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RESUMEN TECNICO

El presente trabajo tiene como objetivo analizar las caracteristicas del trabajo en
modalidad hibrida y explorar su posible relacion con los niveles de estrés en trabajadores del
Gran Mendoza, en el contexto actual de principios del siglo XXI.

Es importante destacar que la adopcion de esta modalidad en Mendoza se encuentra
en proceso de expansion y, a diferencia de otras grandes ciudades, su implementacion es
mAas reciente, por lo que las empresas locales aun atraviesan etapas iniciales de incorporacion
y ajuste.

A partir del andlisis tedrico, asi como de los resultados obtenidos mediante encuestas
y entrevistas, se observa que, si bien el estrés laboral esta presente en las organizaciones de
la region, no constituye un fendmeno generalizado atribuible de manera directa al trabajo
hibrido. Los estresores detectados parecen estar mas vinculados al proceso de adaptacion y
transformacion organizacional que a la modalidad en si misma.

No obstante, se evidencia que los cambios derivados de la transicién hacia esquemas
hibridos generan tensiones que requieren ser gestionadas adecuadamente. Por lo que resulta
necesario implementar politicas y procedimientos claros, instancias de capacitacion y
estrategias de acompafiamiento a los trabajadores, con el fin de promover su bienestar y

resguardar la calidad de vida laboral en el nuevo escenario.

Palabras clave: trabajo, modalidad hibrida, trabajadores, estrés laboral, post- pandemia



) UNCUYO | @ Gificias

oz 8 UNIVERSIDAD \

p—

\ 7

&Y nacionaL ok cuvo | "2 ECONOMICAS

“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HIBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

’ 3
INDICE
INTRODUCCION .......cuoiitieiieieteeeeee ettt ettt ettt e st s e et s s s seseas 5
ANTECEDENTES ......cootiititieete ettt ettt ettt ettt et ss et s et et n s aenens 6
MARCO TEORICO ..ottt ettt ettt es e sn et e se s s seseas 7
CAPITULO 1: EL TRABAJIO ...ttt ens et aa et nn s en e, 7
1.1 EL CONCEPTO DEL TRABAJO .....oovieeieeeeeeeeeee et 7
1.2 EL TRABAJO COMO UNA CONSTRUCCION SOCIAL, ECONOMICA Y
PERSONAL ..ottt ettt ettt ettt ettt e et etese s et et e se s et et e s s e sese s anaeene 8
1.3 EL TRABAJO: UN RECORRIDO HISTORICO .......cocoeieeeieieeeeteeeteeeeeieee e 10
1.4 EL TRABAJO EN LA ACTUALIDAD.........coeiteieteeeeeeeeeeeeeeeeeese e 12
1.5 EL TRABAJO EN MENDOZA........ocuiuieeieeeeeeeeieeeeeeeteee e 13
CAPITULO 2: MODALIDAD HIBRIDA .......cooiiiieeeeeeeeeeeeeeeteeee e 16
2.1 CARACTERIZACION E HISTORIA DEL TRABAJO HIBRIDO .......cccccoceeerreienen. 16
2.2 CONSECUENCIAS DEL TRABAJO HIBRIDO ........c.ccoveuieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene 17
2.3 NUEVO PARADIGMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DEL TRABAJO HIBRIDO Y
LAS CARACTERISTICAS DEL CONTEXTO ACTUAL ...coovvieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene 21
CAPITULO 3: EL ESTRES LABORAL ....oovitiiieiceeeeeeeee et 25
B L ESTRES. ..ottt ettt ettt ettt 25
3.2 ESTRES LABORAL ..ottt 26
B.3 ESTRESORES....... oottt e ettt en et en et en e aeen e, 29
3.4 CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL .......coooviviteeeeieeeeeeeeeeeeeeeee e 31
MARCO METODOLOGICO.........ciiueeieieeeeeee ettt te ettt ne e 35
CAPITULO 4: RECOLECCION DE DATOS .....ocviuieieteecee et 35
4.1 EXPLICACION DE LA METODOLOGIA. .......oouiieeieieeeeeeeee oo 35
4.2 PRESENTACION RESULTADOS DE ENCUESTAS......cooovieeeieeeeeeee e, 36
CAPITULO 5: ANALISIS DE DATOS......ciiiitecieeieeeeeee ettt ane e, 55
CAPITULO 6: CONCLUSIONES FINALES ......c.co it 62
BIBLIOGRAFIA ..ottt ettt ettt et e e aeaeas 65
ANEXO | oottt ettt ettt ettt n e et neteeneaeneas 68

ANEXO ] i 82



~ FACULTAD DE

C.: CIENCIAS
? ECONOMICAS

“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HIBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

INTRODUCCION

La pandemia de Covid-19 provocé profundas transformaciones en el mundo laboral,
acelerando la implementacion de esquemas flexibles como el teletrabajo y, mas
recientemente, la modalidad hibrida. En este marco, resulta pertinente indagar dicha
transicién y comprender si esta nueva forma de organizacion del trabajo impacta en la vida
laboral y personal de los trabajadores.

El presente estudio, de caracter exploratorio, se centra en el analisis de la modalidad
hibrida en organizaciones del Gran Mendoza, con el objetivo de examinar su posible relaciéon
con los niveles de estrés laboral. Para ello, se definen conceptualmente las variables
centrales: trabajo, modalidad hibrida y estrés. Ademas, se realiza un repaso por los principales
cambios histéricos que ha atravesado la nocion de trabajo a lo largo del tiempo.

La bibliografia existente se ha enfocado principalmente en la relaciéon entre trabajo
presencial y estrés laboral, mientras que los estudios especificos sobre el trabajo hibrido son
todavia escasos. Esta falta evidencia la necesidad de continuar investigando para comprender
el impacto de esta modalidad.

Dado que el trabajo ocupa un lugar central en la vida de las personas, resulta esencial
evaluar los efectos que generan los cambios en la dindmica laboral, tanto en términos de
bienestar como de desempefio. Asimismo, se busca identificar los desafios que enfrentan las
organizaciones y los trabajadores en el proceso de transicién hacia esquemas hibridos, asi
como las estrategias necesarias para gestionar adecuadamente los factores de estrés laboral.

Finalmente, se analizard si las organizaciones del Gran Mendoza estan
implementando politicas y practicas para gestionar adecuadamente el estrés asociado con la
transicion hacia esta nueva modalidad de trabajo, con el propdsito de favorecer entornos

laborales més saludables y sostenibles.
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ANTECEDENTES

Para esta investigacion nos basamos en estudios previos sobre trabajo y estrés laboral
en contextos presenciales. Numerosos documentos han tratado cémo la sobrecarga de
tareas, la ambigtedad de roles, el liderazgo ineficaz y las relaciones interpersonales tensas
influyen en la aparicién de estrés en los entornos de trabajo tradicionales. Estos hallazgos
constituyen un punto de partida para analizar de qué manera dichas variables se mantienen,
se transforman o adquieren nuevas caracteristicas en el marco del trabajo hibrido.

Asimismo, se indaga sobre el significado del trabajo en la vida de las personas y en la
evolucion de su percepcién a lo largo de la historia, lo cual permite comprender el lugar que
ocupa la actividad laboral en la construccion de identidades y proyectos personales.

En cuanto al trabajo hibrido, los antecedentes disponibles se vinculan principalmente
con procesos de transformacién organizacional y con cambios sociales y tecnoldgicos propios
del contexto actual. Sin embargo, los estudios sobre esta modalidad continan siendo
limitados, lo que motivé el interés por profundizar en el tema.

Por ultimo, cabe mencionar que esta investigacion surge de la experiencia conjunta de
las autoras durante sus practicas obligatorias en la Facultad de Ciencias Econdmicas de la
Universidad Nacional de Cuyo, realizadas en el Instituto de Desarrollo Rural de la provincia
de Mendoza, en el periodo post-pandemia, donde se pudieron observar de primera mano los

beneficios y desafios de esta nueva forma de organizacion del trabajo.
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MARCO TEORICO

CAPITULO 1: EL TRABAJO

1.1 EL CONCEPTO DEL TRABAJO

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el trabajo es un conjunto de
actividades humanas, remuneradas o0 no, que producen bienes o servicios en una economia,
y que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento
necesarios para los individuos.

Por su parte, Correa, Oswaldo y Giuliani (2013) sefialan que el trabajo ocupa un
espacio y tiempo de gran relevancia en nuestras vidas. Buena parte de las personas desarrolla
una actividad laboral, y considerable parte de nuestra existencia transcurre dentro de las
organizaciones. Podemos interpretar que la calidad de vida esta relacionada con el significado
qgue le damos al trabajo. A través de él se obtiene el sustento econémico, lo que permite
satisfacer necesidades basicas, y también resolver las mas elevadas, como la autorrealizacion
personal y profesional.

Asi, el trabajo no es solo un medio para ganarse la vida, sino que es una forma de vivir
experiencias. Frecuentemente, se lo concibe como una actividad dignificante y capaz de
elevar nuestro estatus, propiciando la construccién de la identidad social y dando sentido a la
vida en comunidad. En consecuencia, el trabajo constituye un pilar central en el desarrollo
tanto individual como colectivo.

Estas visiones evidencian la complejidad del fenédmeno laboral y su profundo impacto
en la vida de las personas, es por ello que para comprender con mayor claridad su relevancia,

lo abordaremos desde tres dimensiones fundamentales: la econdmica, la social, y la personal.

1.2 EL TRABAJO COMO UNA CONSTRUCCION SOCIAL, ECONOMICA Y PERSONAL

Una vez definido qué se entiende por trabajo en términos generales, profundizamos
en que el trabajo constituye un fendbmeno complejo con implicaciones econémicas, sociales y

personales, que deben considerarse para lograr una comprension integral.
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En primer lugar, desde una perspectiva econémica, el trabajo permite a las personas

obtener los recursos econémicos necesarios para satisfacer necesidades béasicas, como la
alimentacion, la vivienda, la salud y la educacion. Esta funcién es esencial para garantizar la
subsistencia.

Ademads, el ambito laboral representa también un espacio clave para el crecimiento
individual y personal. A través del trabajo, los individuos desarrollan habilidades, adquieren
nuevos conocimientos y se enfrentan a desafios que les permiten formular nuevos objetivos,
construir su autoestima y alcanzar niveles mas altos de autorrealizacién. El trabajo no solo
define lo que una persona hace, sino también lo que es, cdmo se proyecta a futuro y como se
relaciona con su entorno tanto personal como profesional.

Al mismo tiempo, el trabajo cumple una funcién fundamental en la integracién social.
En los espacios laborales, las personas comparten gran parte de su tiempo y colaboran por
objetivos comunes, lo cual favorece la construccion de vinculos significativos, redes de apoyo
y un fuerte sentido de pertenencia. A través de la interaccién cotidiana, se incorporan normas,
valores y pautas de comportamiento que configuran la cultura organizacional y que influyen,
a menudo de forma inconsciente, en la conducta individual. Este proceso de socializacion
moldea no sélo la manera de trabajar, sino también aspectos de la vida fuera del ambito
laboral, como la forma de comunicarse, de vincularse o incluso de vestirse. En la adultez, el
lugar de trabajo se convierte en uno de los principales espacios para establecer nuevas
relaciones sociales, que muchas veces trascienden lo profesional y se integran al circulo
personal.

A menudo, las personas son reconocidas por su ocupacién mas que por su nombre
propio, y es a través del trabajo que alcanzan determinado estatus y asumen roles especificos
dentro de la comunidad. Un ejemplo de esto puede observarse en los profesionales de la
salud, que suelen ser llamados como "Doctor" incluso fuera del ambito laboral, en lugar de
por su nombre propio. El titulo de “Doctor” se percibe como uno de los logros académicos
mas altos a los que un estudiante de distintas ramas puede aspirar. Esto refleja no sélo
respeto, sino también el reconocimiento social del estatus asociado al rol profesional.

Asi, el trabajo no solo organiza la vida cotidiana, sino que también contribuye a definir
como los sujetos son percibidos y tratados por los demas. En este marco, las organizaciones
adquieren un papel cada vez mas relevante como agentes de socializacién. Con estructuras,
lenguajes y culturas propias, trascienden su funcién econémica para constituirse como
sistemas sociales que influyen de manera decisiva en la construccién de la identidad

individual. Como sefalan Correa y Giuliani (2013), “con la desagregacion de los grupos
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tradicionales, la empresa surge ahora al lado de la familia y de la escuela como punto clave

de la socializacién. Es en la cultura de la organizacion y en el grupo que el individuo refuerza
su identidad social, contraponiéndose a los grupos externos”.

Las teorias clasicas sobre motivacion laboral también permiten comprender el trabajo
desde una mirada mas amplia. Abraham Maslow, a través de su teoria de la jerarquia de
necesidades, propuso que las personas buscan satisfacer primero sus necesidades basicas,
como las fisiolégicas y de seguridad, y luego aspiran a necesidades superiores, como el
reconocimiento y la autorrealizacién. Este modelo sugiere que, a medida que las personas
satisfacen sus necesidades basicas, se manifiestan nuevas motivaciones ligadas a niveles
superiores de desarrollo personal (Maslow, 1943). Asi, aunque el trabajo puede iniciarse como
una respuesta a necesidades econdmicas, progresivamente se convierte en una via para el
crecimiento personal y el logro de metas mas profundas. Por su parte, Frederick Herzberg
desarroll6 la teoria de los dos factores, distinguiendo entre factores higiénicos, como el salario,
las condiciones de trabajo y las relaciones laborales; y factores motivacionales, como el
reconocimiento, la autonomia y las oportunidades de desarrollo. Mientras que los primeros
evitan la insatisfaccion, los segundos son los que realmente generan compromiso y
satisfaccion con el trabajo (Herzberg, 1959). Ambas teorias coinciden en que el bienestar
laboral no depende solo de la compensacion econdmica, sino también del reconocimiento
social y del desarrollo individual que el trabajo puede ofrecer.

Comprender el trabajo en toda su complejidad, como una construccion economica,
social y personal, resulta indispensable para analizar los cambios que ha experimentado el
mundo laboral en el siglo XXI. Esta mirada integral permite repensar las condiciones de
empleo, orientadas no solo a la productividad, sino también al bienestar, la salud mental y la

calidad de vida de las personas trabajadoras.

1.3 EL TRABAJO: UN RECORRIDO HISTORICO

El concepto de trabajo ha experimentado profundas transformaciones a lo largo de los
afos, en respuesta a los cambios sociales, econdmicos, politicos y tecnoldgicos de cada
época. Es por ello que a continuacion se presenta un resumen historico.

En los inicios de la humanidad, el trabajo estaba principalmente vinculado a
actividades agricolas, ganaderas y artesanales, orientadas a la subsistencia. Estas labores
requerian habilidades practicas que se transmitian de generacion en generacion dentro del

nacleo familiar o la comunidad. En ese periodo, el trabajo no se diferenciaba de la vida
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cotidiana, ya que no existia una separacion clara entre el tiempo de labor y el tiempo de

descanso, ni una organizacion formal o jerarquica como la que conocemos hoy.

Con el desarrollo de las sociedades mas complejas, especialmente durante la Edad
Media, comenzaron a consolidarse estructuras sociales rigidas en las que el trabajo y el rol
social eran determinados por el nacimiento. Los titulos de nobleza, las funciones politicas, los
oficios como el de carpintero o herrero, e incluso los roles dentro de la servidumbre, solian
heredarse, dejando poco o ningln margen para la eleccién individual.

Con el crecimiento urbano en los siglos XV y XVI, surgieron ciudades donde la
economia dejé de depender exclusivamente de la agricultura. En estos nuevos centros
urbanos, se desarrollaron oficios organizados en grupos. Con los grandes descubrimientos
geogréficos y la expansion colonial hacia América, Africa y Asia, Europa experimento un auge
del comercio que impulsé nuevas formas de trabajo en puertos, talleres, transporte y
actividades financieras, ampliando gradualmente las oportunidades laborales. Mas tarde, con
la Reforma Protestante comenzaron a contratarse personas para realizar tareas especificas
a cambio de un salario acordado.

La Revolucion Industrial marcé un punto de inflexion al introducir nuevas tecnologias
y modos de produccién que transformaron la forma de trabajar. Se consolidaron las primeras
fabricas, y con ellas surgi6 una organizacion del trabajo basada en la especializacién de tareas
y la maximizacion de la eficiencia. En este contexto, la Escuela Clasica de la Administracion
definié al trabajador desde una perspectiva mecanicista y racionalista, considerandolo un
recurso productivo que debia ser dirigido y controlado por la direcciéon para alcanzar los
objetivos de la empresa (Vasquez, 2002).

Durante este periodo, las condiciones laborales eran precarias: extensas jornadas de
trabajo, bajos salarios, ambientes insalubres y escasa consideracion por el bienestar fisico o
emocional de los empleados. El enfoque priorizaba la productividad por sobre el bienestar,
reduciendo la experiencia laboral a una actividad mecanica.

Con el tiempo, surgieron movimientos obreros y corrientes de pensamiento que
comenzaron a cuestionar estas condiciones. Se produjo un giro hacia una mayor valoracion
de los aspectos humanos del trabajo. Comenzaron a reconocerse los derechos laborales y la
importancia de un entorno de trabajo digno. Este cambio de paradigma puso en el centro de
la escena al trabajador como sujeto con necesidades, aspiraciones y derechos.

En el siglo XXI, la globalizacion y los avances tecnoldgicos ampliaron adin mas esta
transformacion. El trabajo ya no es visto Unicamente como un medio para la subsistencia, sino

como una via para la realizacion individual, el crecimiento profesional y la busqueda de
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equilibrio con la vida privada. Se transformé la nocién de “vivir para trabajar” a considerar el

trabajo como una herramienta para alcanzar metas propias y mantener una buena calidad de
vida. Hoy se valora no solo el salario, sino también la flexibilidad, el propésito y la posibilidad
de equilibrar la vida laboral y personal. Esto ha dado lugar a nuevas modalidades como el
teletrabajo o el trabajo hibrido.

El origen del trabajo remoto se remonta al afio 1973, cuando a raiz de una fuerte
escasez de petréleo, las compafiias petroleras estadounidenses incrementaron el precio del
barril, causando la Crisis del Petréleo. Esta situacidon generd un impacto econémico y social
significativo, principalmente por las dificultades de transporte generadas por la falta de
combustible. Por esta razdn, el fisico e investigador de la NASA, Jack Nilles (1998), propuso
una idea innovadora: en lugar de trasladar al trabajador hacia su lugar de trabajo, se debia
enviar el trabajo hacia el trabajador. Asi surgié el concepto de telecommuting, cuyo objetivo
era reducir los problemas asociados al traslado diario y aprovechar de manera méas productiva
el tiempo de los empleados. Hoy se conoce a Jack como el precursor del home office.

Es recién, en marzo del 2020, que la pandemia de COVID-19 aceleré cambios que ya
estaban en marcha en algunos sectores, obligando a las organizaciones a adoptar de forma
masiva el trabajo remoto. Esta modalidad, inicialmente implementada como medida sanitaria,
introdujo cambios en la relacién entre los trabajadores y las empresas, modificando rutinas y
reconfigurando los limites entre la vida laboral y personal. EI home office se consolidé como
una alternativa de organizacion para las empresas, y generdé nuevas expectativas de
flexibilidad y autonomia para los colaboradores. Debido a los ajustes que ambas partes

tuvieron que enfrentar, surgié una nueva modalidad: el trabajo hibrido.

1.4 EL TRABAJO EN LA ACTUALIDAD

Como resultado de los cambios del contexto y la integracion global que borra las
fronteras nacionales, uno de los grandes desafios organizacionales es la necesidad de
adaptarse continuamente a nuevas tecnologias, lo que demanda perfiles profesionales mas
preparados y con competencias blandas como la adaptabilidad, el trabajo colaborativo y el
pensamiento critico. Asimismo, se observa una creciente tendencia hacia la reduccién de las
jornadas laborales, la inclusion de incentivos no monetarios en los procesos de seleccion y la
creacion de espacios laborales mas comunitarios y saludables. Algunas empresas han
comenzado a incluir &reas de descanso, juegos, snacks saludables o servicios de bienestar
como masajes posturales, en respuesta a la demanda de los empleados por su salud fisica 'y

mental, segun datos recogidos por JLL(2025).
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Ademas, la retencion del talento se ha vuelto una prioridad. Muchos trabajadores,

especialmente las generaciones mas jovenes, valoran no solo el salario, sino la cultura
organizacional, la flexibilidad y la coherencia entre los valores personales y los de la empresa.
En contraste con grupos etarios anteriores, que priorizaban la estabilidad y el ascenso
jerarquico, hoy predomina la busqueda de proyectos con propésito y equilibrio entre el trabajo
y la vida personal (Parry & Urwin, 2011).

Este fendbmeno se vincula con el cambio en la construccion de la carrera profesional.
Ya no se trata de un recorrido lineal determinado por las organizaciones, sino de un proyecto
personal que cada individuo construye en funcidn de sus intereses, valores y circunstancias.
Generaciones anteriores buscaban un trabajo que les permitiera sustento econémico y crecer
jerarquicamente en la misma empresa con el pasar de los afios; hoy se tiene una mirada
diferente. Los nuevos profesionales priorizan la calidad de vida después de la jornada laboral
y no poseen las mismas aspiraciones de ascenso que las generaciones anteriores. Un estudio
realizado por la plataforma de terapia en linea Unobravo documenta que el 45% de los
espafioles que se encuesto, dicen que desde que practican el teletrabajo concilia mejor su
vida laboral y personal, tienen un mayor control del horario y mas tiempo para el cuidado
personal y el gjercicio (Garcia Lépez, Infobae, 2025). La ampliacion del acceso a la educacion,
la movilidad global y las herramientas digitales han incrementado las posibilidades de
redisefar trayectorias profesionales.

La rotacién laboral creciente refleja este cambio: si un trabajo no satisface o no se
alinea con los propios intereses, las personas optan por cambiar. El empleo deja de ser un fin
en si mismo para convertirse en un medio hacia una vida mas significativa. Las motivaciones
laborales actuales son mucho mas diversas: propdsito, aprendizaje continuo, reconocimiento,
equilibrio emocional y sentido de pertenencia.

Esta evolucion también la podemos ver en las diferencias generacionales. Los
Millennials, nacidos aproximadamente entre 1981 y 1996, y los Centennials o Generacion Z,
nacidos a partir de 1997, pueden presentar menor tolerancia a entornos rigidos o autoritarios,
mientras que las generaciones anteriores, como los Baby Boomers (1946-1964) o la
Generacion X (1965-1980), tendian a mantenerse en un empleo a pesar de las condiciones
(Parry & Urwin, 2011).

Tal como se expuso previamente, la tecnologia ha generado una reestructuracion del
empleo. Muchas tareas rutinarias han sido automatizadas, y si bien esto genera preocupacion
por la disminucion de puestos, también crea oportunidades para nuevas ocupaciones

vinculadas al conocimiento, la innovacion y la tecnologia.
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La formalidad del trabajo también ha cambiado: el uniforme, el horario rigido o la

presencialidad han dejado de ser esenciales, dando lugar a modalidades hibridas, freelance
0 por objetivos.

Incluso la organizacion cotidiana ha cambiado: el inicio del dia ya no esta
necesariamente marcado por el horario laboral, sino, por ejemplo, por la rutina escolar de los
hijos, reflejando un reordenamiento de las prioridades. El modelo tradicional, que ordenaba la
vida en funcién del trabajo, ha dado paso a uno en el que este debe adaptarse al estilo de

vida deseado por cada persona.

1.5 EL TRABAJO EN MENDOZA

La evolucién del trabajo en la provincia de Mendoza no puede desligarse de los
procesos nacionales e internacionales, pero presenta caracteristicas propias.

A lo largo del tiempo, el mercado laboral mendocino ha estado influenciado por
factores econdmicos, culturales y geograficos que han definido su perfil productivo, sus
dinamicas de empleo y las condiciones de trabajo. El trabajo en Mendoza principalmente se
vincula a actividades agrarias, como la vitivinicultura.

La llegada masiva de inmigrantes europeos a fines del siglo XIX y comienzos del siglo
XX modifico profundamente las formas de trabajo en Mendoza. Esta inmigracion trajo
conocimientos mas avanzados sobre técnicas de tratamiento de la tierra y la oportunidad de
explotar la region en vitivinicultura, potenciando el mercado laboral de la época. (Cerda, 2006).

Durante ese periodo, el trabajo en Mendoza se caracterizé por su precariedad y la
ausencia de legislacion protectora. Las relaciones laborales eran informales, donde la figura
del patron ocupaba un rol central no solo en lo econémico, sino también en lo social y politico.
No existian derechos laborales garantizados. Recién en 1944, se promulg6 el Estatuto del
Pedn Rural, donde se establecieron derechos basicos como salario minimo, jornada limitada
y descanso semanal para los trabajadores rurales. En Mendoza, uno de los avances mas
significativos fue el reconocimiento del contratista de vifia como trabajador asalariado en 1946,
lo cual represent6 una formalizacion clave para este sector.

Sin embargo, durante los afios 90, las reformas neoliberales provocaron una retroceso
en los derechos ganados, con la aparicion de la tercerizacion, contratos temporales y uso del
monotributo como forma de contratacion.

A pesar de avances en formacién técnica e industrializacion, el mercado laboral

mendocino sigue evidenciando desigualdades estructurales, alta informalidad y limitada
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insercion de jévenes en empleos de calidad. Segun datos del censo 2022, el 44,8 % de los

asalariados del Gran Mendoza trabaja en condiciones informales (UNCUYO, 2023).

En las ultimas décadas, hubo una creciente diversificacion econémica, con mayor peso
del turismo, los servicios y las tecnologias. No obstante, persiste un modelo de empleo
fuertemente estacional y segmentado. El trabajo publico ocupa un lugar importante,
ofreciendo cierta estabilidad en contraste con el empleo privado.

La pandemia de COVID-19 intensificd estos desafios. Sectores como el educativo o el
administrativo lograron adaptarse al trabajo remoto, mientras que otros, como el comercio, el
turismo y la industria, enfrentaron mayores dificultades.

Sin embargo, en el periodo post pandemia podemos ver una tendencia hacia la
flexibilidad. De acuerdo con lo publicado en el articulo "Trabajo en Mendoza: la nueva
tendencia de busqueda y la principal causa de renuncias" del diario El Sol (Sidoti, 2022), el
mercado laboral mendocino atraviesa transformaciones significativas, entre las que se
destacan el auge del trabajo remoto y la creciente valoracion de la flexibilidad en las
condiciones de empleo. Consultores y reclutadores locales sefialan que la principal causa de
renuncias en la provincia es la incompatibilidad con los lideres mientras que la segunda razén
mas frecuente de desvinculacion esta vinculada con la falta de flexibilidad en los horarios y
en las modalidades de trabajo.

Ademas, el estudio "Resetting Normal 2021" del Grupo Adecco, consultora de recursos
humanos de la provincia de Mendoza, revel6 que el 80% de los empleados desea condiciones
laborales mas flexibles, y el 40% considera cambiar de empleo por esta razén. Muchos
jévenes priorizan la posibilidad de trabajar desde cualquier lugar, permitiéndoles viajar sin
abandonar sus empleos.

Entender esta evolucion nos permite analizar con mayor profundidad el surgimiento
del trabajo hibrido, cuya implementacion plantea desafios en términos de organizacion,
adaptacion y salud mental. Esta investigacion se centrara en analizar como estas nuevas
dinamicas laborales pueden impactar en el bienestar psicosocial, particularmente en el nivel
de estrés de los trabajadores del Gran Mendoza; variables que seran abordadas en los

proximos capitulos.
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CAPITULO 2: MODALIDAD HIBRIDA

2.1 CARACTERIZACION E HISTORIA DEL TRABAJO HIBRIDO

La pandemia de COVID-19 obligb a numerosas organizaciones a implementar el
trabajo a distancia de forma abrupta, como medida para evitar que se interrumpan las
actividades y minimizar la exposicion al virus. Aquellas empresas que ya contaban con una
infraestructura digital consolidada pudieron adaptarse con mayor rapidez, mientras que las
gue no tenian preparacion tecnolégica se vieron obligadas a acelerar procesos de
transformacion digital, enfrentando en consecuencia multiples desafios de adaptacion y
gestion.

En el contexto actual, con el fin de la pandemia y los avances tecnoldgicos, el mundo
laboral ha experimentado una reconfiguracion en las formas de organizar el trabajo. Han
cobrado protagonismo alternativas al trabajo tradicionalmente presencial, que antes eran poco
frecuentes o limitadas tales como el trabajo remoto o teletrabajo, en el cual el trabajador
realiza sus tareas desde una ubicacion distinta a la organizacion, sin presencia fisica; y el
trabajo hibrido o mixto, que combina la modalidad presencial y remota, permitiendo que el
trabajador asista algunos dias a la oficina y, en otros, opere desde su domicilio u otro lugar,
generando mayor autonomia y flexibilidad.

Nuestra investigacion se centrara en la modalidad de trabajo hibrido, que surge como
una solucién intermedia entre el trabajo presencial y remoto. Para comprender su desarrollo,
es necesario entender su recorrido historico.

El concepto de "telecommuting” fue introducido por el ingeniero estadounidense Jack
Nilles en 1973, aunque las limitaciones tecnologicas de la época dificultaban su
implementacion a gran escala. Recién en las décadas de 1980y 1990, con la masificaciéon de
las computadoras personales e Internet, el teletrabajo comenzé a popularizarse. La aparicion
del lenguaje HTML, la web y el correo electrénico posibilitd la conexién remota y facilité el
acceso a informacién y herramientas desde cualquier lugar (Bailey y Kurland, 2002). Durante
la década de 2010, el desarrollo de herramientas colaborativas como Slack (2013), Zoom
(2011) y Google Drive favorecio la adopcion gradual de esquemas laborales mas flexibles,
aunque el trabajo hibrido seguia siendo un beneficio limitado a ciertos cargos, debido a

factores culturales, estructurales, legales y tecnoldgicos, asi como a la percepcion de que la
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presencialidad era un indicador de compromiso y productividad (Gallup, 2017; Messenger &

Gschwind, 2016).

En 2020, la irrupcion del virus obligo6 a las organizaciones a adoptar el trabajo remoto
como alternativa para mantener las operaciones, forzando inversiones rapidas en
infraestructura tecnoldgica, ciberseguridad y plataformas colaborativas. Segun la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), al menos el 20% de los trabajadores a nivel
mundial realizaron sus labores desde casa en el punto mas alto de la pandemia, y en paises
de ingresos altos este porcentaje fue considerablemente mayor (OIT, 2020). Esta
implementacién acelerada demostr6é que muchas tareas podian realizarse sin la necesidad de
asistir presencialmente a las oficinas, dependiendo de la naturaleza de las funciones que
desarrollaba cada persona, lo que llevé a las organizaciones a cuestionar concepciones
tradicionales.

En este contexto, el trabajo hibrido crecié como una alternativa viable. Jordi Vifia, en
su publicacion "Hacia un modelo hibrido de prestacion de trabajo: smart working" (2021), lo
define como la prestacion de servicios asalariada que se realiza de manera predominante en
el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a su
desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa, bien parcial o totalmente,
mediante el uso o reporte de medios tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones. Del
mismo modo, GOmez (2022) sefiala que esta manera de trabajo implica una combinacion
entre lo presencial y remoto, generalmente en proporciones similares, alternando entre la sede
de la empresa y el lugar de residencia u otra ubicacién elegida por el trabajador, mediante el
uso de las Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacién (TICs). En sintesis, se trata de una
modalidad que combina la flexibilidad del teletrabajo remoto con la ventaja de la interacciéon
presencial. Permite conservar los beneficios del trabajo remoto, como la autonomia, la
reduccion del tiempo de traslado y mayor disponibilidad de tiempo personal, al mismo tiempo
gue se mantiene la interaccion fisica necesaria para fortalecer la cultura organizacional, la
innovacion y el trabajo en equipo (Microsoft, 2021).

Como senalan Schteingart, Kejsefman y Pesce (2021), “La modalidad de trabajo
hibrida comienza a ser posible gracias al desarrollo de las herramientas tecnologicas y la
masificacion del acceso a teléfonos moviles, internet, computadoras y dispositivos
tecnoldgicos por parte de la poblacion en general”.

Tras la pandemia, numerosas organizaciones institucionalizaron esquemas hibridos,

como el modelo “3-2” (tres dias presenciales y dos remotos), asi como acuerdos flexibles
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adaptados a cada equipo o empleado. Al mismo tiempo, los espacios fisicos de trabajo fueron

redisefiados.

Si bien ha habido un auge en la adopcién de esta modalidad, Latinoamérica tiene
mayores dificultades para adaptarse y mantenerse competitiva en un mercado laboral cada
vez mas globalizado, donde paises como Estados Unidos adoptan metodologias de trabajo
hibrido facilmente y reclutan personal de distintas partes del mundo, motivados por factores
como el costo, la preparacién, el dominio de idiomas y las politicas de inclusién. La reticencia
al cambio y la llegada mas lenta de los avances tecnolégicos han generado una incorporacion
mas gradual a estas nuevas modalidades laborales en el sur del continente.

En el caso del Gran Mendoza, el modelo de trabajo hibrido también ha tomado
relevancia. De acuerdo con una investigacion difundida por Mendoza Post (2021), méas del
70 % de las empresas mendocinas planificaban adoptar un esquema hibrido de trabajo para
2022, aungue esto no se ha visto completamente reflejado. La misma fuente destaca que "el
teletrabajo tiende a consolidarse", y que este modelo "no es una excepcion temporal, sino una
tendencia que llegara para quedarse" (Mendoza Post, 2021).

En sintesis, el trabajo hibrido es resultado de un proceso histérico que combina
avances tecnolbgicos, experiencias con teletrabajo y cambios organizacionales,
consolidandose como un modelo flexible capaz de responder a las nuevas demandas de

productividad, autonomia y bienestar laboral.

2.2 CONSECUENCIAS DEL TRABAJO HIBRIDO

La modalidad hibrida de trabajo surgié como una alternativa que busca equilibrar los
beneficios y los desafios del trabajo presencial y del remoto; promoviendo una organizacion
laboral mas flexible y adaptada.

Esta transformacion del entorno de trabajo ha generado una serie de consecuencias
tanto a nivel organizacional como individual, impactando en las dinamicas laborales y el
bienestar general de los trabajadores.

Entre los efectos positivos, se destaca que la modalidad hibrida otorga una mayor
autonomia en la organizacion de los horarios y espacios de trabajo, permitiendo a los
trabajadores compatibilizar sus responsabilidades laborales con sus necesidades personales.
En el trabajo presencial, las extensas jornadas laborales limitaban el tiempo que los
empleados podian dedicar a sus familias y actividades personales. En cambio, la flexibilidad

del modelo hibrido facilita una mejor gestion del tiempo, lo que se traduce en una mayor
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oportunidad para compartir momentos de calidad con sus seres queridos y desarrollar

intereses individuales, lo que puede contribuir a reducir el estrés, mejorar el bienestar,
incrementar la motivacién y, en consecuencia, un aumento en el rendimiento laboral.

Ademads, el hecho de no tener que asistir diariamente a la organizacién, implica un
ahorro significativo de tiempo y dinero para los trabajadores, y también contribuye a disminuir
la congestién vehicular y el riesgo de accidentes. A su vez, esta reduccién de
desplazamientos, ayuda a disminuir la huella de carbono, colaborando con los compromisos
medioambientales y de sostenibilidad asumidos por muchas empresas en la actualidad.

Asimismo, gracias a ese tiempo adicional disponible, las personas pueden adoptar
habitos de vida méas saludables, como preparar comidas caseras, mantener horarios
alimenticios regulares e incluso incorporar rutinas de ejercicio fisico durante el dia. La
posibilidad de organizar la jornada con mayor autonomia también favorece la realizacion de
pausas activas, disminuyendo el sedentarismo.

Desde el punto de vista organizacional, esta modalidad permite optimizar el uso del
espacio fisico ya que no es necesario que todo el personal asista diariamente a la oficina;
generando a su vez, la reduccion de costos de infraestructura y el redisefio de ambientes
laborales mas funcionales y colaborativos.

Asimismo, este modelo se ha convertido en un mecanismo eficaz para atraer y retener
talento, especialmente entre las generaciones mas jévenes que valoran la flexibilidad y
buscan un estilo de vida méas dinamico. Incluso, ha facilitado el surgimiento de nuevos perfiles
laborales como el del nbmada digital, que combina el trabajo remoto con experiencias de viaje,
gue buscan un estilo de vida mas dindmico y trabajos adaptados a esas expectativas.

Por ultimo, es clave su utilidad como herramienta de gestion ante situaciones de crisis.
La experiencia de la pandemia evidenci6 la importancia de contar con esquemas de trabajo
flexibles que permitan mantener la continuidad operativa en contextos de emergencia. Debido
a esto, hoy las empresas disponen de protocolos que establecen como actuar ante situaciones
similares.

Por otra parte, la modalidad de trabajo hibrido trae aparejado una serie de efectos
negativos. Entre ellos, cabe destacar que los trabajadores han tenido que adquirir nuevas
competencias y adaptarse a demandas cambiantes, en consecuencia de un contexto donde
la presién por mantenerse competitivos es alta. Esto puede traer aparejado agotamiento, falta
de compafierismo, desorganizacion en las funciones laborales, comunicacién deficiente que
pueden afectar a la organizacién en su conjunto y a cada individuo, afectando a su vez la

productividad y la salud psicofisica y social (Velez y Carrascal, 2017).
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En este marco, uno de los principales desafios es la gestion del tiempo y el respeto

por la desconexion digital. El trabajo remoto, cuando no se regula adecuadamente, tiende a
difuminar los limites entre el tiempo laboral y personal, lo que puede derivar en jornadas
extendidas y en una mayor dificultad para el descanso. La flexibilidad, que inicialmente se
presenta como un beneficio al permitir una mayor conciliacion con la vida familiar, puede
perder claridad ante la constante conectividad, desdibujando los limites entre el tiempo de
trabajo y el de ocio. Cuando no se establece una separacion clara, la jornada puede
extenderse mas alla de lo previsto. Ademas, la posibilidad de estar siempre conectados puede
dar lugar a que algunas organizaciones esperen una disponibilidad continua, incluso fuera del
horario previamente acordado. Esta presion por responder con inmediatez y estar
permanentemente disponibles puede incrementar los niveles de ansiedad y estrés en los
trabajadores, quienes pueden sentirse vigilados o en deuda constante con sus obligaciones,
lo que a su vez eleva el riesgo de fatiga digital.

Ademds, uno de los cambios mas visibles ha sido la intensificacion del uso de las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TICs), definidas por Cano (2018) como “un
conjunto de aplicaciones, sistemas, herramientas, técnicas y metodologias asociadas a la
digitalizacion de senales, sonidos, textos e imagenes, en tiempo real”. Estas tecnologias, si
bien permiten que el trabajo se realice desde diversos lugares, su uso constante también
conlleva nuevas exigencias cognitivas, fisicas y organizativas.

Otros efectos negativos, se relaciona con el aislamiento social, tiempos de trabajo mas
extendidos y sobrecarga que puede afectar tanto el desempefio como la salud mental (Galanti,
Guidetti, Mazzei, Zappala y Toscano, 2021; Tomasina y Pisani, 2022). La reduccion de la
interaccion presencial puede generar aislamiento social, debilitando los lazos con colegas y
el sentido de pertenencia a la organizacion. Ademas, la discontinuidad en la comunicacion, la
falta de sincronizacion entre companeros y la ausencia de supervision directa pueden afectar
no solo la coordinacion, la claridad en las expectativas y la cohesion grupal sino también
genera consecuencias en la salud emocional de los trabajadores, y dificulta la construccion
de una identidad organizacional compartida.

A su vez, el trabajo hibrido, aumenta los riesgos ergonémicos y problemas de salud
fisica, como dolores musculares o tension, especialmente cuando el trabajador no dispone de
un espacio de trabajo adecuado en su hogar (Galanti et al., 2021).

La modalidad hibrida introduce cambios que pueden incrementar los niveles de estrés

laboral, dado que los trabajadores deben gestionar tanto sus tareas presenciales como las
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remotas. La combinacion de estos espacios, aunque ofrece flexibilidad, requiere de un manejo

constante de la carga de trabajo y de las expectativas organizacionales.
Si bien el modelo hibrido introduce beneficios tanto para las personas como para las
organizaciones, también presenta aspectos que pueden convertirse en negativos para el

bienestar de las personas si no se realiza una implementacion cuidadosa.

2.3 NUEVO PARADIGMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DEL TRABAJO HIBRIDO Y LAS
CARACTERISTICAS DEL CONTEXTO ACTUAL

La transicion hacia modalidades de trabajo hibrido y remoto ha generado
transformaciones que exigen a los modelos tradicionales de organizacién y gestion,
considerar factores que anteriormente no tenian en cuenta, tales como la flexibilidad laboral,
el bienestar del capital humano y la incorporacién de nuevas tecnologias.

En este marco, Valle (2003), sostiene que la hiper organizacion de la sociedad, la
aceleracion de los cambios, la globalizacion y la creciente competitividad imponen a las
empresas retos cada vez mas complejos. Frente a este escenario, al que denomina "el siglo
de los intangibles”, la vision empresarial no puede limitarse al paradigma clasico centrado en
la economia, la produccion y la administracion, sino que debe integrar la comunicacion, la
cultura organizacional y la identidad como ejes estratégicos de accion.

Los mercados actuales, altamente competitivos y en constante transformacion,
demandan que las organizaciones desarrollen estrategias que les permitan responder
agilmente a los cambios, incluyendo lo relativo al talento humano. En este contexto, las
empresas ya no se limitan a seleccionar entre candidatos, sino que compiten activamente por
atraer y retener profesionales calificados, cuyo conocimiento constituye un activo en constante
crecimiento. La pérdida de dichos talentos no solo afecta la identidad organizacional, sino que
ademds genera costos econdmicos y operativos significativos.

A su vez, los trabajadores en entornos hibridos requieren competencias técnicas y
habilidades blandas. Segun Maya y Orellana (2016), mientras que las competencias duras se
refieren al conocimiento técnico necesario para ejecutar un trabajo, las habilidades blandas
abarcan cualidades interpersonales, emocionales y sociales como la comunicacion efectiva,
el trabajo en equipo, el liderazgo, la empatia, la resolucion de problemas, la gestion del tiempo,
el pensamiento critico y la adaptabilidad.

Asi, los colaboradores que trabajan hibrido necesitan contar con un conjunto de
habilidades blandas y digitales que les permitan manejarse con autonomia, colaborar de forma

remota, gestionar su tiempo y mantener una comunicacion efectiva con su equipo y



H‘VNRSC'D%YO ' ElcEc';' |\(|: é’)AI\i ICAS

=% NACIONAL DE CUYO
“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HiBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

20
superiores. Estas competencias no solo influyen en la productividad, sino también en su

bienestar y experiencia dentro de las organizaciones.

Una de las habilidades mas relevantes en este contexto es la autogestion, entendida
como la capacidad para planificar, organizar y ejecutar tareas sin supervision directa, ya que
el trabajador debe asumir un rol mas activo en la administracion de su jornada, el cumplimiento
de obijetivos, la priorizacion de tareas y gestion del tiempo.

La comunicacion efectiva es importante en entornos hibridos dado que gran parte de
las interacciones se realizan por medios digitales, la claridad, la capacidad de sintesis y de
adaptar el mensaje al canal adecuado son fundamentales. De igual forma, en las reuniones
virtuales se valoran la escucha activa, el uso adecuado del lenguaje no verbal y la empatia
para generar cercania, a pesar de la distancia fisica.

Otra habilidad importante es el dominio de herramientas como plataformas de
videoconferencia, gestores de tareas o sistemas en la nube, y también la capacidad critica
para seleccionar tecnologias adecuadas, resolver problemas técnicos basicos y proteger la
informacion. La UNESCO (2023) ha destacado que el nuevo profesional hibrido debe ser
competente en entornos digitales cambiantes y estar en constante aprendizaje tecnolégico,
especialmente ante la acelerada evolucion de plataformas de trabajo colaborativo.

La adaptabilidad también representa una competencia clave, ya que los entornos
hibridos requieren transiciones frecuentes entre el trabajo remoto y presencial. Esta habilidad
esta vinculada con la resiliencia, la apertura al cambio y la disposicion para aprender nuevas
formas de trabajo. Segun Pulakos (2000), el rendimiento laboral en contextos dinamicos
depende de la capacidad del individuo para reajustar sus comportamientos y estrategias ante
nuevas condiciones.

Ademas, la inteligencia emocional permite al trabajador gestionar sus emociones,
empatizar con colegas y construir relaciones laborales saludables a distancia. La ausencia de
contacto fisico frecuente puede generar desconexion emocional, por lo que es fundamental
desarrollar habilidades de empatia, autorregulacion y motivacion intrinseca. Estas
capacidades no solo mejoran el clima laboral, sino que también potencian el liderazgo a
distancia y la cohesion de los equipos hibridos (Nurmi, 2023).

Estas transformaciones también demandan adecuaciones en el marco juridico. En
Argentina, la sancién de la Ley 27.555 de Teletrabajo, reglamentada por el Decreto 27/2021,
ha establecido un marco juridico que regula esta modalidad en todo el territorio nacional,

incluyendo la provincia de Mendoza.
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Esta normativa define al teletrabajo como la prestacion de tareas fuera del

establecimiento del empleador, mediante el uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion. La ley establece que quienes trabajen de forma remota deben gozar de los
mismos derechos y obligaciones que aquellos que lo hacen presencialmente, incluyendo una
remuneracion equivalente. Uno de los aportes de esta legislacion es el derecho a la
desconexién digital, que protege al trabajador fuera de su jornada laboral. Esto implica que el
empleador no puede exigir tareas ni enviar comunicaciones fuera del horario pactado, y el
trabajador no puede ser sancionado por ejercer este derecho.

También se contemplan medidas para garantizar la compatibilidad entre las
responsabilidades familiares y laborales, permitiendo horarios ajustables para quienes tengan
a cargo menores o personas con discapacidad.

Asimismo, la normativa establece que el empleador debe proporcionar el
equipamiento, sistemas, herramientas y soporte técnico necesarios para el desempefio de las
tareas, ademas de asegurar la capacitacién del personal en el uso de nuevas tecnologias.
Por su parte, el trabajador es responsable del correcto uso y mantenimiento de los recursos
provistos. Otro punto importante es el principio de reversibilidad, que permite al empleador o
al trabajador revertir la modalidad de teletrabajo si existen razones justificadas y mediante
acuerdo previo.

Aunque en Mendoza no existen reglamentaciones provinciales especificas
complementarias, esta legislacion nacional es de plena aplicacion.

Otro cambio es la resignificacion de los espacios fisicos de trabajo. Con la disminucion
en la necesidad de contar con escritorios asignados de forma permanente, ha surgido el auge
de los espacios de coworking como una alternativa versatil y econdémica. En diversas regiones
del pais, especialmente en zonas urbanas y provincias con polos tecnoldgicos, se han
registrado cifras significativas que muestran el crecimiento de estos lugares. La oficina
tradicional ya no es lo mismo que antes, lo que antes era un lugar operativo, hoy debe ser
también un lugar atractivo. Las empresas que piden la vuelta a la presencialidad necesitan
ofrecer algo mas: entornos flexibles, con buena ubicacion, luz natural, tecnologia y servicios”,
explica Ana Gonzalez Ferrero, Senior Managing Director de Advisory en CBRE Argentina
(Infobae, 2025).

Este proceso de transformacién ha llevado a la redefinicion de politicas
organizacionales, con esquemas de trabajo mas adaptables y modelos de evaluacion

basados en resultados y no Unicamente en horas trabajadas.
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CAPITULO 3: EL ESTRES LABORAL
3.1 ESTRES

El término “estrés” fue introducido en 1936, en la Universidad McGill de Montreal, por
el médico canadiense Hans Selye, quien lo definié como la “respuesta inespecifica del cuerpo
a cualquier demanda disruptiva”, es decir, reaccién adaptativa del organismo frente a
estimulos que generan tension.

Para comprender mejor el concepto de estrés, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) en su publicacion Estrés (2023), lo describe como un “estado de preocupacion o
tensidon mental generado por una situacion dificil".

Por su parte, otros autores describen el estrés como una respuesta biol6gica a
determinados psicotraumas manifestados en los sistemas nervioso, hormonal e inmunitario,
gue suele expresarse en taquicardia, sudoracion, secrecion de noradrenalina y cortisol, como
asi también en la disminucién de los anticuerpos. (Alberto Orlandini, 1996).

En la actualidad, el término estrés se ha popularizado entre distintos publicos y medios
de comunicacioén, ya que representa una respuesta a muchos de los malestares que atraviesa
la sociedad actual. Esto se debe, entre otras causas, a la gran cantidad de estimulos que las
personas reciben diariamente, al ritmo vertiginoso de vida, y a las crecientes exigencias por
equilibrar la vida familiar y profesional. El estrés ha sido denominado por varios autores, entre
ellos Jesus Munoz Torres y Gloria Montero Granthon, como “la enfermedad del siglo XXI”
debido al aumento sostenido de casos y a la aparicion de enfermedades crénicas o de alto
riesgo que suelen tener su origen en episodios de picos estrés.

Cabe destacar que no depende solo de los estimulos externos, sino también de la
interpretacion subjetiva que cada persona hace de ellos. Por esta razén, se distingue entre
estrés positivo y estrés negativo. El primero es necesario para el desarrollo personal, ya que
actia como un motor que impulsa al individuo a enfrentar desafios y superarse. Podemos
decir que un cierto nivel de estrés es bueno, ya que genera bienestar y motivacion. En cambio,
el estrés negativo o distrés, aparece cuando una situacion que desborda la capacidad de la
persona para manejar la situacion. En estos casos, el estrés deja de ser un desafio positivo y
se convierte en una amenaza para el bienestar. No obstante, tanto el exceso como la carencia
de estimulos pueden provocar malestar. Esta paradoja se explica porque, por un lado, el
estrés cumple una funcion adaptativa, al prepararnos para responder eficazmente ante
amenazas. Pero, por otro lado, cuando las situaciones estresantes se vuelven frecuentes o

prolongadas, puede transformarse en un factor de riesgo para la salud fisica y mental. En
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tales casos, deja de ser una herramienta Util y se convierte en una fuente de desgaste que

deteriora la calidad de vida.

Ademéas de sus efectos psicoldgicos, el estrés también provoca una respuesta
fisiologica en el organismo. El médico, Hans Selye desarrolld el concepto de Sindrome
General de Adaptacion (SGA), también conocido como Reaccion General de Alarma, para
describir como actla el cuerpo ante situaciones de estrés. Esta respuesta se da en tres fases:
la primera es la fase de alarma, donde el organismo detecta una amenaza y activa
mecanismos de defensa (como la liberacion de adrenalina); la segunda es la fase de
resistencia, en la que el cuerpo intenta adaptarse y mantener un estado de equilibrio frente al
estresor; y la tercera es la fase de agotamiento, que ocurre si el estrés persiste durante mucho
tiempo, llevando al debilitamiento de las defensas del organismo y aumentando la
vulnerabilidad a enfermedades.

Ademas de identificar el estrés como positivo 0 negativo, y distinguir las diferentes
etapas en que se desarrolla, podemos clasificarlo en distintos grados segun su intensidad,
duracion y efectos sobre el organismo. El estrés agudo es una respuesta inmediata y de corta
duracion frente a una situacion puntual, como un examen o un conflicto breve, que suele
desaparecer cuando el estimulo se resuelve y, en muchos casos, actia como mencionamos,
como un mecanismo adaptativo. Cuando estos episodios de estrés agudo se presentan de
manera frecuente, se habla de estrés agudo episédico, caracterizado por una sensacion
constante de presion y urgencia. Por Gltimo, el estrés cronico sucede cuando se mantiene
durante largos periodos de tiempo y representa el grado mas perjudicial, ya que genera un
desgaste fisico y emocional progresivo, aumentando el riesgo de enfermedades
cardiovasculares y trastornos mentales (American Psychological Association, 2018). En este
marco, el modelo del SGA permitié comprender con mayor profundidad el impacto del estrés

crénico en la salud fisica y mental.

3.2 ESTRES LABORAL

El estrés constituye una problematica presente en distintos ambitos de la vida
cotidiana, pero en el ambito laboral adquiere una relevancia especial debido a su impacto
tanto en la salud y el bienestar de los trabajadores como en el desempefio de las
organizaciones. Tal como se expuso al inicio de este trabajo, las personas dedican una parte
considerable de su vida al trabajo, por lo que en él pueden surgir diversos factores
estresantes. En este capitulo se abordara especificamente el estrés laboral, con especial

énfasis en su manifestacion en contextos de trabajo hibrido. Dado que este modelo laboral es
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relativamente reciente y aln se encuentra en proceso de consolidacién, la informacién

disponible sobre sus efectos especificos es aun limitada. Por esta razon, se tomara como
base la evidencia existente sobre el estrés en entornos de trabajo presenciales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al estrés laboral como la
respuesta fisica y emocional ante un dafio originado por el desequilibrio entre las exigencias
percibidas del entorno laboral y los recursos o capacidades que un individuo necesita para
hacer frente a las demandas en su trabajo. Esto puede surgir de la forma en que se organizan
y disefian los roles de trabajo, de la calidad de las relaciones laborales, del desajuste entre
las demandas laborales y las habilidades o recursos disponibles del trabajador, o bien cuando
la cultura organizacional difiere de los valores y expectativas del trabajador

Para entender qué es el estrés laboral, se debe conocer también el concepto de salud
en el trabajo, el cual se utiliza en este trabajo de manera amplia e integral, abarcando no solo
el estrés sino también diversos factores que contribuyen al bienestar general de los
trabajadores. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1986) define la salud como un
estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia de enfermedad.
Bajo esta perspectiva, un entorno laboral saludable debe no solo prevenir condiciones
perjudiciales, sino también fomentar condiciones que favorezcan la calidad de vida. En esta
misma linea, Turcotte (1982) entiende la calidad de vida como la dinamica organizacional que
permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicol6gico del ser humano, con el fin de
lograr una mayor congruencia en su espacio de vida total. Afecta al nivel de motivaciony a la
capacidad de adaptacion a los cambios en el ambiente de trabajo, a la creatividad y a la
voluntad para innovar o aceptar los cambios en la organizacién. Por tanto, es importante la
valoracion que los individuos hacen de las condiciones laborales para generar resultados
positivos en las organizaciones y garantizar la salud fisica y mental en el individuo.

La incertidumbre generada por las nuevas modalidades laborales, junto con la
creciente demanda de exigencias y necesidad constante de adaptarse, podria estar
contribuyendo al aumento de los niveles de estrés en los trabajadores. Como podemos
observar en un estudio realizado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de
Argentina (2020) revel6 que aproximadamente el 60% de los trabajadores argentinos reportan
altos niveles de estrés. De este porcentaje, el 25% indica que el trabajo es la principal fuente
de estrés en su vida cotidiana. Ademas, un informe realizado por la Universidad Nacional de
La Plata (2021) sobre las condiciones laborales en la region de Cuyo, que incluye a Mendoza,
indico que el 52% de los trabajadores de la regidén experimentan niveles moderados a altos

de estrés.
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En conclusion, las estadisticas y estudios realizados tanto a nivel nacional como

provincial evidencian que el estrés laboral es una problemética creciente en Mendoza. Entre
los factores que podrian estar contribuyendo a esta situacién se encuentran la sobrecarga de
tareas, la dificultad para desconectar del trabajo y la falta de limites claros entre la vida
personal y laboral, especialmente en el marco de cambios organizacionales. En este sentido,
la implementacion de modalidades como el trabajo hibrido podria estar generando nuevas
fuentes de tensidn, al diluir las fronteras entre lo profesional y lo personal. Estos aspectos
requieren un andlisis mas profundo para comprender su verdadero impacto en la salud mental

de los trabajadores.

3.3 ESTRESORES

Dentro de la bibliografia consultada respecto al estrés, se nombra de forma recurrente
el concepto de estresores. Se entiende por estresor a cualquier estimulo, interno o externo,
gue puede desencadenar una respuesta de estrés en un ser vivo. Estos estimulos pueden ser
eventos, situaciones, personas, objetos o incluso nuestras propias reacciones internas.

A medida que los conceptos de estrés y trabajo han evolucionado, también lo han
hecho los estresores, adaptandose a las nuevas dinamicas laborales y sociales, como lo es
el trabajo hibrido.

A continuacion, se mencionan algunos de los principales estresores que afectan a los
trabajadores en general, segun Canizalez-Arreola y Goémez-Bull (2020). Estos autores
analizaron el impacto del estrés en un contexto en el que recién comenzaban a observarse
cambios en la organizacién del trabajo, pero hoy son una base util para comprender estas
dinamicas. Entre ellos se encuentran los siguientes:

Sobrecarga de tareas: Consiste en el exceso de responsabilidades y tareas asignadas, lo
gue generalmente suele verse reflejado en jornadas prolongadas y realizacion de horas
extras. Se identifica un mal reparto de trabajo, ya que al trabajador se le encomiendan mas
responsabilidades de las que puede asumir sea por tiempo, formacién o jerarquia.

Falta de control: Se refiere al escaso poder de decision que tiene el trabajador sobre sus
propias tareas, es decir, no tiene dominio sobre lo que realiza y/o no puede organizar su
agenda o contenido de trabajo ya que depende de terceros o de situaciones fuera de su
capacidad de maniobra, lo que puede generar falta de motivacién y creatividad.
Ambigledad de rol: Hace referencia a la incertidumbre respecto a las expectativas y
responsabilidades. El trabajador no sabe qué se espera de €l 0 no tiene claro cuéles son sus

objetivos o responsabilidades. Recibe érdenes contradictorias, no sabe dénde se encuentran
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los limites de la tarea o en base a qué se juzga su trabajo. Problema producido por falta de

comunicacion eficaz.

Condiciones laborales: Comprende un entorno fisico inadecuado, como ruidos o iluminacion
deficiente; y también se relaciona con falta de material adecuado para desempefiar la funcion
correctamente, lo que lleva a un descenso de la productividad y concentracion.

Relaciones interpersonales: Se trata de tensiones o conflictos con compafieros,
subordinados o superiores, lo cual puede generar un mal clima laboral afectando al bienestar
emocional.

Inseguridad laboral: Se relaciona con el temor a perder el empleo 0 a cambios
organizacionales, lo que puede generar presion y estrés, ya que ante amenazas se genera
un estado de alerta constante.

Falta de reconocimiento: Tiene que ver con la ausencia de recompensas o reconocimiento
por el trabajo realizado por parte de los pares y superiores, que desmotivan al trabajador
Desequilibrio trabajo-vida personal: Las dificultades para equilibrar las demandas laborales
con la vida personal, especialmente en contextos hibridos, incrementan el riesgo de
agotamiento emocional y deterioro del bienestar general.

Ciertos valores promovidos en el entorno laboral actual, como la competencia
permanente y la demanda de rapidez para cumplir con tareas, contribuyen al desarrollo de
estrés ocupacional. Son resultado de jornadas largas, acumulacién de tareas y falta de
descanso adecuado. Ademas, la presencia de conflictos interpersonales, estilos de
supervision autoritarios o persecutorios, y la exposicién a situaciones de riesgo dentro del
trabajo pueden desencadenar sintomas como ansiedad, fobias o estados depresivos.

Por otro lado, factores asociados al estilo de vida también influyen en el aumento del
estrés. El sedentarismo y los habitos alimenticios poco saludables, relacionados con las largas
horas frente a pantallas, intensifican el malestar.

En los entornos hibridos, donde se combinan modalidades presenciales y remotas,
este desequilibrio puede amplificarse e intensificarse debido a la falta de interaccion cara a
cara, generando malentendidos y sentimientos de aislamiento

Ademas de los estresores vinculados a las condiciones organizacionales, existen
caracteristicas personales que influyen en la manera en la que cada individuo percibe y
maneja el estrés. La estabilidad emocional, la resiliencia, la capacidad de automotivacion y
las habilidades sociales juegan un papel clave en la adaptacion al entorno hibrido. Estudios

recientes evidencian que los trabajadores con mayor inteligencia emocional y habilidades de
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autogestion tienden a adaptarse mejor a los modelos hibridos, reduciendo el impacto negativo

de los estresores (Sodexo, 2023).
En resumen, los estresores laborales pueden surgir tanto de condiciones
organizacionales como de factores personales, y su impacto puede verse intensificado en

contextos de trabajo hibrido.

3.4 CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

El estrés laboral constituye una problematica compleja que repercute tanto en el
bienestar individual como en el desempefio organizacional. Aunque, no se considera una
enfermedad en si misma, puede desencadenar multiples patologias fisicas y psicolégicas,
afectando no solo la salud del trabajador, sino también la productividad y crecimiento de las
organizaciones. Comprender sus consecuencias es esencial para tener una mirada integral
de este.

Cabe destacar que el estrés laboral puede manifestarse en dos niveles principales:
fisico y mental. En el plano fisico, los efectos se evidencian a través de alteraciones
fisiologicas que comprometen el funcionamiento corporal. Entre las consecuencias mas
frecuentes se encuentran los trastornos cardiovasculares, digestivos, dolores musculares y
tensiones, insomnio, fatiga crénica y disminucion del sistema inmunoldgico, lo que incrementa
la vulnerabilidad del organismo frente a diversas enfermedades. En paralelo, las
consecuencias psicolégicas o emocionales del estrés laboral son igualmente relevantes,
aunque a menudo menos visibles. Se manifiestan a través de ansiedad, irritabilidad,
desesperanza, dificultad para concentrarse, alteraciones en el estado de animo e incluso
depresion. Estos sintomas afectan la estabilidad emocional del individuo y reducen su
rendimiento, compromiso y motivacion. Como lo mencioné la Asociacion Americana de
Psicologia (APA, 2023), la exposicion prolongada al estrés incrementa el riesgo de padecer
ansiedad, depresion, trastornos del suefio y enfermedades cardiovasculares, ademas de
favorecer un deterioro progresivo de la salud general.

Una de las manifestaciones més criticas del estrés laboral cronico es el sindrome de
burnout. Este aparece cuando el agotamiento emocional se vuelve persistente y se acompafia
de una actitud de despersonalizacién hacia los demas y de una baja realizacién personal. El
concepto de burnout fue introducido por primera vez por Herbert Freudenberger (1974), quien
lo describi6 como un estado de agotamiento fisico y emocional observado en profesionales
que trabajaban en contextos de alta demanda y compromiso social. Este fenomeno se

manifestaba a través de fatiga persistente, pérdida de motivacion, irritabilidad y una sensacion
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de fracaso personal. A partir de esta definicion inicial, el sindrome fue ampliamente

desarrollado por Christina Maslach y Susan Jackson (1981), quienes conceptualizan el
burnout como un sindrome tridimensional compuesto por: agotamiento emocional, referido al
desgaste de los recursos afectivos del trabajador; despersonalizacion, caracterizada por
actitudes negativas, frias o distantes hacia los demas; y baja realizacion personal, entendida
como una percepcion de ineficacia y falta de logros en el ambito laboral.

Cabe destacar que el estrés no afecta a todas las personas de la misma forma. Existen
diferencias significativas en la percepcion y respuesta ante situaciones estresantes, lo cual
depende de factores individuales como la personalidad, la historia de vida, las estrategias de
afrontamiento, la presencia de redes de apoyo social, la carga laboral y las condiciones
especificas del entorno. Asi, mientras algunos individuos desarrollan respuestas adaptativas
gue les permiten tolerar altos niveles de presién, otros pueden experimentar un deterioro
acelerado de su salud fisica y mental. Esta variabilidad obliga a adoptar un enfoque preventivo
y personalizado dentro de las organizaciones, con el fin de mitigar los riesgos de manera
efectiva.

Los efectos del estrés laboral trascienden lo individual e influyen en la organizacion.
Lopez (2012), sefala que el estrés laboral representa una de las principales causas de
ausentismo y bajas laborales a nivel mundial. El trabajador expuesto de forma continua a
situaciones estresantes tiende a presentar un desgaste fisico y emocional, que impacta
negativamente en su capacidad de respuesta, en la calidad del trabajo realizado y en su
compromiso con la organizacion.

Ademas, la OMS (2023) destaca que cuando el estrés afecta a un gran nimero de
empleados, la productividad y el rendimiento de la empresa. Entre los efectos mas comunes
del estrés en las organizaciones se encuentran la alta rotacion de personal, la disminucion de
la motivacion y el compromiso, y un aumento de las quejas tanto de empleados como de
clientes. Por ello, la falta de un manejo adecuado del estrés puede dafiar la imagen
institucional y generar problemas legales y financieros (Sodexo, 2023).

Diversos estudios sefialan que el estrés, ya sea experimentado de manera individual
o colectiva, representa una fuente significativa de pérdidas tanto para los paises como para
las organizaciones. Estas pérdidas se manifiestan a través de una disminucién en la calidad
y cantidad de los bienes y servicios producidos, incremento en el ausentismo laboral, rotacion
de personal, abandono del puesto de trabajo, accidentes, jubilaciones anticipadas. A esto se

suman los crecientes costos en servicios de salud derivados del envejecimiento prematuro,
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enfermedades fisicas y mentales, consumo problemético de sustancias, y situaciones legales

asociadas a conflictos familiares, divorcios o violencia en el &mbito laboral.

Mas alld de las consecuencias economicas, el estrés también genera impactos
sociales. Entre ellos, el deterioro en los vinculos interpersonales, la aparicién de conductas
agresivas, el descontento generalizado en los espacios de trabajo y comunitarios, y una
creciente desconexion emocional con las tareas laborales. Estos efectos suelen extenderse
al nucleo familiar dando lugar a tensiones en las relaciones de pareja, disolucion de la familia
y problematicas vinculadas al hogar, los que llamamos sintomas de distrés.

El trabajo hibrido ha introducido nuevos desafios. Si bien otorga flexibilidad vy
autonomia, también genera tensiones asociadas a la disponibilidad continua, la dificultad para
establecer limites claros entre la vida laboral y personal, y el aislamiento social derivado de la
virtualidad. La Camara de Comercio de Mendoza (2022) identific6 que el 35 % de los
trabajadores de la provincia se sienten sobrecargados por las exigencias de la modalidad
hibrida, con problemas para desconectarse al final de la jornada y sintomas de agotamiento,
particularmente en sectores como servicios, tecnologia y comercio. De forma similar, un
informe de Great Place to Work Argentina (2022) evidencié que el trabajo hibrido ha
incrementado en un 30 % los niveles de estrés, ya que, aunque brinda mayor autonomia, la
falta de separacion entre la vida personal y laboral genera una presion constante por estar
disponible, lo que impacta en la eficiencia, el bienestar y el sentido de pertenencia.

Entonces decimos que el estrés laboral, especialmente en el marco del trabajo hibrido,
constituye un fendmeno que involucra factores individuales, organizacionales y sociales.
Reconaocer sus consecuencias resulta fundamental para que las empresas logren mantenerse

en el tiempo y sigan siendo productivas.



= FACULTAD DE

(& CIENCIAS
= ECONOMICAS

“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HIBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

30

MARCO METODOLOGICO

CAPITULO 4: RECOLECCION DE DATOS

4.1 EXPLICACION DE LA METODOLOGIA

La investigacion se caracteriza por ser de tipo exploratorio y cualitativo, ya que aborda
un fenébmeno reciente y poco estudiado en el contexto local: el impacto del trabajo hibrido en
el estrés laboral.

La poblacién esta constituida por trabajadores que se desempefian bajo condiciones
de trabajo hibrido en organizaciones de distintos sectores del Gran Mendoza. A partir de ella,
se selecciond una muestra no probabilistica por conveniencia, es decir, conformada de
acuerdo a la disponibilidad, a la proximidad o el coste de seleccionar a los participantes. Si
bien este tipo de muestreo limita la capacidad de generalizar los resultados, resulta pertinente
para obtener informacion valiosa de casos reales.

En primer lugar, se llevaron a cabo encuestas estructuradas y anénimas, de
elaboracion propia, difundidas a colegas y conocidos de distintas organizaciones con el
objetivo de alcanzar a la mayor cantidad posible de personas que cumplieran con las
caracteristicas del perfil a estudiar. Estas encuestas permitieron obtener resultados
preliminares, que sirvieron como base para un primer analisis exploratorio y, ademas, sirvieron
para seleccionar participantes en una segunda etapa del estudio. Los datos obtenidos a partir
de las encuestas son analizados mediante estadistica descriptiva basica, presentando
frecuencias y porcentajes en tablas y gréficos, con el fin de facilitar la interpretacion y la
visualizacion de las percepciones de los trabajadores.

Como complemento, se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas en profundidad
a seis personas seleccionadas entre quienes completaron la encuesta y voluntariamente
brindaron sus datos de contacto. Se realizaron preguntas abiertas, lo que permitié que los
participantes se expresaran con sus propias palabras. Seguimos un esquema flexible de
preguntas lo que permitié introducir nuevas o modificar el orden segun el desarrollo de cada
entrevista. Las entrevistas se realizaron a través de herramientas virtuales como Google Meet
y videollamadas de WhatsApp, adaptandose a los horarios y disponibilidades de los

participantes.
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El andlisis de las entrevistas se llevd a cabo a través de un enfoque cualitativo,

orientado a la identificacion de patrones, percepciones y experiencias de los participantes.
Este procedimiento permitird profundizar los hallazgos de las encuestas, en busca de una
vision mas amplia y enriquecida sobre el modo en que el trabajo hibrido incide en el estrés

laboral en el Gran Mendoza.

4.2 PRESENTACION RESULTADOS DE ENCUESTAS

La recoleccion de datos se realiz6é a través de un cuestionario elaborado en Google
Forms, el cual fue difundido de manera virtual. En total, se obtuvieron 114 respuestas de
personas residentes en el Gran Mendoza, quienes actualmente se desempefian bajo la

modalidad de trabajo hibrido.

1) La difusion del cuestionario permitié alcanzar a un publico amplio y diverso, logrando
una muestra con una variada distribucion etaria. En detalle, el 36% de los encuestados se
encuentra entre 25 y 34 afos, el 22,8% entre 35 y 44 afios, el 19,3% entre 45 y 54 afios, el
15,8% entre 55 y 65 afios, y el 6,1% entre 18 y 24 afios.

= 25 - 34 afios
= 35 - 44 afios

45 - 54 afios
= 55 - 65 afios
=18 - 24 afios

19,30%

Figura 1
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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2) El 63,2% de los encuestados se identifico con el género femenino.

Cuenta de Género

Género -
= Femenino
= Masculino

Otro / No binario

= Prefiero no responder

Figura 2
Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

3) El cuestionario incluia una amplia variedad de sectores laborales. Entre los mas
representados, el 17,5% de los encuestados se desempefia en comercio y ventas; el 12,3%
en tareas administrativas; el 7% en los sectores de salud y otro 7% en manufactura. Le siguen
finanzas con el 6,1%, recursos humanos con el 5,3%, arquitectura y construccion con el 4,4%,
al igual que tecnologia y sistemas, y educacion con el mismo porcentaje. En menor medida,
comunicacion y marketing y area legal agrupan el 3,5% cada uno; mientras que el turismo y
hospitalidad, y transporte y logistica representan un 2,6%. Por ultimo, el 19,3% de los
encuestados indicé que su organizacién se dedica a actividades no contempladas en la lista

proporcionada.
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Cuenta de ¢A qué se dedica la organizacion en la que trabaja?

iAqué se dedica la... .Y

= Otro

= Comercio/ Ventas
Administracién

= Salud

= Manufactura

= Finanzas

= Recursos Humanos

= Arquitectura / Construccion

= Tecnologia / Sistemas

Figura 3
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

4) En cuanto al nivel de responsabilidad dentro de sus organizaciones, se observa que
la mayoria de los encuestados no tiene personal a su cargo. Especificamente, el 65,8 % indicé

no desempefia funciones de liderazgo ni supervision directa sobre otros colaboradores.

Cuenta de éTiene personas a su cargo?

éTiene personas a su cargo? -
1 No
= Si

Figura 4

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)
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5) En relaciéon con el trayecto entre el domicilio y el lugar de trabajo presencial, el
38,6% de los encuestados vive a una distancia de entre 5y 10 kilbmetros de su lugar de
trabajo presencial, mientras que el 33,3% entre 11 y 20 kilémetros. El 20,2% reside a mas de
20 kilbmetros. En proporciones menores, el 4,4% manifesté trabajar rotando entre Argentina

y otro pais, y 3,5% con otra provincia.

Cuenta de éA qué distandia vive aproximadamente de su lugar de trabajo presencial?

¢A qué distancia vive... -
20% u5-10km
n11-20km

Méas de 20 km
= Otro pais

= Otra provincia

Figura 5
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

6) En relacion con el tiempo que los encuestados llevan trabajando bajo la modalidad
hibrida, se observa que el 39,5% de los encuestados lo hace desde hace entre 1 y 3 afios.
Por su parte, el 23,7% comenzé a trabajar de forma hibrida hace aproximadamente un afio, y
otro 23,7% entre 3 y 5 afios. En menor medida, el 7,9% indico hacerlo desde hace entre 5y

9 afos, y 5,3% desde hace més de 10 afios.
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Cuenta de éDesde cu@ndo trabaja bajo la modalidad hibrida?

)\

éDesde cuando trabaja... -
= Entre 1y 3 afios
= Menos de 1 afio
24% Entre 3 y 5 afios
=Entre 5y 9 afios

= Mas de 10 afios

Figura 6

Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

7) Con el objetivo de profundizar en las caracteristicas de la modalidad hibrida, se
consulté a los encuestados sobre la cantidad de dias que trabajan desde sus hogares. Los
resultados indican que el 38,6% realiza trabajo remoto dos dias a la semana, mientras que el
22,8% lo hace un solo dia. Un 14,9% manifest6 tener una modalidad diferente no contemplada
en las opciones propuestas. Por otra parte, el 10,5% trabaja de forma remota los cinco dias
de la semana, el 8,8% lo hace tres dias y por ultimo, el 4,4% cuatro dias a la semana.

Cuenta de éNormalmente, cudntos dias por semana realiza home-office?

{Normalmente,... v
= 2 dias
= 1 dia
Otro
= 5 dias
= 3 dias
= 4 dias

Figura 7

Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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8) En relacion con el grado de flexibilidad de la modalidad hibrida, los resultados

evidencian que el 40,4% de los encuestados puede elegir parcialmente los dias que trabaja
desde su domicilio, mientras que el 37,7% dispone de total libertad para decidirlo. En
contraste, el 21,9% manifest6 no tener poder de decision ya que los dias de trabajo remoto

son establecidos directamente por la organizacion.

Cuenta de éPuede elegir qué dias trabajar desde casa?

éPuede elegir qué... v

= Parcialmente, segln
mis actividades

= Si, con total
flexibilidad

No. Estan definidos
por la empresa

Figura 8
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

9) En relacién con la vida en el hogar, se consulté a los encuestados sobre sus
condiciones de convivencia. La mayoria indic6 vivir con su pareja (55,3%), seguida por
quienes viven con su hijos (40,4%), mascotas (28,1%), padres (21,9%), y hermanos (15,8%).
Por otra parte, el 14,9% sefialo vivir solo y el 4,4% convivir con otras personas no
especificadas.
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Cuenta de éCon quién convive? (puede marcar multiples opciones)
25%
20%

15%
10%
i
0%
ﬁ,

N 3 S o ST
Q° A & T L (&ef T S
o o XS o
’b\Z\\\ ,}&Q' b“e?‘ Q":$
@5 Q QT
Q Ly

éCon quién convive? (puede marcar multiples opciones) .Y

Figura 9

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

10) Ademas de la convivencia, se indago sobre la disposicion del espacio fisico en el
hogar, aspecto relevante en el contexto del trabajo remoto. El 60,5% de las personas
encuestadas indic6 contar con un lugar exclusivo para trabajar. Por el contrario, el 27,3%
sefialé no disponer de un espacio especifico, lo que implica adaptarse a diferentes ambientes
del hogar segun la necesidad. Por su parte, el 12,3% manifesté que, en algunas ocasiones,

cuenta con una oficina o habitacion destinada para desempefiar sus tareas laborales.

Cuenta de éCuenta con un espacio exclusivo y adecuado para trabajar en su hogar?...

éCuenta con un espacio... ~
u Si
= No

A veces

Figura 10
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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11) Respecto al nivel de dificultad que representa la convivencia durante el horario
laboral en modalidad remota, los resultados evidencian una tendencia hacia una percepcién
de baja interferencia. El 33,7% de los encuestados indicé que la convivencia le genera poca
dificultad, el 28,8% manifesté que no le resulta dificultosa. Por su parte, el 26 % reporté una
dificultad media, y en menor proporcion, el 8,7 % consideré que le resulta dificil, y el 2,9 %

muy dificil.

Cuenta de Si vive acompafiado, £Qué nivel de dificultad le representa la convivencia al momento de organizar sus horarios...

Si vive acompafiado, éQué nivel de... -
= Poca dificultad
= Ninguna dificultad
Dificultad media
= Dificil
= Muy dificil

26%

Figura 11

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

12 y 13) Al indagar sobre las capacitaciones brindadas por las organizaciones, se
observo que la mayoria de los encuestados no ha recibido formacion especifica. En particular,
el 82,5% afirmd no haber recibido capacitacion por parte de su empleador, mientras que solo
el 17,5% indico haber participado de algun tipo de formacion.

Entre quienes si fueron capacitados, los contenidos abordaron aspectos como la
organizacion de la jornada laboral, la comunicacion entre las partes, la gestion del tiempo y
planificacion, asi como el uso de herramientas tecnoldgicas y plataformas digitales como
Excel, Moodle, Teams, dependiendo de los programas o dinamicas utilizados por la
organizacion. También se mencionaron instancias formativas centradas en talleres practicos

y metodologias agiles.
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Cuenta de éRecibid capacitacion para trabajar de forma remota?

{Recibid capacitacion para... ~
=No
= S

Figura 12
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

Cuenta de éQué herramientas le proporciond la empresa para el trabajo remoto?...

éQué herramientas le... .Y
= Ninguna, utilizo mis propios recursos

» Computadora o notebook, Celular
corporativo

Computadora o notebook

» Computadora o notebook, Celular
corporativo, Software especifico
(licencias, VPN, plataformas

colaborativas)
= Computadora o notebook, Software

especifico (licencias, VPN,
plataformas colaborativas)

= Software especifico (licencias, VPN,
plataformas colaborativas)

Figura 13
Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

14) En relacion con los recursos y herramientas provistas por las organizaciones para
facilitar el trabajo en modalidad remota, se observa que una proporcion significativa de los

encuestados ha recibido herramientas tecnolégicas basicas. En particular, el 54,4% manifesto
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haber recibido una computadora o notebook para el desarrollo de sus tareas laborales.

Asimismo, el 38,6% indicé disponer de un celular para uso corporativo, y el 36% sefal6 contar
con licencias de software especifico que utiliza la organizacién. El 35,1 % de los participantes
manifesté que no se le brindé ningln tipo de herramienta para trabajar desde el hogar. El
15,8% reportd que la organizacién le brinda conexion a internet a través de planes, subsidios
o0 reintegros; y un 9,6% afirmé que se le proporcionaron mobiliario ergonémico, como sillas o

escritorios, para mejorar su comodidad durante la jornada laboral.

¢Qué herramientas le proporcioné la empresa para el trabajo remoto? (puede marcar multiples
opciones)
114 respuestas

Computadora o notebook 62 (54,4 %)

Celular corporativo 44 (38,6 %)

Conexidn a internet (subsidio,

0
reintegro o plan) 18 (15,8 %)

Escritorio y/o silla ergonémica 11 (9,6 %)

Software especifico (licencias,
VPN, plataformas colaborativas)
Ninguna, utilizo mis propios
recursos

41 (36 %)

40 (35,1 %)

Figura 14

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

15) En cuanto a la organizacion de la jornada laboral bajo la modalidad hibrida, los
resultados muestran que se combinan distintos enfoques. El 40,4% de la poblacion analizada
indicé que su trabajo se evalla considerando tanto el cumplimiento de horarios como el
cumplimiento de objetivos. Por su parte, el 35,1 % sefald que, al realizar tareas en home
office, se ajusta estrictamente a los horarios preestablecidos por la organizacion. En contraste,
el 16,7 % indico que trabaja exclusivamente en funcién de objetivos, sin una estructura horaria
fija, y el 7,9 % restante expresé que se organiza de otra manera, no contemplada en las

opciones anteriores.
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Cuenta de éComo planifica su jornada laboral cuando trabaja de forma remota?

¢{Como planifica su... -

= Combino horario fijo
con cumplimiento de
objetivos

= Trabajo con un horario
fijo (hora de entrada y
salida)

Trabajo por
cumplimiento de
abjetivos

= Otro

Figura 15

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)
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16 y 17) En lo que respecta a la comunicacion en el entorno laboral hibrido, se

distinguieron los vinculos con los colegas y con los superiores jerarquicos. Respecto a la

comunicacion con los companeros de trabajo, el 35,1 % de los encuestados la calificé como

buena, el 33,3 % como muy buena, el 21,1 % como media, mientras que el 5,3 % la describid

como mala, y otro 5,3 % como muy mala. En cuanto a la comunicacion con los superiores, los

resultados muestran una leve mejora en la percepcion general: el 35,1 % la definié como muy

buena, el 35,1 % como buena, el 18,4 % como media, el 7 % como mala, y el 4,4 % como muy

mala.
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Cuenta de éCdmo califica la comunicacion con sus colegas cuando trabaja de forma remota?

{Como califica la... v
= Buena
= Muy buena
Media
= Muy mala
= Mala

Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

Figura 16

Cuenta de {Cémo califica la comunicacidn con sus superiores cuando trabaja de forma remota?

{Coémo califica la... -
= Buena
= Muy buena
Media
= Mala
= Muy mala

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

Figura 17

18 y 19) Con el objetivo de analizar la percepcién de productividad de los encuestados
segun el entorno laboral, se indaga sobre su desempefio tanto en el hogar como en la oficina.
En el caso del trabajo desde el hogar, el 43 % de los participantes afirmé tener una

productividad alta, seguido por un 29,8 % que la calific6 como media, y un 18,4 % como muy
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alta. En contraste, el 5,3 % manifesté tener una productividad muy baja, y el 3,5 % la considero

baja.

En cuanto al trabajo presencial, los resultados mostraron una tendencia ligeramente
mas favorable: el 53,5 % evalud su productividad como alta, el 25,4 % como media, y el 17,5 %
como muy alta. Solo el 2,6 % indicd una productividad muy baja, y el 0,9 % la calificé como
baja.

Cuenta de éComo califica su productividad trabajando desde casa?

£Como califica su... -
= Alta

= Media
Muy alta
= Muy baja

= Baja

Figura 18
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

Cuenta de éCémo califica su productividad trabajando en la oficina presencial?

éCoémo califica su... -
= Alta
= Media
Muy alta
= Muy baja

= Baja

Figura 19

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)
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20) Al analizar el respeto por los limites horarios laborales por parte de los superiores

jerarquicos, el 43 % de los encuestados indico que sus superiores los respetan con frecuencia,
mientras que el 35,1 % afirmd6 que siempre se cumplen. No obstante, el 11,4 % sefiald que
esto ocurre solo a veces, el 4,4 % indicé que rara vez, y el 6,1 % manifesté que nunca se

respetan dichos limites.

Cuenta de éSus superiores respetan sus horarios de trabajo cuando trabaja de forma remota?

é5us superiores respetan... -
11%
= Frecuentemente
= Siempre

A veces
= Nunca

= Rara vez

Figura 20

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

21) En cuanto a las preferencias personales respecto a la modalidad de trabajo. Los
resultados muestran que el 40,4 % escogerian un modelo hibrido con mayor cantidad de dias
de trabajo desde el hogar, mientras que el 31,6 % prefiere un esquema hibrido con mas dias
en la oficina. Por su parte, el 10,5 % manifestd preferir el trabajo totalmente remoto, el 9,6 %
indicd no tener una preferencia definida, y solo el 7,9 % expresé que prefiere el trabajo 100 %

presencial.
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Cuenta de Si pudiera elegir, ¢Que modalidad de trabajo preferiria?

Si pudiera elegir, éQue... v
= Trabajo hibrido, pero con
mas dias en casa
= Trabajo hibrido, pero con
1% mas dias presenciales
0
Trabajo 100% remoto

= No tengo preferencias

= Trabajo presencial

Figura 21

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

22, 23) Con el objetivo de comprender los factores que generan estrés o incomodidad
en las distintas modalidades de trabajo, se consultd sobre las situaciones que afectan
negativamente a los encuestados tanto en el entorno presencial como en el remoto.

En relacion con el trabajo presencial, el principal factor de estrés identificado fue el
traslado hacia el lugar de trabajo, votado por el 70,2 % de los encuestados. Le siguen la
dificultad para conciliar la vida laboral y personal (31,6 %), el ambiente fisico de la oficina
(21,9 %), la constante interaccion con otras personas (20,2 %) y la sobrecarga de trabajo
(15,8 %). Otros factores reportados incluyen la falta de reconocimiento (14,9 %), la presion por
resultados (13,2 %), la falta de recursos (12,3 %), y la falta de autonomia (9,6 %).

Por otro lado, en el trabajo remoto, los factores que generan mayor incomodidad son
las interrupciones frecuentes por parte de las personas con las que conviven (34,2 %) y los
problemas tecnoldgicos o de conectividad (31,6 %). También se sefialaron dificultades para
separar vida laboral y personal (26,3 %), poca comunicacion con colegas (25,4 %), y la presion
por demostrar resultados (24,6 %). Asimismo, el 21,1 % manifestd sentir sobrecarga de
reuniones virtuales, otro 21,1 % indicd sobrecarga de horarios o tareas, el 20,2 % menciono
desorganizacion de tareas, y el 14,9 % reporté otros factores de insatisfaccion o incomodidad.
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;Cudles son las principales situaciones que le generan mds incomodidad cuando trabaja de manera

presencial? (marque todas las que correspondan)
114 respuestas

Desplazamiento y trafico 80 (70,2 %)

Ambiente fisico inadecuado (ru...

25 (21,9 %)
23 (20,2 %)
18 (15,8 %)

11 (9,6 %)

15 (13,2 %)

Relaciones interpersonales con...
Sobrecarga de tareas

Falta de autonomia / Supervisi...
Presion por resultados

Dificultad para conciliar la vida... 36 (31,6 %)

17 (14,9 %)

14 (12,3 %)

14 (12,3 %)

Falta de reconocimiento

Falta de recursos o herramient...
Otros

0 20 40 60 80

Figura 22
Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

¢Cudles son las principales situaciones que le generan mas incomodidad cuando trabaja de manera

virtual? (marque todas las que correspondan)
114 respuestas

Dificultad para conciliar la vida... 30 (26,3 %)
29 (25,4 %)

24 (21,1 %)

Paca comunicacion con sus col...
Sobrecarga de reuniones virtua...
Problemas tecnolégicos (conex... 36 (31,6 %)
Sobrecarga de horarios o tareas 24 (21,1 %)
23 (20,2 %)

28 (24,6 %)

Desorganizacion de actividades
Presién por demostrar resultados
Interrupciones frecuentes (fami...

Otros

39 (34,2 %)
17 (14,9 %)
0 10 20 30 40

Figura 23
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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¢Cudles son las principales situaciones que le generan més incomodidad cuando trabaja de manera

presencial? (marque todas las que correspondan)
114 respuestas

Desplazamiento y tréfico 80 (70,2 %)

Ambiente fisico inadecuado (ru... 25 (21,9 %)

Relaciones interpersonales con... 23 (20,2 %)

Sobrecarga de tareas 18 (15,8 %)
Falta de autonomia / Supervisi... 11 (9,6 %)
Presién por resultados 15 (13,2 %)

Dificultad para conciliar la vida... 36 (31,6 %)
Falta de reconocimiento 17 (14,9 %)
Falta de recursos o herramient... 14 (12,3 %)
Otros 14 (12,3 %)
0 20 40 60 80

Figura 24

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

24) Para analizar el nivel de autonomia que poseen los encuestados al organizar sus
tareas durante los dias de trabajo desde el hogar, se identificaron distintos grados de libertad
en la gestion de sus actividades. El 31,6 % manifesto tener total libertad para decidir qué hacer
y cuando hacerlo. Por su parte, el 35,1 % reportd tener una alta autonomia, organizando su
trabajo en funcién de objetivos definidos. Un 19,3 % sefald contar con una autonomia media,
ya que algunas tareas las pueden determinar por si mismos, mientras que otras les son
asignadas. En contraste, el 7,9% indicé tener una baja autonomia, debido a que sus
actividades son coordinadas por el equipo, y el 6,1 % manifesté no tener ningun poder de

decision, pues todas las tareas se les asignan directamente sus superiores.
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Cuenta de éQué grado de autonomia tiene para organizar sus tareas durante los dias de home-office?

b\

¢Qué grado de autonomia tiene... -

= Alta, organizo mis tareas con
base en objetivos

= Total, decido completamente qué
hacer y cuando

Media, algunas tareas me las
asignan y otras las organizo

= Baja, las tareas son coordinadas
por el equipo

= Ninguna, todas las tareas las
asignan mis supericres

Figura 25
Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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25) En cuanto a los criterios que utilizan los encuestados para organizar sus tareas y

definir sus actividades, tanto en los dias presenciales como en los dias de home office, se

identificaron diferentes formas de planificacion. El 48,2 % sefialé que se organiza en funcion

del tipo de tarea a realizar. Un 42,1 % coordina sus actividades en conjunto con su equipo de

trabajo, mientras que el 38,6 % las define segun sus preferencias personales. Ademas, el

33,3 % organiza su jornada teniendo en cuenta los requerimientos de la empresa o de sus

superiores, y el 17,5 % lo hace en base a la disponibilidad de recursos. Por ultimo, un 8,8 %

utiliza otros criterios no especificados.

:En base a qué criterios organiza qué tareas realizar presencialmente y cuéles en modalidad

remota?
114 respuestas

Tipo de tarea (reuniones,
concentracion, coordinacion).
Disponibilidad de recursos
(equipos, conexion, software)
Preferencia personal o
comodidad

Requerimientos de la empresa o
de los superiores

Coordinacion con el equipo de

20 (17,5 %)

44 (38,6 %)
38 (33,3 %)
48 (42,1 %)
10 (8,8 %)

0 20 40 60

Figura 26

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

55 (48,2 %)
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26) En relacion con la capacidad de los encuestados para separar su vida personal y

laboral cuando trabajan desde su hogar, el 46,5 % indico que logra hacerlo frecuentemente,
mientras que el 32,5 % senald que lo logra a veces. Solo el 11,4 % afirmd poder establecer
dichos limites siempre. En contraste, el 7 % manifesté que rara vez puede hacerlo, y el 2,6 %

admitié que nunca logra evitar la superposicidén entre estas situaciones.

Cuenta de éCon que frecuencia logra establecer limites claros entre su vida personal y laboral?

¢Con que frecuencia logra... -
= Frecuentemente
= A veces
Siempre
= Rara vez

= Nunca

Figura 27

Fuente: Elaboracién propia (Google Forms)

27) En relacion con la percepcion sobre la carga de trabajo durante los dias en que se
trabaja desde el hogar, el 32,5 % de los encuestados indicoé que esta rara vez ha aumentado,
mientras que el 26,3 % manifesté que a veces experimenta un aumento en la carga laboral.
Por otro lado, el 21,9 % afirmé que su carga de trabajo no ha aumentado, el 16,7 % sefiald
que frecuentemente experimenta un aumento, y el 2,6 % declardé que la carga de trabajo

siempre se incrementa al trabajar desde casa.
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Cuenta de En las tltimas semanas, écon qué frecuencia ha sentido que no puede controlar las cosas importantes en su vida laboral?

En las dltimas semanas, écon qué... -
= A veces
= Rara vez
Frecuentemente
= Nunca

= Siempre

Figura 28

Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)

28) Al indagar sobre los sentimientos y emociones asociados al trabajo hibrido, se
observé que el 28,9 % de los encuestados manifestd sentirse a veces saturado o agotado.
Por otro lado, el 27,2 % indicé que rara vez experimenta estos sentimientos, mientras que el
26,3 % afirmd que nunca se siente de esa manera. Ademas, el 14 % sefiald sentirse

frecuentemente saturado o agotado, y un 3,5% expresd que siempre experimenta estas
emociones.

Cuenta de éCon que frecuencia se ha sentido saturado o agotado emocionalmente por el trabajo hibrido?

éCon que frecuencia se ha... v
= A veces
= Rara vez
Nunca
= Frecuentemente

= Siempre

Figura 29

Fuente: Elaboracion propia (Google Forms)
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CAPITULO 5: ANALISIS DE DATOS

A partir de los resultados obtenidos en encuestas y entrevistas, y de acuerdo al marco
tedrico presentado, se procede al analisis de los datos con el objetivo de comprender los
efectos que la modalidad hibrida produce en los trabajadores y en las organizaciones del Gran
Mendoza.

Histéricamente, la sociedad mendocina ha mostrado un perfil mas conservador
respecto a valores sociales y laborales en comparacién con otras provincias. Este rasgo
cultural ha moldeado la identidad local y ha incidido en la resistencia al cambio, como la
adopcion de esquemas flexibles como el trabajo hibrido. Si bien esta modalidad esta presente
en diversas organizaciones mendocinas, predomina aun el trabajo presencial. Esto se puede
deber a diversos factores que iremos profundizando a continuacion.

Para contextualizar el estudio, es relevante considerar el perfil demogréfico y
sociocultural de la provincia. Segun el Censo Nacional 2022, el 51,6 % de la poblacion
mendocina esta compuesta por mujeres, proporcion reflejada en la muestra, donde se observé
una mayor participacion femenina, lo cual puede vincularse a la creciente insercién de mujeres
en el mercado laboral. La mayoria de los habitantes reside en zonas urbanas, especialmente
en el Gran Mendoza, donde se concentran los principales centros econémicos, educativos y
administrativos. La poblacién econémicamente activa trabaja principalmente en los sectores
de servicios, comercio, educacién, salud, agro e industria vitivinicola; esta Ultima ain
considerada uno de los pilares de la economia local, segun la informacién obtenida de las
encuestas. Entonces, podemos determinar que la modalidad hibrida ha dejado de estar
limitada a sectores tradicionales como la tecnologia o la consultoria, y se ha ido extendiendo
progresivamente a otros ambitos profesionales.

El andlisis del rango etario de los trabajadores bajo modalidad hibrida muestra que el
grupo con menor presencia es el de jovenes de entre 18 y 24 afos, en su mayoria recién
graduados, quienes se encuentran en etapa de desarrollo de competencias y habilidades
blandas, los que demandan mayor acompafiamiento y capacitacion de manera presencial.

En cambio, la franja etaria predominante se ubica entre los 25 y 34 afios, jévenes
adultos con un perfil mas capacitado, que han incorporado la tecnologia de forma natural, lo
que facilita su adaptacion tanto a las TIC como a los cambios propios de la modalidad hibrida.
Asimismo, estos trabajadores suelen priorizar empleos con condiciones flexibles y alineadas

con sus valores y expectativas.
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En el caso de los grupos etarios de mayor edad, tradicionalmente asociados a una

visibn mas rigida del trabajo, donde suele existir la percepcion de que la virtualidad y el trabajo
hibrido son modalidades menos profesionales y eficaces. Aun asi, los resultados evidencian
gue también han buscado adaptarse, incorporando progresivamente el uso de nuevas
herramientas tecnolégicas. De hecho, el 16% de los encuestados tienen entre 55 a 65 afios y
actualmente se desempefian bajo esquemas hibridos. Es importante sefialar que, para ellos,
esta adaptacién supuso un proceso de aprendizaje acelerado, motivado por la necesidad de
mantener sus puestos de trabajo. Se trata de generaciones que no han nacido ni se han
formado profesionalmente en contextos digitalizados, por lo que el uso cotidiano de estas
plataformas representa no sélo un desafio técnico, sino también un cambio profundo en su
concepcion del trabajo. Esta transformacion no se limita Unicamente a la modalidad de
desempefio, sino que impacta en la manera en que se entienden las dinamicas
organizacionales en su conjunto. A pesar de ello, estos trabajadores han demostrado ser
capaces de incorporar nuevas competencias.

En relacién con el cargo y las responsabilidades, la mayoria de los encuestados no
tiene personas a su cargo. Esta situacion puede estar vinculada, entre otros factores, a un
cambio en la manera de concebir la carrera profesional ya que a diferencia de generaciones
anteriores, donde el crecimiento jerarquico dentro de una misma organizacion era una meta
habitual, las nuevas priorizan otros aspectos como el desarrollo personal, el aprendizaje
continuo y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Esta tendencia coincide con estudios
recientes, como el realizado por la consultora Adecco a trabajadores nacidos entre 1995 y
2000, el 73% de estos jovenes prioriza el bienestar personal, la flexibilidad horaria y el
equilibrio entre vida privada y obligaciones profesionales por sobre las promociones
jerérquicas (Infobae, 2025).

Este cambio cultural representa un desafio para las organizaciones, particularmente
en lo que respecta a la rotacion de personal. Una de las principales causas de este fendmeno
se relaciona con el cambio cultural y generacional anteriormente mencionado, en el cual tanto
la Generacion Z como los Millennials valoran més la flexibilidad, el propésito laboral, el
desarrollo personal y un buen clima laboral que la estabilidad o ascenso jerarquico.

A su vez, factores econOmicos también inciden significativamente en esta
problematica. Segun el articulo “Mendoza es una de las provincias con los sueldos mas bajos
del pais: causas y posibles soluciones” (2025), la provincia se encuentra entre los salarios
mas bajos del pais en el sector privado registrado, situacidon que se atribuye a factores como

la baja productividad laboral, burocracia y falta de infraestructura. Este contexto impulsa a
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muchos trabajadores a buscar mejores oportunidades laborales, provocando una rotacién

constante de talento entre las organizaciones locales. Ademas, podemos identificar poca
diferencia salarial entre los distintos cargos en una organizacién, lo que genera poca iniciativa
al crecimiento

En las entrevistas realizadas, los participantes sefialaron esta problematica y
cuestionaron el rol que desempefian los lideres organizacionales. Se destacé que estos tienen
una responsabilidad significativa en la renuncia de los empleados, debido a que, en muchos
casos, ho dedican el tiempo necesario para conocer los objetivos y expectativas individuales
de los trabajadores. Algunos de los comentarios realizados detallan: “la gente iria mas a la
oficina si tuvieran jefes mas empaticos que creen ambientes donde se tengan ganas de

compartir, aprender.”, “si los jefes estuvieran dispuestos a oir las realidades de lo que sucede

en la casa de cada uno, podria negociarse una modalidad hibrida que no represente un

”

cambio brusco para ninguna de las partes”, “a veces se le echa la culpa a los chicos, que lo
Unico que les importa es viajar. Pero creo que esto es responsabilidad del lider, porque no
generan atraccion para que se queden, porque no generan un buen clima, o no muestran las
oportunidades de crecer. Es un desafio retenerlos. Si bien los jévenes son muy ansiosos, es
funcién nuestra calmar eso y comunicarse correctamente. A veces no estan preparados para
la presion, y eso les genera estrés.” (Entrevistas de elaboracién propia, comunicacion virtual,
julio 2025)

Luego de analizar el perfil del trabajador mendocino, buscamos indagar en profundidad
respecto a la modalidad hibrida. Muchas empresas a nivel nacional pusieron en practica el
modelo hibrido, aunque al finalizar las restricciones sanitarias, varias de estas retomaron la
presencialidad casi por completo.

Y aunque se observa una clara tendencia hacia la adopcion de nuevas formas de
organizacion del trabajo, las direcciones y mandos medios de muchas organizaciones en
Mendoza aun mantienen un perfil conservador, buscando mantener la presencialidad. El 63%
de quienes respondieron trabajar hibrido, lo realiza hace menos de tres afios, lo que refleja
una adopcion tardia.

De acuerdo a los resultados de las encuestas, el 40% respondié trabajar dos dias
remoto por tres presenciales, y el 25% hacerlo un dia en home office por 4 presenciales.
Podemos ver como en proporcién se sigue eligiendo que los empleados acudan a la oficina,
aunqgue se ofrezca el beneficio de trabajar hibrido. Esta situacion coincide con lo planteado
por el autor Gallup, el cual dice que esta modalidad suele concederse como un reconocimiento

a aquellos empleados que demuestran responsabilidad y buenos resultados, o bien cargos
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especificos. El 38% puede elegir qué dia de trabajo remoto tomarse con total libertad, y el

40% parcialmente.

Diversos factores han incidido en la adopcidon de esta modalidad. La disponibilidad y
calidad de las TIC fue determinante, aunque su llegada a todos los sectores de la provincia
fue lenta. La distancia hogar-oficina, que podria pensarse como influyente, no resultd
significativa, ya que los resultados muestran que la mayoria de los encuestados reside a
menos de diez minutos de sus oficinas. En el caso de Mendoza, como se ha mencionado, la
mayoria de los lugares de trabajo se ubican en el centro de la provincia, por lo que para
guienes residen en zonas cercanas, las distancias a recorrer no resultan significativas.
Entonces, la eleccién de implementar la modalidad hibrida no est4 necesariamente motivada
por la distancia recorrida, sino mas bien por la posibilidad de una mejor gestién del tiempo
personal. La flexibilidad horaria y la oportunidad de pasar mayor tiempo de calidad en familia,
aparecen como beneficios altamente valorados por los trabajadores, incluso por encima del
ahorro en traslados. No obstante, es importante considerar que los desplazamientos en
horarios pico representan una fuente significativa de estrés en el trabajo presencial. Y el
aumento de accidentes de transito incrementa el riesgo al que se exponen y genera que
muchas personas deban trasladarse en tension, lo que impacta negativamente en su
bienestar general y niveles de estrés laboral.

En cuanto a percepciones de productividad, el 54% de los trabajadores encuestados
aun perciben un mayor rendimiento o productividad en modalidad presencial; atribuible a la
rutina diaria, la estructura horaria, el entorno fisico distinto al hogar y el intercambio con los
compafieros. Sin embargo, el 41% prefiere trabajar de forma hibrida, en contraposicion del
trabajo presencial o totalmente virtual. Pero es necesario aclarar que en Mendoza, como
predominan las actividades de agro y turismo, ante la necesidad del contacto directo con la
tierra en el caso de la vitivinicultura, y de la interaccion social en el caso del turismo, esta
modalidad se encuentra en proceso de instalarse en la provincia pero aun requiere de los
beneficios de la presencialidad.

Para optimizar el home office, se recomienda destinar un espacio especifico en el
hogar para lo laboral; aunque no siempre es posible por la composicién o tamafio de las
viviendas. Si bien la mayoria de los encuestados manifestaron convivir con otra persona en
su hogar, esto no les resulta como limitante para poder compatibilizar las dinamicas del trabajo
con los tiempos de ocio y descanso, y de lograr que los demas integrantes del hogar
comprendan y respeten esas necesidades. Las entrevistas también permitieron observar que

en algunas ocasiones las interrupciones cotidianas de la casa durante las reuniones virtuales



FACULTAD DE

@ CIENCIAS
? ECONOMICAS

“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HIBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

55
han contribuido a humanizar los tiempos laborales y empatizar con la situacion ya que

inevitablemente se da una superposicion entre el rol de profesional y el rol de familia. Aspectos
gue anteriormente se consideraban estrictamente profesionales han comenzado a
flexibilizarse frente a la necesidad de atender cuestiones propias de la convivencia, generando
asi espacios de intercambio mas descontracturados en el ambito laboral. Asi lo declararon los
entrevistados: “Respecto a las interrupciones, cuando empezamos a trabajar de forma virtual
al principio era todo muy formal, como los silencios, la vestimenta. Pero después con el

tiempo, empezamos a compartir con los clientes mas de nuestras vidas privadas.”, “He tenido
reuniones con clientes con hijos en brazos o animales ladrando, y se volvié mas normal y se
ha generado una relacion distinta y mas descontracturada donde todos entendemos estas
situaciones y como equipo nos permitimos esas cosas. Humanizamos este tipo de

”

situaciones.”, “ya se sabe que las cosas pasan. Los que estamos en casa sabemos que pasa
por detras la familia, que hay ruidos. Es algo habitual, porque toda la empresa se maneja asi.”
(Entrevistas de elaboracién propia, comunicacion virtual, julio 2025)

Por otro lado, la falta de capacitacion brindada por las organizaciones para ajustarse
a las nuevas modalidades muestra una escasa preparacion organizacional ante este cambio
y falta de politicas claras que permitan una mejor transicion o adaptacion. Esto puede deberse
a que en tiempos de pandemia, las organizaciones se vieron obligadas a implementar el
trabajo remoto practicamente de un dia para el otro, entonces ante este contexto de urgencia,
la prioridad fue mantener la operatividad minima, no disefiar estrategias formativas. Las
empresas actuaron de manera reactiva, sin una planificacién previa para el nuevo modelo de
trabajo. En efecto, el 82,5% de los encuestados indicO no haber sido capacitado. Cabe
destacar que una capacitacion previa evita confusion y desorganizacion, ya que, sin
lineamientos claros ni formacion adecuada, los empleados pueden no saber como estructurar
su jornada, qué herramientas utilizar, como rendir cuentas, cuales son las nuevas expectativas
laborales y hasta como sera la comunicacion, lo cual puede generar inseguridad, dificultades
operativas e incluso estrés adicional.

En cuanto a los recursos materiales, si bien una parte importante de las empresas
proveyé a sus empleados de los elementos necesarios, como computadoras, acceso a
sistemas o celulares corporativos, aun el 40% utilizan sus propios recursos, a pesar que la ley
27.555 lo contempla.

En cuanto a la comunicacién, los temores iniciales sobre aislamiento y desconexién
no se confirmaron plenamente, dado que se han desarrollado cddigos de comunicacion

efectivos, con niveles satisfactorios tanto de manera horizontal como vertical. Los resultados
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de las entrevistas realizadas a trabajadores mendocinos revelan que, si bien en un principio

el didlogo digital implicé un proceso de adaptacion y ajuste, actualmente se perciben un nivel
adecuado de comunicacién tanto con colegas como con superiores. Asimismo, se observaron
niveles levemente mas altos de satisfaccion con sus jefes en comparacion con la mantenida
con los pares, lo que se atribuye al uso de medios tecnoldgicos que favorecieron interacciones
mas fluidas y cercanas, en contraste con la situacion previa, caracterizada por una menor
frecuencia y calidad comunicativa. En funcién de estos hallazgos, puede considerarse que la
comunicacién constituye un argumento sélido a favor de que las organizaciones avancen
hacia la implementacién de este modelo de trabajo.

Como se ha mencionado anteriormente, el trabajo no solo constituye una fuente de
ingresos, sino que también cumple funciones sociales y culturales fundamentales, al ser un
espacio en el que las personas construyen vinculos, aprenden normas de convivencia y
desarrollan su identidad. Con la incorporacion de modalidades remotas, las organizaciones
enfrentan el desafio de construir culturas organizacionales sélidas sin poder apoyarse en los
procesos tradicionales de socializacion presencial, que histéricamente ocurrian a través del
contacto cara a cara. Como expresan los entrevistados, en su roles de lider de un equipo que
trabaja bajo modalidad hibrida, reconoce la importancia de compartir ciertos momentos
presenciales con todo el grupo. Asi lo manifiesta en los siguientes extractos: “Hay ciertos dias
obligatorios en los que todos deben ir a la oficina, para fomentar la vida social y el intercambio
de experiencias.”, “Entiendo que el trabajo remoto funciona mejor si primero las personas se
conocen.”, y “De lo presencial, la parte social es buena porque se generan vinculos que

LT

después aceleran los procesos de gestion.”, “Porque mi trabajo principalmente es desarrollar
equipos, y es muy dificil de manera virtual, porque te perdés de un montdén de cosas que
podés ayudar estando en el lugar y compartiendo cuando van ocurriendo en el dia a dia”, “Soy
del pensamiento de que lo vincular es fundamental, creo que esta herramienta del trabajo
virtual es muy buena pero para algunos momentos puntuales. Porque creo que trabajar en
equipo es mucho mas nutritivo y rico, y los equipos aprenden de una manera mucho mas
humana por la mera interaccion. Como lider busco mucho generar este tipo de equipos donde
predominen las charlas, y buscdé humanizar mucho més la relacion y que no sea solo un
ambiente laboral y ya, sino que sea un lugar donde mi equipo se sienta comodo y se sienta
parte” (Entrevistas de elaboracién propia, comunicacién personal, julio 2025). También se
resalta que el contacto personal permite construir vinculos que no se logran del mismo modo
en entornos virtuales. Sin embargo, destaca que esos vinculos iniciales fortalecen la dindmica

de trabajo remoto y contribuyen a una mayor productividad y comunicacion a distancia.
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Respecto al estrés laboral, se identificaron estresores diferentes segun el lugar de

trabajo. En la presencialidad, las principales fuentes de malestar son la movilidad y la dificultad
para conciliar vida laboral y personal. En el trabajo remoto, los problemas de conectividad y
las interrupciones domésticas ocupan el primer lugar. En la modalidad hibrida, un tercio de
los encuestados percibe un aumento en la carga laboral durante el home office, lo que puede
derivar en agotamiento y burnout.

Hay aspectos que deben analizarse tanto desde la perspectiva de las organizaciones
como desde la de las personas. En el proceso de adopcién del trabajo hibrido, surge un dilema
por la diferencia de opiniones y visiones entre ambos lados.

Desde la perspectiva empresarial, algunas organizaciones han incorporado un dia de
trabajo remoto como un beneficio para sus empleados, respondiendo a las nuevas demandas
del mercado laboral. Sin embargo, al no poder supervisar de manera presencial, tienden a
exigir una mayor demostracion de respuesta.

Desde la perspectiva de los trabajadores, esta exigencia adicional ha provocado que
un 20 % de los encuestados se sientan mas estresados o saturados bajo la modalidad hibrida.
Sin embargo, el 70 % manifestdé que prefiere este formato. Es decir, aunque deban asumir
una mayor carga de tareas en el trabajo remoto, lo eligen, ya que consideran que los
beneficios obtenidos superan las desventajas.

Una encuesta realizada por la compafiia Randstad, consultora de recursos humanos,
revela una marcada brecha entre el formato de trabajo que los argentinos desean y el que
efectivamente tienen. El informe indicé que, mientras el 51% de los trabajadores argentinos
prefieren un esquema hibrido combinando dias en oficina y home office, actualmente el 83%
realiza sus tareas completamente presencial (iProUP, 2025).

A pesar de estos resultados, no se observa un fenébmeno generalizado de estrés por
trabajo hibrido en Mendoza; los signos detectados parecen mas relacionados con la etapa de
adaptacion y transformacion que con la modalidad en si misma. La flexibilidad y autonomia
son ventajas claras, mientras que la falta de capacitacion, el apoyo tecnoldgico insuficiente y

la sobrecarga emocional son desafios que pueden incrementar el estres.


https://www.iproup.com/empleo/57850-por-que-la-semana-laboral-de-4-dias-resulto-un-exito-en-este-pais-np
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CAPITULO 6: CONCLUSIONES FINALES

A modo de conclusion de este trabajo de investigacion, respondiendo al problema
planteado sobre “; Como influyen las caracteristicas de la modalidad hibrida de trabajo en el
estrés de los trabajadores del Gran Mendoza en el contexto post pandemia?”, podemos
rescatar algunos puntos importantes.

En Mendoza, la modalidad hibrida alin se encuentra en una etapa inicial, por lo que
no puede hablarse de una adopcién natural o generalizada. Las caracteristicas socioculturales
de la provincia, con tendencia conservadora y cierta reticencia a delegar autonomia en los
distintos puestos, influyen en esta lenta incorporaciéon. Tal como muestran los resultados, el
trabajo hibrido se presenta mayormente como un beneficio, mas que como una politica
instalada, ya que en la mayoria de los casos en una jornada de cinco dias predominan mas
los dias presenciales que remotos. Ademas, incluso en las organizaciones que eligen trabajar
con esta modalidad, siguen exigiendo el cumplimiento de horarios y reporte de resultados
propios de una estructura tradicional, lo cual se aleja de las caracteristicas del trabajo remoto
analizadas a lo largo de este trabajo.

En la provincia, todavia se prioriza la presencialidad por sobre el trabajo hibrido. Si
bien en muchos casos esto responde a la propia naturaleza de los puestos o actividades,
como ocurre en sectores como el turismo o el agro, también se valora fuertemente el
componente social del trabajo presencial. Es en este espacio donde las empresas logran
establecer procesos de sociabilizacion e integracion de equipos de manera mas eficiente, lo
cual impacta directamente en mejores resultados y de productividad. Actualmente, el trabajo
remoto no alcanza los mismos niveles de efectividad, aunque representa una meta a alcanzar.
Las organizaciones que han adoptado esquemas hibridos, en general lo han hecho como
respuesta a demandas sociales, como el deseo de las nuevas generaciones por contar con
mayor flexibilidad horaria. Asi, la implementacion en las empresas que lo han elegido, ha sido
una forma de adaptarse para sobrevivir, mas que una eleccién por conviccion o bien por
conveniencia.

En cuanto al estrés relacionado con la implementacion de la modalidad hibrida, puede
decirse que no se registran niveles preocupantes. Sin embargo, los estresores varian segun
si la jornada laboral se desarrolla desde el hogar o en la oficina, lo que representa un desafio
gue las organizaciones deberan gestionar si desean consolidar esta modalidad de forma
definitiva. Es aln mas relevante considerar que, en la provincia de Mendoza, el trabajo hibrido

se encuentra en una etapa inicial de adopcion. Todavia, muchas organizaciones no han
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definido con claridad los limites ni han desarrollado una planificacion adecuada, lo que se

traduce en una baja capacitacion, escasa entrega de elementos de trabajo e incertidumbre.
Esto genera estrés en los trabajadores, aunque no podemos vincularlo directamente con la
modalidad en si misma, sino con el proceso de cambio que implica la adopcion de la nueva
forma de trabajar.

Finalmente, entendiendo que la implementacion efectiva de la modalidad de trabajo
hibrido representa un desafio significativo tanto para las organizaciones como para los
trabajadores, se proponen algunas recomendaciones.

Para facilitar la adopcion de esta modalidad, es recomendable una correcta
planificacion que establezca plazos de prueba que permitan evaluar la efectividad del modelo
hibrido. Estos plazos deberian incluir parametros e indicadores para medir el rendimiento de
los colaboradores y el impacto en la productividad general.

Entre los indicadores de rendimiento a considerar para evaluar la correcta
implementacion se incluyen: el grado de cumplimiento de los objetivos previamente
establecidos, y la comparacion del rendimiento presencial y después de la adopcién de esta
nueva modalidad. Asimismo, resulta fundamental incorporar métricas vinculadas al bienestar
y la satisfaccion de los empleados, dado que esta modalidad puede influir de manera
significativa en el equilibrio entre la vida personal y profesional.

Por otro lado, la retencion del talento y la rotacién de personal constituyen indicadores
a contemplar. Tasas elevadas de rotacion o renuncias asociadas a la modalidad de trabajo
pueden reflejar niveles de disconformidad, dificultades de adaptacién o deficiencias en la
gestion del cambio. Asimismo, resulta indispensable incorporar el andlisis del plano
economico, dado que la transicion hacia un nuevo modelo de trabajo incide directamente en
los costos vinculados con la infraestructura y en las inversiones tecnoldgicas necesarias para
su implementacion y sostenibilidad.

Otra recomendacioén es delimitar las responsabilidades de cada puesto de trabajo ya
gue, consideramos que es crucial para lograr un buen desempefio de la modalidad hibrida.
Establecer qué tareas deben desarrollarse en forma presencial y cuales pueden ser realizadas
en remoto permite prevenir malentendidos, sobrecargas laborales y duplicidades; elementos
gue suelen ser factores desencadenantes de estrés.

Por otro lado, las organizaciones pueden ajustar sus procesos de reclutamiento y
seleccion priorizando perfiles con mayor autonomia y promover instancias de capacitacion
continua. Ademas, redistribuir los recursos entre areas presenciales y remotas permitiendo

reducir costos operativos y enfocar esfuerzos en los sectores o puestos donde la
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presencialidad es indispensable, como aquellos que involucran atencién directa al publico o

tareas manuales.

Otro aspecto esencial es la provisién de infraestructura adecuada. Las organizaciones
deben proveer los medios y equipos necesarios para que cada trabajador pueda cumplir sus
tareas de manera eficiente. La falta de esta o la inseguridad en las conexiones remotas
pueden afectar significativamente el rendimiento y la satisfaccién del trabajador. Asimismo,
garantizar la proteccién de la informacion compartida a través de redes remotas es crucial
para la integridad de los datos corporativos. Esto incluye regular el uso de herramientas de
videoconferencia, grabaciones y geolocalizacién, y promover practicas responsables en el uso
de dispositivos y redes empresariales.

A raiz de las conclusiones alcanzadas, se abren nuevos interrogantes a investigar.

¢, Como se puede forjar una cultura organizacional fuerte en la modalidad de trabajo
remoto? Esto es un desafio, ya que la ausencia de interaccién cara a cara dificulta la
transmision y el mantenimiento de los valores e identidad de la empresa. Esta complejidad se
intensifica en el caso de los nuevos integrantes, para quienes en un entorno presencial dichos
elementos se incorporan cotidianamente a través de la observacion y las experiencias
compartidas en el dia a dia.

Por otro lado, ¢ Cémo se puede ejercer control sobre una modalidad de trabajo cuyas
caracteristicas son la autonomia, la distancia y la flexibilidad? Esto plantea la necesidad de
repensar y disefiar nuevas estrategias de seguimiento, evaluacién y acompafiamiento que se
ajusten a las caracteristicas propias del trabajo hibrido

Estos y otros interrogantes acerca de la modalidad hibrida de trabajo y su impacto en

las organizaciones y en los trabajadores son orientativos para futuras investigaciones.
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ANEXO |

Seccion 1de 5

“La nueva normalidad organizacional: el

trabajo hibrido y el estrés laboral”
B I U & ¥

Holal Somos Lenina y Fernanda, estudiantes de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad
Nacional de Cuya.

Estamos realizando nuestro trabajo final de investigacion titulado “La nueva normalidad organizacional: el
trabajo hibrido y el estrés laboral”.

Te invitamos a participar de esta encuesta, cuyo objetivo es recolectar informacién sobre las experiencias de
trabajo en modalidad hibrida en el Gran Mendoza. Tus respuestas seran de gran valor para comprender cémo
esta forma de organizacion del trabajo puede vincularse con el estrés laboral.

La encuesta es andénima v los datos seran tratados de manera confidencial, utilizandose exclusivamente con
fines académicos. Muchas gracias por tu colaboracion!

¢ QUE ES TRABAJO HIBRIDO?

Es un modelo laboral que combina el trabajo presencial en oficina con trabajo remoto (virtual).

Datos personales y laborales

Descripcién (opcional)
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Edad |_|:| Copiar grafico

114 respuestas

® 13- 24 afios
® 25 - 34 afios
@ 35 - 44 afios
@ 45 - 54 afios
@ 55 - 65 afios

Género |_|:| Copiar grafico

114 respuestas

@ Femenino

@ Masculino

@ Ofro/ No binario

@ Prefiero no responder

iA qué se dedica la organizacion en la que trabaja? I_D Copiar grafico

114 respuestas

@ Administracion

@ Arquitectura / Construccion
@ Comercio / Ventas

@ Comunicacion / Marketing
@ Educacion

@ Finanzas

® Legal

@ Manufactura

1w
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¢Tiene personas a su cargo? [0 copiar grafico

114 respuestas

@S

@ No
¢A qué distancia vive aproximadamente de su lugar de trabajo presencial? [0 copiar grafico
114 respuestas

®5-10km

@ 11-20km

® Was de 20 km
@ Otra provincia
@ Otro pais

¢Desde cuando trabaja bajo la modalidad hibrida? |_|:I Copiar grafico

114 respuestas

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
@ Entre 3y 5 afios
@ Entre 5y 9 afios
@ Mas de 10 afios
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¢Normalmente, cuantos dias por semana realiza home-office? |_|:| Copiar grafico

114 respuestas

® 1dia
® 2 dias
O 3 dias
® 4 dias
® 5dias
@ Ofro

;Puede elegir qué dias trabajar desde casa? |_|:| Copiar grafico

114 respuestas

@ Si, con total flexibilidad
@ Farcialmente, seglin mis actividades
@ MNo. Estan definidos por la empresa

Vida en el hogar

¢Con quién convive? (puede marcar multiples opciones) IO copiar grafico

114 respuestas

Solo 17 (14,9 %)
Padres

Hermanos 18 (15,8 %)

Pareja 63 (55,3 %)
Hijos

Mascota 32 (28,1 %)

Otros
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;Cuenta con un espacio exclusivo y adecuado para trabajar en su hogar? I8 copiar grafico
(oficina/ habitacidn)

114 respuestas

® s
® No
@ Aveces

|_|:| Copiar grafico
Si vive acompafiado, ;Qué nivel de dificultad le representa la convivencia al

momento de organizar sus horarios laborales?

104 respuestas

@ Ninguna dificultad
@ Poca dificultad
© Dificultad media
@ Dificil

@ Muy dificil
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Modalidad hibrida de trabajo

;Recibié capacitacion para trabajar de forma remota?

|_|:| Copiar grafico
114 respuestas

® Si
@ No

En caso afirmativo, detalle cuales (Tics, comunicacién, organizacion, etc)

|_|:| Copiar grafico
17 respuestas

1 (5,0 %1 (5.0 %1 (5,8 %1/ (5,8 %4 (5,0 %1 (5.9 %1 (5,0 %1 (5.0 %)

1 (5,8 %1 (5.,9 %1 (5.9 %1 (5,9 %1 (5.9 %1 (5,9 %1 (5.9 %
1

0
Comunicacion, organizacion Falopa

Comunicacion y gestion d__. Metodologia agiles

Organizacion Uso de plataforma virtual, ...

Teams es la herramienta q... comunicacion y capa...
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¢Qué herramientas le proporciond la empresa para el trabajo remoto? (puede

marcar multiples opciones)

114 respuestas

Computadora o notebook 62 (54,4 %)

Celular corporativo 44 (38,6 %)

Conexion a intemet (subsidio,
reintegro o plan)

Escritorio y/o silla ergondmica

Software especifico (icencias,
VPN, plataformas colaborativas)
Ninguna, utilizo mis propios
recursos

41 (36 %)

40 (35,1 %)

£Coémo planifica su jornada laboral cuando trabaja de forma remota? I© copiar grafico

114 respuestas

@ Trabajo con un horario fijo (hora de
entrada y =alida)

@ Trabajo por cumplimiento de objetivos

@ Combino horario fijo con cumplimiento
de objetivos
@ Otro

70
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|_|:| Copiar grafico
¢ Como califica la comunicacion con sus colegas cuando trabaja de forma

remota?

114 respuestas

@ Muy mala
® Mala

O Media

@ Buena

@ Muy buena

¢Coémo califica la comunicacion con sus superiores cuando trabaja de forma |0 Copiar grafico
remota?

114 respuestas

@ Muy mala
® Mala

O Media

@ Buena

@ Muy buena




YO | (€ CENCIAS

NACIONAL DE CUYO
“LA NUEVA NORMALIDAD ORGANIZACIONAL: EL TRABAJO HIBRIDO Y EL ESTRES LABORAL.”

72

|_|:| Copiar grafico
¢ Como califica su productividad trabajando desde casa?

114 respuestas

@ Muy baja
@ Baja

@ Media
® Alta

@ Muy alta

¢Como califica su productividad trabajando en la oficina presencial? |_|:| Copiar grafico

114 respuestas

@ Muy baja
@ Baja

@ Media
® Alta

@ Muy alta

|_|:| Copiar grafico
£ Sus superiores respetan sus horarios de trabajo cuando trabaja de forma

remota?

114 respuestas

@ Munca

@ Rara vez

O Aveces

@ Frecuentemente
@ Siempre
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Si pudiera elegir, ;Que modalidad de trabajo preferiria? IO Copiar grafico

114 respuestas

@ Trabajo 100% remoto

@ Trabajo hibrido, pero con mas dias en
casa

@ Trabajo hibrido, pero con mas dias
presenciales

@ Trabajo presencial
@ No tengo preferencias

;Cudles son las principales situaciones que le generan mas incomodidad |_|:| Copiar grafico
cuando trabaja de manera presencial? (marque todas las que correspondan)

114 respuestas

Desplazamiento y trafico
Ambiente fisico inadecuado (ru...
Relaciones interpersonales con...

80 (70,2 %)

Sobrecarga de tareas
Falta de autonomia / Supervisi...

Presion por resultados

Dificultad para conciliar la vida_ .. 36 (31,6 %)
Falta de reconocimiento

Falta de recursos o herramient...

Otros
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¢ Cuales son las principales situaciones que le generan mas incomodidad I_D Copiar grafico
cuando trabaja de manera virtual? (marque todas las que correspondan)

114 respuestas

Dificultad para conciliar la vida... 30 (26,3 %)
Poca comunicacion con sus col...
Sobrecarga de reuniones virtua...
Problemas tecnologicos (conex.. 36 (31,6 %)
Sobrecarga de horarios o tareas

Desorganizacion de actividades
Prezidn por demostrar resultados
Interrupciones frecuentes (fami...

Otros

39(342%)
17 (14,9 %)

0 10 20 30 40

¢Qué grado de autonomia tiene para organizar sus tareas durante los dias de I_D Copiar grafico
home-office?

114 respuestas

@ Ninguna, todas las tareas las asignan
mis superiores

@ Baja, las tareas son coordinadas por el
equipo

@ Media, algunas tareas me las asignan y
otras las organizo

@ Alta, organizo mis tareas con base en
objetivos

@ Total, decido completamente qué hacer
y cuando

74
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:En base a qué criterios organiza qué tareas realizar presencialmente y I_D Copiar grafico
cudles en modalidad remota?

114 respuestas

Tipo de tarea (reuniones,
concentracion, coordinacion)
Dizponibilidad de recursos
(equipos, conexion, software)
Preferencia personal o
comodidad

Requerimientos de la empresa o
de los superiores

Coordinacion con el equipo de

55 (48,2 %)

38(333%)

48 (42,1 %
frabajo 2, )
Otro
0 20 40 60
¢Con que frecuencia logra establecer limites claros entre su vida personal y IO Copiar grafico

laboral?

114 respuestas

@ Nunca

@ Raravez

@ Aveces

@ Frecuentemente
@ Siempre
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En las ultimas semanas, ;jcon queé frecuencia ha sentido que no puede |_|:| Copiar grafico
controlar las cosas importantes en su vida laboral?

114 respuestas

@ Nunca

® Raravez

@ Aveces

@ Frecuentemente
@ Siempre

;Considera que la carga de trabajo ha aumentado desde que trabaja en casa? |l Copiar grafico

114 respuestas

@ Nunca
@ Raravez
Aveces oA
30 (26,3%) veces
@ Frecuentemente
@ Siempre

¢Con gue frecuencia se ha sentido saturado o agotado emocionalmente por IO copiar grafico
el trabajo hibrido?

114 respuestas

@ Nunca

@ Raravez

@ Aveces

@ Frecuentemente
@ Siempre
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Contacto para entrevista en profundidad (opcional)

Contacto

30 respuestas

luisquagliarella@yahoo.com.ar
jaaz.araniti@gmail.com
alenucleo@gmail.com
Cesud5@gmail.com

No
morencmariela@yahoo.com.ar
constanza.patrucco@gmail.com
ajguevarat@gmail.com

2613745511

ANEXO 1l

A continuacion, se presenta la guia utilizada de preguntas para la realizacion de entrevistas.

Las mismas se hacian de acuerdo a la fluidez de la comunicacion.

ENTREVISTA

Presentacion del entrevistado

¢Cual es tu rol o puesto actual en la organizacion?

¢, Como estéa planteada en tu organizacion la modalidad hibrida?

¢Hace cuanto tiempo trabajas bajo esta modalidad?

Antes de la pandemia, en la misma empresa, se trabajaba presencial o siempre hibrido?
Desde que comenzaste a trabajar en esa empresa se les permitié hacer horas desde casa?
Durante la pandemia, como se organizo la empresa para continuar las actividades diarias?

¢ Cree que tu trabajo podria realizarse 100% de forma remota? ¢ Por qué si o por qué no?
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¢, Qué beneficios o desventajas ves de trabajar de esta forma?

¢ Cuando te sentis mas productivo?

En qué momentos sentis mas presion por demostrar resultados: en casa o en la oficina?
¢ Por qué?

¢, Te sentis estresado por tu trabajo?

¢,Cuando se manifiesta esto en mayor medida?

¢, Qué hace para mitigarlo?

Desde casa

¢, Qué desafios te enfrentas durante el horario laboral?

¢, Qué estrategias utiliza para manejar interrupciones o distracciones? Con hijos, mascotas
Si tienes problemas de conexion como te lo toma y cédmo lo soluciona?

¢, Qué porcentaje del dia estas en contacto con tus comparfieros? ¢ Y cuanto trabajas solo?
¢ Te sentis acompafado o més aislado? ¢Qué diferencias nota entre el trabajo remoto y
presencial en términos de vinculo humano?

Sobre la organizacion

¢ Consideras que la empresa esta tomando medidas para reducir el estrés asociado al
trabajo hibrido?
¢, Qué tipo de acciones ha implementado la organizacién? ¢Crees que esas medidas son
efectivas?

Si no tenes personas a tu cargo ¢ Tu jefe o supervisor ha mostrado preocupacion por tu
bienestar? Organiza reuniones, consulta opiniones

Lider

¢ Tenes personas a tu cargo?

¢, Qué desafios encuentras como lider en un entorno hibrido?

¢, ComMo manejas la comunicacion cuando estés trabajando desde casa? ¢ Como coordinas
las tareas y responsabilidades?

¢, Como crees que el trabajo hibrido ha impactado en el rendimiento de su equipo?

¢ Has notado signos de estrés o agotamiento en tu equipo?

Pregunta final

¢, Qué cambios harias para mejorar la modalidad de trabajo hibrido?

¢, Qué sugerencias darias a otras organizaciones que estan transitando este modelo?
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