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			APRESENTAÇÃO / PRESENTACIÓN


			Rebeca-Illiana Arévalo-Martínez


			Rosângela Florczak de Oliveira


			Rogelio Del Prado-Flores


			A presente obra coletiva nasce da confluência de dois marcos comemorativos significativos para a pesquisa em comunicação na América Latina: os 20 anos do Centro de Investigación para la Comunicación Aplicada (CICA) da Universidad Anáhuac México e os 30 anos do Programa de Pós-Graduação em Comunicação (PPGCOM) da Pontifícia Universidade Católica do Rio Grande do Sul (PUCRS), celebrados em 2024.


			Mais do que celebrar trajetórias institucionais, este livro se propõe a abrir um espaço de reflexão e diálogo acadêmico sobre temas que se tornaram centrais no campo da comunicação organizacional: liderança, crise e comunicação digital. Esses três eixos não apenas refletem os desafios enfrentados pelas organizações contemporâneas, mas também apontam para transformações mais amplas no modo como indivíduos, coletivos e instituições se relacionam no contexto das sociedades em rede, marcadas por instabilidade, velocidade e complexidade crescentes.


			A partir de uma perspectiva latino-americana e interdisciplinar, os capítulos aqui reunidos apresentam investigações teóricas e estudos empíricos que discutem:


			A comunicação digital como fenômeno estruturante das organizações, em constante evolução com a incorporação de tecnologias como inteligência artificial e redes sociais;


			O papel da liderança ética, empática e estratégica na mediação de crises e na construção de culturas organizacionais mais inclusivas, resilientes e inovadoras;


			A crise como fenômeno transversal, não apenas como ruptura ou ameaça, mas como oportunidade de aprendizagem, reposicionamento e fortalecimento institucional.


			Este projeto editorial surge, assim, como uma plataforma para o intercâmbio de experiências e o avanço do conhecimento acadêmico em torno de problemáticas que atravessam o cotidiano de instituições públicas, privadas e do terceiro setor. Ao reunir autores e autoras de diferentes países, formações e trajetórias, esta coletânea reafirma o compromisso das universidades com a pesquisa crítica e aplicada em comunicação.


			Convidamos, portanto, o(a) leitor(a) a transitar por múltiplas abordagens e casos, tendo como pano de fundo a busca por modelos comunicacionais que coloquem a pessoa no centro das relações organizacionais, promovam comunidades colaborativas e fortaleçam princípios éticos no uso das tecnologias e na gestão das crises. Que esta leitura inspire novas investigações, práticas e políticas em comunicação organizacional, contribuindo para organizações mais humanas, justas e sustentáveis.













			PRESENTACIÓN


			La presente obra colectiva nace de la confluencia de dos hitos conmemorativos significativos para la investigación en comunicación en América Latina: los 20 años del Centro de Investigación para la Comunicación Aplicada (CICA) de la Universidad Anáhuac México y los 30 años del Programa de Posgrado en Comunicación (PPGCOM) de la Pontificia Universidad Católica de Rio Grande do Sul (PUCRS), celebrados en 2024.


			Más allá de conmemorar trayectorias institucionales, este libro busca abrir un espacio de reflexión y diálogo académico sobre temas que se han vuelto centrales en el campo de la comunicación organizacional: liderazgo, crisis y comunicación digital. Estos tres ejes no solo reflejan los desafíos que enfrentan las organizaciones contemporáneas, sino que también señalan transformaciones más amplias en la forma en que individuos, colectivos e instituciones se relacionan en el contexto de sociedades en red, marcadas por la inestabilidad, la velocidad y la creciente complejidad.


			Desde una perspectiva latinoamericana e interdisciplinaria, los capítulos aquí reunidos presentan investigaciones teóricas y estudios empíricos que abordan:


			La comunicación digital como fenómeno estructurante de las organizaciones, en constante evolución con la incorporación de tecnologías como la inteligencia artificial y las redes sociales;


			El papel del liderazgo ético, empático y estratégico en la mediación de crisis y en la construcción de culturas organizacionales más inclusivas, resilientes e inovadoras;


			La crisis como fenómeno transversal, no solo como ruptura o amenaza, sino como una oportunidad de aprendizaje, reposicionamiento y fortalecimiento institucional.


			Este proyecto editorial surge, así, como una plataforma para el intercambio de experiencias y el avance del conocimiento académico en torno a problemáticas que atraviesan el día a día de instituciones públicas, privadas y del tercer sector. Al reunir autores y autoras de diferentes países, formaciones y trayectorias, esta colección reafirma el compromiso de las universidades con la investigación crítica y aplicada en comunicación.


			Invitamos, por tanto, al lector(a) a transitar por múltiples enfoques y casos, teniendo como trasfondo la búsqueda de modelos comunicacionales que coloquen a la persona en el centro de las relaciones organizacionales, promuevan comunidades colaborativas y fortalezcan principios éticos en el uso de tecnologías y en la gestión de crisis. Que esta lectura inspire nuevas investigaciones, prácticas y políticas en comunicación organizacional, contribuyendo al desarrollo de organizaciones más humanas, justas y sostenibles.
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			DESAFÍOS ÉTICOS PARA LAS CRISIS DE LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL 
TRABAJO A DISTANCIA


			doi.org/10.15448/1909.1


			Rogelio Del Prado-Flores


			Rebeca-Illiana Arévalo-Martínez


			1.1 Introducción


			La gestión de una comunicación organizacional efectiva es el gran desafío de nuestro tiempo desde que el Internet irrumpió en la cotidianeidad. Una organización es una comunidad de personas que se encuentran unidas por un propósito común. La comunicación no sólo juega el papel de conexión entre los individuos, además es un medio que produce efectos emocionales y simbólicos dentro de las relaciones humanas. La comunicación es una forma de participar en la realización del propósito de una organización, así como es el medio imprescindible para el desarrollo de cada ser humano.


			La comunicación es un encuentro con el otro. El encuentro con el otro por medio de la comunicación es un proceso que no es lineal ni progresivo. Los efectos de los encuentros no se pueden predecir del todo. Hay eventos que cambián el rumbo. El mismo sujeto puede ser otro al momento del encuentro, por la misma razón, no todos los encuentros son funcionales (Del Prado-Flores, 2024).


			Por otro lado, el desarrollo vertiginoso de la cultura digital ha producido una serie de cambios estructurales dentro de las conexiones humanas. Las interacciones digitales se vieron saturadas debido a una acumulación de información. El Internet trajo nuevas posibilidades de expansión en la comunicación para las organizaciones, y con ello la posibilidad de consolidar nuevas formas de trabajo a distancia, con mayor movilidad en aras de una creciente efectividad.


			Sin embargo, como señala Yuval Noah Harari (2024), tener mayor información no es sinónimo de mayor sabiduría. El trabajo a distancia requiere una sabiduría de vida, lo que los antiguos griegos denominaban con el nombre de la virtud de la prudencia. La phronesis consiste en encontrar el punto medio entre dos vicios. Es una sabiduría que se basa en la experiencia de aplicar el deseo y la inteligencia de encontrar una autonomía en la deliberación de las responsabilidades.


			El incremento de información provoca un cierto cansancio y aturdimiento, además de un cansancio que no se alcanza a deshagorar con los descansos. Hay una crisis invisible porque se naturalizan las rutinas extenuantes de trabajo. La crisis de la comunicación organizacional tiene varias dimensiones y efectos que no son siempre equiparables.


			Se entiende por crisis de la comunicación organizacional en el trabajo a distancia a la pérdida del control de los procesos comunicativos, provocando un estado de ignorancia holística y de tachadura del sujeto, como si la persona estuviera borrada de la comunicación. En esta crisis, el sujeto está superado por la intensidad de las interacciones multimodales y multivariables de la comunicación. La comunicación organizacional pierde su tenor humano e intersubjetivo, e interpersonal. En la crisis, el sujeto se vuelve una pieza del funcionamiento, pierde la capacidad de imprimir su carácter distintivo dentro de las interacciones. El sujeto está despersonalizado. La comunicación organizacional se vuelve entonces solo un proceso dinámico de funciones, y no de personas.


			En un estado ideal, dentro de la comunicación organizacional en el trabajo a distancia, se podría reconocer la particularidad de las personas en tanto agentes comunicativos. Se deberían reconocer los matices subjetivos que imprime cada persona en el arte de comunicar. La creatividad es anulada por el imperativo de la eficacia y la demanda de inmediatez.


			El agotamiento comunicativo se reconoce en el momento en que se repiten patrones de contenido, con la misma estructura del mensaje, persiguiendo la misma lógica de la eficacia. Un mismo mecanismo y una misma lógica de la comunicación impera ante la necesidad del pragmatismo. El sujeto desespera en un doble sentido. Una urgencia por responder con el mínimo de palabras, y un fastidio cuando se tienen que leer o escuchar mensajes largos. Los elementos de cortesía se reducen a su mínima expresión.


			Cuando faltan la cortesía, el respeto y la debida distancia entre interlocutores, los elementos simbólicos se empobrecen considerablemente. El compañero de trabajo es visto desde su rendimiento o utilidad.


			1.2 El propósito de las organizaciones y el teletrabajo


			La evolución de las organizaciones, ya sean del sector público, privado o del tercer sector, ha estado ligada a los efectos de la colaboración de personas que comparten un objetivo común. Cada miembro de la organización aporta su visión particular de la realidad, lo que facilita el intercambio de ideas y la creación de procesos de comunicación. Estos procesos se desarrollan en diversos niveles: interpersonal, grupal, organizacional y, en ocasiones, se extienden al ámbito masivo cuando se dirigen a públicos externos.


			El desarrollo de una entidad comunitaria, como lo es una organización, comporta un sentido el cual marca la ruta del accionar de la comunidad. El sentido o propósito puede ser conscientemente compartido por los integrantes, pero el desarrollo implica no sólo la toma de conciencia, requiere la participación. El sentido involucra a la persona, pero la participación implica responsabilidad de los efectos o resultados de la comunidad.


			Hay eventos externos sobre los cuales la organización tiene que tomar decisiones para mantener la dinámica del desarrollo. La economía mundial ha llevado a nuevas formas de trabajo a distancia con la finalidad de ahorrar a través de eliminar gastos y mejorar la productividad. Mundialmente, se impone una nueva lógica del gasto, el ahorro y la inversión, que lleva a las organizaciones a tomar decisiones difíciles e incluso contradictorias con el propósito y desarrollo de la organización. En el caso del trabajo a distancia, se revela como una necesidad paradójica. Conlleva beneficios, pero también pone en riesgo pilares esenciales para el bienestar de los colaboradores. Los liderazgos que habitan en las organizaciones se manifiestan a favor del bienestar integral de los trabajadores (Arévalo-Martínez, 2019, p. 61); sin embargo, los líderes requieren desarrollar nuevas competencias para comunicarse a distancia y a través de distintas plataformas (Arzuaga-Williams, Pepe y Umpiérrez, 2021).


			El teletrabajo ha transformado los supuestos tradicionales de la organización, sobre todo aquellos relacionados con la necesidad de compartir un espacio físico común. Al no contar con un lugar unificado de operación, surgen nuevas necesidades y expectativas en cuanto a la comunicación, que se convierte en un elemento crucial. Asimismo, es necesario establecer normas claras para garantizar una comunicación eficaz entre los miembros de la organización.


			Por otro lado, la crisis sanitaria provocada por el COVID-19 desde 2020 ha tenido un profundo impacto en las distintas formas de trabajo remoto (De Klerk, Joubert y Mosca, 2021; Jaimes et al., 2021). Las investigaciones sobre el teletrabajo y la comunicación han subrayado especialmente los efectos, tanto positivos como negativos, que este ha tenido en las personas a nivel global (Lange, Kayser, 2022; Obdržálková, Moravcová, 2022). Las organizaciones no estaban preparadas para la crisis, tuvieron que instalar comités de crisis, desarrollar sus propios esquemas de aprendizaje y atender el desafío de la comunicación interna volviéndose una función estratégica (Arzuaga-Williams, Pepe y Umpiérrez, 202120211). Aunque los enfoques sobre este fenómeno son variados, el debate sigue abierto. Las organizaciones, por su parte, han enfrentado numerosos desafíos en la gestión del teletrabajo (Fosic, 2021; Sokolic, 2022), pero, aunque no ha sido una tarea fácil, la comprensión de esta nueva modalidad laboral ha ido mejorando con el tiempo. De igual manera, la comunicación organizacional debe adaptarse para incluir los aspectos subjetivos, familiares y legales asociados al teletrabajo, dado que estos factores han creado una nueva realidad social y organizacional.


			La pandemia del COVID-19 (virus SARS-CoV-2) ha evidenciado la necesidad de replantear el modelo de comunicación organizacional. Los estudios recientes sobre teletrabajo, comunicación, legislación y dinámica familiar en este nuevo contexto laboral destacan la importancia de capitalizar las lecciones aprendidas. Los colaboradores que realizan teletrabajo requieren mantener lazos con sus compañeros, sentir el apoyo de sus supervisores, contar con información oportuna de las prioridades, generar cohesión y colaboración entre los equipos, así como reducir el estrés e incertidumbre, entre otros aspectos clave de la comunicación organizacional (Castro-Martínez, Díaz-Morilla y Torres-Martín, 2022). Desarrollar un enfoque comunicacional que favorezca tanto a la persona como al bien común es esencial para abordar los desafíos actuales y futuros.




			1.3 Perspectivas familiares y normativas acerca del teletrabajo


			La pandemia de SARS-CoV-2 afectó la economía familiar de diversas maneras, dependiendo de las características de los hogares. En los hogares con ingresos estables, donde uno o dos integrantes podían solventar los gastos, las limitaciones físicas de los espacios en casa no impidieron que se continuara trabajando o estudiando de acuerdo con las necesidades de cada integrante. Para estas familias, la situación permitió una transición relativamente cómoda al teletrabajo y a las clases en línea.


			Ahora bien, esta no fue la realidad de la mayoría de los hogares en México. Aproximadamente 40% de los niños en educación básica no contaba con una computadora para realizar sus tareas, 16% no disponía de un escritorio y cerca de 2,5 millones de estudiantes de todos los niveles dejaron de estudiar como resultado de la pandemia (La educación [...], 2023). Las familias de bajos ingresos enfrentaron los mayores desafíos. En estas circunstancias, los jóvenes que necesitaban integrarse al mercado laboral para apoyar la economía familiar sufrieron significativamente. Vivir en pobreza les obligó a participar en el sustento económico del hogar, lo que llevó a muchos a abandonar sus estudios.


			La pandemia exacerbó las dificultades para las familias en situación de pobreza. Durante las olas más intensas de contagios de COVID-19, especialmente en la cuarta y la segunda ola, en enero de 2022 y enero de 2021, respectivamente (Informe [...], 2022), los jóvenes se encontraron con una escasez de oportunidades laborales. Más de 440.000 personas de entre 15 y 29 años quedaron desempleadas (Raziel, 2021). Con pocas opciones de empleo, muchos jóvenes dejaron de buscar trabajo formal. En las familias de bajos ingresos, la supervivencia económica depende del trabajo de la mayoría de los integrantes, y el confinamiento solo intensificó la pobreza. Las familias que vivían en la informalidad se enfrentaron a la pérdida de empleos e ingresos (Clouet, 2022). Los jóvenes en esta situación optaron por depender del apoyo económico familiar en lugar de buscar un trabajo digno en 2020 (Aguayo-Téllez y Mancha-Torres, 2022).


			Otra dimensión del teletrabajo durante la pandemia está relacionada con la llamada ola silenciosa, que hace referencia al conflicto entre la densidad familiar y las demandas de la jerarquía institucional. A mayor cohesión familiar, más difícil es para los trabajadores gestionar las demandas laborales, ya que cuidar de la salud y el bienestar del hogar suele limitar el tiempo de trabajo. Las personas que vivían solas o en núcleos familiares con menos cohesión tendían a extender sus horas laborales debido a la presión de los colegas y las demandas de la jerarquía organizacional (Clouet, 2022). Bajo el confinamiento, los motivos usuales para interrumpir el trabajo, como recoger a los hijos, dejaron de tener validez como justificación para ausentarse de reuniones laborales (Clouet, 2022). La crianza de los hijos y la educación en casa se convirtieron en factores determinantes en la organización de los horarios y las rutinas de trabajo, es por ello que tener algunos permisos especiales y horarios flexibles generan satisfacción (Medina, 2024).


			Un tema pendiente en la regulación del teletrabajo en tiempos de crisis sanitaria es garantizar una compensación económica por los gastos adicionales, como el aumento en el consumo de electricidad o la necesidad de servicios de Internet de alta velocidad. Las empresas deberían estar obligadas a proporcionar los equipos necesarios para el teletrabajo, como computadoras o tabletas. “Las empresas que proporcionan recursos adecuados para el trabajo desde casa contribuyen positivamente a la satisfacción de sus empleados” (Medina, 2024, p. 55). Además, es crucial legislar sobre el derecho a la privacidad del trabajador (Espinosa; Martínez, 2021) y a la desconexión laboral digital (Ramírez, Veja y Villagómez., 2022).


			También se debería abordar la obligación de las empresas de apoyar emocionalmente a los trabajadores que enfrentan la presión de manejar las responsabilidades laborales y familiares en un mismo espacio físico (Delgado y Mayorga, 2021). El bienestar subjetivo de los trabajadores durante el teletrabajo debe ser reconocido legalmente, y los criterios de evaluación del desempeño deberían ajustarse a estas nuevas realidades, teniendo en cuenta la densidad familiar y los recursos proporcionados por las empresas. No sería equitativo despedir a trabajadores con bajo rendimiento sin considerar su bienestar emocional ni el cumplimiento de las responsabilidades empresariales hacia ellos (Delgado y Mayorga, 2021).


			[...] por la pandemia del COVID-19 es una situación nueva e inédita, y por eso es posible que las salidas legales formales pueden no dar respuesta adecuada a los retos actuales, si el análisis se cierra exclusivamente a lo que señala la ley laboral para dar respuesta a un hecho social signado por la novedad y la incertidumbre (Matos, 2020, p. 1).


			La creciente implementación del teletrabajo se ha vuelto un desafío no solo legal, sino también social y cultural, especialmente considerando las variables subjetivas que afectan la satisfacción laboral y la calidad de vida de los trabajadores (Guayacán, Zárate Jiménez y Contreras-Pacheco, 2022). Incluso cobra importancia la ergonomía, derivado de las largas jornadas de trabajo en casa (Ramírez, Veja y Villagómez., 2022). No es sencillo aplicar fórmulas para evaluar la satisfacción en el trabajo, ya que la pandemia y el avance de la automatización han transformado profundamente el contexto laboral, afectando a millones de empleados en todo el mundo. En sectores como la educación y el cuidado infantil, la automatización no puede reemplazar la interacción humana, lo que subraya la importancia de considerar la naturaleza del trabajo en las regulaciones de teletrabajo (Espinosa y Martínez, 2021). La creación de políticas públicas sobre “[...] la salud física y mental y el bienestar general de los integrantes de la empresa es un factor crítico para la continuidad operativa” (Arzuaga-Williams, Pepe y Umpiérrez, 2021, p. 13).


			En este sentido, la legislación sobre teletrabajo debe enfocarse en equilibrar las esferas pública (laboral) y privada, protegiendo la salud de los trabajadores. Sin embargo, surgen preguntas complejas en términos legales, como la delimitación entre un accidente laboral y uno doméstico cuando el hogar es el lugar de trabajo (Pinto, 2021). Esto resalta la necesidad de leyes que no solo protejan los derechos humanos de los empleados, sino que también definan perfiles que promuevan el equilibrio entre las responsabilidades familiares y laborales, permitiendo a las personas, especialmente a las mujeres, beneficiarse de una mayor autonomía e independencia económica sin sacrificar su bienestar emocional (Saldaña et al., 2022; Da Costa, Barbosa y Monzato, 2020). En Estados Unidos se aceleró la regulación a partir de 2020, en la Unión Europea se han protegido los derechos y buscado condiciones de trabajo equitativas para los teletrabajadores, mientras que en América Latina se ha incluido esta modalidad de trabajo (Medina, 2024).


			A nivel psicosocial, el teletrabajo introduce tensiones debido a la cercanía de la familia durante el horario laboral, lo que puede generar estrés y conflictos entre las demandas del hogar y del trabajo. En México, se estima que el estrés laboral contribuye al 25% de los infartos (Saldaña et al., 2022). En este contexto, la densidad familiar y la composición de cada hogar juegan un papel crucial en la vulnerabilidad emocional del trabajador, ya que pueden influir en la aparición de síntomas de desgaste emocional y psicopatologías, como tristeza y depresión, que suelen ser percibidos por los familiares más cercanos (Clouet, 2022; Castro et al., 2022).


			Además, la falta de una cultura organizacional que promueva una salud integral enfocada en el riesgo psicosocial hace que el teletrabajo se perciba como un desafío aún mayor. La cultura organizacional “[...] sigue siendo el componente más importante de las organizaciones, ya que no solo determina su éxito o fracaso en el cumplimiento de sus objetivos, sino también en su adaptación a la nueva normalidad” (Morales, S.; Morales, O., 2024, p. 137). La comunicación organizacional, cuando se utiliza adecuadamente, puede convertirse en un pilar de integración social, creando lazos simbólicos y normativos que faciliten una colaboración armoniosa entre los empleados, donde cada persona se sienta parte de un todo más grande (Bourdieu, 2001; Dworkin, 1993). El uso de distintas técnicas y herramientas de comunicación interna pueden potenciar el trabajo, pero es necesario incluir estrategias que refuercen la confianza (Castro-Martínez, Díaz-Morilla y Torres-Martín, 2022).


			La organización debe esforzarse por construir una ética que sitúe a la persona en el centro de las decisiones, priorizando el capital simbólico sobre el económico y fomentando la libre participación de cada individuo dentro de un marco normativo compartido (Arévalo-Martínez, 2019; Del Prado-Flores, 2018). Esta meta puede parecer idealista, pero es esencial para que el teletrabajo, en su esencia, no se convierta en un campo de conflicto entre las aspiraciones personales y los objetivos institucionales, sino en un espacio donde el bienestar del empleado y el desarrollo organizacional se retroalimenten mutuamente (De Klerk, Joubert y Mosca, 2021; Jaimes et al., 2021).


			Es crucial entender que la percepción de bienestar y la relación entre el trabajo y la vida familiar son aspectos profundamente personales y pueden variar significativamente entre individuos y sus entornos familiares (Madero Gómez, Luengo Martínez y Alvarado de Marsano, 2021). La subjetividad de los empleados influye en cómo perciben el estrés, y las estructuras familiares únicas también determinan cómo cada trabajador enfrenta los desafíos del teletrabajo, recordando que detrás de cada trabajador, hay una estructura psíquica que soporta, a menudo de manera silenciosa, el peso de los cambios laborales. Sin embargo, para lograr satisfacción y productividad de los empleados en el teletrabajo es fundamental un equilibrio entre la vida personal y laboral, asegurar el apoyo de la organización en el que sea posible un buen ambiente de trabajo (Medina, 2024).


			1.4 Hacia un modelo de comunicación organizacional para la prevención de crisis en el teletrabajo


			Para enfrentar los desafíos del teletrabajo, se propone un modelo de comunicación organizacional que incluye cuatro componentes clave: función, relación, desarrollo y comunidad. En este modelo, los elementos están interconectados mediante un quinto componente central, la ética, que orienta y regula los principios de interacción en la organización, promoviendo un comportamiento guiado por valores compartidos. Cada componente, de manera transversal, está ligado a la comunicación al ser la que posibilita su existencia y conforma el modelo. Cada componente tiene una definición conceptual, una operacional, así como indicadores que permitirán evaluarlo (Tabla 1).


			Tabla 1 – Modelo de Comunicación Organizacional en el Teletrabajo


			

				

					

					

					

					

				

				

					

							

							Componente transversal


						

							

							Comunicación


							Proceso fundamental en las organizaciones que articula a través del liderazgo efectivo 
y la creación de relaciones sólidas con los grupos de interés, la transmisión de información, 
la creación de valor y la ética en las organizaciones.


						

					


				

				

					

							

							Componentes


						

							

							Definición


							conceptual


						

							

							Definición 
operacional


						

							

							Indicadores


						

					


					

							

							Función


						

							

							Centrada en el logro de objetivos organizacionales, este componente aboga por la provisión de información esencial para el desempeño de cada colaborador en conjunto con las áreas de recursos humanos y con la alta dirección.


						

							

							Proporciona descripción de funciones.


							Brinda acceso a recursos.


							Capacita y forma en competencias requeridas.


						

							

							Productividad


							Efectividad


							Eficiencia


							Desarrollo personal


						

					


					

							

							Relación


						

							

							Fomenta una conexión armoniosa entre el trabajo y la familia, promoviendo una interacción basada en compromiso y confianza.


						

							

							Integración del entorno laboral y familiar.


							Respeto a la privacidad.


							Apoyo emocional para aliviar la presión laboral.


						

							

							Satisfacción laboral


							Pertenencia


							Empatía


						

					


					

							

							Desarrollo


						

							

							Facilita el crecimiento profesional continuo y el aprendizaje en el manejo de tecnologías para fortalecer la competencia digital de los colaboradores.


						

							

							Brinda espacios para el desarrollo individual.


							Establece programas de aprendizaje personalizados.


							Reconoce los logros.


						

							

							Alfabetización mediática


							Competencias digitales


						

					


					

							

							Comunidad


						

							

							Refuerza los lazos interdepartamentales, promoviendo canales de comunicación bidireccionales y buenas prácticas colaborativas. 


						

							

							Motiva a los empleados a considerar el impacto de sus decisiones en otras áreas.


							Fomenta una comunicación fluida.


							Promueve el trabajo en equipo eficaz.


						

							

							Integración entre áreas.


							Nivel de diálogo.


							Resultados del trabajo colaborativo.


						

					


					

							

							Componente central:


							Ética


						

							

							Impulsa un compromiso ético que cada integrante adopta libremente, basado en la autodeterminación y el diálogo.


						

							

							Fomenta la creación de valor a través de la honestidad.


							Promueve la participación en un ambiente de trabajo responsable.


							Propicia el trabajo comprometido.


						

							

							Participación ética.


							Autodeterminación responsable.


							Compromiso con la organización.


						

					


				

			





			Fuente: elaboración propia (2025).


			Cada uno de estos componentes sirve como base para una organización orientada al bienestar común y al desarrollo de sus integrantes. La ética en este modelo de comunicación no solo regula la interacción, sino que también impulsa la creación de un entorno de trabajo en el cual el respeto, la libertad, y el aprendizaje son prioridades, favoreciendo el crecimiento tanto individual como organizacional. En este contexto, los empleados se convierten en el propósito esencial de la organización, cuyos objetivos se logran a través de una comunicación que fortalece la conexión y el compromiso con el futuro compartido.


			Dentro del componente de relación, el aporte de la comunicación consiste en dar prioridad al establecimiento de mecanismos que faciliten una conexión equilibrada entre la vida laboral y familiar, promoviendo un ambiente armónico y de apoyo mutuo. La comunicación desempeña un papel central al servir como un soporte tanto para la organización como para los colaboradores, ayudando a mitigar la presión y favoreciendo la convivencia. Esta interacción es clave para coordinar las responsabilidades laborales con las personales, promoviendo un ambiente de confianza y compromiso. Inspirándose en la teoría de capital social de Bourdieu, este componente refuerza una red de relaciones en la que el desempeño profesional y la vida familiar pueden coexistir sin conflicto, respetando el derecho a la privacidad y la desconexión. Adicionalmente, destaca la importancia de que las organizaciones ofrezcan apoyo emocional a sus empleados en respuesta a las tensiones del equilibrio trabajo-familia. Los indicadores de este componente incluyen la satisfacción laboral, el sentido de pertenencia y la empatía.


			El enfoque central del componente de desarrollo es crear condiciones de crecimiento continuo y personalizado de cada miembro de la organización, particularmente en lo que respecta a las competencias tecnológicas. A través de la comunicación, se crean oportunidades para el aprendizaje continuo y el avance profesional, facilitando la mejora en habilidades tecnológicas necesarias para el trabajo. La organización proporciona no solo espacios para el crecimiento profesional y personal, sino que también fomenta un ambiente de aprendizaje colaborativo, con grupos de alto rendimiento y sistemas de reconocimiento que impulsan la participación y el compromiso. Los indicadores de este componente son el nivel de alfabetización mediática y el desarrollo de habilidades digitales aplicables al teletrabajo.


			En el componente de comunidad se busca fortalecer los lazos entre las distintas áreas de la organización para facilitar el trabajo conjunto y fomentar el intercambio de mejores prácticas. La integración en el entorno de teletrabajo depende de contar con canales de comunicación eficaces y de promover su uso regular en la toma de decisiones. Además, se motiva a los empleados a evaluar el impacto de sus decisiones en otras áreas y a considerar la colaboración como una estrategia para maximizar el alcance de sus acciones. Los indicadores aquí incluyen el grado de integración interdepartamental, el nivel de diálogo consistente en la organización y los resultados del trabajo colaborativo.


			El componente central es la ética, a través de la cual se busca que los integrantes adopten un marco ético de forma voluntaria y valoren la importancia de una comunicación fundamentada en principios de honestidad y respeto. La libertad de los empleados se traduce en la capacidad de reflexionar sobre sus valores y dialogar abiertamente, favoreciendo la creación de valor a través del trabajo colectivo. La participación ética y el compromiso con un diálogo sincero y responsable son esenciales en este componente, así como la autodeterminación responsable de cada miembro (Del Prado-Flores, 2018).


			Al respecto, nos permitimos introducir una extensa cita de una obra que esboza nuestra posición respecto a la ética de la comunicación:


			La propuesta consiste en considerar a la ética de la comunicación como un entramado de fuerzas vivas capaces de modificar estos entornos digitales de simulación. La base nuclear de esta propuesta sostiene que la ética de la comunicación es un sistema inmunológico conformado por cuatro elementos integrados mediante la acción de dos fuerzas. Pedagógicamente, estos elementos pueden dibujarse por capas. Por cierta prelación que guardan las ciencias naturales desde el siglo xix, en la primera capa, se puede decir que en la base, se encuentra el sistema biológico del ser humano, que corresponde a la integración de un conjunto de órganos que disponen al hombre para sobrevivir y adaptarse a un mundo por demás hostil. El segundo elemento, la siguiente capa, la constituyen los vínculos sociales que se manifiestan en la producción de un material simbólico que da pie a la formación de instituciones durables, con normas estables, sobre la base de un mismo territorio. La tercera capa de este sistema de inmunología la conforma el potencial humano capaz de crear lazos espirituales, la capacidad no sólo de informar, sino también de trascender en el espacio y en el tiempo. Se trata de un nivel que apunta a modificar progresivamente el comportamiento social en la realización de mejoras sustanciales en las condiciones de convivencia. El cuarto elemento no constituye en sí mismo una capa, más bien se encuentra de forma latente atravesando las capas, como una columna que sostiene y moldea a las otras capas, se trata de la inteligencia humana que construye tecnologías de comunicación y transmisión, sin las cuales difícilmente una generación podría beneficiarse de los avances de sus predecessores.


			Ahora bien, estas capas o elementos que hemos descrito son objeto de estudio de disciplinas muy diversas, como la biología, la sociología, la política, el derecho, entre otras. La ética de la comunicación como sistema inmunológico analiza esta realidad compleja desde el horizonte de una ontología antropológica y política, que permite analizar y proponer mejoras para un concreta y efectiva formación del buen vivir de la persona y de la comunidad. De esta forma, la ética de la comunicación como sistema inmunológico revela que, al participar en comunidad, los seres humanos ponen en acción dos fuerzas, una que les permite superar las adversidades, y otra que los dispone no sólo para adaptarse a nuevas exigencias, sino para construir entornos cada vez más propicios de realización efectiva del ser de la persona y de la comunidad. Ataque y huida, cuidado de sí y de los otros, se trata de la inteligencia para construir comunidades de auténtica participación. Capacidad de replegarse para tomar mayores fuerzas y avizorar mejores escenarios de convivencia (Del Prado-Flores, 2018, p. 39-40).




			1.5 Visión Global del Modelo de Comunicación


			Este modelo de comunicación organizacional en el teletrabajo enfatiza la trascendencia individual de los miembros de la organización y su proyección hacia el futuro. A través de una comunicación que fomenta el bien común y el aprendizaje colectivo, la organización abandona el individualismo y se convierte en una comunidad orientada al respeto, la libertad y el desarrollo de sus integrantes. En este contexto, los miembros de la organización no solo colaboran en alcanzar los objetivos institucionales, sino que también desarrollan una conexión significativa con la visión de la organización, creando una comunidad que respeta y valora a cada integrante en su totalidad.


			1.6 Conclusiones


			La creciente implementación y desarrollo del teletrabajo a partir de 2020 ha traído consigo una evolución en políticas, estrategias y recursos a nivel global, regional, nacional y particular dentro de las distintas organizaciones públicas y privadas. Si bien es cierto que el resultado ha sido positivo en algunos de los casos, también se ha demostrado que existen tareas pendientes en cuanto a regulación, equilibrio dentro de las tareas asignadas, cultura organizacional y por supuesto comunicación organizacional. En este sentido, la comunicación dentro de organizaciones que han optado por el teletrabajo debe seguir enfocada en el apoyo al logro de objetivos y la creación de relaciones con los principales grupos de interés. Sin embargo, no debe perderse el enfoque de que la organización se conforma de personas y que son ellas quienes le dan sentido y valor.


			A la luz de la nueva forma de trabajo a distancia o teletrabajo, la comunicación debe tener como eje principal de su actuación a la persona y su desarrollo continuo, sin descuidar las relaciones que ésta requiere desarrollar con base en la ética de las virtudes; la organización misma y sus prioridades; así como la toma de decisiones que lleven a crear una verdadera comunidad con relaciones basadas en la prudencia (Aristóteles, 2004).


			Derivado de lo anterior, el modelo de comunicación para el teletrabajo que aquí se propone considera cuatro componentes clave que tienen de manera transversal ligada a la comunicación y la ética como principio de actuación para todos los componentes. En este modelo también destaca la definición de indicadores indispensables para cada componente y en los cuales está intrínsecamente referida la centralidad de la persona. En el teletrabajo es fundamental reconocer que la persona tiene un entorno complejo donde desarrolla su trabajo y por tanto requiere de todo el apoyo para que pueda contar con las condiciones para ejercer todos los roles que conlleva su vida personal y laboral de manera simultánea.


			Otro aspecto importante que se ha incluido en el modelo es que si la comunicación funciona de manera transversal en la función, en el desarrollo, en las relaciones y en la comunidad, sin duda se estará apelando a tener un mismo marco de referencia que lleve no sólo al intercambio de información, sino a la verdad y la justicia que tenga como meta el bien común. Si cada persona que conforma la organización y que tiene una relación de teletrabajo con ésta, se desempeña de manera comprometida, cuenta con el apoyo y la confianza para su desarrollo, su trabajo trascenderá el sólo cumplimiento de su función, logrará transformar la realidad y con ello contribuir a la creación de valor para la organización. El círculo virtuoso que habrá entre el rol personal y profesional de cada colaborador será un resultado tangible si de dan las condiciones laborales equitativas y adecuadas, así como la aplicación del modelo de comunicación organizacional para el teletrabajo. El desarrollo de una comunidad de participación donde cada individuo tenga un espacio para su crecimiento y reconocimiento como resultado de su aportación valiosa en apego al ética será un distintivo del teletrabajo basado en este modelo de comunicación organizacional que crea y constituye relaciones fructíferas.


		


OEBPS/image/pucrs_conselho.png
PUCRS






OEBPS/image/DOI.png






OEBPS/image/edipucrs_NOVO.png
‘-PediPUCRS





OEBPS/image/CAPA.jpg
(ORGANIZADORES / COORDINADORES)
Rebeca-llliana Arévalo-Martinez
Rosangela Florczak de Oliveira
Rogelio Del Prado-Flores

COMUNICAGAO
ORGANIZACIONAL:

Liderana, Crise e Comunicagdo Digital

COMUNICACION ORGANIZACIONAL:
Liderazgo, Crisis Y Comunicacion Digital

f:adiPUCRS





OEBPS/image/CAPES.png
C APES








