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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo estudiar la presencia del
sindrome de desgaste ocupacional (burnout) y la ansiedad en trabajadores de la
actividad economica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en
cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo y el hibrido, en el regreso a la nueva
normalidad 2021 por la epidemia de COVID-19 en México. Se realiz6 un estudio
transversal, descriptivo y correlacional. Participaron 308 sujetos, 151 hombresy 157
mujeres distribuidos entre las distintas modalidades laborales. No se encontraron
diferencias estadisticamente significativas sobre los puntajes del burnout entre las
modalidades de trabajo; en cuanto a la ansiedad, si se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en las modalidades laborales; ademas se encontr6
una correlacion significativa entre el sindrome de desgaste ocupacional y la
ansiedad. Se concluye que, ademas del impacto del cambio en la modalidad de
trabajo por la epidemia, mantenerse en modalidad hibrida propicia que se siga
desarrollando burnout y ansiedad en mayores niveles. Esto puede deberse al riesgo
de contagio, a la incertidumbre del posible regreso laboral y a las condiciones en las

gue éste se puede dar en el contexto de una nueva normalidad laboral.

Palabras clave: Sindrome de desgaste ocupacional, ansiedad, trabajo presencial,

teletrabajo, trabajo hibrido, COVID-19.



Abstract

The aim of this research is to study the presence of burnout syndrome and
anxiety in workers of the tertiary economic activity among diverse work modalities,
considering face-to-face work, telework and hybrid work, in the return to the new
normality 2021 due to the COVID-19 epidemic in Mexico. A cross-sectional,
descriptive, and correlational study was carried out. 308 subjects participated, 151
men and 157 women distributed among the different work modalities. No statistically
significant differences were found on burnout scores between work modalities.
Regarding anxiety, statistically significant differences were found in work modalities;
In addition, a significant correlation was found between occupational burnout
syndrome and anxiety. It is concluded that, in addition to the impact of the change in
work modality due to the epidemic, staying in a hybrid work modality encourages
burnout and anxiety to continue to develop at higher levels. This may be due to the
risk of contagion and the uncertainty of the possible return to work and the conditions

in which this may occur in the context of a new work normality.

Key words: Burnout syndrome, anxiety, face-to-face work, telework, Hybrid work,

COVID-19.



1.
2.

indice

Introduccién

Marco Tebérico

2.1.Sindrome de desgaste ocupacional

2.1.1. Definicién y relevancia del sindrome de desgaste ocupacional

2.1.2. Instrumentos de medicién

11
17
18
19
22

2.1.3. Sindrome de desgaste ocupacional en la actividad econémica terciaria

2.2.Ansiedad en el ambito laboral

2.2.1. Definicion y caracteristicas de la ansiedad

2.2.2. Instrumentos de medicion

2.2.3. Estudio de la ansiedad en el ambito laboral

25
26
27
29
30

2.2.4. Relacion entre sindrome de desgaste ocupacional y ansiedad en el

trabajo

33

2.3.Modalidades de trabajo, sindrome de desgaste ocupacional y ansiedad

2.3.1. Modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en México

2.3.1.1. Trabajo presencial

2.3.1.1.1.  Definicion y caracteristicas

2.3.1.1.2. Tipos de trabajo presencial

2.3.1.1.3.  Regulacion del trabajo presencial

2.3.1.2. El Teletrabajo

2.3.1.2.1.  Definicion y caracteristicas

2.3.1.2.2.  Tipos de teletrabajo

2.3.1.2.3.  Regulacion del teletrabajo en México

2.3.2. Modalidades de trabajo y sindrome de desgaste ocupacional

2.3.2.1. Trabajo presencial y sindrome desgaste ocupacional
2.3.2.2. Teletrabajo y sindrome de desgaste ocupacional

2.3.3. Modalidades de trabajo y ansiedad

2.3.3.1. Trabajo presencial y ansiedad

2.3.3.2. Teletrabajo y ansiedad

35
37
39
40
42
44
47
48
51
55
61
61
63
66
66
69



2.4.Condiciones de trabajo en la actividad econdmica terciaria y Epidemia

por Covid-19

2.4.1. Caracteristicas de la actividad econémica terciaria

71
72

2.4.2. Impacto de la epidemia por Covid-19 en el sector terciario. Regulacion

de seguridad y salud en el trabajo por la epidemia.

74

2.4.3. Cambios por la epidemia Covid-19 en las condiciones de trabajo de la

actividad econdmica terciaria.

2.4.4. Modalidades de trabajo ante la epidemia por Covid-19
2.4.4.1. Trabajo presencial y Covid-19

2.4.4.2. Teletrabajoy Covid-19

3. Método

4. Resultados

4.1. Analisis del desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional
4.2. Analisis de la manifestacion de la Ansiedad

4.3. Analisis de Correlaciones y Regresion Lineal

. Discusién y Conclusiones

6. Referencias

. Apéndices

77
79
80
82
84
99
100
106
110
119
131
146



indice de tablas y figuras

Tabla 1

Tipos de teletrabajo segun distintos criterios: Segun el lugar donde se realiza, segun
el tiempo que se le dedica, segun el estatus de empleo de los trabajadores y formas

de trabajo individuales y colectivas. 52

Tabla 2

Capitulo XlI Bis de la Ley Federal del Trabajo, que regula el Teletrabajo en México.

57
Tabla 3
Forma en que se ha visto afectada la actividad economica terciaria. __ 75
Tabla 4

Clasificacion de personas trabajadoras de la actividad econdmica terciaria que
participaron en el estudio en cada modalidad de trabajo

Presencial-Teletrabajo. 90

Tabla b

Proceso del modelo de Leiter y Maslach (1988) del proceso del Burnout en una tabla

de combinaciones de valores altos y bajos. 93
Tabla 6
Valores de la puntuacion del BAI segun criterios de gravedad. 94
Tabla 7

Comparacion de estadisticos descriptivos entre el estudio actual y el estudio de
Martinez-Mejia et al. (2020). 100




Tabla 8

Comparacion de la distribucion de los participantes de este estudio en las fases del
sindrome de desgaste ocupacional con los parametros del estudio de Martinez-
Mejia et al. (2020). 101

Figura 1

Comparacion de la distribucion de los participantes de este estudio en las fases del
sindrome de desgaste ocupacional con los parametros del estudio de Martinez-
Mejia et al. (2020). 102

Tabla 9

ANOVA de los grupos de cada modalidad de trabajo y el puntaje de sindrome de

desgaste ocupacional. 103
Figura 2
Puntaje natural promedio de Burnout en cada modalidad de trabajo. _ 105
Figura 3

Puntaje de participantes por niveles de ansiedad en la muestra total (n=208).
106

Tabla 10

ANOVA d ellos grupos de cada modalidad de trabajo y el puntaje de ansiedad.

107
Figura 4
Puntaje natural promedio de Ansiedad por cada modalidad de trabajo. 109
Tabla 11
Correlaciones entre el burnout y sus factores y la ansiedad. 111
Tabla 12
Modelo de regresion lineal simple de Burnout sobre la Ansiedad. 112



Tabla 13

Modelo de regresion lineal multiple entre los factores del Burnout sobre la Ansiedad.
112

Figura 5

Gréfica de dispersion simple con ajuste de linea del Agotamiento Emocional sobre

la Ansiedad. 113
Figura 6
Gréfica de dispersion con ajuste de linea del Cinismo sobre la Ansiedad. 114
Figura 7

Grafica de dispersion simple sin ajuste de la Autoeficacia Laboral sobre la Ansiedad.
115

Figura 8

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout en el

total de la muestra. 116

Tabla 14

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout por

cada modalidad de trabajo. 117

Figura 9

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout en las
dos modalidades de trabajo con el mayor y menor puntaje de ansiedad en la fase 4

de desgaste ocupacional (burnout). 118

10



1. Introduccion

11



En México, la epidemia por COVID-19 represent6 una fuerza impulsora para
avanzar en la modernizacion del trabajo y, aunque ya se contaba con modalidades
de trabajo virtual e hibrida, muchas organizaciones se vieron obligadas a cambiar
su modalidad de trabajo de manera radical, migrando del trabajo presencial hacia el
teletrabajo (Garcia, 2020). Fue de esta forma como organizaciones que no eran de
primera necesidad, o de actividades esenciales, tuvieron que cerrar sus puertas y
trasladar sus oficinas a casa de los empleados. Cambio que resultd dificil pero
esperanzador, pues fue asi como muchas empresas lograron subsistir y no
desaparecer ante la crisis. Debido a esto se cred la necesidad de desarrollar
investigacion que tenga que ver con el teletrabajo en el contexto de la epidemia, con
el fin de poder determinar las ventajas y desventajas de este en cuanto a la salud
de los empleados.

Muchas empresas y trabajadores no se encontraban preparados para este
cambio tan repentino, sin embargo, se tuvieron que valer de las herramientas y
conocimientos gque tenian a la mano para salir adelante; pero, ¢ qué es lo que pasa
cuando la combinacion o la transicion entre trabajo y teletrabajo es una exigencia o
demanda laboral y no se cuenta con suficientes recursos para poder abordar estas
demandas? Segun la teoria de Bakker y Demerouti (2013), los distintos entornos de
trabajo o caracteristicas laborales pueden dividirse en dos categorias, las
demandas y los recursos laborales; puede ser aplicada a todos los centros de
trabajo y profesiones; explica como estas categorias tienen efectos directos e
indirectos sobre el estrés laboral, el sindrome de desgaste ocupacional y la
motivacion; dicha teoria nos brinda una posibilidad de comprender, explicar y

pronosticar el bienestar de los empleados y el rendimiento laboral.
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El teletrabajo puede llegar a ser una herramienta muy eficaz y favorable tanto
para las empresas como para los empleados; pues, tal como lo menciona Galluser
(2005), la base del crecimiento de los paises desarrollados es la planificacion
estratégica y la aplicacion de herramientas tecnologicas, por lo tanto, no reconocer
la influencia de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TIC) en el
mundo laboral global implica autoexclusién. Sin embargo, es importante mencionar
gue existen trabajos que no se pueden digitalizar (Rigotti et al, 2021).

Por otra parte, para considerar al teletrabajo como una herramienta que
pueda traer multiples beneficios para los trabajadores y las empresas, se debe de
tomar en cuenta aspectos claves que ayuden a que los trabajadores estén
preparados para desarrollarse en esta modalidad. Mann y Holdsworth (2018)
mencionan que el teletrabajo tiene multiples beneficios, ya que aumenta el
desempeiio laboral, la productividad y la satisfaccion laboral; reduciendo gastos, ya
gue de esta forma los empleados no tienen que invertir tiempo y dinero en el
traslado, y las empresas al tener menos personal en sus instalaciones, consumen
Menos recursos.

Esta modalidad de trabajo a distancia plantea mas retos, pues involucra un
cambio de cultura de cara a cara, a una cultura orientada a resultados, promoviendo
la responsabilidad y la confianza (Jeffrey et al, 2003). Se debe tener en cuenta que
el teletrabajo también tiene desventajas, tales como el aislamiento social, la difusién
entre los roles trabajo-familia, carencia de apoyo en cuanto a soporte técnico,
dificultad para gestionar trabajos, incrementa gastos de telecomunicaciones,
equipo, entrenamiento, entre otros (Mann et al, 2018 y Buomprisco et al, 2021).

Debido a la creciente adopcion del teletrabajo en 2019, en México hubo una

modificacién al articulo 311 de la Ley Federal del Trabajo (LFT) para que existiera
13



una regulacién en el teletrabajo (Garcia, 2020). Sin embargo, es importante seguir
desarrollando investigacidon que considere los riesgos laborales en cuanto a la salud
de los teletrabajadores derivado de la epidemia por COVID-19.

Las empresas que consideren al teletrabajo como una herramienta viable, y
lo implementen de manera adecuada, podrdn minimizar bajas de personal por
razones de tiempo de traslado, cambios de lugar de residencia y viajes por periodos
de tiempo largos (Mello, 2007). Si se disminuye el riesgo de desarrollar sindrome
de desgaste ocupacional y ansiedad en las empresas se pueden reducir costos
organizacionales. Es importante tomar en cuenta que los factores de riesgo para la
salud de los trabajadores siguen existiendo, aunque estos desempefien sus labores
desde casa. Por ello, en la presente investigacion se pretende estudiar la presencia
del sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad
econdmica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en cuenta el
trabajo presencial, el teletrabajo, y la modalidad hibrida, en el regreso a la nueva
normalidad 2021 por la epidemia de COVID-19 en México.

En cuanto al marco tedrico de referencia, en primer lugar, se hablara del
sindrome de desgaste ocupacional, revisando su definicion y relevancia, los
instrumentos de medicion que se han utilizado, asi como la profundizacién de su
manifestacion en personas trabajadoras en la actividad econdmica terciaria. En
segundo lugar, se revisara la ansiedad en el ambito laboral, su definicién vy
caracteristicas, asi como los instrumentos que se han utilizado; se profundizara en
el estudio de la ansiedad en el &mbito laboral y en su relacién entre el sindrome de
desgaste ocupacional y ansiedad en el trabajo. En tercer lugar, se revisaran las
modalidades de trabajo, el sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad, se

investigara acerca de las modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en México,
14



ademas de la relacion entre las modalidades laborales y el sindrome de desgaste
ocupacional; y también entre las modalidades de trabajo y la ansiedad. Por ultimo,
en cuarto lugar, se revisaran las condiciones de trabajo en la actividad econémica
terciaria y la epidemia por COVID-19, revisando las caracteristicas de la actividad
econdémica terciaria, el impacto de la epidemia y los cambios por esta en las
condiciones de la actividad econdmica terciaria, asi como las modalidades de
trabajo ante la epidemia por COVID-19.

En la seccion del método se sefiala la justificacion de la presente
investigacion, las preguntas de investigacion, el objetivo, tipo y disefio de estudio,
la poblacion y estrategia de muestreo, ademas de la informacion de los
participantes, las variables, hipotesis planteadas, instrumentos empleados, el
procedimiento y el andlisis de datos.

En los resultados se realiza el andlisis del desarrollo del sindrome de
desgaste ocupacional, para identificar codmo es que se comport6 dicho sindrome en
las distintas modalidades laborales y ver si su variacion es realmente significativa o
no, ademas de hacer una comparacion entre los parametros de otro estudio.
También se realiza el analisis de la manifestacion de la ansiedad, mostrando como
es que la ansiedad se manifiesta en las distintas modalidades laborales y si su
variacion es realmente significativa o no. Por ultimo, se hace un andlisis de
correlaciones y regresion lineal, para identificar la relacion entre una variable con
otra, es decir, que tanto el sindrome de desgaste ocupacional predice la ansiedad.

Finalmente, en la seccion de discusion y conclusiones, se compararon los
resultados de esta investigacion en contraste con los hallazgos en la literatura, sus
semejanzas y diferencias, asi como reflexiones criticas. En segundo lugar, se

sefalan las principales conclusiones a las que se pueden llegar con base en los
15



resultados del presente estudio. Finalmente, se sefalan limitaciones y propuestas

de seguimiento de la investigacion.

16



2. Marco Tebrico
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2.1. Sindrome de desgaste ocupacional

En este primer apartado se hablard de una de las dos variables principales
de la investigacion, el sindrome de desgaste ocupacional, es relevante ya que al ser
tema principal de la investigacion se debe entender sus caracteristicas, sintomas, y
por qué surge; de este modo se pretende aclarar cualquier duda que surja respecto
a dicho sindrome, para tener un panorama amplio acerca del por qué es importante.

Se abordaran tres subsecciones, la primera tiene que ver con la definicion y
relevancia del sindrome de desgaste ocupacional, ya que se debe revisar la relaciéon
entre este sindrome con la nueva normalidad laboral derivada de la epidemia por
COVID-19 y, saber la importancia que se le ha dado a este tema. Como segunda
subseccion se hablara acerca de los instrumentos de medicion, haciendo mencion
acerca de cuales son los que mas se ocupan para la medicion del sindrome de
desgaste ocupacional, asi como un poco de su historia e, indices de confiabilidad y
validez. Por ultimo, en la tercera subseccion se tratard el tema del desgaste
ocupacional en la actividad economica terciaria, de esta forma centraremos el
enfoque desarrollando la investigacion solo en dicha actividad economica. Este
tema junto con sus subtemas es de importancia para comenzar a comprender el

panorama en el que se desarrollara la presente investigacion.
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2.1.1. Definicién y relevancia del sindrome de desgaste

ocupacional

En esta subseccion se hablaré acerca de la definicion y la relevancia de saber
qué es el sindrome de desgaste ocupacional, como se desarrolla, sus
consecuencias, como afecta a los trabajadores y de igual forma a las empresas;
ademas de saber la importancia que se le ha dado en las organizaciones.

El Sindrome de desgaste ocupacional fue declarado en el afio 2000 por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) como un factor de riesgo laboral por su
capacidad para afectar la calidad de vida y la salud mental (Morales e Hidalgo,
2015). La Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) lo define como un
sindrome conceptualizado, resultado del estrés cronico en el lugar de trabajo que
no se ha manejado con éxito.

Se caracteriza por:

1) Sentimientos de falta de energia o agotamiento.
2) Aumento de la distancia mental con respecto al trabajo, o
sentimientos negativos o cinicos con respecto al trabajo.

3) Unasensacion de ineficacia y falta de realizacion. (OMS, 2018).

El cuadro clinico puede seguir la siguiente secuencia:

* Etapa 1. Se percibe desequilibrio entre demandas laborales y entre
recursos materiales y humanos, los primeros exceden a los segundos,

lo que provoca una situacién de estrés agudo.

* Etapa 2. El individuo realiza un sobre esfuerzo para adaptarse a las

demandas (hasta aqui el cuadro es reversible).
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» Etapa 3. Aparece el sindrome de desgaste ocupacional con los

componentes descritos.

En general, pueden establecerse dos tipos de repercusiones del sindrome de
desgaste ocupacional, para el individuo (afectaciones en la salud y las relaciones
interpersonales) y para la institucion (afectaciones que tienen que ver con
insatisfaccion laboral, propension al abandono, ausentismo, deterioro de la calidad
del servicio, hostilidad y resentimiento (Gutiérrez et al, 2006).

Este mismo autor menciona que diversos autores han documentado que el
sindrome de desgaste ocupacional afecta mas a profesiones que requieren un
contacto directo con las personas ya que estos trabajos necesitan mas entrega e
implicacion.

En otro sentido, segun la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-
11), los trastornos especificamente relacionados con el estrés estan directamente
asociados con la exposicién a un acontecimiento traumatico severo; mientras que
la ansiedad es una reaccion que desencadena el estrés, pues existe una relacion
entre el burnout con la presencia de ansiedad, ya que las personas con burnout
tienen mayor riesgo de presentar ansiedad. Sin embargo, la diferenciacion entre
estas no es clara, y proponer una delimitacion no es confiable, ya que estas
comparten sintomas, como fatiga, irritabilidad, deterioro en el desempefio,
sensacion de angustia, ausentismo laboral, disminucién de la actividad fisica y
deterioro de la atencion. A pesar de ello, es importante sefialar que el sindrome de
burnout y la ansiedad son sindromes distintos pero que pueden afectar

simultAneamente a los trabajadores (Sanchez-Narvaez y Velasco-Orozco, 2017).
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Acerca de la historia del sindrome de desgaste ocupacional, el primer caso
reportado en la literatura fue hecho por Graham Greens en 1961, en su novela “a
burnout case” (un caso quemado). Luego, en 1974, el psiquiatra germano-
estadounidense Herbert J. Freudenberger realizé la primera conceptualizacion de
esta patologia, a partir de observaciones que realizé mientras laboraba en una
clinica para toxicobmanos en New York y observé que muchos de sus compaferos
de trabajo, luego de mas de 10 afios de laborar, comenzaban a sufrir pérdida
progresiva de la energia, idealismo y, empatia con los pacientes, ademas de
agotamiento, ansiedad, depresion y desmotivacion hacia su trabajo. A raiz de estos
hallazgos explicé que el sindrome de desgaste ocupacional es fallar, desgastarse o
sentirse exhausto debido a las demandas excesivas de energia, fuerza o recursos.
Esto se observa cuando el empleado, después de muchos intentos se vuelve
inoperante (Gutiérrez et al., 2006) y (Maslach et al, 1986).

Por otra parte, para Salanova (2006) el burnout se trata de un sindrome con
connotaciones afectivas negativas que afecta a los trabajadores en distintos niveles
(personal, social y laboral). El sindrome de desgaste ocupacional metaféricamente
hablando describe un estado de agotamiento similar a un fuego que se sofoca, a
una vela que se extingue, 0 a una bateria que se agota.

Conforme pasan las décadas, su relevancia ha confirmado que el sindrome
de desgaste ocupacional es un fenémeno presente en cualquier condicién laboral y
gue las consecuencias a nivel individual, organizacional y social, pueden generar
altos costos y desventajas. Por lo que, en los Ultimos afios, ha surgido la necesidad
en diversas organizaciones de trabajar en mejorar la calidad laboral y de esta forma

contribuir en el bienestar de sus trabajadores (Martinez-E et al, 2020).
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2.1.2. Instrumentos de medicion

Como segunda subseccion se hablara acerca de los instrumentos de
medicion, haciendo mencién acerca de cuéles son los instrumentos que se ocupan
para medir el sindrome de desgaste ocupacional, un poco de su historia, ademas
de los indices de confiabilidad y validez. Esto con el fin de brindar un panorama mas
amplio sobre la importancia de contar con distintos instrumentos que sean
confiables y validos, ya que gracias a la medicion de estas se pueden obtener
resultados certeros y de este modo poder efectuar un correcto seguimiento para la
mejora de ciertas condiciones laborales.

Medir es muy importante, todas las personas miden todo el tiempo, lo hacen
cuando ven el reloj, cuando calculan el tiempo estimado de llegada o la distancia de
un lugar a otro; sin estas mediciones la vida seria muy dificil (Hernandez, 2014).
Segun este mismo autor, medir significa asignar numeros, simbolos o valores a las
propiedades de acuerdo con determinadas reglas. Como no todo es fisico, la
medicion también engloba el proceso de vincular conceptos abstractos con
indicadores empiricos, esta se realiza mediante un plan explicito y organizado para
clasificar y cuantificar los datos disponibles, en términos del concepto que el
investigador tiene en mente. Es aqui donde el instrumento de medicién o de
recoleccion de datos tiene un papel importante ya que, sin este, no habria
observaciones objetivas.

De esta forma se entiende que, un instrumento de medicidn es un recurso
gue utiliza el investigador para registrar informacién o datos sobre las variables que
tiene en mente; es aquel que registra datos que representan las variables que el

investigador pretende medir. Toda medicion o instrumento de recoleccién de datos
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debe reunir tres requisitos esenciales, deben ser confiables, validos y objetivos
(Hernandez, 2014).

e Confiabilidad: Grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes, es decir, se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales 0 muy similares.

e Validez: Que el instrumento mida la variable que se busca medir.

e Objetividad: Si el instrumento es 0 no permeable a la influencia de los
sesgos y tendencias de los investigadores que lo administran, califican

e interpretan.

Es importante contar con instrumentos adecuados que ayuden a medir
distintas variables, ya que al tener datos reales y certeros sobre la problematica que
se pretende evaluar, se podra realizar un seguimiento y aplicar herramientas para
disminuir dichos problemas.

Una de las variables que se pretende medir en la presente investigacion es
el sindrome de desgaste ocupacional; para ello se utilizara el instrumento Maslach
Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS).

Aun cuando en otros paises se han utilizado diversos cuestionarios para la
deteccion y evaluacion de este sindrome, el mas utilizado en México es el Inventario
de Burnout de Maslach (MBI), se utiliza hasta en 90% de la investigacion generada
en este tema. El MBI tiene tres versiones, el primero esta enfocado para
profesionales de la salud y servicios humanos; el segundo para estudiantes; y el

tercero va dirigido a la poblacién en general (Martinez-Mejia et al., 2020).
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La investigacion sobre el sindrome de desgaste ocupacional ha sefialado que
existe un lenguaje comun (en términos de medida) que viene del Maslach Burnout
Inventory (MBI) que ha sido y es la medida dominante del burnout. Es a partir de la
publicacion en el afio 1981 del Maslach Burnout Inventory (MBI) por Maslach y
Jackson cuando se establecen los criterios de medida y evaluacién del sindrome de
desgaste ocupacional y, se extiende el uso de un instrumento de medida
estandarizado. Es importante mencionar que en esta época el estudio del sindrome
de desgaste ocupacional comenzaba y, se creia que sélo los profesionales
dedicados al trabajo de contacto con personas (sector sanitario, educacion,
servicios, etc.) eran susceptibles de sufrir sindrome de desgaste ocupacional. Sin
embargo, hoy en dia se sabe que también pueden sufrir de sindrome de desgaste
ocupacional otro tipo de profesionales que no necesariamente tienen contacto con
personas. Por esta razon el MBI se construyo originalmente para medir el sindrome
de desgaste ocupacional en educadores y personal del sector servicios; la escala
evaluaba tres dimensiones por medio de tres subescalas. Debido a que el
cuestionario puede aplicarse de forma rapida y sencilla ha sido muy utilizado,
facilitando asi que la definicién de sindrome de desgaste ocupacional implicita en el
MBI se haya convertido en la mas aceptada (Salanova, 2006).

Se ha llegado a construir un instrumento de medida genérico que es Util para
medir el sindrome de desgaste ocupacional en todo tipo de trabajos
independientemente de las tareas que realicen. Este es el lamado MBI-GS (General
Survey) publicado por Schaufeli et al (1996), esta basado en el original. La versién
espafola y adaptada fue publicada en la Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones; dicho instrumento es el que se ocupara para la realizacion de la

presente investigacion. Esta version del MBI-GS contiene 15 items y ha mostrado
24



validez y confiabilidad en la poblacibn mexicana (Martinez-Mejia et al., 2020): 1)
Agotamiento emocional (0.880, ej. “Me siento emocionalmente agotado(a) por mi
trabajo”), 2) Cinismo (0.750, ej. “Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo
mi interés en él”) y 3) Autoeficacia laboral (0.825, ej. “Soy capaz de resolver
adecuadamente los problemas que surgen en mi trabajo”).

Por ultimo, es importante mencionar que también existen otros instrumentos
gue miden el sindrome de desgaste ocupacional, tales como el Oldenburg Burnout
Inventory (OLBI) de Bakker y Demerouti (2007); Masclach, Schaufeli y Leiter,
(2001). El OLBI est4 basado en la argumentacion de que existen limitaciones
psicométricas en el MBI debido a que los items en las mismas escalas van en la
misma direccion (en positivo o en negativo). El OLBI fue creado para mitigar estos
posibles sesgos del MBI; esta basado en una conceptualizacion similar al MBI tiene
solo dos escalas: agotamiento y desvinculacion (Bakker y Demerouti, 2008). Otro
instrumento para medir burnout es el Bumout Measure (BM) de Pines y Aronson,
este se disefid alrededor de una medida simple del sindrome de desgaste
ocupacional: el agotamiento. Los items estan escritos en términos generales y por
tanto se pueden aplicar a cualquier grupo ocupacional. No obstante, la investigacion
sobre esta medida ha identificado un namero de problemas resultantes de su

estructura factorial y sus bases tedricas subyacentes (Rosales y Rosales, 2013).

2.1.3. Sindrome de desgaste ocupacional en la actividad econémica
terciaria
En esta ultima subseccion se tratara el tema del desgaste ocupacional

centrandonos en la actividad econdmica terciaria, de esta forma reduciremos el
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enfoque, centrando el desarrollo de la investigacion solo en la actividad econdémica
terciaria.

El sindrome de desgaste ocupacional ha sido reconocido como un problema
de salud publica a nivel mundial por la OMS (Martinez-Mejia et al, 2020). Este es
un fendbmeno presente en cualquier condicion laboral y que las consecuencias a
nivel individual, organizacional y social pueden ser peligrosas. Segun los mismos
autores, mencionan que histéricamente en México las condiciones laborales no han
sido favorables a pesar de que el derecho a un trabajo digno y decente esta
contemplado en la Constitucion Mexicana, la Ley Federal del Trabajo (LFT) y el
Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo (RFSST) en donde los patrones
estan obligados a generar condiciones de trabajo que permitan prevenir riesgos a
la salud y seguridad de los trabajadores, incluyendo los riesgos psicosociales.

La experiencia en el estudio del sindrome de desgaste ocupacional en
México es reciente, se puede identificar hace alrededor de 25 afios y se ha
estudiado principalmente en profesionales de la salud y docentes (Bakker y
Demerouti, 2013). Lo anterior representa una importante razén para continuar
incrementando la evidencia empirica que describa la prevalencia y, que valide
herramientas que permitan aproximarse a este sindrome (Martinez-Mejia et al,
2020). Por ello es importante continuar realizando investigaciones que involucren

este tema y, otras variables de salud organizacional.

2.2. Ansiedad en el ambito laboral
En este segundo tema se hablara acerca de la ansiedad, ya que esta es la
segunda variable de la investigacion, de esta forma, se vuelve importante aclarar

gué es la ansiedad, algunos de sus sintomas, y el por qué se presenta; una vez
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aclarado este tema; se tendran tres subsecciones, en la primera se hablara acerca
de la definicion y las caracteristicas de la ansiedad, exponiendo informacion
importante para el desarrollo del tema de investigacién, saber el como y por qué se
presenta la ansiedad en los trabajadores, como afecta estd en sus actividades
laborales, y qué se hace al respecto. Cémo segunda subseccion se hablara acerca
del estudio de la ansiedad en el ambito laboral de esta forma la investigacion
centrara su enfoque. Como tercer y Gltimo subtema, se hablara acerca de la relacion
entre sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en el trabajo, este tema es
de importancia ya que de este modo se explica como es que ambas variables

repercuten en la salud de los trabajadores.

2.2.1. Definicion y caracteristicas de la ansiedad

En esta primera subseccion del segundo tema se hablara acerca de la
definicion y las caracteristicas de la ansiedad, para obtener informacion importante
gue permita conocer puntos especificos para la comprension y el desarrollo del
tema; ya que, de otra forma, no se podria entender qué es la ansiedad, por qué se
presenta, y cOmo repercute en la vida de las personas que la padecen.

El término ansiedad proviene del latin anxietas (ansiedad), refiriendo un
estado de agitacion, inquietud o pérdida del animo y, suponiendo una de las
sensaciones mas frecuentes del ser humano. La ansiedad es una reaccion que
todos pueden llegar a experimentar, esta produce una reaccién psicofisiolégica de
activacion intensa del sistema nervioso central y de todo el organismo, aparece
cuando se debe actuar en una situacion que demanda un esfuerzo intenso o
sostenido ya que sirve para activar y hacer frente a una amenaza o peligro que esta

ocurriendo en el presente o que puede pasar en el futuro (Forcadell et al, 2019).
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La ansiedad es un estado de &nimo normal, un mecanismo util de los seres
humanos que gracias a €l es que se pueden enfrentar distintas amenazas. Sin
embargo, cuando la ansiedad se torna algo incontrolable y persistente es cuando
comienza a afectar la salud de las personas que la padecen, a esto se le conoce
como trastorno de ansiedad. Segun Forcadell et al, (2019) estos se caracterizan por
presentar un miedo intenso y/o una preocupacion excesiva lo que genera un
importante malestar y afectando el funcionamiento habitual de la persona ya sea en
su relacion con la familia, amistades, o en el rendimiento laboral. Otra definicion de
esta variable es que es un sistema de respuesta conductual, fisiologica, afectiva y
cognitiva que se activa al anticipar sucesos imprevisibles o incontrolables que
podrian amenazar los intereses vitales de un individuo (Clark y Beck, 2012).

Por otra parte, la Guia de Practica Clinica (2010) menciona que la ansiedad
es un estado emocional displacentero que se acompafa de cambios somaticos y
psiquicos, que pueden presentarse como una reaccion adaptativa, como sintoma o
como sindrome que acompafia a diversos padecimientos medicos y psiquiatricos.
Se considera que la ansiedad es patolégica cuando su presencia es irracional, ya
sea porque el estimulo esté ausente, la intensidad es excesiva o la duracion es
injustificadamente prolongada, lo que pudiera generar un grado evidente de
disfuncionalidad en la persona.

Segun la CIE-11 el trastorno de ansiedad generalizada se caracteriza por
sintomas marcados de angustia que persisten durante al menos varios meses, ya
sea por aprehension general o preocupacidn excesiva centrada en eventos
cotidianos, con frecuencia relacionados con la familia, la salud, las finanzas, la

escuela o el trabajo, presentando sintomas adicionales como tensién muscular,
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actividad simpética autbnoma, experiencia subjetiva de nerviosismo, dificultad para
mantener la concentracion, irritabilidad o trastornos del suefio (OMS, 2018).

El trastorno de ansiedad puede causar una angustia significativa y un
deterioro significativo en las &reas personales, laborales, familiares, sociales,
educativas, ocupacionales y otras areas importantes del funcionamiento. Es
importante considerar que los sintomas no deben ser una manifestacion de otra
condicién de salud y no deben estar relacionados a los efectos de una sustancia o

medicamento en el sistema nervioso central (OMS, 2018).

2.2.2. Instrumentos de medicion

Como segunda subseccion se hablard acerca de los instrumentos de
medicidn, haciendo mencidn acerca de cuales son algunos de los instrumentos que
se ocupan para medir la ansiedad; un poco de su historia, e indices de confiabilidad
y validez. Esto con el fin de brindar un panorama mas amplio sobre la importancia
de contar con distintos instrumentos confiables y validos, pues gracias a la medicion
de estas se pueden obtener resultados fiables y hacer inferencias a partir de ellos.

Hablando de la variable ansiedad, se cuenta con varios cuestionarios o
instrumentos que permiten medirla, uno de ellos es el Cuestionario de Ansiedad
Estado-Rasgo (STAIl), que a partir de la tesis doctoral de Bermudez y de las
publicaciones que derivaron de esta, se realizo la primera edicion del manual de la
adaptaciéon espafiola del STAI; dicho instrumento se sigue empleando
frecuentemente, y comprende escalas separadas de autoevaluacion que la miden
como Estado y como Rasgo. La primera, hace referencia a un estado o condicion
emocional transitoria del organismo humano, la cual se caracteriza por sentimientos

subjetivos de tension que se perciben conscientemente; mientras que la ansiedad
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Rasgo hace referencia a los motivos, ya que sefiala una estable propension ansiosa
con tendencia a percibir situaciones como amenazadoras y a elevar por
consecuencia la ansiedad Estado (Spielberg et al., 1982).

Otro instrumento comunmente utilizado es el Inventario de Ansiedad de Beck
(IAB), este es un breve cuestionario autoadministrado para medir la ansiedad
en adultos y adolescentes. El IAB fue desarrollado por Beck en 1988, con el objetivo
de poseer un instrumento capaz de discriminar de manera fiable entre ansiedad y
depresion. Fue concebido especificamente para valorar la severidad de los
sintomas de ansiedad. Esta compuesto por 21 items (ej. “Me he vuelto mas cinico,
inseguro, acerca de si mi trabajo sirve para algo”). La consistencia interna de dicho
instrumento (alfa de Cronbach) en poblacion mexicana es de 0.83 (Robles et al,
2001). Cada item se puntua de 0 a 3, correspondiendo la puntuacién 0 a “nada” 1
‘ligeramente”, 2 “moderadamente” y la puntuacién 3 “severamente”. La puntuacion
total es la suma de los 21 items (todos directos), y cada item se evalla en una
escala de cuatro puntos (de 0 a 3), si en alguna ocasion se eligen dos respuestas
se considera so6lo la de mayor puntuacion; la puntuacion global puede oscilar entre
0 y 63 puntos (Robles et al, 2001). Los sintomas hacen referencia a la dltima
semana y al momento actual.

Si bien, de igual forma existen otros instrumentos que miden ansiedad, el IAB

es el que se utilizara en la presente investigacion.

2.2.3. Estudio de la ansiedad en el ambito laboral
Es esencial tratar el tema de la ansiedad en el ambito laboral, ya que de este
modo se reducira el enfoque y se obtendra informacién importante para el desarrollo

del tema de investigacion, la cual se enfoca Unicamente en los trabajadores, por
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ello, se pretende explicar por qué se presenta la ansiedad en este grupo de
personas, como afecta esta en sus actividades laborales, y qué se hace al respecto.

Por ejemplo, en un estudio de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
acerca de las politicas y programas de salud mental muestra que la incidencia de
los problemas mentales esta aumentando, hasta el punto de que uno de cada diez
trabajadores sufre de ansiedad, estrés o cansancio, que en algunos casos llevan al
desempleo y a la hospitalizacion. El informe calcula que, en los paises de la Unién
Europea, entre un 3% y un 4% del Producto Interno Bruto (PIB) se gasta en
problemas de salud mental. En Estados Unidos, el gasto nacional del tratamiento
de la ansiedad se sitia entre $30,000 y $44,000 millones de ddlares al afio. En
México, asi como en paises de ingreso mediano y bajo, existe una brecha de
inversion en el tratamiento para los Trastornos Mentales Graves (TMG)
aproximadamente del 80%, en contraste con 40% existente en paises de ingresos
altos; por lo que México es un pais vulnerable a la discapacidad asociada a los
TMG, como hospitalizaciones recurrentes, necesidad de apoyo comunitario y pobre
funcionamiento social, con pérdida de la productividad y altas tasas de desempleo
(Diaz-Castro et al., 2022). En este sentido, en muchos paises crece la jubilacion
prematura debido a problemas mentales, hasta el punto de estar convirtiéndose en
el motivo mas comun para la asignacion de pensiones de incapacidad (Phyllis et al.,
2000).

Estos mismos autores expresaron su alarma por la magnitud que estan
adquiriendo los gastos de estos preocupantes indices que afectan a la salud de los
trabajadores. Mencionaron que los empleados sufren desanimo, cansancio,
ansiedad, estrés, pérdida de ingresos e incluso desempleo. Para los empleadores,

las consecuencias se reflejan en baja productividad, disminucién de los beneficios,
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alta rotacion de plantilla e incremento de los costos de seleccion y formacion del
personal que sustituye. Para los gobiernos, estos incluyen gastos de atencién
sanitaria, pagos por seguros y merma de renta a nivel nacional.

Si bien, los problemas de salud laboral tienen un gran impacto en cuanto a la
salud de los empleados, estos también repercuten a nivel organizacional, incluso a
nivel gubernamental, ya que al tener que resolver los problemas de salud derivados
de un mal manejo de personal en las organizaciones, afecta econémicamente en
otras areas. Por ello, el enfoque debe estar centrado en alternativas para la
prevenciéon y no en el tratamiento o rehabilitacién, ya que de este modo se podra
obtener un maximo aprovechamiento de los recursos y asi, incrementar la
posibilidad de tener empleados saludables.

Por otra parte, la ansiedad laboral se puede presentar por multiples razones,
una de estas es el incremento de las demandas laborales y el no contar con los
recursos suficientes para poder afrontarlas, lo cual puede llegar a generar
preocupacion excesiva, dificultad para mantener la concentracion, irritabilidad o
trastornos del suefio, trayendo como consecuencia un deterioro en la salud tanto
fisica como cognitiva de los empleados y, como consecuencia no rindan en sus
diversas esferas (laboral, familiar, social) (Bakker y Demerouti, 2013).

Hablando de como es que se ha realizado el estudio de la ansiedad en el
ambito laboral, Martinez-Mejia et al (2020), mencionan que lo mas reciente es la
publicacién de la NOM-035-STPS-2018 -Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo- Identificacion, analisis y prevencion, en la que se encuentran obligaciones
tanto para patrones como para trabajadores sobre especificaciones que se deben
atender. Sin embargo, ya que el instrumento que viene en dicha norma no evalta

solamente las variables de interés, no podrd ser tomado en cuenta para la
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recoleccion de datos, pues ésta engloba a distintos factores de riesgos
psicosociales y, en esta investigacion solo se tomaran en cuenta la ansiedad y el
sindrome de desgaste ocupacional; sin embargo, es importante mencionarlo para
tener un antecedente de que la ansiedad en el ambito laboral ha sido
constantemente estudiada, a pesar de ello, estos estudios no contemplan las

distintas modalidades laborales y la exposicion al virus por COVID-19.

2.2.4. Relacion entre sindrome de desgaste ocupacional y ansiedad en
el trabajo

En esta ultima subseccion del segundo tema se hablara acerca de la relacion
entre sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en el trabajo, de este modo
se explicara como es que ambas variables en conjunto pueden tener repercusiones
en la salud de los trabajadores.

La relacion que pueden presentar el sindrome de desgaste ocupacional y la
ansiedad, es que ambos afectan de manera significativa en la salud de las personas.
Aunque el sindrome de desgaste ocupacional se desarrolla s6lo en el ambiente
laboral, y la ansiedad no, ambos tienden a presentarse de manera conjunta. En un
estudio desarrollado por Aedo (2015) se encontré6 una relacion altamente
significativa entre ansiedad y sindrome de desgaste ocupacional, es decir, la
presencia de ansiedad favorece la adquisicion del sindrome de desgaste
ocupacional.

En este mismo sentido, Ding et al (2014) encontraron que el agotamiento
emocional y el cinismo se relacionaron positivamente con los sintomas de ansiedad,

mientras que la eficacia profesional se relacioné negativamente. Sin embargo, este
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estudio concluy6 que, aun no esté clara la relacion exacta entre el agotamiento y la
ansiedad.

Segun Sierra et al (2003), la ansiedad es un estado de inquietud generalizada
que surge por la anticipacion de algun peligro, en el cual, predomina la sensacion
de catéstrofe, incertidumbre, miedo o peligro ante las circunstancias que rodean la
vida de las personas. La combinacion entre los sintomas cognitivos Yy fisiolo6gicos,
provocan una reaccion de sobresalto, donde el individuo trata de buscar una
solucién al peligro. Por otro lado, segun Freudenberger (1974, En Diaz et al; 2005)
el burnout es un conjunto de manifestaciones andémalas caracteristicas de las
personas que trabajan en profesiones que brindan ayuda a los demas. Defini¢ al
sindrome como un conjunto de sintomas biologicos y psicosociales inespecificos,
gue se desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva
de energia; en el cual se experimenta una sensacion de fracaso, perdida de la
motivacion e interés, intolerancia, resentimiento e incluso hostilidad. Ademas, Aedo
(2015) menciona que se trata de una reaccion a la tension emocional crénica creada
por el contacto continuo con otros seres humanos ya que el factor caracteristico del
sindrome de desgaste ocupacional es la interaccion social entre el operador y el
destinatario. Cuando los sintomas se agudizan el sindrome puede ser causante de
pérdida de profesionalismo, agotamiento fisico, insomnio, de abuso de alcohol y
drogas o de problemas personales y familiares. Por lo tanto, la presencia de
ansiedad, asi como todas sus manifestaciones conductuales, cognitivas y
actitudinales conllevarian a generar burnout.

Por otro lado, para distintos autores existe una relacion entre el burnout con
la presencia de ansiedad. El estrés desencadena la ansiedad, es decir, las personas

con burnout tienen mayor riesgo de presentar ansiedad. Pero, la diferenciacion entre
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estas no es del todo clara y, plantear una delimitacion no es tarea facil, ya que estas
comparten sintomas como fatiga, irritabilidad, deterioro en el desempefio, sensacion
de angustia, ausentismo laboral, disminucién de la actividad fisica y deterioro de la
atencion. A pesar de ello, es importante sefialar que el sindrome de burnout y la
ansiedad son distintos, pero, pueden afectar o coexistir simultaneamente en los

trabajadores (Sanchez-Narvaez y Velasco-Orozco, 2017).

2.3. Modalidades de trabajo, sindrome de desgaste ocupacional y

ansiedad

Este tercer apartado tratara acerca de las modalidades de trabajo, el
sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad; se abordara de forma mas
especifica las variables de investigacion, este tema es importante ya que se hablara
de las variaciones en la manera de trabajar que se derivan a partir del trabajo
presencial y teletrabajo; por ello, ambos términos deben quedar claros pues el
trabajo a distancia es una modalidad que hoy en dia ha aumentado su prevalencia
debido a la nueva normalidad que se origin6 como consecuencia de la epidemia por
COVID-109.

Dicho apartado contara con tres subtemas, el primero tratard acerca de las
modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en México; el segundo hablara de
las modalidades de trabajo y el sindrome de desgaste ocupacional; mientras que en
el tercer subtema se encontrara informacion que tenga que ver con las modalidades
de trabajo y la ansiedad. Ademas, estos tres subtemas que se encuentran dentro
del tema numero tres contardn con distintos apartados, esto con la finalidad de

esclarecer la informacion pertinente al tema que se pretende investigar.
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El primer subtema que habla acerca de las modalidades de trabajo presencial
y teletrabajo en México es importante ya que de este modo podra comprenderse de
una manera mas clara la distincion entre trabajo a distancia o teletrabajo y el trabajo
presencial sélo en México; dicho subtema se divide en dos grandes apartados; el
primero habla sélo del trabajo presencial, mientras que el segundo apartado habla
especificamente del teletrabajo.

Dentro del primer gran apartado (Trabajo presencial) se encuentran tres
subapartados, el primero habla acerca de la definicion y las caracteristicas del
trabajo presencial, el segundo subapartado trata de los tipos de trabajo presencial,
por ultimo, el tercero acerca de la regulacion del trabajo presencial; todos estos
contenidos esclareceran toda la informacion que tiene que ver acerca del trabajo
presencial.

Dentro del segundo gran apartado (El teletrabajo) se encuentran tres
subapartados, el primero habla acerca de la definicidn y las caracteristicas del
teletrabajo, el segundo subapartado trata el tema de los tipos de teletrabajo; por
ultimo, el tercero tratard el tema de la regulacién del teletrabajo; todos estos
contenidos esclarecen toda la informacion que tiene que ver acerca del teletrabajo.

Volviendo a los subtemas del apartado tres, el segundo subtema hablara
acerca de las modalidades de trabajo y el sindrome de desgaste ocupacional, tema
de importancia, ya que aqui es donde se habla acerca de la informacién que tiene
gue ver con la integracion de las variables a tratar en la presente investigacion. Por
ello, en este subtema se tendran dos apartados, el primero hablara acerca del
trabajo presencial y el sindrome de desgaste ocupacional mientras que el segundo

apartado tratara el tema del teletrabajo y el sindrome de desgaste ocupacional. Asi
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se contara con informacién previa de cOmo es que se comportan estas variables
juntas.

El tercer tema, cuenta con un dltimo subtema, el cual trata el tema de las
modalidades de trabajo y la ansiedad, dicho subtema pretende aclarar la
informacién pertinente a la ansiedad involucrando a las dos variables de importancia
para la investigacion, por ello este subtema cuenta con dos apartados; el primero
tiene que ver con el trabajo presencial y la ansiedad, mientras que el segundo
involucra al teletrabajo y la ansiedad. De este modo se podra contar con informacion
previa de como es que se comportan estas variables juntas y se podra abarcar cada

punto importante del tema tres.

2.3.1. Modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en
México

En este primer subtema se hablara acerca de las distintas modalidades de
trabajo en México, un punto importante a resaltar es que muchos cambios en cuanto
a las modalidades de trabajo en México adquirieron mayor magnitud a consecuencia
de la epidemia por COVID-19, ya que por esta raz6n muchas empresas se vieron
obligadas a trasladar sus oficinas a casa de cada uno de los trabajadores.

Este tema se vuelve importante ya que asi se podra saber por qué este
cambio representd un reto para muchas organizaciones y también para los
trabajadores. Ademas, se podra obtener informacion acerca de las ventajas y
desventajas que esta modalidad pudiera tener.

Se ha adoptado una forma de trabajo inusual, pues el mundo, tal como se

conocia, se detuvo abruptamente a principios del afio 2020 y los gobiernos tuvieron
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gue aplicar medidas drasticas para salvar vidas. Uno de los retos para los politicos
es cOmo seguir protegiendo la vida y la salud de las personas sin causar un dafio
irreversible a la economia. Las medidas que garantizan el distanciamiento fisico, el
cierre de escuelas, la suspension de vuelos, el cese de grandes reuniones y el cierre
de lugares de trabajo fueron el comienzo de la lucha contra el virus y sirvieron
Gnicamente como herramienta para frenar su propagacion (CEPAL, 2020a).

Segun Eurofound y OIT (2019), antes de la epidemia, solo una fraccion de la
fuerza laboral trabajaba ocasionalmente desde casa, la mayoria siempre se
presentaba al trabajo de manera presencial. Sin embargo, entre enero y marzo de
2020, a medida que las infecciones por COVID-19 se extendieron por todo el
mundo, los paises dieron instrucciones a los empleadores de cerrar sus operaciones
y, de ser posible, realizar sus funciones en la modalidad de teletrabajo, contando
con muy poco tiempo de preparacion tanto para los empleadores como para los
trabajadores, por ejemplo, en Europa, 4 de cada 10 empleados migraron al
teletrabajo (Eurofound, 2020). Algo que se plane6 como una solucion temporal a
corto plazo y se extendié durante varios meses (CEPAL, 2020a). Sin embargo, esto
resulté ser un gran reto para las empresas y los empleados, pero no habia otra
opciodn, todo trabajo que no era de primera necesidad tuvo que cerrar sus puertas.

Los empleadores deben tener en cuenta las perspectivas de los trabajadores
en relacion con los desafios y las oportunidades del teletrabajo (situacion familiar,
de vida, aptitudes, etc.), por ello, los trabajadores deben participar activamente en
el proceso de adopcion de decisiones ya que esta nueva normalidad laboral
requerird un nuevo tipo de gestién basado en la confianza y en la obtencion de

resultados, generando una nueva forma de trabajar mas autonoma vy flexible, que
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se adapte tanto a las circunstancias como a las preferencias individuales de los
trabajadores (Eurofound y OIT, 2019).

Como se ha mencionado anteriormente, el cambio de modalidad, de trabajo
presencial a teletrabajo ha implicado un gran reto, de esta forma se vuelve
importante realizar investigaciones que ayuden a clarificar el tema y a poder
informar acerca de las consecuencias positivas y negativas tanto para el empleado
como para el empleador, ademas de plantear puntos importantes para una correcta

implementacion del teletrabajo.

2.3.1.1. Trabajo presencial

En este apartado se hablara acerca del trabajo presencial, ya que este es
una de las variables que se va a tomar en cuenta en el desarrollo de la presente
investigacion, por ello es importante que quede claro ciertos aspectos como, qué es
el trabajo presencial, sus caracteristicas, como influyen en la vida de las personas,
Su importancia, entre otros puntos.

El trabajo es una actividad central en la vida de los seres humanos, ya que
se le dedica una gran cantidad de tiempo y, gracias a esta se permite la satisfaccion
de necesidades tanto econdmicas como psicosociales debido a su interrelacién con
otras areas de la vida. Sin embargo, segun Navarro et al (1996), la importancia que
el trabajo tiene en la vida, varia de una persona a otra ya que cada una tiene su
propio conjunto de creencias, valores y actitudes. Si bien, este es un factor
importante para el desarrollo de las personas, la forma en cdmo se desarrolla puede

causar un impacto importante en sus vidas.
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2.3.1.1.1. Definicion y caracteristicas

En este subapartado se definirh qué es el trabajo presencial, ademéas de
brindar las caracteristicas de esta modalidad, con el fin de identificarlo de manera
mas facil y, ademas, ampliar la informacion para una correcta identificacion de dicha
modalidad laboral que hasta antes de la pandemia por COVID-19 era la mas comun
gue se empleaba en las distintas empresas.

El origen de la palabra trabajo es incierto, algunos autores sefialan que
proviene del latin trabs o trabis, que significa traba, pues se puede considerar que
el trabajo representa un obstaculo o reto ya que involucra un esfuerzo. Otros autores
consideran que el origen de la palabra proviene de laborare o labrare que quiere
decir labrar. Algunos otros consideran que proviene del griego thilbo, concepto que
denota una accion de apretar, oprimir o afligir (Instituto de Investigaciones Juridicas,
1994).

Segun la Real Academia Espariola (RAE) (RAE, 2001), el término trabajo se
refiere al esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza. Por otro lado,
Rodriguez (2006), menciona que el trabajo es el resultado de la actividad humana
gue tiene como objetivo crear satisfactores y que hace necesaria la intervencion del
Estado para regular su vinculacién y funcionamiento con los demas causantes de la
produccion.

El trabajo es un factor de produccion que realizan los seres humanos para
obtener en la mayoria de los casos como recompensa un salario, y gracias a este
se producen y obtienen bienes y servicios. El trabajo ademas consiste en el ejercicio
de las facultades humanas para la consecucion de algun fin en el desarrollo y

progreso de los trabajadores en diversas esferas (Piernas, 2005).
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Una vez explicada la definicion de lo que es el trabajo, se vuelve mas facil
hacer énfasis de qué es el trabajo presencial. Esta modalidad es exclusiva de las
labores que se realizan en las oficinas o instalaciones del empleador. Y se define
como una forma de actividad laboral que se realiza en la oficina o en los
establecimientos de la organizacion, en el cual los trabajadores pueden tener
contacto directo con el demas personal y colegas que estén en la oficina (Catafio y

Gomez, 2014).

Las caracteristicas del trabajo presencial son:

e Se cuenta con un centro de trabajo en el cual los empleados asisten para
llevar a cabo sus funciones.

e Se cuenta con un horario de entrada y de salida de las instalaciones del
empleador.

e Los empleados al tener que asistir de manera presencial a las instalaciones

conviven cara a cara con el demas personal (Buomprisco et al, 2021).

Segun este mismo autor algunas ventajas del trabajo presencial son:
e Menor aislamiento.
e Mayor visibilidad para la ejecucién de planes de sucesion.
e Mayor control sobre la seguridad en el trabajo.
e Limite marcado entre hogar y oficina.

e Facilidad de gestion de trabajos.
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Algunas desventajas podrian ser:

e Menor tiempo libre para los trabajadores.

e El empleado forzosamente tiene que vivir en zonas relativamente cercanas
al centro de trabajo.

e Menor flexibilidad organizacional.

e Incremento de costos organizacionales.

e Menor productividad.

e Menor satisfaccion laboral.

2.3.1.1.2. Tipos de trabajo presencial

Este subapartado habla acerca de los tipos de trabajo presencial, esto con el
fin de distinguir los tipos de trabajo que existen, se vuelve importante ya que de esta
forma se podra identificar de manera mas objetiva nuestra variable a medir en la
presente investigacion.

Segun Rotundo (2012), existen distintos tipos de trabajo, estos se dividen en

funcién de:

1. En funcién de la herramienta principal:
e Trabajo manual.
e Trabajo artesanal (combinacion de trabajo intelectual y manual).

e Trabajo intelectual.
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2. En funcion de la cualificacién necesaria:

e Trabajo poco cualificado o no cualificados: No se necesita tener un minimo
de estudios.

e Trabajo semicualificado: Necesario un minimo de conocimientos sobre un
tema en concreto.

e Trabajo cualificado: Se requiere una licenciatura.

e Trabajo altamente cualificado: Se requiere estudios superiores al de una
licenciatura.

3. Enfuncion de lalegalidad:

e Trabajo registrado (que el empleador cumpla con la normativa vigente).

e Trabajo no registrado (trabajo informal).

4. En funcidén para quién se trabaja:

e Trabajo por cuenta ajena.

e Trabajo por cuenta propia.

Si bien estos tipos de trabajo también pueden llevarse a cabo dentro de las
distintas modalidades laborales, en un principio solo era caracteristico de la
modalidad presencial; hoy en dia con la nueva normalidad debido a la epidemia por
COVID-19 se vuelve dificil hacer una distincion especifica de los tipos de trabajo
presencial, ya que algunos de estos pueden trasladarse a la modalidad a distancia.

Por otra parte, es importante mencionar que existen algunos trabajos que no
se pueden realizar en modalidad teletrabajo, tal es el caso del personal que labora
brindando algun servicio de forma presencial a los clientes, por ejemplo, empleados

de tiendas de autoservicio (Rigotti et al, 2021).
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2.3.1.1.3. Regulacion del trabajo presencial

En este ultimo subapartado se hablar4 acerca de la regulacion del trabajo
presencial, si bien, como se sabe, hasta antes de la pandemia por COVID-19 el
trabajo en México cominmente se llevaba a cabo de manera presencial, ya se
contaba con una regulacién general del trabajo en si. Sin embargo, es importante
explicarla, para ver el contraste entre la regulacién laboral posterior a dicha
epidemia.

El derecho laboral se constituyé por presion de los trabajadores, de sus
nacientes sindicatos y de partidos obreros, pero este, no fue aceptado facilmente
por las clases dominantes, ya que se negaban a aceptar que la sociedad estaba
dividida en niveles sociales cuyos intereses podian no coincidir, en particular las de
los obreros y patrones. Las leyes laborales en los diferentes paises nacieron en
contextos muy poco regulados (De la Garza, 2005, en Gonzéalez, 2006).

Como un referente historico sobre al concepto de prevision social es posible
sefalar que desde los inicios del siglo XX la preocupacion por asegurar la vida de
los trabajadores dio origen a los primeros reglamentos laborales, es importante
mencionar que, antes del surgimiento del Derecho del Trabajo se expidieron
acuerdos que apoyaban el mutualismo, la seguridad social y los primeros derechos
sociales (Gonzalez, 2006).

En lo que se refiere a los antecedentes sobre el tema de la regulacion del
trabajo en México, en el siglo XX, puede sefalarse en principio al régimen de
Francisco |. Madero quien en 1911 crea el Departamento del Trabajo, dependiente
de la Secretaria de Fomento, Colonizacion e Industria, oficializando diversas

acciones en favor de los trabajadores. Una vez promulgada la Constitucién Federal
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de 1917, la misma establecid en su articulo 123, entre otros, los siguientes
derechos: Fijacion de jornada maxima de ocho horas; indemnizacion por despido
injustificado; el derecho de asociacion y de huelga por parte de los trabajadores vy,
el establecimiento de normas en materia de Prevision y Seguridad Social. Se debe
tener en cuenta que, en este mismo afio, la Ley de Secretarias del Estado incluye
la materia laboral como uno de los ramos de la Administracion Puablica al instituir
dentro de la Secretaria de Industria, Comercio y Trabajo, el servicio de inspeccion
del trabajo a cargo de un departamento especifico (Rodriguez, 2006).

Segun el Comité Nacional Mixto de Proteccién al Salario (2016) La LFT
sefiala como condiciones de trabajo: la jornada laboral, dias de descanso,
vacaciones, salario y aguinaldo. Se vuelve importante mencionar que el salario no
es objeto de compensacion alguna, por lo tanto, los salarios de los trabajadores no
podran ser embargados, salvo en el caso de pensiones alimenticias decretadas por
la autoridad competente.

Algunas causas de suspension temporal de las obligaciones de prestar el

servicio y pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el patron son:

e Enfermedad contagiosa del trabajador.

e Incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que
no constituya un riesgo de trabajo.

e La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria.

e Arresto del trabajador.

e Falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos necesarios

para la prestacién del servicio.
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Por otra parte, la jornada de trabajo se refiere al tiempo durante el cual el
trabajador esta a disposicion del patron para prestar su trabajo. En lo que respecta
a esta, el trabajador y el patron fijardn la duracion de la jornada, sin que pueda
exceder de los maximos legales. Podran repartir las horas de trabajo, a fin de
permitir a los trabajadores el reposo del sdbado en la tarde o cualquier modalidad

equitativa.

e Jornada diurna comprende entre las 6 y las 20 horas (jornada maxima
8 horas).

e Jornada nocturna comprende entre las 20 y las 6 horas (jornada
maxima 7 horas).

e Jornada hibrida comprende periodos de tiempo de las jornadas diurna
y nocturna, siempre que el periodo nocturno sea menor de tres horas

y media (jornada maxima 7 horas y media).

Durante la jornada continua de trabajo se concedera al trabajador un
descanso de media hora, por lo menos. Cuando el trabajador no pueda salir del
lugar donde presta sus servicios durante las horas de reposo o de comidas, el
tiempo correspondiente le sera computado como tiempo efectivo de la jornada de
trabajo.

La prolongacion del tiempo extraordinario que exceda de nueve horas a la
semana obliga al patron a pagar al trabajador el tiempo excedente con un
doscientos por ciento mas del salario que corresponda a las horas de la jornada, sin

perjuicio de las sanciones establecidas en la LFT.
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En cuanto a los dias de descanso, la LFT sefiala que, por cada seis dias
laborales, el trabajador disfrutard de un dia de descanso con goce de salario integro.
Aquellos trabajadores que laboren en domingo tendran derecho a una prima
adicional de un 25 por ciento sobre el salario de los dias ordinarios de trabajo.

Hablando acerca de las vacaciones, Segun el articulo 76 de la LFT, los
trabajadores que tengan mas de un afio de servicio disfrutardn de un periodo anual
de vacaciones pagadas y que no podran ser inferiores a seis dias laborables. Dicho
periodo, aumentara en dos dias laborables, hasta llegar a doce por cada afio
subsecuente de servicio. Después del cuarto afio, el periodo vacacional aumentara
en dos dias por cada cinco afios de servicio.

Por otra parte, los trabajadores tendran derecho a percibir un aguinaldo anual
equivalente a quince dias de salario por lo menos y, debera pagarse antes del dia
20 de diciembre.

En cuanto a las relaciones de trabajo, estas pueden ser por obra, por tiempo
determinado o por tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expresas, la
relacion sera por tiempo indeterminado (Comité Nacional Mixto de Proteccién al
Salario 2016).

Si bien existen mas articulos que tienen que ver acerca de los derechos y
obligaciones de los empleados y de los empleadores, las mencionadas

anteriormente son algunos de los principales.

2.3.1.2. El teletrabajo

En este apartado, se hablar4 acerca del teletrabajo, ya que como se ha

mencionado anteriormente, este es una variable a medir en la presente
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investigacion, por ello es de suma importancia hablar de este tema para comprender
qué es el teletrabajo, la definicidn, sus caracteristicas, los tipos, asi como sus
posibles ventajas y desventajas que esta modalidad laboral proporciona, ademas

de su regulacion en el marco legal.

2.3.1.2.1. Definicién y caracteristicas

En este subapartado se hablara acerca de la definicién y las caracteristicas
del teletrabajo, este es un tema importante, ya que el teletrabajo es una de las
variables que se considerara para el desarrollo de la presente investigacion, por ello
se debe aclarar qué es, ademas, identificar las caracteristicas de este nos ayudara
a poder diferenciarlo de mejor manera, y poder hacer un mejor analisis de las
variables.

Segun Galluser (2005), la primera referencia al teletrabajo surge a través del
norteamericano Jack Nilles en 1973, ya que, en plena crisis petrolera, una de las
principales preocupaciones mundiales era el abastecimiento de combustible y, en
consecuencia, el transporte. La idea de llevar el trabajo al trabajador en lugar de
gue el trabajador fuera a las oficinas del empleador resultaba altamente atractiva ya
gue parecia solucionar el problema de la escasez de combustible, los
congestionamientos y las pérdidas de tiempos muertos en la actividad de
transportarse al centro laboral. Desde los afios 70, la situacion de las Tecnologias
de la Informacion y la Comunicacion (TIC) y los servicios asociados a estas ha
cambiado radicalmente y hoy las telecomunicaciones presentan cada vez menor
costo e incremento en la capacidad de uso. Las empresas han ido evolucionando

hacia una tercerizaciéon de la economia y, los diferentes modos de realizacion del
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trabajo son capaces de apropiarse perfectamente a las nuevas necesidades de las
organizaciones, permitiendo que la empresa esté atenta a su mercado y reaccione
con rapidez.

El teletrabajo abarca todas las actividades que pueden ser llevadas a cabo
remotamente fuera del lugar de trabajo habitual y que precisan para ello del uso de
tecnologias de la informacién y la comunicacion (Galluser, 2005).

Por otra parte, la OIT (2014, En Catafio y Gomez, 2014), define al teletrabajo

como una actividad que:

a) Se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central o instalaciones
de produccion del empleador, separando asi al trabajador del contacto
personal con colegas de trabajo que estén en la oficina.

b) Es posible realizar esta separacion y facilitar la comunicacion con la
asistencia de las TIC en el domicilio del trabajador o en lugares o

establecimientos ajenos al empleador.

Si bien, en este apartado queda claro qué es el teletrabajo, por qué se le
llama asi y, ademas se menciona brevemente su historia, es importante mencionar
gue la epidemia por COVID-19 obligé a muchas empresas a implementar esta forma
de trabajo para que pudieran continuar operando, pero no todas estas estaban
preparadas para este cambio, ademas de que no es posible realizarlo en todas las
actividades laborales.

Mann y Holdsworth (2018) mencionaron algunos beneficios del teletrabajo,

tales como:
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A) Mayor equilibrio entre la vida familiar y laboral: Al pasar menos tiempo
fuera de casa, los trabajadores pueden emplear el tiempo que se ahorran en
dedicarle tiempo a su familia.

B) Mayor flexibilidad: Los teletrabajadores por lo general pueden elegir las
horas que laboran y esto les permite una mejor administracion de sus
tiempos.

C) Reduccién de los desplazamientos: A su vez se reducen costos, y tiempos
de traslado, e incluso por ello puede llegar a disminuir el estrés.

D) Gastos generales reducidos para el empleador: Las empresas reducen
costos al no tener la necesidad de rentar o tener algun espacio de oficina y,
gastos generales como electricidad y desgaste.

E) Mayor base de habilidades para el empleador: Las organizaciones pueden
aprovechar un mercado laboral de personas calificadas que no
necesariamente tengan que trabajar tiempo completo desde un entorno de
oficina, personas discapacitadas o que tengan a su cuidado nifios o0 ancianos.

F) Mayor productividad: Al estar en casa, los empleados pueden manejar su
tiempo de forma libre, e incluso, aprovechar horas muertas para adelantar

trabajo.

Por otro lado, segun estos mismos autores (Mann y Holdsworth, 2018),
algunos problemas que puede presentar el teletrabajo son:
A) Aislamiento social: Al no ir de manera fisica a un centro de trabajo, los
empleados no forman lazos con sus compafieros de la misma forma que si
fueran de manera presencial.
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B)

C)

D)

Presentismo: Este no solo se trata de trabajar muchas horas, sino de
trabajar incluso cuando se esta enfermo, o no tomar tiempo suficiente para
recuperarse adecuadamente.

Falta de apoyo: A lo largo de la jornada del trabajo se pueden presentar
problemas en cuanto a soporte técnico o algunas otras cuestiones, y los
empleados no llegan a contar con los recursos necesarios para hacerle frente
a estas demandas.

Desdibujar los limites: Aunque el trabajo se lleve a casa, es importante
macar los limites entre vida familiar y vida laboral ya que en ocasiones se
puede desdibujar la relacion entre roles, por ello, es importante desarrollar
limites espaciales y temporales, como la creacion de una habitacion para

desempeiniar solo las labores organizacionales.

2.3.1.2.2. Tipos de teletrabajo

En este subapartado se hablara acerca de los tipos de teletrabajo, tema de

importancia ya que se tendra un panorama mas amplio acerca de lo que abarca
esta modalidad, pues a este comunmente se le conoce como todo aquel que se
realiza fuera de las instalaciones del empleador, ademas, aqui se abordaran

distintas modalidades que derivan de esta forma de trabajo.

Galluser (2005) clasifica los tipos de teletrabajo segun distintos criterios:

donde se realiza el trabajo, cuanto tiempo se le dedica, el estatus de empleo del
trabajador y, por ultimo, distingue formas de teletrabajo individuales y colectivas

(Tabla 1).
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Tabla 1
Tipos de teletrabajo segun distintos criterios: Segun el lugar donde se realiza, segun
el tiempo que se le dedica, segun el estatus de empleo de los trabajadores y formas

de trabajo individuales y colectivas.

Criterio Tipos de teletrabajo

Segun el lugar donde 1.-Teletrabajo en el domicilio: El trabajador pasa toda la
se realiza: jornada laboral en su hogar o en otro lugar, no en las

instalaciones del empleador.
2.-Telecommuting o teletrabajo combinado: EIl lugar de
trabajo varia entre la oficina y el hogar.
3.-Teletrabajo mavil: El trabajador puede estar en cualquier
parte, ya sea en su casa, en la oficina o de viaje. Se conecta
con la empresa o el cliente a través de las TIC.
4.-Hot-desking (Escritorio compartido): Consiste en
compartir un espacio independiente del empleador entre varios
trabajadores.
5.-Hotelling: Modalidad en la que las sedes de las empresas
se disefian como hoteles donde no existen espacios fijos
destinados a un Unico empleado. Por lo general utilizan esta
categoria consultores y técnicos, quienes pasan gran parte de
su tiempo trabajando en la sede del cliente. Comparten su
espacio con otras empresas u otros particulares. Se asignan
lugares sélo para los dias que el empleado trabajara.
5.-Oficinas satélite: Se trata de unidades relativamente
autosuficientes de una empresa gue han sido reubicadas fuera
de su matriz. Dichas oficinas pueden estar ubicadas lejos de
las oficinas centrales, para desempefiar una labor destinada a
toda la organizacion. Estas sedes se sitan cerca del mayor
numero de empleados del departamento.
6.-Centros de trabajo vecinales: Centros de trabajo
equipados y financiados por diversas organizaciones que se
caracterizan por estar situados cerca de la residencia de

quienes trabajan alli. Las principales razones de la
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implantacion del teletrabajo en centros externos son: la
necesidad de compartir el costo de los equipos necesarios
para trabajar y tratar de evitar la soledad del teletrabajador.
7.-Telecentros o centros de recursos compartidos: Centros
de trabajo establecidos por un tercero, normalmente por la
administracién, para ser utilizados por profesionales
autbnomos que por si mismos no podrian acceder a las TIC.
En este, los trabajadores no forman un grupo de trabajo, sino
gue son independientes entre si.

8.-Telecottage: Es un tipo de telecentro ubicado en
poblaciones pequefias o rurales, donde se desarrollan
servicios para empresas ubicadas en areas urbanas.
9.-Oficinas virtuales: Se trata de una forma de organizacién
de trabajo totalmente descentralizada, en la que todo el
personal de una empresa trabaja a distancia, comunicandose
mediante las TIC y, donde la empresa no posee oficinas
centrales en el sentido fisico de la palabra. Las empresas

virtuales suelen contar con trabajadores en diversos paises.

Tipos de
teletrabajo segun
el tiempo que se le

dedica:

1.-Teletrabajadores marginales: Son quienes trabajan lo
suficiente como para que se les pueda definir como
teletrabajadores, pero la frecuencia o la regularidad es
insuficiente para que el teletrabajo se convierta en un aspecto
rutinario. Este sigue siendo un trabajador convencional, ya que su
lugar de trabajo principal sigue siendo las oficinas de la empresa.
2.-Teletrabajadores sustanciales: Para éstos el teletrabajo es
regular y frecuente, se ha convertido en un aspecto rutinario. Las
oficinas de la empresa se siguen considerando como el lugar de
trabajo principal, pero también se ha creado una rutina de trabajo
en casa.

3.-Teletrabajadores primarios: Son teletrabajadores tiempo
completo, para quienes el teletrabajo se ha convertido en su Gnica
forma laboral. Tal vez esporadicamente tengan que visitar la
oficina (en el caso de no ser autbhomos) pero su casa Sse

considera como el centro laboral.
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Tipos de 1.-Teletrabajadores por cuenta ajena: El contrato del empleado
teletrabajo segun  contempla la casa del empleado como lugar de trabajo, ademas

el estatus de de las oficinas de la empresa.
empleo de los 2.-Teletrabajadores autonomos: El trabajador elige trabajar en
trabajadores: Su casa.

3.-Teletrabajo informal: Se adopta el teletrabajo como un
acuerdo entre jefes y empleados, aunque formalmente no sea

parte de su contrato de trabajo.

Formas de 1l.-Formas individuales: Incluyen el teletrabajo realizado
teletrabajo parcialmente en el hogar y el teletrabajo movil.

individuales y 2.-Formas colectivas: Incluyen la redistribuciéon de funciones de
colectivas: apoyo al trabajo de oficina en otras regiones o paises, la

subcontratacion de funciones de apoyo y actividad laboral en
equipo.
Nota: Adaptado de Galluser (2005).

Si bien esta autora distingue diferentes tipos de teletrabajo, en México la
implementacion de esta modalidad era poco frecuente hasta antes de la pandemia
por COVID-19; es por ello que en el presente estudio se toma en cuenta al
teletrabajo como todo aquel trabajo que se realiza fuera de las instalaciones del
empleador, es decir, se realiza de forma remota, en cualquier lugar ajeno a las
instalaciones de la organizacion. De esta forma, y por intereses de la presente
investigacion se centrara el enfoque en las seis distintas combinaciones que se

pueden dar entre el trabajo presencial y el teletrabajo.

1. Teletrabajo 100% antes de la epidemia y continda al 100% en teletrabajo
hasta el momento.
2. Antes trabajaban 100% en presencial y por epidemia cambiaron a teletrabajo

y siguen en teletrabajo 100%
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3. Antes trabajaban 100% en presencial y cambiaron a trabajo hibrido
(teletrabajo-presencial) por epidemia y continlan en hibrido (teletrabajo-
presencial).

4. Antes trabajaban 100% en presencial y cambiaron a trabajo hibrido por
epidemia y regreso a presencial 100%

5. Antes trabajaban 100% en presencial y cambiaron a Teletrabajo 100% por
epidemia y regreso a presencial 100%

6. Siempre trabajé de manera presencial 100% durante la epidemia y continla

trabajando presencial 100%.

2.3.1.2.3. Regulacion del teletrabajo en México

Este apartado es importante ya que el teletrabajo en México es una
herramienta que se comenzo a utilizar en mayor medida de un momento a otro, por
esta razon es importante saber si este ya cuenta o no con alguna regulacion en
México.

La Organizacion Internacional del Trabajo (1996, En Montalvo, 1996) en su
convenio 177 sobre el trabajo a domicilio de 1996, lo define como el trabajo que una
persona designada como trabajador a domicilio, labora en su hogar o en otros
locales que escoja, distintos de las oficinas del empleador, a cambio de una
remuneracion; con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a
las especificaciones del empleador, independientemente de quién proporcione el
equipo, los materiales u otros elementos utilizados para ello.

Inicialmente se pensO que el teletrabajo podria equipararse al trabajo a

domicilio, el cual es definido en México por la LFT en su articulo 311 como aquel
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gue se ejecuta habitualmente para un patron, en el domicilio del trabajador o en un
local libremente elegido por él sin vigilancia ni direccién inmediata de algun superior;
sin embargo, con la reforma del 2012 a la LFT, se adicion6 un segundo parrafo a
este articulo, en el cual se destaca que la actividad laboral realizada utilizando
tecnologias de la informacion y la comunicacion también es considerado trabajo a
domicilio. No obstante, la conceptualizacion legal qgueda limitada al solo intercambio
de materiales cuantificables que no incluyen las actividades especializadas
realizadas con conocimientos tecnoldgicos que implica el teletrabajo (Montalvo,
2020).

Por otro lado, el fundamento para hacer posible esta modalidad de trabajo,
se encuentra en el articulo 6° de la Constitucion, en cual en uno de sus parrafos
sefala la obligacion del Estado de garantizar el derecho de acceso a las tecnologias
de la informacion y comunicacion, asi como a los servicios de radiodifusion y
telecomunicaciones, incluido el internet. En este contexto, el 9 de junio del 2019 la
Camara de Senadores aprobo la iniciativa de decreto por la que se modifica el
Articulo 311.- de la Ley Federal del Trabajo, en el que se define al teletrabajo como:
Trabajo a domicilio que se ejecuta habitualmente para un patrén, en el domicilio del
trabajador o en un local liboremente elegido por él; sin vigilancia ni direccion
inmediata de quien proporciona el trabajo. En este mismo se menciona que si el
trabajo se ejecuta en condiciones distintas de las sefialadas en el articulo se regira
por las disposiciones generales de esta misma ley (Ley Federal del Trabajo, 2021)

El concepto de teletrabajo se incluye de la siguiente manera en el Articulo
330-A: Sera considerado como teletrabajo a la forma de organizacion laboral que
consiste en el desempeiio de actividades remuneradas, sin requerirse la presencia

fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo y utilizando como soporte las
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tecnologias de la informacion y la comunicacién para el contacto entre el trabajador
y empleador. Para fines de esta ley, el teletrabajador es la persona que en el marco
de la relacion laboral utiliza las tecnologias de la informacién y comunicacion como
medio o fin para realizar su actividad laboral fuera del local del empleador (Ley
Federal del Trabajo, 2021).

En México, el Teletrabajo se reguld en 2021 cuando por decreto se adiciond
a la Ley Federal del Trabajo (LFT) el 11 de enero de 2021, en el Capitulo XlI Bis

Articulo 330 (Tabla 2).

Tabla 2
Capitulo XlI Bis de la Ley Federal del Trabajo, que regula el Teletrabajo en México.
CAPITULO XII BIS

Teletrabajo
Capitulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-A.- El teletrabajo es una forma de organizacion laboral subordinada que
consiste en el desempefio de actividades remuneradas, en lugares distintos al
establecimiento o establecimientos del patron, por lo que no se requiere la presencia
fisica de la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, en el centro de trabajo,
utilizando primordialmente las tecnologias de la informacién y comunicacién, para el
contacto y mando entre la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo y el
patrén.

La persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo sera quien preste sus servicios
personal, remunerado y subordinado en lugar distinto a las instalaciones de la empresa
o fuente de trabajo del patron y utilice las tecnologias de la informacién y la comunicacion.
Para efectos de la modalidad de teletrabajo, se entendera por tecnologias de la
informacién y la comunicacion, al conjunto de servicios, infraestructura, redes, software,
aplicaciones informaticas y dispositivos que tienen como propdésito facilitar las tareas y
funciones en los centros de trabajo, asi como las que se necesitan para la gestion y

transformacion de la informacién, en particular los componentes tecnolégicos que

permiten crear, modificar, almacenar, proteger y recuperar esa informacion.
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Se regiran por las disposiciones del presente Capitulo las relaciones laborales que se
desarrollen méas del cuarenta por ciento del tiempo en el domicilio de la persona
trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, o en el domicilio elegido por ésta.

No sera considerado teletrabajo aquel que se realice de forma ocasional o esporadica.
Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-B.- Las condiciones de trabajo se haran constar por escrito mediante un
contrato y cada una de las partes conservara un ejemplar. Ademas de lo establecido en
el articulo 25 de esta Ley, el contrato contendra:

I. Nombre, nacionalidad, edad, sexo y domicilio de las partes;

Il. Naturaleza y caracteristicas del trabajo;

Ill. Monto del salario, fechay lugar o forma de pago;

IV. El equipo e insumos de trabajo, incluyendo el relacionado con las obligaciones de
seguridad y salud que se entregan a la persona trabajadora bajo la modalidad de
teletrabajo;

V. La descripciébn y monto que el patron pagara a la persona trabajadora bajo la
modalidad de teletrabajo por concepto de pago de servicios en el domicilio relacionados
con el teletrabajo;

VI. Los mecanismos de contacto y supervision entre las partes, asi como la duracion y
distribucién de horarios, siempre que no excedan los maximos legales, y

VII. Las demas estipulaciones que convengan las partes.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-C.- La modalidad de teletrabajo formard parte del contrato colectivo de
trabajo, que en su caso exista entre sindicatos y empresas, y deberd entregarse
gratuitamente una copia de estos contratos a cada una de las personas trabajadoras que
desempefien sus labores bajo esta modalidad.

Asimismo, deberan de facilitar los mecanismos de comunicacién y difusion a distancia
con los que cuente el centro de trabajo, incluyendo el correo electrénico u otros, con el
fin de garantizar que las personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo tengan
conocimiento de los procedimientos de libertad sindical y negociacion colectiva, como lo
establecen las obligaciones previstas en las fracciones XXXIl y XXXIII del articulo 132 de
la presente Ley.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-D.- Los patrones que no cuenten con un contrato colectivo de trabajo

deberan incluir el teletrabajo en su reglamento interior de trabajo, y establecer
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mecanismos que garanticen la vinculacién y contacto entre las personas trabajadoras
gue desempeiien sus labores bajo esta modalidad.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-E.- En modalidad de teletrabajo, los patrones tendran las obligaciones
especiales siguientes:

I. Proporcionar, instalar y encargarse del mantenimiento de los equipos necesarios para
el teletrabajo como equipo de computo, sillas ergonémicas, impresoras, entre otros; Il.
Recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios en la forma y fechas estipuladas;
Il. Recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios en la forma y fechas
estipuladas;

IIl. Asumir los costos derivados del trabajo a través de la modalidad de teletrabajo,
incluyendo, en su caso, el pago de servicios de telecomunicacion y la parte proporcional
de electricidad;

IV. Llevar registro de los insumos entregados a las personas trabajadoras bajo la
modalidad de teletrabajo, en cumplimiento a las disposiciones en materia de seguridad y
salud en el trabajo establecidas por la Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social,

V. Implementar mecanismos que preserven la seguridad de la informacion y datos
utilizados por las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo;

VI. Respetar el derecho a la desconexion de las personas trabajadoras en la modalidad
de teletrabajo al término de la jornada laboral;

VII. Inscribir a las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo al régimen
obligatorio de la seguridad social, y

VIIl. Establecer los mecanismos de capacitacion y asesoria hecesarios para garantizar la
adaptacion, aprendizaje y el uso adecuado de las tecnologias de la informacién de las
personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo, con especial énfasis en aquellas
gue cambien de modalidad presencial a teletrabajo.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-F.- Las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo tienen las
obligaciones especiales siguientes:

I. Tener el mayor cuidado en la guarda y conservacion de los equipos, materiales y Utiles
gue reciban del patrén;

Il. Informar con oportunidad sobre los costos pactados para el uso de los servicios de
telecomunicaciones y del consumo de electricidad, derivados del teletrabajo;

Ill. Obedecery conducirse con apego a las disposiciones en materia de seguridad y salud

en el trabajo establecidas por el patrén;
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IV. Atender y utilizar los mecanismos y sistemas operativos para la supervision de sus
actividades, y

V. Atender las politicas y mecanismos de proteccion de datos utilizados en el desempefio
de sus actividades, asi como las restricciones sobre su uso y almacenamiento.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-G.- El cambio en la modalidad de presencial a teletrabajo, debera ser
voluntario y establecido por escrito conforme al presente Capitulo, salvo casos de fuerza
mayor debidamente acreditada.

En todo caso, cuando se dé un cambio a la modalidad de teletrabajo las partes tendran
el derecho de reversibilidad a la modalidad presencial, para lo cual podran pactar los
mecanismos, procesos Y tiempos necesarios para hacer valida su voluntad de retorno a
dicha modalidad.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-H.- El patron debe promover el equilibrio de la relacién laboral de las
personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo, a fin de que gocen de un trabajo
digno o decente y de igualdad de trato en cuanto a remuneracion, capacitacion,
formacion, seguridad social, acceso a mejores oportunidades laborales y demas
condiciones que ampara el articulo 20. de la presente Ley a los trabajadores presenciales
gue prestan sus servicios en la sede de la empresa. Asimismo, debera observar una
perspectiva de género que permita conciliar la vida personal y la disponibilidad de las
personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo en la jornada laboral.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-1.- Los mecanismos, sistemas operativos y cualquier tecnologia utilizada
para supervisar el teletrabajo deberan ser proporcionales a su objetivo, garantizando el
derecho a la intimidad de las personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo, y
respetando el marco juridico aplicable en materia de proteccion de datos personales.
Solamente podran utilizarse camaras de video y micréfonos para supervisar el teletrabajo
de manera extraordinaria, o cuando la naturaleza de las funciones desempefadas por la
persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo lo requiera.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-J.- Las condiciones especiales de seguridad y salud para los trabajos
desarrollados al amparo del presente Capitulo seran establecidas por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social en una Norma Oficial Mexicana, misma que debera considerar

a los factores ergonémicos, psicosociales, y otros riesgos que pudieran causar efectos
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adversos para la vida, integridad fisica o salud de las personas trabajadoras que se
desempefien en la modalidad de teletrabajo.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Articulo 330-K.- Los Inspectores del Trabajo tienen las atribuciones y deberes especiales
siguientes:

I. Comprobar que los patrones lleven registro de los insumos entregados a las personas
trabajadoras en la modalidad de teletrabajo, en cumplimiento a las obligaciones de
seguridad y salud en el trabajo;

Il. Vigilar que los salarios no sean inferiores a los que se paguen en la empresa al
trabajador presencial con funciones iguales o similares;

lll. Constatar el debido cumplimiento de las obligaciones especiales establecidas en el
presente Capitulo.

Articulo adicionado DOF 11-01-2021

Nota: Tomado de Ley Federal del Trabajo (2021).

2.3.2. Modalidades de trabajo y sindrome de desgaste ocupacional.

En este subtema se hablara acerca de las distintas modalidades laborales
gue se tomaran en cuenta en la presente investigacion, las cuales son trabajo
presencial y teletrabajo; ademas de esto, se relacionaran estas modalidades con
otra de nuestra variable de interés la cual es el sindrome de desgaste ocupacional,

esto con el fin de tener informacidn previa sobre cOmo es que estas se comportan.

2.3.2.1. Trabajo presencial y sindrome de desgaste ocupacional
En este apartado se hablara del trabajo presencial y su relacion con el
sindrome de desgaste ocupacional, esto con el fin de tener un panorama previo de
cdmo es que se pueden llegar a comportar dichas variables.
Segun Gil-Monte (2005), el desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional

se inicia con un deterioro cognitivo, caracterizado por la pérdida de ilusion por el
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trabajo y, con desgaste psiquico, que genera cansancio emocional y fisico,
acompafado también por un deterioro actitudinal en forma de indolencia e
indiferencia hacia el trabajo.

Es posible encontrar dos perfiles en las personas que desarrollan el sindrome
de desgaste ocupacional. En el primero las actitudes y conductas de apatia
constituyen una estrategia de afrontamiento Util para los individuos dado que les
permite reducir las fuentes de estrés laboral, en especial el que se genera a través
del trato con las personas a las que atienden, sin embargo, esta tiene una
connotacion disfuncional para el usuario y para la organizacién. Mientras tanto, en
el otro perfil, las personas sienten remordimientos por no cumplir de manera efectiva
con las prescripciones del rol por tratar de manera negativa e impersonal a los
usuarios. Es en este segundo caso el sindrome de desgaste ocupacional es mas
destructivo para el individuo. Estos modos de actuar los lleva a un circulo vicioso en
el que se incrementa el sindrome hasta el punto de necesitar la baja laboral debido
a problemas de salud vinculados al estrés laboral y la ansiedad (Unda et al, 2008).

Por otra parte, en un estudio Realizado por Gil-Monte (2005), se encontro
gue los hombres presentaron menor ilusién por el trabajo que las mujeres; en cuanto
a desgaste psiquico, las mujeres fueron las que presentaron mayores niveles. Por
ultimo, en cuanto a la edad, los mayores niveles de sindrome de desgaste
ocupacional se dan entre los 41 y 50 afios, lo que coincide con lo informado por
Maslach y Jackson (1981).

Gil-Monte (2005), explica que el mundo laboral ha experimentado una
transformacion importante en las Ultimas décadas en el contexto sociocultural. Las
distintas exigencias del trabajo, el desajuste entre los requisitos del puesto laboral

en las organizaciones y las posibilidades de rendimiento de cada sujeto han
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originado la aparicién de nuevos riesgos psicosociales, entre ellos el sindrome de
desgaste ocupacional, cuya prevalencia se ha ido incrementando y que ha venido
a constituirse en un problema social y de salud publica.

Hace méas de una década que la OMS alertaba del posible impacto de tales
cambios en la salud de la poblacion, sobre todo en los paises industrializados,
especialmente relacionados con las tecnologias y con los factores psicosociales
(Gil-Monte, 2005). Visto de otra forma, desde antes de la epidemia por COVID-19,
el sindrome de desgaste ocupacional ya era un problema social y de salud publica
para muchas empresas. Se vuelve interesante e importante conocer cOmo es que
dicho sindrome se comporta ante la nueva normalidad por la epidemia COVID-19,
ya que como se ha mencionado, esta pandemia supuso un cambio abrupto en la

forma en el desarrollo de las funciones de los trabajadores.

2.3.2.2. Teletrabajo y sindrome de desgaste ocupacional

En este apartado se hablara acerca de como es que se puede relacionar el
teletrabajo y el sindrome de desgaste ocupacional, esto hablando en el sentido de
coémo repercute en la salud mental y en la vida de los teletrabajadores.

El escenario laboral luego de la epidemia por COVID-19 obligb a las
instituciones a implementar el sistema de teletrabajo como alternativa para continuar
con las actividades, esto ha generado condiciones de sobrecarga de trabajo,
jornadas prolongadas y exceso del uso de plataformas tecnoldgicas, lo que conlleva
a un aumento de estrés en los trabajadores, afectando el desempefio, la efectividad

y la competitividad. Es importante mencionar que no todos los trabajos se pueden
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digitalizar, hay algunos en los cuales se requiere estar presencialmente todo el
tiempo (Pazoz, 2021).

Segun Garcia (2020), las empresas y los trabajadores que tuvieron que
implementar el teletrabajo se enfrentaron a una situacion atipica en la que no sélo
tenian que tener una rapida transicion a una nueva normalidad de trabajo, sino que
esta debia realizarse en un contexto donde habia una emergencia sanitaria a nivel
mundial, confinamiento y diferentes problematicas relacionadas con la salud, la
economia, el entorno familiar, ademas, factores como la edad o la poca familiaridad
con la tecnologia pudieron ocasionar confusion y estrés. Es importante considerar
gue, si una persona tenia previamente problemas de salud mental, pudo tener
mayores dificultades para adaptarse e incrementar su padecimiento.

Segun Mann y Holdsworth (2018), algunos de los problemas que se pueden
presentar en el teletrabajo son:

A) Aislamiento social: Al no presentarse al centro de trabajo, los
empleados no forman lazos con sus compafieros en la misma forma que
si fueran de manera presencial.

B) Presentismo: Este no solo se trata de trabajar muchas horas, sino de
trabajar incluso cuando se esta enfermo, ya que el empleado se siente
comprometido a seguir laborando porque esta en casa.

C) Faltade apoyo: Alo largo de la jornada del trabajo se pueden presentar
problemas en cuanto a supervision o soporte técnico y los empleados no
siempre cuentan con los recursos necesarios para hacerle frente a estas
demandas.

D) Desdibujar los limites: Aungue el trabajo se lleve a casa, es importante

macar bien los limites entre vida familiar y vida laboral ya que en
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ocasiones se puede combinar la relacién entre roles, por ello, es

importante tener espacios fisicos y temporales exclusivos para cada rol.

Los trabajadores al desempeiar sus funciones en modalidad teletrabajo
deben lidiar con dificultades familiares y laborales en el mismo tiempo y lugar, el no
poder solucionarlos por separado puede generar estrés crénico, lo que traerd como
consecuencia baja en el rendimiento laboral y familiar. La falta de organizacién de
tiempo propicia problemas tanto en sus actividades laborales como con su familia,
ya que al no tener un horario fijo el empleado puede realizar mas horas de las que
estan impuestas por laley, afectando su salud (Vasconez, 2021). Esta misma autora
menciona que la falta de actividades de recreacion tanto en sus tareas laborales
como en su hogar ha provocado que los trabajadores lleguen a tener un desinterés
laboral y familiar, generando ausentismos, bajo rendimiento en sus labores, falta de
interaccion familiar; propiciando al distanciamiento familiar y profesional. Por otro
lado, la falta de pausas activas (sesiones de actividad fisica con una duracién
minima de diez minutos) provoca el sedentarismo, lo que puede ocasionar
problemas de salud, afectando su productividad.

Es importante mencionar ¢cémo es que repercute el teletrabajo en hombres
y en mujeres?, pues a diferencia de los hombres, es mas probable que ellas integren
y combinen las tareas domeésticas al teletrabajo, es por eso que, las trabajadoras
femeninas experimentan mas conflicto de roles. Por otro lado, los trabajadores
masculinos al no adaptarse a las tareas domeésticas disminuyen los niveles de estrés

si trabajan desde casa. Estas cuestiones que se pueden llegar a presentar pueden
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repercutir de forma positiva 0 negativa en la salud de los empleados (Mann y

Holdsworth, 2018).

2.3.3. Modalidades de trabajo y ansiedad

En este subtema se hablara acerca de las dos modalidades de trabajo, las
cuales son trabajo presencial y teletrabajo, pero ahora relacionandolas con la
segunda variable de interés de la presente investigacion, la cual es ansiedad; este
tema se vuelve importante ya que se debe de tener un antecedente previo de cémo
es que se comportan estas dos variables juntas para poder tener un panorama mas
claro acerca de la direccion que puede tomar la investigacion y de esta forma poder

aclarar las posibles dudas que puedan surgir o plantear nuevas preguntas.

2.3.3.1. Trabajo presencial y ansiedad

En este apartado se hablara de la primera modalidad de trabajo que se
tomara en cuenta en la presente investigacion, este es el trabajo presencial, pero
esta vez se relacionara con nuestra otra variable de interés, la cual es ansiedad. Se
hablara de ello con el fin de tener un panorama de cOmo es que se comportaban
estas variables antes de la pandemia por COVID 109.

La ansiedad es un estado de &nimo, que genera inquietud emocional y puede
bloquear o limitar las capacidades del trabajador ya que puede reducir en algunas
ocasiones la productividad y la motivacion de los trabajadores. Segun la OMS
(2020) uno de cada diez trabajadores sufre sintomas de ansiedad. Es normal
tenerla, pues esta se presenta comiunmente ante una situacién nueva o peligrosa

pero, comienza a ser un problema o una patologia que se debe de tratar cuando la
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intensidad no es acorde a la situacion objetiva, es decir, en aquellos casos que suele

ser muy alta, duradera y se mantiene cuando acaba la situacion que la origing; lo

cual conlleva a problemas de salud para los trabajadores que la experimentan

(Arcones, 2019).

Segun Arcones (2019) la ansiedad laboral puede producirse por distintas

formas, entre las cuales se encuentran:

Comunicacion escasa.

Inadecuadas politicas de seguridad y salud.

Escasa participacion en la toma de decisiones.

Poco control sobre el trabajo que se realiza.

Alta exigencia laboral.

Horarios demasiado estrictos y poco flexibles.

Roles difusos.

Tareas poco claras, confusas o incoherentes.

Inadecuada carga de trabajo (ya sea falta de carga de trabajo o exceso
de la misma).

Mobbing (acoso laboral).

Miedo a cometer errores, ala evaluacion negativa o a perder el trabajo.
Mala relacién con jefe o algin compafiero.

Ambiente conflictivo.

Exceso de perfeccionismo.

Tendencia exagerada a controlar.

Mala organizacion del trabajo.
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El trabajo en si no es malo para la salud mental, de hecho, puede mejorarla
aportando distraccion y reconocimiento; el problema surge cuando empiezan a
aparecer las situaciones anteriormente mencionadas, creando asi un ambiente
negativo y peligroso para el trabajador provocando problemas de salud mentales y
fisicos, propiciando al abuso de sustancias y consumo de alcohol. El bienestar en
el lugar de trabajo influye en la salud y la productividad OMS (2020).

Arcones (2019) menciona que la ansiedad en el trabajo puede traer consigo
multiples consecuencias entre las cuales se encuentran:

e Excesiva preocupacion, que puede producirse por un nivel alto de
auto exigencia, excesivo perfeccionismo o al miedo a las valoraciones
negativas.

e Cansancio o agotamiento, producido por un constante estado de
tension.

e Comprobacion excesiva de tareas, ya sea por inseguridad,
perfeccionismo o miedo a equivocarse.

e Lentitud por la revision constante de tareas.

e No desconectar, es decir, estar constantemente atentos a las tareas
y pendientes solicitados.

e Insomnio, pensando en el trabajo.

e Inseguridad.

Excesiva sensibilidad.

Segun esta misma autora la ansiedad laboral se puede prevenir con una
buena gestion del tiempo, ejercicio fisico, descanso y una adecuada resolucion de

problemas.
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Es importante mencionar que el trastorno de ansiedad es un gran problema
de salud y, este no solo es perjudicial para el empleado que lo padece, sino también
para la empresa, ya que produce una baja en la productividad de la organizacion.
Segun la OMS (2020) los trastornos de ansiedad y depresion suman un 30% a las

pérdidas econdmicas anuales para las empresas.

2.3.3.2. Teletrabajo y ansiedad

En este Ultimo apartado se hablar4 acerca de la ansiedad, solo que ahora
dirigido hacia la nueva normalidad laboral, es decir, el teletrabajo; se vuelve
importante hablar de ello ya que con esto se obtendra un panorama acerca de los
retos en cuanto a la salud de los trabajadores; si bien, la ansiedad es algo que se
presenta comunmente en los trabajadores, es importante saber como cambio esta
variable como consecuencia de la nueva normalidad.

Ya se ha hablado de qué es la ansiedad, sus sintomas, sus consecuencias
y, en qué momento esta deja de ser normal, por ello, ahora se hablara
especificamente de cdmo la ansiedad ha repercutido en la salud de los trabajadores
gue se encuentran expuestos al teletrabajo.

Durante la epidemia y el trabajo a distancia se han desarrollado multiples
preocupaciones especificas entre los trabajadores, tales como cuestionar su
estabilidad laboral, miedo a perder el trabajo, al cambio, a sentirse sobrepasados
por lo que se pide y lo que pueden lograr, entre otros factores; todas estas
situaciones pueden generar ansiedad en los trabajadores (Suprema Corte de

Justicia de la Nacién, 2021).
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Segun Fabregat et al (2002), la transicion del trabajo presencial al teletrabajo
genero un incremento en la ansiedad de los trabajadores, pues este fue un cambio
no previsto y para el que no se encontraban preparados. Por lo tanto, esto
representd para los trabajadores un incremento en las demandas de su trabajo,
pues al carecer de los recursos para afrontarlas y ante el miedo de la posible pérdida
de su trabajo, la ansiedad aumentd. El personal que realizé esta transicion se vio
expuesto a multiples estresores derivados de esta nueva normalidad, ya que como
se ha mencionado anteriormente, algunas desventajas del teletrabajo es la difusion
de los limites en cuanto al tiempo que se le dedica al trabajo/familia, iniciativa o
exigencia por extender jornadas laborales, incremento en la tension ante la
imposibilidad de manejar un teléfono movil o una computadora, hasta la ansiedad
por revisar a cada momento el correo electronico.

Mantener la comunicacion con el personal, informando de los cambios y las
decisiones que se van adoptando es fundamental para reducir la incertidumbre,
especialmente con los que no estén presentes en la empresa. Por ello, es
importante planificar como va a llevarse a cabo la vuelta al trabajo, informandoles
en todo momento para minimizar la incertidumbre y evitar tensiones; ademas de
justificar siempre las decisiones con criterios objetivos y razonables para minimizar

la aparicion de conflictos (Suprema Corte de Justicia de la Nacion, 2021).
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2.4. Condiciones de trabajo en la actividad econOmica terciaria y

Epidemia por Covid-19.

Como cuarto tema se hablar4 acerca de las condiciones de trabajo en la
actividad econdmica terciaria, esto para tener un panorama inicial de como es que
se realizaba el trabajo en la actividad econémica terciaria antes de la epidemia vy,
las condiciones en las que se encontraban los trabajadores. Es importante
mencionar que aqui se reducird nuevamente el enfoque, centrandonos solo en los
trabajadores de la actividad econdémica terciaria. Este tema contard con cuatro
subtemas; el primero tratara acerca de las caracteristicas de la actividad econémica
terciaria, de esta forma se podra comprender qué sectores econdmicos forman parte
de esta actividad econdémica terciaria, y por qué se le conoce asi.

En el segundo subtema se hablara acerca del impacto de la epidemia por
COVID-19 en la actividad econdémica terciaria, se especificaran aspectos que han
cambiado en el trabajo debido a dicha epidemia, ademas, se hablara acerca de las
regulaciones en cuanto a seguridad y salud en el trabajo que se han implementado
debido a la epidemia.

Respecto al tercer subtema, en €l se encontrara informacion que tenga que
ver con los cambios por la epidemia COVID-19 en las condiciones de trabajo que
han ocurrido debido a la contingencia, involucrando solamente a la actividad
econdmica terciaria, ya que esta actividad econdmica es la Unica que se tomara
encuentra para la presente investigacion.

El dltimo subtema se abordaran las modalidades de trabajo ante la epidemia
por COVID-19, en este se encontraran dos apartados, el primero tiene que ver con

el trabajo presencial y COVID-19, mientras que el segundo hablara del teletrabajo y
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el COVID-19. Temas de vital importancia para el desarrollo de la presente
investigacion, ya que de este modo se estara hablando acerca de todas las variables

gue se pretenden medir.

2.4.1. Caracteristicas de la actividad econdmica terciaria

Este primer subtema tratara de las caracteristicas de la actividad econémica
terciaria, el contenido de este se vuelve importante ya que se podra comprender
gué sectores forman parte de la actividad econémica terciaria, qué lo distingue v,
por qué es importante.

Para poder comprender qué es la actividad economica terciaria, se debe
saber que los sectores econdmicos son los grupos de la actividad economica que
existen, es decir, subdivisiones de la actividad econdémica terciaria. Estos se dividen
segun el proceso comercial que realicen, lo cual comprende desde la extraccion de
algun recurso (actividad economica primaria) para la fabricacion de algun producto
(actividad econdmica secundaria) hasta la comercializacion de este para el
consumidor final (actividad econOmica terciaria) en esta Ultima clasificacion se
encuentran los servicios.

La actividad economica primaria se dedica a explorar el medio natural, es
decir, esta obtiene los recursos directamente de la naturaleza y los comercializa
como materias primas para la industria. Por consiguiente, la actividad econdmica
secundaria tiene como objetivo transformar la materia prima en productos
industriales con el fin de crear distintos tipos de alimentos y productos.

De esta manera se comprende que la actividad econdmica terciaria se dedica

a ofrecer servicios necesarios para el funcionamiento de la economia mediante tres
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sectores, los cuales son, comercio, servicio y transporte; esta actividad econémica
no transforma los bienes, los comercializa, es decir, suministra los productos
creados por la actividad econémica secundaria.

Segun INEGI/SCIAN (2018), la actividad econdmica terciara comprende

diversas actividades las cuales son:

e Distribucién de bienes: Involucra comercio al por mayor, al por
menor, transportes, correos y almacenamientos.

e Operaciones con informacién: Aqui se encuentra la transmision de
la informacion a través de medios masivos.

e Operaciones con activos: Involucra a los servicios financieros y de
seguros, asi como inmobiliarios y alquiler de bienes, muebles e
intangibles.

e Servicios cuyo insumo principal es el conocimiento y la
experiencia del personal: Son los servicios profesionales, cientificos
y técnicos; los de apoyo a los negocios, manejo de desechos y
servicios de remediacion, ademas, los servicios educativos, de salud
y de asistencia social.

e Servicios relacionados con la recreacion: Servicios de
esparcimiento culturales y deportivos, también de alojamiento
temporal, de preparaciéon de alimentos y bebidas.

e Servicios residuales y servicios de gobierno: En este se
encuentran otros servicios, excepto los gubernamentales. Algunos

ejemplos son los centros de verificacion vehicular, salones, clinicas de
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belleza, panteones, estacionamientos, servicios domésticos, entre
otros.
e Gobierno: Actividades legislativas, gubernamentales de imparticion

de justicia y de organismos internacionales y extraterritoriales.

Segun INEGI (2016), la actividad econémica terciaria representa el 89.6%.
Menciona que la Ciudad de México y el Estado de México son las principales
entidades que tienen mayor participacion en el Producto Interno Bruto (PIB), la
Ciudad de México con un 22.3% y el Estado de México con un 10.5%. Por todos los
trabajos y empleos que genera es que radica la importancia de estudiar la actividad

economica terciaria en el Valle de México (INEGI, 2021).

Una vez teniendo claro qué es la actividad econOmica terciaria se puede
pasar a los siguientes subtemas, ya que todos estos se centraran en esta actividad,

involucrando ademas la nueva normalidad debido a la contingencia por COVID-19.

2.4.2. Impacto de la epidemia por COVID-19 en la actividad econdémica

terciaria. Regulacion de seguridad y salud en el trabajo por la epidemia.

Como segundo subtema se hablara acerca del impacto de la epidemia por
COVID-19 en la actividad econO6mica terciaria, en esta se especificaran aspectos
gue han cambiado en el trabajo debido a dicha epidemia, ademas, se hablara
acerca de la o las regulaciones en cuanto a seguridad y salud en el trabajo que se
han implementado debido a la epidemia. Este es un tema de suma importancia pues

se debe saber qué es lo que se ha hecho al momento respecto al cambio que se
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dio en cuanto a las modalidades laborales y también el cobmo han sido abordadas
desde el marco legal.

Antes de la epidemia, la estructura productiva de la actividad econdémica
terciaria presentaba una gran heterogeneidad que limitaba seriamente las
posibilidades de desarrollo econémico. La epidemia ha vuelto mas evidente estas
debilidades y ha amplificado las tensiones econémicas, sociales y ambientales. Se
debe aumentar la productividad, generar encadenamientos productivos e
incrementar el aprendizaje, la generacion y la difusién de innovaciones (CEPAL,
2020c).

Los efectos sobre la oferta y la demanda de los productos y servicios han
tenido intensidades distintas entre sectores. De acuerdo a CEPAL (2020d) en su
cuarto informe, la magnitud de la intensidad de los efectos de la crisis en los distintos
sectores de la actividad economica terciaria ha afectado a la actividad economica

terciaria (Tabla 3).

Tabla 3.
Forma en que se ha visto afectada la actividad economica terciaria.
Fuertes Significativos Moderados

Servicios de turismo Servicios empresariales Medicamentos
Comercio Actividades financieras Telecomunicaciones
Hoteles y restaurantes Bebidas
Transporte Muebles
Moda Electronica
Automoviles

Nota: Tomado de Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL,
2020d).
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Para disminuir un poco los efectos de la epidemia en los sectores se han
adoptado medidas que han sido importantes pero insuficientes, segun CEPAL
(2020d) en su cuarto informe, algunas de estas ha sido reducir la destruccion de
capacidades provocada en la fase critica de la epidemia. Ya que esta dificulta la
recuperacion de las actividades de la economia una vez pasada la emergencia. El
acceso a la proteccion social, incluidas la sanidad y la seguridad de los ingresos,
asi como al apoyo son algunas de las soluciones para mitigar los efectos negativos
de la epidemia en la fuerza laboral; también es importante mencionar que las
empresas informales a menudo tienen una baja productividad, bajas tasas de ahorro
e inversion y una acumulacion de capital insignificante, lo que las hace aun mas
vulnerables a las crisis y los altibajos. Por ello es necesario impartir capacitacion a
los trabajadores para que adquieran competencias profesionales y, formacion
directiva a las empresas para que puedan adaptarse a estos cambios (OIT, 2020b).

El cierre de empresas destruye el saber empresarial, asi como cadenas
productivas completas y circuitos de flujo de pagos. La dificultad de los agentes
economicos de adaptarse a los cambios bruscos del entorno tiene efectos
localizados y sistémicos, y se inician procesos poco viables en el que mantienen su
comportamiento mas alla de la crisis, prolongando asi sus efectos.

Es de suma importancia disminuir los efectos negativos que tiene la epidemia
por COVID-19 en el trabajo, ya que de lo contrario se afecta la economia tanto a
manera individual, es decir, los empleados y también de manera general como pais,

ya que el cierre de empresas repercute en la economia de México.
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2.4.3. Cambios por la epidemia Covid-19 en las condiciones de trabajo

de la actividad econdmica terciaria

En este tercer subtema se hablara solo de los cambios que han ocurrido en
el trabajo debido a la contingencia, involucrando solamente a la actividad econémica
terciaria.

La epidemia por COVID-19 ha tenido efectos devastadores en el mundo del
trabajo; las empresas y los trabajadores de la actividad econdmica terciaria son
especialmente vulnerables a la drastica reduccion de la actividad. Las
microempresas son las mas fragiles a la recesion econdémica, ya que a menudo no
tienen acceso a créditos o disponen de pocos activos. Tal como lo menciona
(CEPAL, 2020e) las medidas de contencion del COVID-19 afectaran en mayor
grado la viabilidad de muchas micro y pequefias empresas formales. Estas ya de
por si estan en desventaja estructural por multiples razones, y una de estas es la
brecha tecnolégica que se ha registrado entre empresas de diferente tamafio en el
contexto de la digitalizacion (Veugelers et al, 2019), por lo que se ha planteado que
el fomento del uso de tecnologias digitales en las empresas debe poner el énfasis
en empresas de menor tamafio (CEPAL, 2018). El cierre de una cantidad
considerable de estas empresas provocaria un descenso en la cantidad de empleos
formales accesibles para personas de niveles intermedios de educacion formal, lo
cual lleva a su vez a una disminucion de la empleabilidad.

Como consecuencia de estos procesos de amenaza, la OIT ha estimado para
América Latina y el Caribe en su conjunto, una pérdida de 10.3% de las horas de
trabajo para el segundo trimestre del afio, lo que corresponde a 25 millones de

empleos a tiempo completo equivalentes (de 40 horas por semana) (OIT, 2020a).
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El Banco Interamericano de Desarrollo (2020) estima que, en diferentes escenarios
sobre la duracion y profundidad de la crisis, se perderian entre 4.4% y 14.8% de los
empleos formales de la region (Altamirano et al, 2020). Finalmente, la CEPAL
proyecta que, en el promedio del afio, la tasa de desempleo se ubicara en 11.5%,
unos 3.4 puntos porcentuales por encima del nivel de 2019, lo que refleja un
aumento en unos 11.6 millones del numero de personas desocupadas (CEPAL,
2020e).

Una de las transformaciones del trabajo facilitadas por la digitalizacion es el
teletrabajo, que en ocasiones, ha sido fomentado no solo por su potencial papel en
el ambito laboral, sino también por su posible contribucidon a una mejor conciliacion
entre el trabajo y la vida familiar, la descongestion del trafico urbano y la
descontaminacion correspondiente (CEPAL, 2020e).

Es de suponer que las experiencias del COVID-19 provocan un mayor
aprovechamiento del teletrabajo aun después de haber superado el impacto directo
del virus en la economia y los mercados laborales. Aspectos como mantener cierto
distanciamiento fisico como medida preventiva y el aprovechamiento de aspectos
laborales, familiares y de optimizacion de economia de tiempo podrian llevar a
muchas empresas y trabajadores a buscar nuevas combinaciones de trabajo
presencial y a distancia. En efecto, encuestas realizadas en EEUU indican un
elevado interés en mantener el teletrabajo en el futuro (Morris, 2020).

El uso de las tecnologias incrementd debido a las distintas modalidades
laborales que se emplearon para poder trabajar desde casa, sin embargo, a medida
gue el semaforo epidemioldgico va cambiando, el gobierno plantea una posible via
para el regreso al trabajo presencial, esto es a través de una nueva normalidad

laboral. Para Savona (2020) la nueva normalidad laboral es el resultado de una
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transformacion estructural de modos de produccion y consumo, con el apoyo de las
tecnologias digitales, para contener el virus. Este término fue introducido en 2008 y
se referia a las condiciones econdmicas que surgieron ante la crisis financiera y la
recesion mundial. Este término de nueva normalidad laboral se ha retomado debido
a la epidemia, enfocdndose en un regreso a las actividades cotidianas bajo un
esquema que refuerza diferentes medidas sanitarias, como el lavado frecuente de
manos, uso de cubre bocas, careta y gel antibacterial, acompafiado del

distanciamiento fisico (Rivera, 2020).

2.4.4. Modalidades de trabajo ante la epidemia por Covid-19

En este cuarto subtema se hablara acerca de las modalidades de trabajo que
surgieron ante la epidemia por COVID-19, tema de importancia ya que en este se
podra distinguir las variantes o combinaciones entre trabajo presencial y el
teletrabajo y, de esta forma entender las variables consideradas para el presente
estudio.

Para Garcia et al (2021), el teletrabajo se presenté como una alternativa de
flexibilizacion en el trabajo, que comprende la ejecucién de las actividades desde la
casa del empleado conectado a una computadora, para realizar las actividades
solicitadas por el empleador. En este sentido, si la empresa lo considera
conveniente, el empleado se puede acercar a las instalaciones de la empresa cada
determinado tiempo, con el fin de entregar reportes, conectarse, comunicarse con
sus compafieros de trabajo, asistir a reuniones, recibir capacitacion, entre otros.

Segun Garcia-Rubio et al (2022), la aparicion de la pandemia por COVID-19

obligé a algunas organizaciones a la aplicaciéon del teletrabajo emergente de forma
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inmediata y sin planificacion previa, por este motivo no se pudo capacitar y/o apoyar
a las empresas en la implementacion de esta modalidad, por lo que se generaron
problemas en los siguientes aspectos:
a. Exceso de trabajo por parte de los teletrabajadores, debido a la extension
de la jornada laboral.
b. Falta de emisién de directrices y asesoria por los jefes y/o directivos de la
empresa.
c. Falta de liderazgo y motivacion a los teletrabajadores, por parte de jefes
y/o directivos de la empresa.
d. Falta de respeto a los derechos del trabajador, por ejemplo: Pago de horas
extras, ayuda y colaboracion en la ejecucion del trabajo, entre otros.

e. Imposicion de cumplimiento de actividades extras a los teletrabajadores.

Durante el tiempo de confinamiento de las personas para minimizar la
propagacion del COVID-19, se aplicé la modalidad del teletrabajo, cabe recalcar
gue no en todos los puestos de trabajo ni en todas las empresas se pudo realizar

esta migracion del trabajo presencial al teletrabajo (Garcia et al, 2021).

2.4.4.1. Trabajo presencial y Covid-19

En este primer apartado del subtema cuatro, se hablara acerca del trabajo
presencial y el COVID-19, es importante hablar de ello ya que de esta forma se
podra tener un panorama mas enfocado solo en una modalidad laboral, y se podra

distinguir de mejor manera las variables.

80



Es importante hablar acerca del Semaforo epidemiolégico, este es un
sistema de monitoreo para la regulacion del uso del espacio publico de acuerdo con
el riesgo de contagio de COVID-19 y, conforme el color va cambiando, las
actividades laborales se van reanudando poco a poco. En el sentido de la
reactivacion econdmica, distintos negocios han vuelto a abrir sus puertas, razon por
la cual cada vez se hace méas notoria la necesidad de que las personas laboren de
manera presencial (Legal, 2020).

En ese sentido, se lleva a cabo el programa de Reapertura Responsable, que
consiste en emplear distintas medidas de sanidad, en donde restaurantes, centros
comerciales, el Centro Historico, establecimientos de comida rapida y distintos
comercios dan acceso con capacidad minima, cuidando la sana distancia, utilizando
gel antibacterial y cubrebocas en todo momento. Las actividades que congregan a
MAas personas, permanecieron cerradas mayor tiempo, incluso las labores en
oficinas, empresas y organizaciones siguen la linea del teletrabajo o modalidad
hibrida, que combinan ciertos dias modalidad presencial y los dias restantes
teletrabajo, a manera de que no haya tantas personas en el lugar de trabajo.

Considerar los cuidados de higiene ante el COVID-19 en el trabajo no es
sencillo, sobre todo teniendo en consideracion que debe ser una responsabilidad
compartida entre el centro de trabajo, los trabajadores y la vida personal (CEPAL,
2020b).

Por su parte, Legal (2020) proporcioné algunas sugerencias y consejos para

un regreso seguro a las instalaciones de tu trabajo:

. Usar cubrebocas: Este equipo de proteccidén personal ayuda a

gue se detenga la propagacion del virus.
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. Mantener la sana distancia: Aunque en la mayoria de sitios
laborales las vueltas se estdn dando de manera escalonada, se debe
mantener 1.5 metros de distancia al interactuar.

. Tomar precauciones de regreso a casa: Tratar de cambiar la
ropa y dejar el calzado en la entrada, bafarse y lavar las manos
constantemente con agua y jabon, ademas del uso constante de gel
antibacterial.

. Capacitarse: Tomar cursos de la Secretaria de Salud y

consultar protocolos sobre el regreso laboral.

2.4.4.2. Teletrabajo y Covid-19

En este ultimo apartado se hablara especificamente del teletrabajo y el
COVID-19, es importante hablar de ello ya que de esta forma se podra tener un
panorama mas enfocado en esta modalidad laboral y, se podra distinguir de mejor
manera la distincion entre las variables involucradas en la presente investigacion.

El COVID-19 como pandemia global ha provocado efectos a nivel de la salud,
pero también a nivel social pues como consecuencia para disminuir su propagacion
los gobiernos tomaron medidas que afectaron al trabajo, adoptandose el teletrabajo
como una alternativa para poder continuar con las actividades laborales desde el
hogar. Sin embargo, es importante considerar que hay aspectos que afectan la
productividad, como trabajar largas horas, competencias personales, la

automotivacion, habilidades de organizacién y la salud mental (Galeano, 2020).
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La modalidad de teletrabajo debido a una crisis sanitaria tiene otras
consecuencias, entre las cuales se encuentran los problemas de inseguridad
relacionados con el trabajo se han agudizado, estimandose una reduccion del
empleo al 6.7% (OIT, 2020a), afectando sobre todo los sectores donde no se puede
adoptar una modalidad de trabajo alternativa como es el caso de los pequefios
negocios. Adicionalmente se aflade el miedo a enfermarse, por lo que los trabajos
han adoptado medidas de proteccion a sus trabajadores (OIT, 2020a).

Por otro lado, a la condicién del teletrabajo se suman las responsabilidades
con los hijos, los que también se encuentran confinados dentro de los hogares, por
lo que la relacidn con la familia que pareceria fuese uno de los principales beneficios
del teletrabajo, en estas circunstancias pueden ser fuente de interrupciones y
desconcentracion. Estudios previos de condiciones de teletrabajo con hijos han
demostrado que las personas se frustran mas por la falta de fronteras entre la vida
familiar y laboral, donde las mujeres especificamente se sienten mas perjudicadas
pues al estar trabajando desde la casa con los hijos presentes deben emplear mayor

tiempo y cuidados a estos (Galeano, 2020).

Debido a que la transicidén entre la modalidad presencial a la del teletrabajo
fue abrupta por la pandemia, muchos trabajadores no estaban preparados para este
cambio y los retos que se presentarian; por ello, se debe tener claro que para
considerar al teletrabajo como una herramienta que pudiera traer mdaltiples
beneficios para los empleados y para las empresas, se debe de tomar en cuenta
aspectos claves que ayuden a que estos estén preparados para desarrollarse en

dicha modalidad (Mann y Holdsworth, 2018).
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3. Método
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Justificacién

En México, la epidemia por COVID-19 represent6 una fuerza impulsora para
avanzar en la modernizacion del trabajo y, aunque ya se contaba con modalidades
de trabajo virtual e hibrida, muchas organizaciones se vieron obligadas a cambiar
su modalidad de trabajo de manera radical, migrando del trabajo presencial hacia el
teletrabajo (Garcia, 2020). Fue de esta forma como organizaciones que no eran de
primera necesidad, o de actividades esenciales, tuvieron que cerrar sus puertas y
trasladar sus oficinas a casa de los empleados. Cambio que resultd dificil pero
esperanzador, pues fue asi como muchas empresas lograron subsistir y no
desaparecer ante la crisis. Debido a esto se cred la necesidad de desarrollar
investigacion que tenga que ver con el home office en el contexto de la epidemia,
con el fin de poder determinar las ventajas y desventajas del teletrabajo en cuanto
a la salud de los empleados. En México, el teletrabajo se regulo en enero de 2021
(LFT, Art. 330-A), por lo que resulta necesario comenzar a generar investigacion
para contar con las estadisticas necesarias.

Muchas empresas y empleados no se encontraban preparados para este
cambio tan repentino, sin embargo, lo afrontaron con las herramientas y
conocimientos que tenian, pero, cuando la combinacion o la transicion entre trabajo
presencial y teletrabajo es una exigencia laboral y no se cuenta con suficientes
recursos para poder abordar estas demandas puede ser perjudicial. Desde la teoria
de Recursos-Demandas de Bakker y Demerouti (2013), las caracteristicas laborales
pueden dividirse en dos categorias, las demandas y los recursos laborales, estos

tienen efectos directos e indirectos tanto en la motivacidn como en el estrés laboral;
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gracias a estas interacciones es posible comprender, explicar y pronosticar el
bienestar de los empleados y el rendimiento laboral.

Mann y Holdsworth (2018) mencionan que el teletrabajo tiene multiples
beneficios, ya que aumenta el desempefio laboral, la productividad y la satisfaccién
laboral, reduciendo gastos. Sin embargo, para considerar al teletrabajo como una
modalidad de trabajo que traera distintos beneficios para los empleados y
empleadores, se debe de tomar en cuenta aspectos claves que ayuden a que los
trabajadores estén preparados para desarrollarse en esta modalidad.

Galluser (2005), indica que la base del crecimiento de los paises
desarrollados es la planificacion estratégica y la aplicacion de herramientas
tecnoldgicas, asi que, no reconocer la influencia de las TIC en el mundo laboral
implica autoexclusion. Por tanto, el teletrabajo puede llegar a ser una herramienta
adaptativa muy eficaz y favorable para empresas y para empleados. Pero, de igual
forma es importante tomar en cuenta que hay trabajos que no se pueden digitalizar,
y por consecuencia el teletrabajo no es una opcion para dichos puestos
organizacionales (Rigotti et al, 2021).

Se debe contemplar que los factores de riesgo para la salud mental de los
trabajadores siguen existiendo, aunque las labores se realicen en casa. Por ello, se
pretende estudiar la presencia y la relacion del sindrome de desgaste ocupacional
y la ansiedad en trabajadores de la actividad economica terciaria, entre diversas
modalidades de trabajo, tomando en cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo, y el
hibrido, en el regreso a la nueva normalidad 2021 por a la epidemia de COVID-19
en México.

El teletrabajo, como modalidad de trabajo plantea retos, ya que involucra un

cambio de cultura, en donde se requiere responsabilidad y confianza (Jeffrey et al.,
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2003). Se debe tener en cuenta que el teletrabajo presenta también desventajas,
como el aislamiento social, la difusion entre los roles trabajo-familia, carencia de
apoyo, dificultad para gestionar trabajos, incrementa gastos de telecomunicaciones,
equipo, entrenamiento, entre otros (Mann y Holdsworth, 2018; Buomprisco et al,
2021).

Si se disminuye el riesgo de desarrollar el sindrome de desgaste ocupacional
y ansiedad, se pueden reducir costos organizacionales (Mello, 2007). Las
organizaciones que consideren distintas modalidades de trabajo tanto presencial
como teletrabajo y sus combinaciones, deberan tomar en cuenta su impacto en la
salud mental de sus trabajadores. En este sentido, se plantean las siguientes

preguntas de investigacion y el objetivo.

Preguntas de Investigacion:

¢, Cudl es el nivel del sindrome de desgaste ocupacional en trabajadores de la
actividad econémica terciaria, entre diferentes modalidades de trabajo presencial-
teletrabajo derivado del regreso a la nueva normalidad 2021 por la epidemia de

Covid-19 en México?

¢,Cudl es el nivel ansiedad en trabajadores de la actividad econémica terciaria, entre
diferentes modalidades de trabajo presencial-teletrabajo derivado del regreso a la

nueva normalidad 2021 por la epidemia de Covid-19 en México?

¢,Cudl es la relacion entre el sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en
trabajadores de la actividad econdmica terciaria en el regreso a la nueva normalidad

2021 por la epidemia de Covid-19 en México?
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Objetivo

Estudiar la presencia y relacién del sindrome de desgaste ocupacional y la
ansiedad en trabajadores de la actividad econdémica terciaria, entre diversas
modalidades de trabajo, tomando en cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo, y la
modalidad hibrida, en el regreso a la nueva normalidad 2021 por a la epidemia de

COVID-19 en México.

Tipo y disefio de estudio

Se realiz6 un estudio transversal, descriptivo y correlacional para conocer la
relacion de la modalidad de trabajo y su impacto en el sindrome de desgaste
ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad econdémica terciaria. El
disefio transversal o transeccional recolecta datos en un solo momento, en un
tiempo Unico; su propoésito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado (Hernandez et al, 2014). Por otra parte, el disefio
de tipo descriptivo correlacional determina relaciones de causa y efecto o el impacto
de un concepto sobre otro (Hernandez et al, 2014). En esta se pueden presentar
tres aproximaciones:

1.- Comparacion entre grupos (categorias) para evaluar diferencias en una o

mas variables, o bien, comparar entre grupos o categorias de una variable

independiente (causa) para analizar el efecto en un variable dependiente

(efecto).

2.- Relacionar diversas variables.

3.- Determinar el impacto de una o mas variables independientes (conceptos

causales) sobre una 0 mas variables dependientes (conceptos efectos).
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Poblacion y estrategia de muestreo

La poblacion estudiada fueron personas trabajadoras en la actividad

econdmica terciaria en alguna de las distintas modalidades de trabajo.

La estrategia de muestreo fue no probabilistica, por conveniencia y bola de
nieve. EI muestreo no probabilistico es una técnica de muestreo en el cual el
investigador selecciona muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer
la seleccién al azar, es decir, se obtiene una muestra sin que todos los individuos
de la poblacién tengan las mismas posibilidades de ser elegidos. En el muestreo
por conveniencia la muestra de la poblacion se selecciona solo porque estan
convenientemente disponibles para el investigador, una de las razones mas
comunes es porque son faciles de reclutar. Por ultimo, el tipo de muestreo bola de
nieve es un tipo de muestreo no probabilistico, en este, los participantes de la
investigacion reclutan a otros participantes y asi sucesivamente (Hernandez et al,

2014 y Hudelson, 1994).

Participantes

Participaron 308 personas trabajadoras pertenecientes a la actividad econémica
terciaria, de los cuales fueron 151 hombres (49.02%) y 157 mujeres (50.97%); con
una edad promedio de 35.37 (DE=12 afios); el 54.5% de la Iniciativa Privada, el
29.5% del Gobierno y 15.9% de otro tipo de organizaciones; con una antigtiedad
promedio en su organizacion de 9.185 afios (DE=10.34); en cuanto a las

modalidades de trabajo la muestra se distribuyé como se indica en la Tabla 4.
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Tabla 4.
Clasificacion de personas trabajadoras de la actividad econdémica terciaria que

participaron en el estudio en cada modalidad de trabajo Presencial-Teletrabajo.

Modalidad laboral Numero de %
trabajadores

He trabajado en modalidad Teletrabajo al 100% desde antes
de la epidemia y continio al 100% en teletrabajo hasta el 19 6.16%
momento.
Antes trabajaba al 100% presencial y por la epidemia me
cambiaron a Teletrabajo y sigo en teletrabajo al 100%. 51 16.55%
Trabajo hibrido por epidemia Teletrabajo-Presencial y
contintio en esta modalidad hibrida. 40 12.98%
Trabajé modalidad Hibrida por epidemia y ya regresé a
presencial al 100%. 27 8.76%
Trabajé en Teletrabajo al 100% por epidemia y ya regresé a
presencial al 100%. 13 4.22%
Siempre trabajé de manera presencial al 100% durante la
epidemia y continto trabajando presencialmente al 100%. 158 51.29%

Nota: Elaboracion propia.

Variables

Variables Clasificatorias

e Sociodemogréficas: Conjunto de datos sociales que describen las
caracteristicas de una poblacion, que a partir de su analisis se pueden hacer
interpretaciones y predicciones de su comportamiento en el campo de
investigacion (Tejada, 2012). Se incluyeron: Edad, Sexo, Pareja, Hijos, NUmero
de hijos, Personas que viven en su domicilio, Nivel de estudios terminados, Afios
de su vida que tiene trabajando.

e Laboralesy organizacionales:

o Laborales: Caracteristicas que indican el perfil laboral de las personas

en el trabajo: Nivel del puesto que ocupa, Antigiedad en la
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organizacion que trabaja, Antigledad en el puesto actual, Tipo de
contrato, Personas que tiene a su cargo, Si tiene o no contacto directo
con clientes o usuarios.

o Organizacionales: Caracteristicas que indican el perfil organizacional:
Tipo de organizacion en la que trabaja actualmente, Principal servicio
0 giro que proporciona su organizacion, Especificacion del tipo de
actividad que realiza la organizacion, Clasificacion del giro de la

organizacion, Tamafio del centro de trabajo (niUmero de trabajadores)

Variable Independiente:

Modalidades de Trabajo: Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola
(DRAE) una modalidad hace referencia al modo de hacer o manifestar algo. El titulo
segundo de la Ley Federal del Trabajo, sobre las relaciones individuales de trabajo,
sefiala en sus diversos articulos las formas, caracteristicas, condiciones y
modalidades reguladas. A partir del 11 de enero de 2021 se agrego el articulo 330-
A sobre el Teletrabajo como una nueva modalidad de trabajo regulado. Por lo tanto,
con base en estos elementos se puede inferir que, las modalidades de trabajo se
refieren a las variaciones o formas en las que se puede llevar a cabo las actividades
propias del puesto de trabajo, involucrando el espacio fisico donde se ejecutan las
actividades y la forma de comunicacion entre los miembros de la organizaciéon. Para
este estudio dichas modalidades son: trabajo presencial, teletrabajo y modalidad

hibrida (combinacion entre presencial y teletrabajo).
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e Definicién conceptual

o

o

Presencial: El trabajo presencial, a diferencia del teletrabajo, es que
este se realiza en un horario prestablecido, y los empleados tienen
gue estar en las instalaciones de la empresa de forma fisica, es decir,
se trabaja de forma local en la organizacion (OIT, 2020c).
Teletrabajo: Forma de organizacion laboral subordinada que consiste
en el desempeiio de actividades remuneradas, en lugares distintos al
establecimiento o establecimientos del patrén, en esta modalidad no
se requiere la presencia fisica de la persona trabajadora, ademas, se
utilizan primordialmente las tecnologias de la informacion vy
comunicacion, para el contacto y mando entre la persona trabajadora
bajo la modalidad de teletrabajo y el patron (LFT, Art. 330-A, 2021).
Hibrido: El lugar de trabajo varia entre la oficina y el hogar (Galluser,

2005).

e Definicidon operacional:

©)

©)

Teletrabajo al 100% antes y después de la epidemia.

Presencial y por epidemia se cambi6 a teletrabajo y contindan en
teletrabajo al 100%.

Hibrida por epidemia y se continta en hibrida.

Hibrida por epidemia y regreso a presencial al 100%.

Teletrabajo al 100% por epidemia y regreso a presencial al 100%.
Presencial en todo momento durante epidemia y continlan en

presencial al 100%
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Variables dependientes:

Sindrome de desgaste ocupacional:

¢ Definicion conceptual: Forma inadecuada de afrontar el estrés cronico (Maslach
et al, 1986), cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, el cinismo
y la falta de eficacia profesional (Schaufeli et al., 1996).

e Definicion operacional: Puntaje promedio de los items de cada factor:
agotamiento emocional, cinismo y autoeficacia profesional; para evaluar el nivel
de desarrollo del sindrome, que se calcula obteniendo la media de cada factor
para establecer dos grupos: 1) de cero a la media se considera “bajo”; y 2) de la
media al valor superior, se considera “alto”. La tabla resultante y los valores
asignados permiten clasificar a los participantes segun corresponda en cada

fase del modelo (Tabla 5).

Tabla 5.
Proceso del modelo de Leiter y Maslach (1988) del proceso del Burnout en una tabla

de combinaciones de valores altos y bajos.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Sano En En Quemado
Desarrollo Peligro
AE Bajo 1 Bajo 1 Alto 3 Alto 3
C Bajo 1 Alto 2 Bajo 1 Alto 2
AF Alto 1 Alto 4 Alto 1 Baja 2
Suma 3 4 5/6 7

Nota: Adaptado para los factores del MBI-GS a partir de Uribe (2007) y Martinez-

Mejia, et al. (2020). AE: Agotamiento Emocional; C: Cinismo; AF: Autoeficacia.
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Ansiedad:

e Definicidon conceptual: Se caracteriza por presentar un miedo intenso y/o una
preocupacion excesiva, que genera un importante malestar que afecta al
funcionamiento habitual de la persona ya sea en su relacién con la familia o
amistades, o en el rendimiento en el colegio o en el trabajo (Forcadell, et al.,
2019).

e Definicién operacional de acuerdo a Inventario de Ansiedad de Beck (IAB): Cada
item se puntua de 0 a 3, correspondiendo la puntuacién 0 a “nada” 1
‘ligeramente”, 2 “moderadamente” y la puntuacion 3 “severamente”. La
puntuacion total es la suma de los 21 items (todos directos); que puede oscilar
entre 0 y 63 puntos (Robles et al., 2001). La siguiente tabla permite clasificar a

los participantes segun corresponda su puntuacion obtenida (Tabla 6).

Tabla 6.

Valores de la puntuacion total del BAI segun criterios de gravedad.

Gravedad de ansiedad Rango de puntuacion
Ausente o0 minima 0-5
Leve 6-15
Moderada 16-30
Severa 31-63

Nota: Adaptado de Robles et al. (2001).
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Hipotesis:

H1: Existiran diferencias en el desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional
entre los trabajadores de la actividad econOmica terciaria, de diferentes
modalidades de trabajo Presencial-Teletrabajo en el regreso a la nueva normalidad

laboral 2021 por la epidemia COVID-19 en México.

H2: Existiran diferencias en el nivel de ansiedad entre los trabajadores de la
actividad econdmica terciaria, de diferentes modalidades de trabajo Presencial-
Teletrabajo en el regreso a la nueva normalidad laboral 2021 por la epidemia

COVID-19 en México.

H3: Existird una relacion significativa entre el sindrome de desgaste ocupacional y
la ansiedad en trabajadores de la actividad economica terciaria en el regreso a la

nueva normalidad laboral 2021 por la epidemia COVID-19 en México.

Instrumentos

Inventario de Burnout de Maslach-Version General. Maslach Burnout
Inventory-General Survey (MBI-GS). Util para medir burnout en todo tipo de
trabajos independientemente de las tareas que en €l se realicen; este fue publicado
en el afio 1996 por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson, es un instrumento que esta
basado en el original (Inventario de Ansiedad de Maslach). La versidén espafiola y
adaptada de este instrumento fue publicada en la Revista de Psicologia del Trabajo
y de las Organizaciones (Schaufeli et al, 1996). Para la presente investigacion se
utilizo la versién en espafiol de este instrumento (Salanova et al, 2000) que contiene
15 items y ha mostrado validez y confiabilidad en la poblacion mexicana (Martinez-

Mejia et al, 2020): 1) Agotamiento emocional (o=0.880, ej. “Me siento
95



emocionalmente agotado(a) por mi trabajo”), 2) Cinismo (a=0.750, ej. “Desde que
comenceé este trabajo, he ido perdiendo mi interés en él”) y 3) Autoeficacia laboral
(0=0.825, ej. “Soy capaz de resolver adecuadamente los problemas que surgen en

mi trabajo”).

Inventario de Ansiedad de Beck (IAB). Fue desarrollado por Beck (1988), con
objeto de poseer un instrumento capaz de discriminar de manera fiable entre
ansiedad y depresion. Fue concebido especificamente para valorar la severidad de
los sintomas de ansiedad. Es un inventario auto aplicado, compuesto por 21 items
(ej. “Me he vuelto mas cinico, inseguro, acerca de si mi trabajo sirve para algo”). La
consistencia interna de dicho instrumento (alfa de Cronbach) en poblacion mexicana
es de 0.83 (Robles et al., 2001). Por otro lado, Sanz et al, (2012) en su estudio
realizado para obtener las propiedades psicométricas de este instrumento
encontraron una consistencia interna del (a =0.90). Cada item se puntia de 0 a 3,
correspondiendo la puntuacién 0 a “nada” 1 “ligeramente”, 2 “moderadamente” y la
puntuacion 3 “severamente”. La puntuacion total es la suma de los 21 items (todos
directos), cada item se evalla en una escala de cuatro puntos (de 0 a 3), si en
alguna ocasion se eligen dos respuestas se considera soélo la de mayor puntuacion;
la puntuacion global puede oscilar entre 0 y 63 puntos. Los sintomas hacen

referencia a la Gltima semana y al momento actual.

96



Procedimiento

Se aplico el cuestionario “Nueva Normalidad Laboral Presencial Teletrabajo
AE3” (NNLPT-AE3) considerando variables sociodemogréaficas, laborales y
organizacionales, asi como la version en espafiol del Maslach Burnout Inventory-
General Survey (MBI-GS) para medir el sindrome de desgaste ocupacional y la
version en espariol del Inventario de Ansiedad de Beck (IAB) midiendo ansiedad.
Ademas, debido a las circunstancias sanitarias, se consider6 cuidar la integridad de
los investigadores, por ello, para poder aplicar el NNLPT-S3 se realizé un
cuestionario via Formularios de Google.

Posterior a la aplicacion de dichos instrumentos, se realizaron analisis
estadisticos descriptivos, parameétricos de comparacion entre grupos y
correlacionales. El analisis estadistico descriptivo se relaciona principalmente con
la recopilaciéon, presentacion y descripcion de datos (Gongora et al, 2007). Los
analisis paramétricos de comparacion entre grupos que se realizaron fueron la

prueba t de Student para datos independientes y el andlisis de la varianza (ANOVA).

La prueba t de Student para datos independientes se utiliza cuando se desea
comparar Unica y exclusivamente las medias entre dos grupos. EI ANOVA resulta
conveniente cuando se necesita comparar las medias entre mas de dos grupos
(Pélaez, 2012). Es decir, estas son pruebas estadisticas para analizar si mas de dos
grupos difieren significativamente entre si en cuanto a sus medias y varianzas. La
prueba t se aplica para dos grupos y el andlisis de varianza unidireccional (ANOVA)
se usa para tres, cuatro o mas grupos. Aunque con dos grupos también se puede

utilizar (Hernandez et al, 2014).
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El andlisis de correlacion tiene como objetivo medir la intensidad de una
relacién entre dos variables (Gongora et al, 2007), el andlisis de regresion lineal es
una técnica estadistica para analizar las relaciones de dependencia entre una Unica
variable dependiente (o criterio) y uno o multiples variables independientes (o

predictoras) (Hair et al, 1999).
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4. Resultados
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4.1. Analisis del desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional

El 55.5% de los participantes se encuentran entre los niveles en peligro y
guemados, sin embargo, utilizando los parametros de Martinez-Mejia et al (2020) el
porcentaje sube a 63.6%.

Para la calificacion del sindrome de desgaste ocupacional se utilizé el
procedimiento del modelo de Leiter y Maslach (1988) de combinaciones de valores
altos y bajos en cada uno de los factores para calcular los puntajes que permiten
ubicar cada resultado en una de las fases de desarrollo del sindrome (Tabla 5). Se
decidio tomar los parametros de un estudio en poblacién mexicana con una muestra
de 1,110 participantes realizado por Martinez-Mejia et al (2020). Para realizar la
calificacion de la muestra de esta investigacion, de cualquier manera, se realizaron
los calculos también con los parametros propios de la muestra del presente estudio

para identificar sus diferencias (Tabla 7, Tabla 8 y Figura 1).

Tabla 7
Comparacion de estadisticos descriptivos entre el estudio actual y el estudio de
Martinez-Mejia et al. (2020).

Estudio Actual Martinez-Mejia et al,
(2022) (2020)
N = 308 N=1,110
media D. E. media D. E.

Agotamiento Emocional 2.6123 1.59281 1.8023 1.44568
Cinismo 1.4886 1.46355 1.707 1.25178

Autoeficacia Laboral 5.0476 .95562 45173 0.96108

Nota: Elaboracion propia. Se tomaron resultados de Martinez-Mejia et al, (2020)

para hacer la comparacion con los resultados del estudio actual.
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En la Tabla 7 se observan los resultados obtenidos en un estudio actual y en un
estudio elaborado por Martinez-Mejia et al (2020). Haciendo una comparacion de
estos se puede observar que en cuanto a los que se encuentran en la Fase 3 (En
Peligro) del aiflo 2020 al 2021 hay una diferencia del 13.3% en el estudio actual, sin
embargo, en cuanto a la Fase 4 (Quemado), del afio 2020 al afio 2021 hubo un
aumento del 6.2%, lo cual podria indicar que los que se encontraban en la Fase 3
(En Peligro) el afio 2020 posiblemente para el afio 2021 avanzaron a la Fase 4
Quemado. Al comprobar que existe un patrén similar entre las distribuciones de los

dos estudios, se decidi6 utilizar los parametros del estudio actual.

En la Figura 1 se observa graficamente la comparacion de la distribucion de
los participantes en ambos estudios, es decir el actual y el estudio de Martinez-Mejia

et al. (2020).

Tabla 8

Comparacion de la distribucion de los participantes de este estudio en las fases del
sindrome de desgaste ocupacional con los parametros del estudio de Martinez-
Mejia et al (2020).

Parametros Estudio Actual Parametros
(2022) Martinez-Mejia et al (2020)
Fase 1 Sano 28.2% 27.9%
Fase 2 En Desarrollo 16.2% 8.4%
Fase 3 En Peligro 35.4% 48.7%
Fase 4 Quemado 20.1% 14.9%

Nota: Elaboracioén propia.
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Figura 1
Comparacion de la distribucion de los participantes de este estudio en las fases del
sindrome de desgaste ocupacional con los parametros del estudio de Martinez-

Mejia, et al. (2020).
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Desarrollo Peligro Quemado

mmm Parametros Estudio Actual Aplicacion 2021
——Parametros Martinez-Mejia, et al. (2020)

Nota: Elaboracion propia. Los porcentajes en negritas son del estudio actual con

aplicacion en 2021.

Para la Tabla 9 se tomaron en cuenta los decimales de los puntajes
promedio, y se decidio que por encima de .5 se redondeara hacia arriba para hacer
la interpretacion del nivel de desarrollo del sindrome. Todos los grupos se
encontraron en peligro de acuerdo con nivel de burnout. Por otro lado, no se

encontraron diferencias significativas entre los grupos.
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Tabla 9.
ANOVA de los grupos de cada modalidad de trabajo y el puntaje de sindrome de

desgaste ocupacional.

N  Media Fase Burnout F Sig.

Teletrabajo al 100% desde antes de la 19 5.1579 En Peligro
epidemia y continto al 100% en
Teletrabajo hasta el momento

Trabajaba al 100% presencial y por 51 5.0784 En Peligro
epidemia me cambiaron a Teletrabajo y
sigo en Teletrabajo al 100%

Trabajo Hibrido por epidemia Teletrabajo- 40 5.0750 En Peligro
Presencial y continlo en esta modalidad

Hibrida 895 485
Trabajé modalidad Hibrida por epidemiay 27 4.8519 En Peligro

ya regresé a presencial al 100%

Siempre trabajé de manera presencial al 15 4.7405 En Peligro
100% durante la epidemia y continio 8
trabajando Presencial al 100%

Trabajé en Teletrabajo al 100% por 13 4.6154 En Peligro
epidemia y ya regresé a Presencial al
100%

Nota: Elaboracion propia. *p < ,05, **p < ,01. El puntaje promedio de todas

las modalidades se ubica en la fase de desarrollo de burnout “En Peligro”

La H1 que sefala que existiran diferencias en el desarrollo del sindrome de
desgaste ocupacional de los trabajadores de la actividad econémica terciaria, entre
las diferentes modalidades de trabajo Presencial-Teletrabajo en el regreso a la
nueva normalidad laboral 2021 por la epidemia COVID-19 en México. Para poner a
prueba esta hipotesis se realizé un andlisis de varianza ANOVA. El principal

resultado es que no se encontraron diferencias estadisticamente significativas. Es
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necesario sefialar que, como se observa en la Tabla 9, todos los puntajes medios
de burnout de las personas en las diferentes modalidades de trabajo se encuentran

en una fase En Peligro.

En la Figura 2 se muestra el puntaje natural promedio del burnout en cada
una de las modalidades laborales, en esta se puede identificar que si bien, los
puntajes de la muestra se encuentran dentro de la Fase en peligro, se pueden
identificar ciertas diferencias en el incremento del burnout dependiendo la

modalidad laboral.
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Figura 2

Puntaje natural promedio de Burnout en cada modalidad de trabajo.

5.2

5.1

5.2
5.1 5.1
5.0
4.3 4.9
4.8 4-?
4.
4.6
4.
4.
4.
4.3

Trabajé en Teletrabajo  Siempre trabajé de Trabajé modalidad Trahajo Hibrido por Trabajaba al 100% Teletrabajo al 100%

Puntaje natural burnout modelo de Leiter
wn m =

g

al 100% por epidemia y manera presencial al Hibria por epidemiay epidemia Teletrabajo- presencial y por desde antesde la
ya regresé a Presencial 100% durante la ya regresé a presencial Presencial y contindo epidemia me epidemia y contindo al
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Nota: Elaboraciéon propia. El color naranja indica que el puntaje promedio de todas las modalidades se ubica en la fase de

desarrollo de burnout “En Peligro”.
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4.2. Analisis de la Manifestacion de la Ansiedad

En la figura 3 se observa el porcentaje de los participantes que se encuentran
en los distintos niveles de ansiedad, en ella se puede identificar los cuatro niveles
de ansiedad, y qué tantos participantes del total de la muestra se encuentran en
estas, por ejemplo, en el nivel minimo se encuentran 110 personas, que
corresponde al 35.7%, en el nivel leve se encuentran 111 personas lo cual
corresponde al 36.0%, mientras que para el nivel moderada se encuentran 69
personas, es decir el 22.4%, y en el Ultimo nivel que es el severo se encuentran 18

personas lo cual corresponde al 5.8% del total de la muestra.

Figura 3.

Porcentaje de participantes por niveles de ansiedad en la muestra total (n=308).
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Nota: Frecuencias por nivel: Minima=110, Leve=111, Moderada=69, Severa=18.
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Tabla 10.
ANOVA de los grupos de cada modalidad de trabajo y el puntaje de ansiedad.

Nivel
N Media  Ansiedad F p.

Modalidad Teletrabajo al 100% desde
antes de la epidemia y continto al 19 7.2105 Leve
100% en Teletrabajo hasta el momento

Trabajaba al 100% presencial y por 51 14.5490 Leve
epidemia me cambiaron a Teletrabajo y
sigo en Teletrabajo al 100%

Trabajo Hibrido por epidemia 40 13.0750 Leve
Teletrabajo-Presencial y contindio en
esta modalidad Hibrida

2.568 .027*
Trabajé modalidad Hibrida por 27 12.7407 Leve

epidemia y ya regresé a presencial al
100%

Trabajé en Teletrabajo al 100% por 13 14.6154 Leve
epidemia y ya regresé a Presencial al
100%

Siempre trabajé de manera presencial 15 10.1582 Leve
al 100% durante la epidemia y continto 8
trabajando Presencial al 100%

Nota: Elaboracién propia. *p < ,05, **p < ,01. El puntaje promedio de todas las

modalidades se ubica en el nivel de ansiedad “Leve”.

En la Tabla 10, se observa que, aunque todos los grupos mostraron puntajes
promedio, los cuales se encuentran en el mismo nivel de ansiedad (leve), si existen
diferencias significativas entre los grupos. Lo cual contesta la H2 que indica que
existiran diferencias en el nivel de ansiedad de los trabajadores de la actividad
econdmica terciaria, entre las diferentes modalidades de trabajo Presencial-
Teletrabajo, donde las personas que indicaron que antes trabajaban al 100%
presencial y por la epidemia los cambiaron a Teletrabajo y contindan en Teletrabajo
al 100% mostraron el puntaje mas alto (14.54), mientras que aquellas personas en
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una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y contintan al
100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de ansiedad mas bajo
(7.21).

En la Figura 4 se muestra el puntaje natural promedio de la ansiedad por
cada modalidad de trabajo. En esta se identifica la variacion del puntaje, en la que
anteriormente se menciond que si se encontraron diferencias estadisticamente

significativas.

108



Figura 4.
Puntaje natural promedio de Ansiedad por cada modalidad de trabajo.
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Nota: Se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre las modalidades de trabajo (F=2.568, p<0.05, Tabla 10).

El puntaje promedio de todas las modalidades se ubica en el nivel de ansiedad “Leve”.
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4.3. Andlisis de Correlaciones y Regresion Lineal

El modelo de regresion lineal es un modelo estadistico para estimar el efecto
de una variable sobre otra. Esta asociado con el coeficiente r de Pearson y brinda
la oportunidad de predecir las puntuaciones de una variable a partir de las
puntuaciones de la otra variable. Es decir, entre mayor sea la correlacion entre las
variables (covariacion), mayor capacidad de prediccion puede tener el modelo. Este
analisis sirve para hipotesis correlacionales y causales (causalidad estadistica),
donde existen dos variables la independiente y la dependiente (Hernandez et al,
2014).

En cuanto a los resultados de la correlacion entre Burnout y Ansiedad se
obtuvo (r= .472, p<,01), ademas, los tres factores del Burnout mostraron
correlaciones significativas, el Agotamiento Emocional mostro la mas alta (r = .569),
en segundo lugar, la Ansiedad (r = .472), y en tercer lugar se encuentra el factor
Cinismo (r = 437), por ultimo, el factor que es Autoeficacia Laboral obtuvo una
correlacidon negativa significativa (r =-.177), dato que también se tomo en cuenta ya
gue estos factores en conjunto predicen el Burnout. Lo cual aporta evidencia a la
H3 que indica que existira una correlacion significativa entre el sindrome de
desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad economica
terciaria en el regreso a la nueva normalidad laboral en 2021 por la epidemia Covid-
19 en México.

En la Tabla 11 se encuentran los resultados de las correlaciones entre el
burnout, los factores del burnout y la ansiedad, en la cual se obtuvo que existe una
correlacién entre Burnout y Ansiedad, Ansiedad y Agotamiento emocional, y

Ansiedad y Cinismo, todas estas con una p = < ,01. Por otro lado, en cuando a la
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correlacién entre Ansiedad y Autoeficacia laboral se encontré una correlacién

negativa.

Tabla 11

Correlaciones entre el burnout y sus factores y la ansiedad.

Agotamiento Autoeficacia
Burnout Ansiedad  Emocional Cinismo Laboral
Burnout 1 AT2%* .7186** .703** -.456%*
Ansiedad AT2%* 1 .569** A37F* =177
Agotamiento Emocional .786** .569** 1 592** -.145*
Cinismo .703** 437 .592** 1 - 371*
Autoeficacia Laboral -.456** =177 -.145* =371 1

Nota: *p <,05, **p < ,01

En cuanto a la Tabla 12 en un primer modelo general de regresion lineal
simple se encontro una fuerza de relacion del 22.2% entre el burnout, como variable
predictora y, la ansiedad como variable de resultado. Para analizar la relacion de
cada uno de los factores del burnout y su influencia sobre la ansiedad se propuso
un analisis de regresion lineal maltiple, que se realiza cuando se tienen diversas
variables independientes y una variable dependiente, es decir, cuando se quiere
evaluar el efecto de dos o mas variables independientes sobre una variable
dependiente, asi como predecir el valor de la variable dependiente con una o0 mas
variables independientes y, ademas, estimar cual es la independiente que mejor

predice las puntuaciones de la dependiente (Hernandez et al, 2014).
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Tabla 12

Modelo de regresion lineal simple del Burnout sobre la Ansiedad.

VD: Ansiedad B t R?

Burnout AT2 9.355 222%**

Nota: *p <,05, **p <,01, **p <,001

En la Tabla 13 se encuentran tres variables independientes que en su
conjunto conforman el Burnout. La primera variable, Agotamiento Emocional, con
una f=.484 (t=8.354, p<,001); como segunda variable se encuentra el Cinismo con
una =.128* significativa y, por ultimo, se encuentra la Autoeficacia Laboral con una
B=-.059 (t=2.080, p<.05), que resulto no significativa; sin embargo, se decidi6 dejar
la Autoeficacia Laboral en el modelo, ya que en su conjunto los tres factores son los

gue explican el sindrome (Figuras 5-7).

Tabla 13

Modelo de regresion lineal maltiple entre los factores del Burnout sobre la Ansiedad.

VD: Ansiedad b t R?
Agotamiento Emocional A84x** 8.354

. .
Cinismo .128 2.080 342
Autoeficacia Laboral -.059 -1.163

Nota: *p <,05, *p <,01, **p <,001
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En la Figura 5 se observa la dispersion simple con ajuste de linea del
Agotamiento Emocional sobre la Ansiedad, con una R?= 0.324. En la Figura 6, se
observa la dispersiéon simple con ajuste de linea del Cinismo sobre la Ansiedad, es
decir, otro de los factores del burnout, el cual es el Cinismo con la Ansiedad, con

una R?Lineal = 0.191.

Figura 5.

Gréfica de dispersién simple con ajuste de linea del Agotamiento Emocional sobre
la Ansiedad.
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Nota: El coeficiente de relacion multiple del Agotamiento Emocional fue de =.484,
con una aportacion significativa (p<0.001). Se presenta la grafica como la arroja el

programa SPSS.
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Figura 6.

Grafica de dispersion simple con ajuste de linea del Cinismo sobre la Ansiedad.
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Nota: El coeficiente de relacion mudltiple del Cinismo fue de B=.128, con una
aportacion significativa (p<0.05). Se presenta la grafica como la arroja el programa
SPSS.
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Figura 7

Gréfica de Dispersion simple sin ajuste de la Autoeficacia Laboral sobre la Ansiedad.
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Nota: El coeficiente de relacion multiple de la Autoeficacia Laboral fue de p=-.059,
con una aportacion no significativa (p>0.05). Se presenta la grafica como la arroja

el programa SPSS.

En la Figura 7 se observa la dispersién simple con ajuste de linea de la
Autoeficacia Laboral sobre la Ansiedad, es decir, el tercer factor el burnout, el cual

es Autoeficacia Laboral con la Ansiedad, con una R2Lineal = 0.031.

En términos descriptivos de la relacion entre el burnout y la ansiedad, se
realiz6 una gréafica para lograr una identificacibn mas sencilla del aumento de la

ansiedad a medida que avanzan las fases del desarrollo del burnout (Figura 8).
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Figura 8

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout en el total de la muestra.
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En la Tabla 14 se observan los puntajes de la ansiedad en la progresion de

las fases del desarrollo del burnout por cada modalidad de trabajo, en esta se puede

observar un incremento en el puntaje de ansiedad a medida que las fases del

Burnout van avanzando. Los datos mostrados en la Tabla 13 también se

representan en la Figura 9, en la que se observan solamente las dos modalidades

de trabajo con la mayor y menor ansiedad en la fase de Quemado.

Tabla 14

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout por

cada modalidad de trabajo.

Puntajes de Ansiedad en cada fase de burnout

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Sano  En Desarrollo En Peligro Quemado
Modalidad Teletrabajo al 100% desde
antes de la epidemia y contintdo al 5 4.33 12.67 7.87
100% en Teletrabajo hasta el momento
Trabajaba al 100% presencial y por
epidemia me cambiaron a Teletrabajo 8.42 12.4 17.41 16.33
y sigo en Teletrabajo al 100%
Trabajo Hibrido por epidemia
Teletrabajo-Presencial y contintio en 3.5 7 1431 22.4
esta modalidad Hibrido
Trabajé modalidad Hibrida por
epidemia y ya regresé a presencial al 7.29 13.17 13.8 19
100%
Trabajé en Teletrabajo al 100% por
epidemia y ya regresé a Presencial al 11 17.8 175
100%
Siempre trabajé de manera presencial
al 100% durante la epidemia y continto  4.21 6.93 13.38 18.85

trabajando Presencial al 100%

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 9

Puntajes de ansiedad en la progresion de las fases de desarrollo del burnout de las dos modalidades de trabajo con el mayor y
menor puntaje de ansiedad en la fase 4 del sindrome de desgaste ocupacional (burnout).
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Nota: Ver tabla 14 para los puntajes de cada modalidad de trabajo.
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5. Discusion y Conclusiones
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Discusién

En México, la crisis por la pandemia de COVID-19 representé una fuerza
transformadora para la modernizacion del trabajo, tanto en su forma, herramientas
y regulacién, pues algunas empresas se vieron obligadas a realizar teletrabajo
(Garcia, 2020). Asi, se ha creado la necesidad de desarrollar investigacion que
involucre diferentes modalidades de trabajo, incluyendo al teletrabajo en el contexto
de la pandemia. Esta modalidad, ademas de ventajas y desventajas plantea retos,
ya que involucra cambios tanto culturales como regulatorios, en los que deben
promoverse la responsabilidad y la confianza (Buomprisco et al., 2021; Jeffrey et
al., 2003; LFT, 2021, Capitulo XII bis; Mann y Holdsworth, 2018).

Aproximadamente el 55% de las organizaciones estadounidenses permiten
gue los empleados trabajen en casa ocasionalmente y, un tercio permite que los
empleados trabajen fuera del sitio de trabajo de forma regular; en este sentido, el
teletrabajo permite a los trabajadores tener un libre manejo de sus tiempos y puedan
equilibrar su relacién entre el trabajo y la vida personal, aumentando la satisfaccion
laboral (Jeffrey et al, 2003).

Ante los constantes cambios que han implicado las etapas de la epidemia por
COVID-19, las organizaciones pueden llegar a considerar distintas modalidades de
trabajo, ya sea presencial, teletrabajo y sus combinaciones, sin embargo, se debe
tomar en cuenta el impacto que estas pueden tener en la salud mental de sus
trabajadores. De esta forma, se plante6 como objetivo, estudiar la presencia del
sindrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad

econdmica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en cuenta el
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trabajo presencial, el teletrabajo y la modalidad hibrida, en el regreso a la nueva
normalidad 2021 por a la epidemia de COVID-19 en México, de esta forma se podra
aportar conocimiento de como estas variables repercuten en la salud de los
empleados.

En el contexto de la epidemia por COVID-19, en las recientes investigaciones
gue han surgido en torno al burnout tanto en la modalidad de trabajo presencial
como en teletrabajo, se pueden encontrar estudios actuales en el Estado de México
en donde se sefiala un aumento al 10% del burnout como consecuencia de la
pandemia y el cambio de modalidad laboral al teletrabajo (Juarez, 2020). En este
contexto de crisis sanitaria, el trabajo en casa se convirtié en una alternativa laboral
excepcional y temporal, que permiti6 a las empresas y al gobierno nacional
minimizar los efectos derivados de la pandemia. El teletrabajo fue una respuesta
inmediata a la crisis y, muchas organizaciones no contaban con planes de
emergencia o estrategias que dirigieran la implementacion de esta forma de trabajo.
A partir de ello, y con el paso del tiempo se fueron identificando una serie de vacios
y confusiones con el teletrabajo en contraste con la modalidad presencial (Restrepo,
2021). Por ello, la H1 del presente estudio sefiala que existiran diferencias en el
desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional de los trabajadores de la actividad
econdomica terciaria, entre las diferentes modalidades de trabajo Presencial-
Teletrabajo en el regreso a la nueva normalidad laboral 2021 por la epidemia Covid-
19 en Meéxico. Al poner a prueba la H1l, no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas sobre los puntajes del burnout entre las modalidades
de trabajo. Sin embargo, es importante mencionar que todas las modalidades

laborales se ubicaron en promedio en el nivel “En Peligro” de burnout. Por lo que la
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relevancia del presente estudio radica en que se compararon diferentes
modalidades de trabajo, en las que se encuentra evidencia de que, en la actividad
econdmica terciaria, con el agravante de la epidemia por COVID-19, los niveles de
burnout son muy altos.

Por ejemplo, en el sector de servicios educativos, el nuevo desempefio
laboral, caracterizado por el cambio de modalidad de clases lleva a determinar el
desgaste tanto fisico como mental de los docentes, ya que la falta de experiencia
tecnologica, plataformas educativas ineficientes, poblacién docente envejecida,
ausencia de internet en el sector urbano y mas aun en las zonas rurales, entre otros
inconvenientes, ha demostrado que ciertos paises no estan listos para la revolucion
tecnoldgica que representa la situacion mundial actual y, México no es la excepcion
(Péarraga y Escobar, 2020)

Segun Suérez y Parraga (2021), el teletrabajo ofrece beneficios enfocados
como una estrategia de retencion del personal, a la vez que, disminuye situaciones
como la rotacion, ya que impulsa el compromiso con la empresa. En este sentido,
el teletrabajo se destaca por ofrecer beneficios a los trabajadores, por ello disminuye
el estrés laboral, pero, se debe evitar el abuso con respecto a las horas que labora
un profesional, ya que esto puede propiciar al desarrollo del estrés; por ello, es
necesario que se respeten los horarios previamente fijados por la empresa; asi
como la flexibilidad para el cumplimiento de las diferentes tareas personales. Es
importante mencionar que el nivel de agotamiento emocional en las modalidades
laborales, es mas alto en la modalidad presencial y estdn menos agotados

emocionalmente en la modalidad teletrabajo (Suarez y Parraga, 2021).
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Por otra parte, respecto a la ansiedad, Leung (2011), menciona que las TIC
promueven el exceso de trabajo, interrupciones continuas, vida familiar acelerada y
posiblemente aislamiento, pero a su vez, también aumenta la flexibilidad entre la
relaciéon trabajo familia. Sin embargo, un mal manejo entre la relacion trabajo y
hogar, puede desdibujar los limites entre estos, lo que puede traer como
consecuencia aumento de la ansiedad.

Benavides y Silva-Pefaherrera (2022), mencionan que segun encuestas de
Eurofound, la combinacion de trabajo en casa y en la empresa aumenta de 14% al
18% en el mismo periodo, de igual forma las preferencias a combinar ambos lugares
de trabajo. Dicho estudio sefiala que esta prioridad esta mas marcada por las
mujeres (49%) respecto a hombres (43%). Esta diferencia es mas evidente cuando
se considera la carga familiar con hijos en edad escolar, pues las mujeres (39%)
frente a los hombres (24%) estan mas cansadas al final de la jornada si trabajan y
tienen hijos menores de 12 afios. Razon por la cual es importante considerar la
perspectiva de género para futuras investigaciones.

En el presente estudio, la H2 sefiala que existiran diferencias en el nivel de
ansiedad entre los trabajadores de la actividad econdmica terciaria, de diferentes
modalidades de trabajo Presencial-Teletrabajo en el regreso a la nueva normalidad
laboral 2021 por la epidemia COVID-19 en México. Al poner a prueba esta H2, se
obtuvo como resultado que, aunque todos los grupos se encuentran en el mismo
nivel de ansiedad (leve); si existen diferencias significativas entre estos. Cabe
destacar que en este andlisis las personas que indicaron que antes trabajaban al
100% presencial y por la epidemia los cambiaron a Teletrabajo y contindan en

Teletrabajo al 100% mostraron el puntaje mas alto (14.54), mientras que aquellas
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personas en una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y
continan al 100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de
ansiedad mas bajo (7.21).

Prieto (2021) menciona que, durante el primer afio de pandemia, hasta un
6.4% de la poblacién espafiola ha acudido a un profesional de la salud mental por
algun tipo de sintoma, fundamentalmente ansiedad (43.7%). Este mismo autor
menciona que la dedicacién extendida del teletrabajo en tiempos de COVID-19,
cuando no se mantienen las condiciones de adecuadas, incrementan el riesgo de
padecer problemas fisicos y de salud mental.

Segun Mann y Holdsworth (2003), el teletrabajo tiene tanto aspectos
negativos como positivos, si este se lleva a cabo de la manera adecuada puede
tener multiples beneficios tales como un mejor equilibrio entre la vida laboral y
familiar, lo que lleva a una mayor flexibilidad del tiempo, reduccion de
desplazamientos, disminucion de gastos generales, e incluso una mayor
productividad, pero, si no se lleva a cabo una correcta implementacion del
teletrabajo puede generar consecuencias como aislamiento social, desdibujar los
limites entre familia y trabajo, lo cual conlleva a un incremento en la ansiedad de los
trabajadores.

Segun Garcia (2020), las empresas y los trabajadores que tuvieron que
implementar el teletrabajo se enfrentaron a una situacion atipica donde tenian que
tener una rapida transicion a una nueva modalidad de trabajo, generando algunas
problematicas como ansiedad, y tecnoestrés, esto debido a la poca familiarizacion
con las TIC. Factores como la autodisciplina también pueden influir en el desarrollo

de la ansiedad (Rigotti et al, 2021). En este sentido, hablando de la H3, la cual
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sefiala que existira una relacion significativa entre el sindrome de desgaste
ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad econdémica terciaria en el
regreso a la nueva normalidad laboral 2021 por la epidemia COVID-19 en México.
Al poner a prueba la H3 en la presente investigacion, se encontrd que si existe una
relacion estadisticamente significativa entre el sindrome de desgaste ocupacional y
la ansiedad (r=0.472**, p < ,01). Lo que concuerda con los resultados de Loaiza
(2019), menciona que en la actualidad el ritmo de vida de las personas se ha visto
alterado por el aumento en las exigencias en diferentes ambitos, como las
modalidades laborales, lo cual conlleva a que algunos desarrollen el sindrome de
burnout; propiciando a desarrollar también algun grado de ansiedad. Por su parte,
en un estudio realizado por De la Cruz (2015), se evalu6 el perfil sociodemografico,
el nivel de sindrome de burnout y su asociacion con el nivel de ansiedad en internos
de medicina de dos hospitales publicos con un nivel intermedio de burnout en un
57.4% y un nivel de ansiedad leve en el 42.6%, se concluye que el nivel de sindrome
de burnout tiene relacion estadisticamente significativa con los niveles de ansiedad.
Otro caso es el estudio de Mark y Smith (2012), en el que encontraron que las
demandas laborales, el esfuerzo extrinseco y el compromiso excesivo se asociaron
con mayores niveles de ansiedad. En este mismo sentido, Ding et al (2014)
encontraron que el agotamiento emocional y el cinismo se relacionaron
positivamente con los sintomas de ansiedad, mientras que la eficacia profesional se
relacion6 negativamente con los sintomas de ansiedad. Sin embargo, hasta donde
se ha estudiado, aun no esta clara la relacion exacta entre el agotamiento y la
ansiedad. Pues se tiene la duda si, las personas con mayor rasgo de ansiedad son

mas propensas a desarrollar agotamiento, o los sentimientos de agotamiento
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agravan los sintomas de ansiedad (Koutsimani et al, 2019). Razo6n por la cual debe
continuar la investigacién sobre la relacion entre estas dos variables.

Como ultimo punto se debe considerar que estamos en un ambiente que
cambia todo el tiempo, por ello se debe prever el regreso al trabajo presencial, para
disminuir la sensacion de inseguridad y tensién. Para ello Mello (2007), propone
algunas recomendaciones para el cuidado de la salud mental en el retorno al trabajo
presencial:

e Vincularse: Rodearse de relaciones y personas que generen emociones
positivas y gratificantes.

e Proteger los propios pensamientos: Evitar bombardeo de informacion y
compartir informacion solo basada en evidencia.

o Realizar ejercicio: Ayuda a lograr calma, tranquilidad y manejar el
agotamiento fisico y mental al reintegrarse a las actividades presenciales.

e« Tomar tiempo: Para decidir, planificar y dosificar esfuerzos para facilitar la
adaptacion y mejorar la reintegracion laboral.

e« Mantener vision de equipo: La interdependencia figura un aspecto

importante en esta vision para que todo funcione en el regreso al trabajo.

Si bien, las distintas modalidades laborales pueden ser una gran herramienta
para continuar ejecutandolas aun después de la pandemia por COVID-19, siempre
se debe de considerar como repercuten estas en los trabajadores, para asi
prepararlos para el cambio, y de esta forma buscar disminuir los niveles de

ansiedad.

126



Por otra parte, el sindrome de burnout es un factor muy importante para tomar
en cuenta, si bien, en la presente investigacion no tuvo un resultado
estadisticamente significativo en comparacion con las distintas modalidades, este
se encontré en una fase en peligro o quemado y, es importante seguir con
investigaciones para poder lograr un avance con respecto a la informacién que se
tiene de dicho sindrome en la poblacién trabajadora.

El PROY-NOM-037-STPS-202, Teletrabajo-Condiciones de seguridad y
salud en el trabajo, plantea una lista de verificacion en la cual se establecen
condiciones de seguridad y salud en el teletrabajo, en las cuales se debe de acordar
entre el empleador y empleado un espacio fisico de trabajo, ademas de establecer
una politica de teletrabajo en la cual se determinen las reglas e instrucciones sobre
como las personas teletrabajadoras deben desempenfar sus actividades remotas de
forma segura y saludable, en esta también se debe contemplar la desconexion
digital y, un proceso de reversibilidad en el cual se establezcan mecanismos,
procesos y tiempos necesarios para regresar de la modalidad de teletrabajo al
trabajo presencial; conforme pasa el tiempo se han ido implementando y
considerando nuevas alternativas para poder desempefiar de la mejor manera esta
modalidad laboral, por ello, es importante continuar con investigacion que ayude a
mejorar la implementacion del teletrabajo. En futuras investigaciones habra que
evaluar si la introduccion de estas nuevas disposiciones y especificaciones de
seguridad y salud en el teletrabajo logran disminuir los niveles de burnout y ansiedad
gue se encontraron en esta investigacion.

Hablando acerca de las limitaciones de esta investigacion, se presentaron las

siguientes: A pesar de que se consideran diferentes secuencias en las modalidades
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de trabajo que experimentaron las personas en el trabajo durante la pandemia y en
el regreso a la nueva normalidad laboral, se trata de un estudio transversal y habria
gue considerar diferentes mediciones longitudinales a lo largo del desarrollo de
contextos como el que ha sido la crisis por la epidemia de COVID-19. El tipo de
muestreo no probabilistico que se utilizé no permite hacer generalizaciones a toda
la poblacion de personas que trabajan en la actividad econdmica terciaria. Ademas,
se tendrian que contar con una muestra mucho mas amplia, que permita equilibrar
los grupos de las diferentes combinaciones de modalidades de trabajo, asi como en

otras variables categoricas sociodemograficas, laborales y organizacionales.

Conclusiones

En general, los cambios en la modalidad de trabajo en el contexto del regreso
a una nueva normalidad, posterior a la epidemia por COVID-19 afectaron a los
trabajadores.

Por otra parte, contrario al planteamiento inicial de considerar posibles
diferencias entre las modalidades de trabajo, se encontré6 que no importa si las
personas realizan su trabajo de manera presencial, en teletrabajo o hibrido, todos
mostraron una tendencia general hacia niveles “En Peligro” y “Quemados”; por lo
gue el desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional en el presente estudio no
dependié de la modalidad de trabajo, sino de las caracteristicas propias de la
actividad, en particular, de la actividad econémica terciaria que involucra servicios,
comercio y transporte, lo que implica trato directo y atencién a personas en medio
de la epidemia, lo cual se visualiza como un riesgo potencial de contagio de COVID-

19.
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En cuanto a la ansiedad, aunque todos los grupos se encuentran en el mismo
nivel Leve de ansiedad, si existen diferencias significativas entre estos. Cabe
destacar que segun este andlisis, las personas que indicaron que antes trabajaban
al 100% presencial y por la epidemia los cambiaron a Teletrabajo y ya regresaron a
presencial 100% mostraron el puntaje mas alto, mientras que aquellas personas en
una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y que contindan
al 100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de ansiedad mas
bajo, razén por lo que se puede concluir que el aumento en el puntaje de ansiedad
puede deberse al cambio abrupto de una modalidad a otra que se ocasiono por
dicha epidemia.

A partir de que se encontro una relacion significativa entre el sindrome de
desgaste ocupacional y la ansiedad, se puede concluir que el sindrome de desgaste
ocupacional antecede al desarrollo de la ansiedad, en particular, el agotamiento
emocional y el cinismo son los factores que predicen esta relacion. Es decir, las
personas trabajadoras de esta muestra perteneciente a la actividad econdmica
terciaria, que se caracterizan por atencion y servicio a usuarios y clientes, durante
el afo 2021 en el que todavia se encontré activa la epidemia por COVID-19,
mostraron una relacién que explica que a mayor sindrome de desgaste ocupacional
mayor ansiedad.

Finalmente, se identificé que las personas que cambiaron a modalidad
hibrida por la epidemia y que continlan en esta misma modalidad mostraron la
progresion mas alta, lo cual indica que a mayor desarrollo del sindrome de desgaste
ocupacional mayor ansiedad en comparacion con las otras modalidades de trabajo.

Por lo que se puede concluir que, ademas del impacto del cambio en la modalidad
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de trabajo por la epidemia, mantenerse en esta modalidad hibrida propicia que se
siga desarrollando el burnout y la ansiedad en mayores niveles. Esto se puede
deber, en primer lugar, a la exposicién al riesgo de contagio al realizar actividades
presenciales y, en segundo lugar, por la incertidumbre del posible regreso a su
condicién de trabajo original y las condiciones en las que se puede dar ese regreso

en el contexto de una nueva normalidad laboral.
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Apéndice 1.
Cuestionario NNLPT-A3

Nueva Normalidad Laboral
Presencial-Teletrabajo AE3

En el Laboratorio de Innovacion en Psicologia del
Trabajo y las Organizaciones de la Facultad de
Psicologia de la UNAM, estamos investigando: "El
impacto de las diferentes modalidades de trabajo
presencial y/o teletrabajo en la NUEVA
NORMALIDAD por la epidemia por Covid-19".

Solicitamos tu participacion en esta
investigacion:

Los requisitos son que seas mayor de edad, que
trabajes en Sector Terciario de SERVICIOS, y que,
de preferencia, estés trabajando desde el 1° de
junio de 2020 o antes.

TERMINOS DE PARTICIPACION EN ESTE ESTUDIO
ACADEMICO:

Si decides participar, proporcionas tu
consentimiento informado para contestar al
siguiente cuestionario. Tus datos seran
confidenciales y su analisis sera para FINES
ACADEMICOS para la mejora de la salud mental y
psicosocial de los trabajadores y trabajadoras.

Al contestar el siguiente cuestionario estas
aceptando participar en este estudio.

@ lizbethgarciaflores6@gmail.com
(no se comparten) Cambiar cuenta

(&)

*Obligatorio
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Los requisitos son que seas mayor de edad, que
trabajes en Sector Terciario de SERVICIOS, y que,
de preferencia, estés trabajando desde el 1° de
junio de 2020 o antes.

TERMINOS DE PARTICIPACION EN ESTE ESTUDIO
ACADEMICO:

Si decides participar, proporcionas tu
consentimiento informado para contestar al
siguiente cuestionario. Tus datos seran
confidenciales y su analisis sera para FINES
ACADEMICOS para la mejora de la salud mental y
psicosocial de los trabajadores y trabajadoras.

Al contestar el siguiente cuestionario estas
aceptando participar en este estudio.

@\ lizbethgarciaflores6@gmail.com
(no se comparten) Cambiar cuenta

(&)

*QObligatorio

He leido los términos de la solicitud de ”
participacion en este estudio académico:

O Acepto Participar

Siguiente Borrar formulario

Nunca envies contrasenas a través de Formularios de Google.

El formulario se cre6 en Facultad de Psicologia. Denunciar
abuso

Google Formularios
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SECCION 1

Modalidad de Trabajo

Modalidad de Trabajo *

He trabajado en modalidad Teletrabajo al

O 100% desde antes de |la epidemia y
contindo al 100% en teletrabajo hasta el
momento.

Antes trabajaba al 100% presencial y por la
epidemia me cambiaron a Teletrabajo y
sigo en teletrabajo al 100%.

O

Trabajé en modalidad Mixta por epidemia
Teletrabajo-Presencial y contintio en esta
modalidad Mixta.

Trabajé en modalidad Mixta por epidemia y
ya regresé a presencial al 100%.

Trabajé en Teletrabajo al 100% por
epidemiay ya regresé a presencial al 100%.

Siempre trabajé de manera presencial al
100% durante la epidemia y continto
trabajando presencialmente al 100%.

QF © Q 0O

Atras Siguiente Borrar formulario

Nunca envies contrasefnas a través de Formularios de Google.

El formulario se cre6 en Facultad de Psicologia. Denunciar
abuso

Google Formularios
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SECCION 2

Datos Generales

Edad *

Tu respuesta

Pareja *
O Con Pareja

O Sin Pareja

¢Hijos? *
O Con Hijos

(O sinHijos
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# Hijos

Tu respuesta

;Cuantas personas en total viven en su
domicilio?

Tu respuesta

Nivel de estudios terminados *

O Primaria

O Secundaria
O Bachillerato

O Licenciatura

O Posgrado

;Cuantos anos de su vida tiene de estar
trabajado?

Tu respuesta
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Tipo de Organizacion en la que trabaja .
actualmente

O Iniciativa Privada

O Publico / Gubernamental

O Otro

:Cual es el principal servicio que
proporciona tu organizacion? (Giro)

O Comercio

O Servicios

O Transporte

O Otro

Especifica el tipo de actividad que realiza *
tu organizacion (por ejemplo: Comercio

de Abarrotes; o Servicios de Salud; o
Transporte de Pasajeros).

Tu respuesta
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Clasificacion del giro de la organizacion

O Esencial

O No esencial

Tamano de centro de trabajo (# de
trabajadores):

(O De1a1s

(O De16as0

O De 51 en adelante

Nivel del puesto que ocupa: *

O Operativo

O Mando Medio

O Gerencial / Directivo

Antigledad en la Organizacion que
trabaja:

Tu respuesta
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Antigliedad en el puesto actual: *

Tu respuesta

Tipo de Contrato *

O Base / Indefinido
O Eventual / Interino

O Honorarios

¢Cuantas personas estan a su cargo?

Tu respuesta

iTiene contacto directo con *
clientes/usuarios?

O sl
O no

Atras Siguiente Borrar formulario

Nunca envies contrasenas a través de Formularios de Google.

El formulario se creé en Facultad de Psicologia. Denunciar
abuso
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SECCION 3

Por favor responda |las siguientes preguntas sobre como
se siente respecto a su trabajo, en alguno de los puntos
entre 0 y 6, donde 0 significa "Nunca/Ninguna vez" y en el
otro extremo 6 significa "Siempre/Todos los dias”:

*

1. Estoy emocionalmente agotado por mi

trabajo
0123456
Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

*

2. Estoy “consumido” al final de un dia de

trabajo
01 2 3 456
Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

3. Estoy cansado cuando me levanto por la *
manana y tengo que afrontar otro dia en

mi puesto
0123 45%6
Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los

n vez dias
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4. Trabajar todo el dia es una tension para *
mi
01 2 3 45 6
Nunca / Siempre /

Ninguna Todos los
vez dias

5. Puedo resolver de manera eficaz los
problemas que surgen en mi trabajo

0123456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

6. Estoy “quemado” por el trabajo *

0123456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

7. Contribuyo efectivamente a lo que hace *
mi organizacion

0123456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias
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8. He perdido interés por mi trabajo desde *
que empece en este puesto

01 2 3 456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

9. He perdido entusiasmo por mi trabajo *

01 2 3 456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

10. En mi opinion soy bueno en mi puesto *

0123456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

*

11. Me estimula conseguir objetivos en mi

trabajo
0123 45€6
Nunca / Siempre /
Ninguna T Todos los
vez N dias
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12. He conseguido muchas cosas valiosas *
en este puesto

01T 23 456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

*

13. Me he vuelto mas cinico respecto a la
utilidad de mi trabajo

01 23 456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

14. Dudo de la trascendencia y valor de mi *
trabajo

01 23 456

Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias
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15. En mi trabajo, tengo la seguridad de .
que soy eficaz en la finalizacion de las

cosas
G123 4576
Nunca / Siempre /
Ninguna Todos los
vez dias

16. Teniendo todo en cuenta: hasta quée *
punto su empleador cumple sus
compromisos hacia usted.

12 3 45

En absoluto/ OOOOO En gran
Nada medida/ Mucho

17. Tomando todo en consideracion: hasta *
qué punto ha cumplido usted con sus
compromisos hacia su empleador.

123 405

En absoluto/ OOOOO En gran
Nada medida/ Mucho
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18. En general, de qué manera su ®
empleador cumple con sus promesas.

12 3 45

En absoluto/ OOOOO En gran
Nada medida/ Mucho

19. En general, de que manera usted .
cumple con sus promesas hacia su
empleador.

12 3 45

En absoluto/ OOOOO En gran
Nada medida/ Mucho

20. En general, en que grado se siente *
satisfecho con su trabajo.

12 3 45
En absoluto/ En gran
Nada medida/ Mucho
Atras Siguiente Borrar formulario

Nunca envies contrasefas a través de Formularios de Google.

El formulario se creo en Facultad de Psicologia. Denunciar
abuso

] Google Formularios
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SECCION 4

A continuacion, encontrara una serie de items con
diferentes enunciados, solicitamos su respuesta sincera
al respecto.

No hay respuestas buenas o malas y todas son valiosas.

Responda tan rapidamente como sea posible, después de
leer cuidadosamente cada enunciado.

Debe contestar eligiendo solo una de las opciones de
respuesta tomando en cuenta como se ha sentido durante
este ano 20217 ante la NUEVA NORMALIDAD LABORAL.

1. Entumecimiento / Hormigueo *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

2. Sentir oleadas de calor (bochornos) *

O Poco o Nada
Mas o Menos

Moderadamente

Q O 0

Severamente
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3. Debilitamiento de las piernas *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

4. Dificultad para relajarse *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
(O Moderadamente

O Severamente

5. Miedo a que pase lo peor *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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6. Sensacion de mareo *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

7. Opresion en el pecho o latidos
acelerados

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

8. Inseguridad *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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9. Terror *

O Poco o Nada
O Maés o Menos
O Moderadamente

O Severamente

10. Nerviosismo *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

11. Sensacion de ahogo *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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12. Manos temblorosas *

O Poco o Nada
Mas o Menos
Moderadamente

Severamente

O O O

13. Cuerpo tembloroso *

O Poco o Nada
(O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

14. Miedo a perder el control *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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15. Dificultad para respirar *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

16. Miedo a morir *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

17. Asustado *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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18. Indigestion o malestar intestinal *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

19. Debilidad *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente

20. Ruborizarse / Sonrojamiento *

O Poco o Nada
O Mas o Menos
O Moderadamente

O Severamente
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21. Sudoracion no debido al calor *

O Poco o Nada
Mas o Menos

Moderadamente

O O O

Severamente

168



	Portada
	Resumen
	Índice
	1. Introducción
	2. Marco Teórico
	3. Método
	4. Resultados
	5. Discusión y Conclusiones
	6. Referencias
	7. Apéndices

