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NOTAS DE LAS AUTORAS

Fiste trabajo forma parte de un proyecio mas am-
plio sobre la influencia de la innovacion tecnologica
en distintos aspectos psicosociales, laborales y orga-
nizacionales, y ¢l papel que desempefia la formacién
en este proceso. Proyecto WO.N.T.-5.C. (Work Trai-
ning and New Technology Sector Ceramico) sub-
vencionado por Bancaixa (PI1B94-26) y por la Ge-
neralitat Valenciana (GV 2418/94).

l.as autoras Eva Cifre y Pilar Martin son benefi-
ciarias de una beca predoctoral para la Formacion de
Personal Investigador de la Conselleria de Educa-
cidén y Ciencia en el marco del Plan Valenciano de
Ciencia y Tecnologia. La autora Marisa Salanova es
Profesora Titular de Psicologia Social de la Univer-
sidad Jaume 1 de Castellon.

3. Estrategias de prevencion e intervencion
del Tecnoestrés

as estrategias para amorliguar los efectos no de-
scados de las nucvas tecnologias sobe la salud
L. psicosocial estan relacionadas con la prevencion
¢ en su caso intervencion en fa optimizacion de las va-
riables que modulan los efectos de las nuevas teenolo-
gias sobre la salud mental. Podemos clasificar las prin-
cipales estrategias de prevencion en distintos niveles: se-
gtin ¢! objetivo o finalidad de la prevencion y segun el
objeto de la prevencion. El objetivo hace referencia a si
la prevencion cs primaria (control de potenciales estre-
sores), secundaria (apreciacion subjetiva de las perso-
nas) ¢ terciaria (estratcgias de afrontamiento). Ef punto
preterido de accion seria la prevencion, evitando asi los
riesgos para la salud laboral, y eliminando los potencia-
les estresores en el trabajo. No obstante, si las conse-
cuencias negativas han ocurrido, se puede recurrir a la
intervencion.

En la prevencion de riesgos ocasionados por las
NITs, se puede actuar sobre el control de los potenciales
estresores de Ia situacion, o en la apreciacidn subjetiva
de las personas de la situacion. Hacen referencia ambos a
una prevencton primaria (reducir la incidencia de un pro-
blema en personas normales pero en situacion de riesgo
como por ejemplo los potenciales usuarios de NITs} v
secundaria (reducir Ta duracion de un problema mediante
una intervencion rapida, es la intervencion tras los pri-
meros “signos de alarma”). En cuanto al objeto de la pre-
vencion, desde una aproximacion socio-técnica. podria-

* 1. primera purte de este trabajo se publico en ¢l n” | de "Preven-
cion. Trabajo y Salud”.



mos hablar de prevencion en cl sistema social (a nivel in-
dividual, o grupal-organizacional} o en el sistema téenico
{la nucva tecnologia a implantar) (ver Figura 2).

3.1. Actuacion en el Sistema Social
3.1.1. Nivel Individual

Control de Estresores {prevencion primaria)
“Pragramas de formacion y entrenamiento”

En el articulo 19 Formacion de los trabajadores.
punto 1, de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales
de 1995, se sefiala que el empresario deberd garanti-
zar gue cada trabajador reciba la formacicn tedrica v
prdctica. suficiente v adecuada en mareria preventivd,
tanto en of montento de su contratacion, cualguiera gue
sea la modalidad o dwracion, como cuando se prodiz-
can cambios en lay funciones que desemperic o se intro-
duzcan nuevas tfecnologins...” Pero aungue la ley ampa-
re, lo cierto es que la formacion se ha convertido en la
actualidad en una herramicnta potente para afrontar los
cambios, y en concreto los cambios tecnologicos.

La falta de formacion o su uso deficiente es otra de
las barreras e inhidores del éxito de la implantacion, gue
pucde Nlevar consigo niveles elevados de estrés cuando
se intenta aprender el uso del sistema. Muchos progra-
mas no van mas alla de la simple explicacion de como
funciona el sistema. Como resultado. los operarios expe-
rimentan frustracion, pierden confianza en sus compe-
tencias y desarrollan reacclones y actitudes negativas
hacia cl sistema, asi como problemas de infrautilizacion
del sistema. Los programas deben ir mds alia de la sim-
ple explicacion de cOmo opera el sistema, y extenderse a
mostrar a los usuarios como utilizarlo de forma que les
permita realizar de forma adecuada sus procesos de tra-
bajo, e ir ajustados a las necesidades de los usuarios (&),
diferenciar entre usuarios que han utilizado va NITs y
los que no), ¥ gue junta con entrenamiento formal los
usuarios deberian disponer de tiempo para experimentar
con ¢l sistema solos o en colaboracion con otros compa-

Secerdn Teenie:

Reros. también como una medida de fomentar 1a autoe-
ficacia. esto ¢s, mediante la acumulacion de expericn-
cias positivas en ¢l uso.

Un eswudio de la Universidad de Stanford en 1985
sobte las implicaciones educativas de la alta teenologia
sefiala que es dificil prever el tipo de tarcas que las per-
sonas tendremos que realizar en los proximos 3 anos.
.0 que parece claro es que lo mejor seria proveer una
educucion general que cultive tu capacidad de adaptarse
a diversas ocupaciones. Algunas propucstas para fomen-
tar la competencia de adaptacion a los cambios son: i
conocimiento sintético del entorno de trabajo (¢j. com-
prension analdgica del nueve funcionamiento de la plan-
ta para ampliar su margen de contrel), los aspectos tée-
nicos de la NiTs, las habihdades sociales, la gestién del
tiecmipo, el desarrollo de la capacidad de diagnastico,
woma de decisiones y solucion de problemas, 1a concien-
ciacion sobre la necesidad de Tormacion v aprendizaje
continuo. v la congienciacion sobre a necesidad de par-
ticipar ¢n la introduccion de NITs.

In Salanova y Grao (en prensa) tras una revision de
las tendencias en investigacion mas actuales sobre la
formacion en contextos de cambio tecnologicos conelui-
MO§ (UC S NCCesaril Una aproximacion prospectiva al
proceso de Tormacion para el cambio teenologico. Bsto
es. que cada una de las lases del proceso formativo debe
estar mas orientada hacia el futuro en orden a prever las
consecucncias del cambio lecnoldgico. Por cjemplo. se
deben analizar jos puestos de trabajo teniendo cn cuenta
io que es necesario de forma inmediata v la prevision de
posibles cambios a corto y medio plazo. Derivados del
andlisis de necesidades formativas, los objetivos de la
formacion deben referirse tanto a aspectos especificos
del puesto de trabajo como a habilidades y actitudes im-
nlicadas cn el proceso de aprendizaje. También los mé-
todos y técnicas de formacion utilizadas en ei disefo
formativo deben estar influidas por €l creciente cuerpo
de investigacion sobre destrezas transferibles. Por alti-
mo, la evaluacion de la formacion debe incluir una valo-
racién del grado en que las acciones formativas han con-
seguido los objetivos centrados en la adquisicion de des-
trezas especificas, gencralizables y de aprendizaje. Iis

FIGURA 2
Acciones preventivas del tecnoestrés
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mas. la evaluacion de la formacidn debe cstablecer si al
final de la accion formativa la persona tiene capacidad
de seguir formandose ( ‘trainubiiiny’).

En sumia, la formacion en la empresa se debe plante-
A COMA R Procese proaclivo que necesita revision y
evaluacion constante para garantizar la mejora continua.
dando ademas por supuesto que las empresas s¢ mucven
en entornos cambiantes gue necesitan feedback conti-
nuado. Si planteamos la formacion como una accion
orientada al future, ¢s necesaria una concepeion del ana-
lisis de necesidades formativas tanto inmediatas como
mediatas o futuras, asi come una evaluacién continua de
los resultados y det proceso formativo,

Percepcion subjetiva {prevencion secundania)
“Técnicas de cambio perceptiva”

Se utilizan para reducir la duracion de un problema
mediante una intervencion rapida. s la intervencion
tras los primeros “signos de alarma™. A nivel individual
se pueden implantar modificaciones en la percepeion de
la sitpacion de los usuarios mediante la utilizacion de
técnicas de mejora de la autoestima, autoeficacia, reduc-
cion de la ambigiiedad de rol, o cambio de actitudes ha-
cia las nuevas tecnologias.

Respecto al Gtime punto. si quercmos que ios sistc-
mas tecnologicos implantados sean utilizados con efica-
cia. debemos generar el compramiso de uso de los siste-
mas mediante ¢f compromiso de los usuarios de tas nue-
vas tecnologias y ello sc
consigue mediante la gene-
racion o cambio de actitu-
des positivas  hacia las
NiTs. Las técnicas son
ademas del uso de la co-
municacion persuasiva, |y
otras técnicas de influencia
social, la participacion de
los usuarios en los progra-
mas de disefio e implanta-
cidn (aceptacion de las tecnologias e implicacion y com-
promiso) y la formacion y entrenamicnto en el uso de
las nuevas tecnologias.

3.1.2. Nivel grupal / organizacional

Control de estresores (prevencién primaria)
“Evaluacion de necesidades de fos usuarios”

Consiste tanto en la identificacion del sistemna so-
cial (grupos de usuarios) como del sistema teenoldgico
{nucvas tecnologias). En el grupo de usuarios se espe-
cifican las caracteristicas de éstos, sus tarcas y funcio-
nes, andlisis de sus puestos v de los perfiles persona-
les. cte. En el sisiema tecnologico se especifican los

La falta de formacion o su uso
deficiente es otra de las barreras e
inhibidores del éxito de la

implantacién en materia (OfhO, COSIes Y TCCUTSOS.
preventiva, y puede llevar consigo
niveles elevados de estrés

requisitos de rendimiento y limitaciones del sistema.
[n requisitos de rendimiento se detallan los objetivos v
finalidad del sistema (cj. si uno de los objetivos del
sistema telematico cs mejorar la comunicacion de una
empresa, un requisito de rendimiento podria ser el de-
sarrolle de un LAN (Local Area Network) gue conecte
todos los departamentos).
Otros reguisitos podrian
ser una red que incluya
terminales para todos los
usuarios. Las limitaciones
incluyen factores del en-

Otro aspecto importante es
especificar las necesidades
de los usuarios en el de-
sempefio de su  pucsto,
para determinar las caracteristicas requeridas por el
sistema técnico. La cvaluacion de necesidades a tres
niveles para lograr el ajustc persona-magquina-cniorno:
nivel organizacional, departamental ¢ individual (Prie-
to et al. 1997).

« Nivel organizacional: relacioncs entre departamen-
tos, divisiones, los objetivos de la implantacion, etc.

+ Nivel departamental: diferenciar las caracteristicas
de las tarcas gestionadas en cada departamento afectado
por la implantacion (cj. tareas rulinarias vs. procesa-
miento complejo)

» Nivel individual: hace referencia a la persona y su
puesto de trabajo. Es la mas compleja dada la diversidad
de puestos y de personas en la organizacion. Sc subdivi-
de a su vez en dos partes:

1999 - Prevencion. Trabajo y Salud n” 2




Si queremos que los sistemas
tecnologicos implantados
sean utilizados con eficacia,
debemos generar el
compromiso de uso de los
sistemas mediante el
compromiso de los usuarios
de las nuevas tecnologias

Analisis de tareas y actividades: el analisis de tare-
as como herramienta Gtil para recopilar informacion
sobre tareas y actividades a realizar que incluye: pro-
cedimientos de trabajo. equipaniiento, recursos nece-
sarios, informacion sobre el puesto y patrones de in-
teraccion. Distintos métodos: observacion, entrevis-
ta, grabacion en video, participacion de los usuarios
finales implicados, cuestionarios cstandarizados, ctc.
— Analisis de la poblacion de usuarios potenciales:
nivel de habilidades, experiencia con NITs, actitudes

hacia las NITs, nccesidades, formacion, preferen-
¢ias, motivaciones, etc.

“Redisefio del puesto”

Consiste en disefiar los nuevos pucstos de trabajo ge-
nerados por la introduccion de NITs, o redisefiar pucstos
anteriores pero afectados por ¢l cambio, con la idea de
enriquecer el puesto mas que empobrecerlo. reduciendo

SCCCrOn oo

los polenciales estresores ocasionados por las NI1Ts. Asi
los puestos se pueden disefar o redisefar proporcionan-
do trabajos con oportunidad de relaciones sociales. con
autonomia y posibilidad de control por parte del opera-
rio a la maquina v no al revés, Con posibilidades de au-
todesarrollo, en donde se potencien las competencias de
los usuarios en el manejo de la maquina, varicdad en ¢l
contenide de las tareas, tareas no repetitivas, motivantes.
significativas, con claridad de rol. con posibilidades de
promocion, con buena paga, scpuridad fisica en cuanto a
condiciones fisicas de trabajo (iluminacion. ruido. con-
taminantes toxicos), cte. Las téenicas cstan basadas en
cl enriquecimiento del puesto {aspectos del contenido
del rabajo), ampliacion ¢ rotacion, v grupos semiautd-
nomaos.

“Tecnicas de infaormacién y comunicacion”

La organizacion ha de aceptar ¢l sistema antes de
implantarlo, asi ¢l disefio del mismo ha de contribuir a
los objetivos de la organizacion. para juzgar la viabili-
dad del nuevo sistema (aborro de recursos, en staft]
cquipo. tiempo, espacio} y ¢l aumento de fa productivi-
dad. Generalmente las situaciones de cambio, como por
gjemplo las innovaciones tecnoldgicas, suclen producir
reacciones de rechazo en la mayoria de los empleados
de las organizaciones que las introducen. es to que se
conoce como la reststencia al cambio (ef. los hibitos, la
costumbre, la rutina nos dan scguridad en ¢l control del
ambiente. mientras que lo nuevo, lo distinto, puede ge-
nerar expectativa y sentimicentos de no-controlar la situn-
ciom).

En el cambio tecnologico, suelen surgir lemores
acerca de las consecuencias que dicha innovacidn tendrd
sobre la seguridad en el empleo. las oportunidades de
promocion, los cambios de pucsto, las condiciones de
trabajo, etc. Asi, la direccion debe informar a sus emple-
ados con la suficiente antelacién sobre la infroduccion
de los sistemas tecnoldgicos, para evitar rumores y te-
mores por el cambio en cuanto a inseguridad laboral,
oportunidades de promocion futura. cambios ¢n las con-
diciones de trabajo, ete. Utilizando canales formales de
comunicacion: comunicacidn descendente y ascendente,

Percepcidn subjetiva (prevencidon secundaria)
“Programas de participacion de los usuarios”

La falta de participacion de los usuarios finales de la
lecnologia genera normalmente resistencia al cambio
puesto que se puede percibir una falia de libertad en la
eleccion y en el control de sus herramientas de trabajo.
Los usuarios deben ser incluidos en todas las fases de la
toma de decisiones: nivel de tecnificacidn, scleccion de
hardware y softwarc, elc., e implicarse en cl proceso de
implantacién. Un posible procedimiento puede ser se-
leccionar un grupc de empleados para formar parte del
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arupo de disein, La participacion
dismimuye la resistencia al cam-
bio, impulsa el cambio o la poten-
ciacion de actitudes positivas ha-
cia las NITs ¥ ¢l compromiso con
las mismas.

La LPRL contempla la partici-
pacién como un clemento esencial
para la prevencion. En el art. 33, 1.
dice “ef empresario deberd con-
sultar a los trabajadores con la
debida aniciucion, fa adopcion de
decisiones relativas a: a) lo planificacion v la oreamza-

de 50 ¢ &

cion del trabuajo en fa empresa v la introduceion de nie-
vas tecaologlas en todo lo relucionado con lus conse-
cuencias gie estas pdieran fener para la seguridad v
salud de los trabajadores, derivadas de la eleccion de
eyuipos, la deierminacion v adecuacion de lus condicio-
nes de trabajo v el impacto de los facrores ambientales
en el trabajo...

Una forma de participacion en la gestion del cambio
son los “convenios tecnoldgicos™. Son una iniciativa por
parle de los sindicatos ingleses a través de los cuales ve-
presentantes de los trabaja-
dores y de la empresa nego-
cian y planifican la intensi-
dad y ¢l ritmo del cambio
teenoldgico, especialmente,
los relativos a la reduccion
de plantillas. {ormacion v
promocion, control v super-
vision, ete, (Pricto et al.
1997).

Pero quizd la forma de
participaciéon  que  resulta
mas cficaz es la integracion KIS
de un grupo de usuarios fi- :'ﬂ'/
nales en el equipo de diseiio - °
¢ implantacion de las NITs
para asecgurar su  partici-
pacion en todas fas fases del
proceso de implantacion.
Ello resulta en una amorti-
guacién de los efectos estre-
santes de la situacién de
cambio, facilita la conside-
racion de las demandas y ne-
cesidades psicosociales dc
los usuarios finales, incre-
menta la motivacion, reduce
las resistencias hacia su uso,
y en definitiva previene la
mejora de su salud mental
fej. autoecstima, competen-
cia, bicnestar psicolégico,
autonomia y control, y en

O ag

RS

En la LPRL se contempla a
jos “Comités de sequridad
y saiud laboral” como

itario y

—

i

colegicrdo de participacion
obligado en les empresas

s 1iabajadores

definitiva funcionamiento integra-
do).

No obstante, la participacion
no estd exenta de problemas. Los
principales problemas identifica-
dos con la participacion son: la ca-
nalizacion de Ja participacion
cuando el eambio es revoluciona-
rio {cj. afecta a una gran cantidad
de dreas de trabajo v asi a numero-
s08 trabajadores); las expecrativas
desmesuradas asociadas a la parti-
cipacion (e). la partcipacién como panacea): la falta de
conocimientos suficientes sobre el sistema para poder
participar: 1a tendencia a conservar. y con ello a preten-
der minmimizar los cambios, v la participacion demagdei-
ca o pseudo-participacion. cuando la dircecion no esta
implicada en ¢l cambio.

~ Algunas formulas para amortiguar estos probicmas
son: entrenar a Jos usuanios a participar, estc es. forma-
cion para la participacidn v toma de decisiones; hacer
un cstudio previo de la viabilidad de la participacion y
evaluacion de necesydades: disenar la participacion so-
bre la base del ensayo, ¢n
donde se pueda redisenar en
su caso. cuando ¢i teedback
sei negativo: proporcionar
en todo momento  informa-
¢ion sobre el proceso de im-
plantacion. comprensible v
sin excesivas complefidades:
¥ por uitinio entender que no
existe la panacea ni un “'plan
perfecto™.

“Comités de sequridad y
salud faboral”

En la LPRL se contempla
comoe drgano paritario y co-
legiado de participacién obli-
gado en las empresas de 50 o
mas trabajadores, formado
por los delegados de preven-
cidn (representantes de los
trabajadores) y representan-
tes de los empresarios en ni-
mero igual a los delepados.
En los art. 38 y 39 de la
LPRL aparecen las caracte-
risticas de estos comités y
entre sus competencias sefia-
la que en el art. 39.1.a) se
dice "el CSSL tendrd las si-
guientes competencias: a)
participar en la elauboracion,

1999 - Prevencién, Trabajo v Salud n" 2




puesta en practica v evaltacion de los planes y progra-
mas do la prevencion de riesgos de la empresa... en su
seno s¢ debativan, anres de su puesta en practica, v en
lo referente a si incidencia en la prevencion de riesgos,
los provectos en materia de planificacion, organizacicu
del wrabajo e introduccion de nuevas tecnologias...”

Ademas de la normativa legal, los CSSL cumplen la
funcidn de ser una accion preventiva ya que la partici-
pacion de los miembros parece aumentar la aceptacion
de las normas de scgundad. la implicacion y satisfac-
cion dc los trabajadores en general y la aceptacion de Jas
nuevis tecnologias. La impheacion de la dircecion ey
necesaria para el ¢xito,

“Team building y team development”

Estin centrados en ¢l fomento de la innovacion y
creatividad en los grupos de trabajo, para mejorar el tra-
bajo en grupo y las relaciones interper-
sonales, y también fomentar un clima de
innovacién y de apove social. Algunas
téenicas som: grupos semiactonomos. los
circudos de calidad, os grupos de mejo-
ra, y tambi¢n el training vut-door. Con
estas estrategias se combinan técnicas
para la resolucion de problemas (brains-
torming, técnica delphi, grupe nominal,
abogado del diablo. etc.. con técnicas de
mejora de las relaciones y la comunica-
cion interpersonal (habilidades sociales.”
escucha activa. asertividad, ete.)’

1 P - - .

Para wna revision sobre ¢l tuncionamiento de es-
tas estrateglias ver Salanova. Herndndez v Martines
(1997).

UL HOT U

3.2. Actuacion en el Sistema Técnico

Control de Estresores {prevencién primaria)
“Diseno del sistema tecnolégico”

Esti centrade en Ta toma de decisiones sobre el siste-
ma a implamar. Para lograr su ajuste a los usuarios los
criternios pueden ser: facilidad de uso. coste, amortiza-

iom, tlexibilidad. conveniencia, confort, compatibilidad.
ta las caracteristicas de la tecnologia que favorecen una
implantacién eficaz y una prevencion de la salud v del
bienestar de los trabajadores. La teenotogia implantada
serd usada por personas. v asi los criterios a tener en
cuenta para prevenir posibles reacciones negativas por
parte de fos usuarios se pueden incluir en disefar una
teenologia que cumpla tres requisitos basicos (Pricto et
al. 1997):

C
seguridad y entrenamiento. Ademas se tendrén en cuen-
|
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1. Discho crgonomico

l.a investigacion se ha centrado cn las caracteristicas
del hardware, aungue rectentemente también se han es-
tudiado las caracteristicas del software y del interfaz
operario-mdquina. Entre ellos cabe destacar:

+ Disedo de posiciones de trabajo: efectos negativos
debido a la interaceion con video-ternuinales como ten-
siones corporales (oculares, dojores de cabeza. dolores
de espalda, cte.). Los avances crgondimicos han permiti-
do disesiar avances en cuanto a las unidades de trabajo.
niveles de brillo en las pantailas, ete. L.os actuales tecla-
dos permiten cometer menos errores (¢]. tecla de borrar
Junto con fa de enter). Uso de periféricos para manejar
el cursor (ratones. wrackballs, cte.)

= Lasene del software v la interaccion con of siste-
ma: Los principales estresores son: la sobresaturacion
de estimulos (e1. cursor constantemente parpadeando,
peticién de nuevos datos. excesivos mensajes de error),
la estructura del diddogo usuario-ordenador (ej. ia forma
mediante la cual el usuario se comunica con el sistema).
el tiempo de respuesta del sistoma, y la disponibilidad
de informuacion de ayuda v evitacion de errores,

2. Funcionalidad

L1 sistema debe cubrir las necesidades v demandas
que fas tarcas exijan al usuario, La mejor forma de ase-
gurar la tuncionalidad del sistema ¢s realizar un analisis
de tarcas que identificard el rango de funcionalidad y
flexibilidad necesarios para asegurar su utilidad.

3. Usabilidad

La usabilidad es la capacidad que tiene e} sistema de
ser usado con éxito, con facilidad y con eficacia. no su
utilidad o funcienalidad. La usabilidad depende del in-
rerfaz usuario-sistema, ya que supone el contacta directo
con ¢ste, EI sistema debe mostrarse al usuario de forma
que sc sienta capaz de operar con él. Un aspecto basico
es conocer ¢l nivel de experiencia que el usuario posee
respecto a: conocimiento del sistema técnico (ocasional,
experto. ctc.) y conocimiento de la tarea en si. Ademas
esta lecnologia debera ser aceptada tanto por los usua-
rias como por la direccion.

4. Sintesis

Ante la cada vez mavor implantacion de sistemas
tecnelogicos en la mayoria de ambitos de nuestra vida
actual, inclutdos entre ellos el ambito laboral, sc empie-
za a generar una demanda de prevencion y ascsoramien-
to para evitar riesgos y efectos negativos del posible im-
pacto tecnoldgico en la eficacia de las empresas v nece-
sidades psicosociales de los trabajaderes. En consonan-
cia con este hecho. va por ejemplo la Ley de Prevencion
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de Ricsgos Laborales de diciembre de 1995 sefiala en el
articule 16 sobre la Evaluacion de Riesgos gue se hard
evaluicion de riesgos, entre otras. cuando cambicn las
condiciones de trabaje (¢j. introduccion de nuevas tec-
nologias). Como hemos scialado ya en la introduccion
de este (rahajo, se genera una necesidad de abordar las
consecuencias v los antecedentes de las innovaciones
tecnelogicas en las empresas para poder prevenir su im-
pacto a nivel individual, grupal y erganizacional.

En este marco, ¢l teenoestrés (o estrés derivado por
fy introduceion de nuevas teenologias) (o8 un nuevo sin-
drome moderno que alecta a la salud mental de los tru-
bajadores? En caso alirmativo, ;como sc produce? v ces
posible su prevencidn ¢ intervencion? Estas han sido Jas
cugstiones que hemos intentado responder a lo largo de
este articulo, mostrando cémo se manifiesta el proceso
del tecnoestrés, qué consccucncias tene @nto para los
trabajadores come para 1ag organizacionegs, y cudles son
las principales estrategias de actuacion en materia pre-
venliva ¢ interventiva,

[n suma, ante ta pregunta; [ Se puede prevenir ¢l tee-
noestrés?, fa respuesta que se deriva de este wrabajo os
que si. pero utilizando las medidas preventivas adecua-
das v teniendo en cuenta el objeto y objetivo de nuestras
actugciones en materia preventiva. Asi, algunas estrate-
wias para reducir el teenoestrés y generar actitudes posi-
tivas hacia las nuevas teenologias se podrian resumir si-
cuicndo un proceso de implantacion cenrado en el
usuario. v que se traduce en medidas generales como: la
informacion adecuada a los usuarios de los objetivos del
cambio tecnolégico y de sus posibles efectos sobre la
politica de personal. Tambien es necesaria la antici-
pacion de consccuencias personales y sociales; el cono-
cimicnto previo del sistema tecnologico por parte de los
usuarios; la participacién ¢ implicacion tanto de los
usuarios finales de la tecnologia como de la dircccion;
los programas de formacion y entrenamiento adecuados:
el disefio ergondmico de los sistemas tecnologicos y
cumplimiento de los requisitos basicos (funcionalidad,
usabilidad. y aceptacion por parte de usuarios y de la or-
ganizacion); la generacion de condiciones concretas tras
la implantacidn, espectalmente el control sobre el traba-

jou y por ultimo, y no por ello menos importante, ¢s ne-

cesario evitar la pérdida de cualificacion tras la implan-
tacion de las nuevas tecnologias.
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