabajador. A pesar de que la Ley 31572 representa un avance 

significativo, aún queda por realizar una evaluación más detallada.  

 

Es importante aplicar instrumentos de evaluación para identificar los riesgos 

psicosociales en el teletrabajo que sean adaptadas al entorno. El Perú cuenta 

con el instrumento CENSOPAS-COPSOQ que muestra una confiabilidad 
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adecuada; sin embargo, no debemos olvidar realizar la evaluación 

cualitativa como la aplicación de entrevistas aleatorias al teletrabajador que 

nos permita identificar otros riesgos. 

 

Las medidas de intervención para cada riesgo psicosocial pueden estar 

enfocadas para el empleador y el empleado. De forma general, el empleador 

debe garantizar un liderazgo y comunicación efectiva, brindar formación y 

capacitación, es necesario que la organización cuente con programas de 

promoción de la salud y brinde apoyo social y psicológico. Por su parte, el 

empleado debe participar activamente en las actividades de la organización, 

establecer límites claros, así como un horario definido y descansos 

adecuados, seguir las normas de seguridad y salud en el trabajo y conocer 

sus derechos laborales.  

 

La principal limitación que ha tenido el presente estudio es que en algunos 

trabajos analizados no se reportan el tipo específico de cuestionarios usados 

para la evaluación de los riesgos psicosociales en el teletrabajo, lo que 

dificulta la homogeneidad para un trabajo de metaanálisis; en tanto, este 

trabajo usa los criterios de inclusión y describe los principales hallazgos 

encontrados. Otra de las limitaciones es que no se cuenta con una estadística 

actualizada de la postpandemia sobre la situación del teletrabajo a nivel 

nacional, y la mayoría de los trabajos de investigación sobre los riesgos 
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psicosociales son tesis que no han sido considerados por los criterios de 

inclusión de este trabajo. 
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V. RECOMENDACIONES 

Realizadas las conclusiones de este trabajo de investigación se recomienda 

que se tome en consideración las diferentes modalidades del teletrabajo; así 

como la clasificación para su definición.  La normativa vigente a menudo 

no aborda de manera exhaustiva las variadas circunstancias del teletrabajo, 

lo que puede generar incertidumbre y problemas de cumplimiento en las 

organizaciones. Además, la falta de información precisa en el Perú, sobre 

participación y control organizacional limita la capacidad de implementar 

políticas adecuadas y seguras. Por lo que, es vital que se creen políticas 

efectivas basadas en hallazgos investigativos sólidos, fomentando el 

desarrollo de guías y regulaciones claras que establezcan las 

responsabilidades de empleadores y teletrabajadores.  

 

Existen diferentes clasificaciones de los riesgos psicosociales como la 

adaptación de Leka, Griffiths y Cox, el método F-Psico, Prima EF, entre 

otros (34). Este estudio se guió a partir de la clasificación de Prima EF, pero 

se ha encontrado pocas investigaciones relacionadas a la participación de 

toma de decisiones por parte de los trabajadores durante el desarrollo del 

teletrabajo. Por lo que, se recomienda fortalecer la investigación, que 

incluyan otros riesgos psicosociales, su evaluación en el periodo de 

postpandemia y cómo se adoptaron las políticas sobre seguridad y salud en 

el trabajo. Esto permitirá a los empleadores realizar una mejor vigilancia y 

control de los riesgos psicosociales del teletrabajo. 
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La importancia de reconocer cada uno de los factores de riesgos 

psicosociales del teletrabajo descritos en este estudio, ayudará a los 

gobiernos y empleadores a establecer medidas de control. Además, estas 

medidas podrían tener un efecto positivo en la calidad de vida del trabajador 

y a nivel organizacional, disminuyendo no solo su impacto sino también 

mejorando la productividad de la empresa. 

 

Se recomienda que el gobierno y empleadores tengan en cuenta las 

consecuencias de los riesgos psicosociales, ya que su pronta identificación 

permitirá tomar medidas de prevención y medidas correctivas. También es 

fundamental que las organizaciones brinden entrenamiento y recursos 

necesarios a los teletrabajadores para afrontar las consecuencias a nivel de 

su salud mental y física, como el apoyo social, psicológico y la evaluaciones 

médico ocupacionales oportunas. 

 

Es necesario desarrollar herramientas de evaluación que permitan evaluar y 

medir los riesgos psicosociales, que sean adaptados al contexto del 

teletrabajo para identificar y cuantificar estos riesgos de manera efectiva y, 

así promover un teletrabajo seguro y saludable. 

 

Se plantearon diferentes medidas de gestión para los riesgos psicosociales; 

sin embargo, también podría plantearse mediante la jerarquía de controles 

de riesgos (29): 
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• Medidas de eliminación: reevaluar y reorganizar la carga de trabajo 

para evitar la sobrecarga de tareas, eliminar tareas innecesarias; es 

decir, preferir calidad sobre cantidad. 

• Medidas de sustitución: sustituir equipos en mal estado que afecten 

la salud física. 

• Controles de ingeniería: realizar intervenciones ergonómicas 

(colocación adecuada de la pantalla y el teclado, uso de una silla 

ergonómica), asegurar que el lugar de trabajo tenga una ventilación 

e iluminación adecuada, organizar el espacio de trabajo de forma 

adecuada, mantener en buen estado los equipos, brindar soporte de 

conectividad y TIC’s. 

• Controles administrativos: instituir en políticas sobre teletrabajo, 

capacitar a los teletrabajadores, brindar asesoramiento sobre buenas 

prácticas saludables, fomentar la comunicación y la interacción 

entre compañeros de trabajo, fomentar la práctica de descansos 

cortos y regular, establecer planes de contingencia para asegurar la 

continuidad laboral en casos de una crisis sanitaria, fomentar un 

ambiente de apoyo y de confianza. 

• Equipos de protección personal: Brindar herramientas y equipos de 

protección adecuados a trabajadores con discapacidad. 

 

Por último, el presente trabajo puede ser de utilidad para ampliar el 

conocimiento e incentivar la colaboración entre gobiernos, empleadores, 
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trabajadores y sus representantes con el fin de garantizar la protección de 

los derechos de los teletrabajadores. 
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