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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo estudiar la presencia del 

síndrome de desgaste ocupacional (burnout) y la ansiedad en trabajadores de la 

actividad económica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en 

cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo y el híbrido, en el regreso a la nueva 

normalidad 2021 por la epidemia de COVID-19 en México. Se realizó un estudio 

transversal, descriptivo y correlacional. Participaron 308 sujetos, 151 hombres y 157 

mujeres distribuidos entre las distintas modalidades laborales. No se encontraron 

diferencias estadísticamente significativas sobre los puntajes del burnout entre las 

modalidades de trabajo; en cuanto a la ansiedad, sí se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas en las modalidades laborales; además se encontró 

una correlación significativa entre el síndrome de desgaste ocupacional y la 

ansiedad. Se concluye que, además del impacto del cambio en la modalidad de 

trabajo por la epidemia, mantenerse en modalidad híbrida 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 

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

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

teletrabajo, trabajo híbrido, COVID-19.  
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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. 
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En México, la epidemia por COVID-19 representó una fuerza impulsora para 

avanzar en la modernización del trabajo y, aunque ya se contaba con modalidades 

de trabajo virtual e híbrida, muchas organizaciones se vieron obligadas a cambiar 

su modalidad de trabajo de manera radical, migrando del trabajo presencial hacia el 

teletrabajo (García, 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 resultó difícil pero 

esperanzador, pues fue así como muchas empresas lograron subsistir y no 

desaparecer ante la crisis. Debido a esto se creó la necesidad de desarrollar 

investigación 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 que tenían a la mano para salir adelante; pero, ¿qué es lo que pasa 

cuando la combinación o la transición entre trabajo y teletrabajo es una exigencia o 

demanda laboral y no se cuenta con suficientes recursos para poder abordar estas 

demandas? Según la teoría de Bakker y Demerouti (2013), los distintos entornos de 

trabajo o características laborales pueden dividirse en dos categorías, las 

demandas y los recursos laborales; puede ser aplicada a todos los centros de 

trabajo y profesiones; explica como estas categorías tienen efectos directos e 

indirectos sobre el estrés laboral, el síndrome de desgaste ocupacional y la 

motivación; dicha teoría 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 países desarrollados es la planificación 

estratégica y la aplicación de herramientas tecnológicas, por lo tanto, no reconocer 

la influencia de las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC) en el 

mundo laboral global implica autoexclusión. Sin embargo, es importante mencionar 

que existen trabajos que no se pueden digitalizar (Rigotti et al, 2021).  

Por otra parte, para considerar al teletrabajo como una herramienta que 

pueda traer múltiples 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 múltiples beneficios, ya que aumenta el 

desempeño laboral, la productividad y la satisfacción laboral; reduciendo gastos, ya 

que 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 más 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 difusión 

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 adopción del teletrabajo en 2019, en México hubo una 

modificación al artículo 311 de la Ley Federal del Trabajo (LFT) para que existiera 
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una regulación en el teletrabajo (García, 2020). Sin embargo, es importante seguir 

desarrollando investigación 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, podrán 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 síndrome 

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 desempeñen sus labores 

desde casa. Por ello, en la presente investigación se pretende estudiar la presencia 

del síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad 

económica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en cuenta el 

trabajo presencial, el teletrabajo, y la modalidad híbrida, en el regreso a la nueva 

normalidad 2021 por la epidemia de COVID-19 en México. 

En cuanto al marco teórico de referencia, en primer lugar, se hablará del 

síndrome de desgaste ocupacional, revisando su definición y relevancia, los 

instrumentos de medición que se han utilizado, así como la profundización de su 

manifestación en personas trabajadoras en la actividad económica terciaria. En 

segundo lugar, se revisará la ansiedad en el ámbito laboral, su definición y 

características, así como los instrumentos que se han utilizado; se profundizará en 

el estudio de la ansiedad en el ámbito laboral y en su relación entre el síndrome de 

desgaste ocupacional y ansiedad en el trabajo. En tercer lugar, se revisarán las 

modalidades de trabajo, el síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad, se 

investigará acerca de las modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en México, 
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además de la relación entre las modalidades laborales y el síndrome de desgaste 

ocupacional; y también entre las modalidades de trabajo y la ansiedad. Por último, 

en cuarto lugar, se revisarán las condiciones de trabajo en la actividad económica 

terciaria y la epidemia por COVID-19, revisando las características de la actividad 

económica terciaria, el impacto de la epidemia y los cambios por esta en las 

condiciones de la actividad económica terciaria, así como las modalidades de 

trabajo ante la epidemia por COVID-19.  

En la sección del método se señala la justificación de la presente 

investigación, las preguntas de investigación, el objetivo, tipo y diseño de estudio, 

la población y estrategia de muestreo, además de la información de los 

participantes, las variables, hipótesis planteadas, instrumentos empleados, el 

procedimiento y el análisis de datos.  

En los resultados se realiza el análisis del desarrollo del síndrome de 

desgaste ocupacional, para identificar cómo es que se comportó dicho síndrome en 

las distintas modalidades laborales y ver si su variación es realmente significativa o 

no, además de hacer una comparación entre los parámetros de otro estudio. 

También se realiza el análisis de la manifestación de la ansiedad, mostrando cómo 

es que la ansiedad se manifiesta en las distintas modalidades laborales y si su 

variación es realmente significativa o no. Por último, se hace un análisis de 

correlaciones y regresión lineal, para identificar la relación entre una variable con 

otra, es decir, que tanto el síndrome de desgaste ocupacional predice la ansiedad. 

Finalmente, en la sección de discusión y conclusiones, se compararon los 

resultados de esta investigación en contraste con los hallazgos en la literatura, sus 

semejanzas y diferencias, así como reflexiones críticas. En segundo lugar, se 

señalan las principales conclusiones a las que se pueden llegar con base en los 
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resultados del presente estudio. Finalmente, se señalan limitaciones y propuestas 

de seguimiento de la investigación.  
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2.1. Síndrome de desgaste ocupacional 

 

En este primer apartado se hablará de una de las dos variables principales 

de la investigación, el síndrome de desgaste ocupacional, es relevante ya que al ser 

tema principal de la investigación se debe entender sus características, síntomas, y 

por qué surge; de este modo se pretende aclarar cualquier duda que surja respecto 

a dicho síndrome, para tener un panorama amplio acerca del por qué es importante. 

Se abordarán tres subsecciones, la primera tiene que ver con la definición y 

relevancia del síndrome de desgaste ocupacional, ya que se debe revisar la relación 

entre este síndrome 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 

subsección se hablará acerca de los instrumentos de medición, haciendo mención 

acerca de cuáles son los que más se ocupan para la medición del síndrome de 

desgaste ocupacional, así como un poco de su historia e, índices de confiabilidad y 

validez. Por último, en la tercera subsección se tratará el tema del desgaste 

ocupacional en la actividad económica terciaria, de esta forma centraremos el 

enfoque desarrollando la investigación sólo en dicha actividad económica. Este 

tema junto con sus subtemas es de importancia para comenzar a comprender el 

panorama en el que se desarrollará la presente investigación. 
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2.1.1. Definición y relevancia del síndrome de desgaste 

ocupacional 

En esta subsección se hablará acerca de la definición y la relevancia de saber 

qué es el síndrome de desgaste ocupacional, cómo se desarrolla, sus 

consecuencias, como afecta a los trabajadores y de igual forma a las empresas; 

además de saber la importancia que se le ha dado en las organizaciones. 

El Síndrome de desgaste ocupacional fue declarado en el año 2000 por la 

Organización 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 Clasificación Internacional de Enfermedades (CIE-11) lo define como un 

síndrome conceptualizado, resultado del estrés crónico en el lugar de trabajo que 

no se ha manejado con éxito.  

Se caracteriza por:  

1) Sentimientos de falta de energía o agotamiento. 

2) Aumento de la distancia mental con respecto al trabajo, o 

sentimientos negativos o cínicos con respecto al trabajo. 

3) Una sensación de ineficacia y falta de realización. (OMS, 2018). 

El cuadro clínico 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 situación de estrés agudo.  

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

demandas (hasta aquí el cuadro es reversible). 
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• Etapa 3. Aparece el síndrome de desgaste ocupacional con los 

componentes descritos.  

 

En general, pueden establecerse dos tipos de repercusiones del síndrome de 

desgaste ocupacional, para el individuo (afectaciones en la salud y las relaciones 

interpersonales) y para la institución (afectaciones que tienen que ver con 

insatisfacción laboral, propensión 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 

síndrome de desgaste ocupacional afecta más a profesiones que requieren un 

contacto directo con las personas ya que estos trabajos necesitan más entrega e 

implicación. 

En otro sentido, según la Clasificación Internacional de Enfermedades (CIE-

11), los trastornos específicamente relacionados con el estrés están directamente 

asociados con la exposición a un acontecimiento traumático severo; mientras que 

la ansiedad es una reacción que desencadena el estrés, pues existe una relación 

entre el burnout con la presencia de ansiedad, ya que las personas con burnout 

tienen mayor riesgo de presentar ansiedad. Sin embargo, la diferenciación entre 

estas no es clara, y proponer una delimitación no es confiable, ya que estas 

comparten síntomas, como fatiga, irritabilidad, deterioro en el desempeño, 

sensación de angustia, ausentismo laboral, disminución de la actividad física y 

deterioro de la atención. A pesar de ello, es importante señalar que el síndrome de 

burnout y la ansiedad son síndromes distintos pero que pueden afectar 

simultáneamente a los trabajadores (Sánchez-Narváez y Velasco-Orozco, 2017). 
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Acerca de la historia del síndrome 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 realizó la primera conceptualización de 

esta patología, a partir de observaciones que realizó mientras laboraba en una 

clínica para toxicómanos en New York y observó que muchos de sus compañeros 

de trabajo, luego de más de 10 años de laborar, comenzaban a sufrir pérdida 

progresiva de la energía, idealismo y, empatía con los pacientes, además de 

agotamiento, ansiedad, depresión y desmotivación hacia su trabajo. A raíz de estos 

hallazgos explicó que el síndrome de desgaste ocupacional es fallar, desgastarse o 

sentirse exhausto debido a las demandas excesivas de energía, 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 síndrome con 

connotaciones afectivas negativas que afecta a los trabajadores en distintos niveles 

(personal, social y laboral). El síndrome de desgaste ocupacional metafóricamente 

hablando describe un estado de agotamiento similar a un fuego que se sofoca, a 

una vela que se extingue, o a una batería que se agota. 

Conforme pasan las décadas, su relevancia ha confirmado que el síndrome 

de desgaste ocupacional es un fenómeno presente en cualquier condición laboral y 

que las consecuencias a nivel individual, organizacional y social, pueden generar 

altos costos y desventajas. Por lo que, en los últimos años, 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 (Martínez-E et al, 2020). 
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2.1.2.  Instrumentos de medición 

Como segunda subsección se hablará acerca de los instrumentos de 

medición, haciendo mención acerca de cuáles son los instrumentos que se ocupan 

para medir el síndrome de desgaste ocupacional, un poco de su historia, además 

de los índices de confiabilidad y validez. Esto con el fin de brindar un panorama más 

amplio sobre la importancia de contar con distintos instrumentos que sean 

confiables y válidos, ya que gracias a la medición 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 sería muy difícil (Hernández, 2014). 

Según este mismo autor, medir significa asignar números, símbolos o valores a las 

propiedades de acuerdo con determinadas reglas. Como no todo es físico, la 

medición también engloba el proceso de vincular conceptos abstractos con 

indicadores empíricos, esta se realiza mediante un plan explícito y organizado para 

clasificar y cuantificar los datos disponibles, en términos del concepto que el 

investigador tiene en mente. Es aquí donde el instrumento de medición o de 

recolección de datos tiene un papel importante ya que, sin este, no habría 

observaciones objetivas. 

De esta forma se entiende que, un instrumento de medición es un recurso 

que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables que 

tiene en mente; es aquel que registra datos que representan las variables que el 

investigador pretende medir. Toda medición o instrumento de recolección de datos 
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debe reunir tres requisitos esenciales, deben ser confiables, válidos y objetivos 

(Hernández, 2014). 

 Confiabilidad: Grado en que un instrumento produce resultados 

consistentes y coherentes, es decir, se refiere al grado en que su 

aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados 

iguales o muy similares.  

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

 Objetividad: Si el instrumento es o 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 problemática que 

se pretende evaluar, se podrá realizar un seguimiento y aplicar herramientas para 

disminuir dichos problemas.  

Una de las variables que se pretende medir en la presente investigación es 

el síndrome de desgaste ocupacional; para ello se utilizará el instrumento Maslach 

Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS). 

Aun cuando en otros países se han utilizado diversos cuestionarios para la 

detección y evaluación de este síndrome, el más utilizado en México es el Inventario 

de Burnout de Maslach (MBI), se utiliza hasta en 90% de la investigación generada 

en este tema. El MBI tiene tres versiones, el primero está enfocado para 

profesionales de la salud y servicios humanos; el segundo para estudiantes; y el 

tercero va dirigido a la población en general (Martínez-Mejía et al., 2020). 
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La investigación sobre el síndrome de desgaste ocupacional ha señalado que 

existe un lenguaje común (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 

publicación en el año 1981 del Maslach Burnout Inventory (MBI) por Maslach y 

Jackson cuando se establecen los criterios de medida y evaluación del síndrome de 

desgaste ocupacional y, se extiende el uso de un instrumento de medida 

estandarizado. Es importante mencionar que en esta época el estudio del síndrome 

de desgaste ocupacional comenzaba y, se creía que sólo los profesionales 

dedicados al trabajo de contacto con personas (sector sanitario, educación, 

servicios, etc.) eran susceptibles de sufrir síndrome de desgaste ocupacional. Sin 

embargo, hoy en día se sabe que también pueden sufrir de síndrome de desgaste 

ocupacional otro tipo de profesionales que no necesariamente tienen contacto con 

personas. Por esta razón el MBI se construyó originalmente para medir el síndrome 

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 rápida y sencilla ha sido muy utilizado, 

facilitando así que la definición de síndrome de desgaste ocupacional implícita en el 

MBI se haya convertido en la más aceptada (Salanova, 2006). 

Se ha llegado a construir un instrumento de medida genérico que es útil para 

medir el síndrome de desgaste ocupacional en todo tipo de trabajos 

independientemente de las tareas que realicen. Éste es el llamado MBI-GS (General 

Survey) publicado por Schaufeli et al (1996), está basado en el original. La versión 

española y adaptada fue publicada en la Revista de Psicología del Trabajo y de las 

Organizaciones; dicho instrumento es el que se ocupará para la realización de la 

presente investigación. Esta versión del MBI-GS contiene 15 ítems y ha mostrado 
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validez y confiabilidad en la población mexicana (Martínez-Mejía 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 último, es importante mencionar que también existen otros instrumentos 

que miden el síndrome de desgaste ocupacional, tales como el Oldenburg Burnout 

Inventory (OLBI) de Bakker y Demerouti (2007); Masclach, Schaufeli y Leiter, 

(2001). El OLBI está basado en la argumentación de que existen limitaciones 

psicométricas en el MBI debido a que los ítems en las mismas escalas van en la 

misma dirección (en positivo o en negativo). El OLBI fue creado para mitigar estos 

posibles sesgos del MBI; está basado en una conceptualización similar al MBI tiene 

solo dos escalas: agotamiento y desvinculación (Bakker y Demerouti, 2008). Otro 

instrumento para medir burnout es el Bumout Measure (BM) de Pines y Aronson, 

este se diseñó alrededor de una medida simple del síndrome de desgaste 

ocupacional: el agotamiento. Los ítems están escritos en términos generales y por 

tanto se pueden aplicar a cualquier grupo ocupacional. No obstante, la investigación 

sobre esta medida ha identificado un número de problemas resultantes de su 

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

 

2.1.3.  Síndrome de desgaste ocupacional en la actividad económica 

terciaria 

En esta última subsección se tratará el tema del desgaste ocupacional 

centrándonos en la actividad económica terciaria, de esta forma reduciremos el 
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enfoque, centrando el desarrollo de la investigación sólo en la actividad económica 

terciaria.  

El síndrome de desgaste ocupacional ha sido reconocido como un problema 

de salud pública a nivel mundial por la OMS (Martínez-Mejía et al, 2020). Este es 

un fenómeno presente en cualquier condición laboral y que las consecuencias a 

nivel individual, organizacional y social pueden ser peligrosas. Según los mismos 

autores, mencionan que históricamente en México las condiciones laborales no han 

sido favorables a pesar de que el derecho a un trabajo digno y decente está 

contemplado en la Constitución Mexicana, la Ley Federal del Trabajo (LFT) y el 

Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo (RFSST) en donde los patrones 

están 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 síndrome de desgaste ocupacional en 

México es reciente, se puede identificar hace alrededor de 25 años y se ha 

estudiado principalmente en profesionales de la salud y docentes (Bakker y 

Demerouti, 2013). Lo anterior representa una importante razón para continuar 

incrementando la evidencia empírica que describa la prevalencia y, que valide 

herramientas que permitan aproximarse a este síndrome (Martínez-Mejía 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 ámbito laboral 

En este segundo tema se hablará acerca de la ansiedad, ya que esta es la 

segunda variable de la investigación, de esta forma, se vuelve importante aclarar 

qué es la ansiedad, algunos de sus síntomas, y el por qué se presenta; una vez 
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aclarado este tema; se tendrán tres subsecciones, en la primera se hablará acerca 

de la definición y las características de la ansiedad, exponiendo información 

importante para el desarrollo del tema de investigación, saber el cómo y por qué se 

presenta la ansiedad en los trabajadores, cómo afecta está en sus actividades 

laborales, y qué se hace al respecto. Cómo segunda subsección se hablará acerca 

del estudio de la ansiedad en el ámbito laboral de esta forma la investigación 

centrará su enfoque. Como tercer y último subtema, se hablará acerca de la relación 

entre síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en el trabajo, este tema es 

de importancia ya que de este modo se explica cómo es que ambas variables 

repercuten en la salud de los trabajadores.  

 

2.2.1. Definición y características de la ansiedad 

En esta primera subsección del segundo tema se hablará acerca de la 

definición y las características de la ansiedad, para obtener información importante 

que permita conocer puntos específicos para la comprensión y el desarrollo del 

tema; ya que, de otra forma, no se podría entender qué es la ansiedad, por qué se 

presenta, y cómo repercute en la vida de las personas que la padecen.  

El término ansiedad proviene del latín anxietas (ansiedad), refiriendo un 

estado de agitación, inquietud o pérdida del ánimo y, suponiendo una de las 

sensaciones más frecuentes del ser humano. La ansiedad es una reacción que 

todos pueden llegar a experimentar, esta produce una reacción psicofisiológica de 

activación intensa del sistema nervioso central y de todo el organismo, aparece 

cuando se debe actuar en una situación que demanda un esfuerzo intenso o 

sostenido ya que sirve para activar y hacer frente a una amenaza o peligro que está 

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 ánimo normal, un mecanismo útil de los seres 

humanos que gracias a él 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. Según Forcadell et al, (2019) estos se caracterizan por 

presentar un miedo intenso y/o una preocupación excesiva lo que genera un 

importante malestar y afectando el funcionamiento habitual de la persona ya sea en 

su relación con la familia, amistades, o en el rendimiento laboral. Otra definición de 

esta variable es que es un sistema de respuesta conductual, fisiológica, afectiva y 

cognitiva que se activa al anticipar sucesos imprevisibles o incontrolables que 

podrían amenazar los intereses vitales de un individuo (Clark y Beck, 2012). 

Por otra parte, la Guía de Práctica Clínica (2010) menciona que la ansiedad 

es un estado emocional displacentero que se acompaña de cambios somáticos y 

psíquicos, que pueden presentarse como una reacción adaptativa, como síntoma o 

como síndrome que acompaña a diversos padecimientos médicos y psiquiátricos. 

Se considera que la ansiedad es patológica cuando su presencia es irracional, ya 

sea porque el estímulo esté ausente, la intensidad es excesiva o la duración es 

injustificadamente prolongada, lo que pudiera generar un grado evidente de 

disfuncionalidad en la persona.  

Según la CIE-11 el trastorno de ansiedad generalizada se caracteriza por 

síntomas marcados de angustia que persisten durante al menos varios meses, ya 

sea por aprehensión general o preocupación excesiva centrada en eventos 

cotidianos, con frecuencia relacionados con la familia, la salud, las finanzas, la 

escuela o el trabajo, presentando síntomas adicionales como tensión muscular, 
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actividad simpática autónoma, experiencia subjetiva de nerviosismo, dificultad para 

mantener la concentración, irritabilidad o trastornos del sueño (OMS, 2018). 

El trastorno de ansiedad puede causar una angustia significativa y un 

deterioro significativo en las áreas personales, laborales, familiares, sociales, 

educativas, ocupacionales y otras áreas importantes del funcionamiento. Es 

importante considerar que los síntomas no deben ser una manifestación de otra 

condición 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 medición 

Como segunda subsección se hablará acerca de los instrumentos de 

medición, haciendo mención acerca de cuáles son algunos de los instrumentos que 

se ocupan para medir la ansiedad; un poco de su historia, e índices de confiabilidad 

y validez. Esto con el fin de brindar un panorama más amplio sobre la importancia 

de contar con distintos instrumentos confiables y válidos, pues gracias a la medición 

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 (STAI), que a partir de la tesis doctoral de Bermúdez y de las 

publicaciones que derivaron de esta, se realizó la primera edición del manual de la 

adaptación española del STAI; dicho instrumento se sigue empleando 

frecuentemente, y comprende escalas separadas de autoevaluación que la miden 

como Estado y como Rasgo. La primera, hace referencia a un estado o condición 

emocional transitoria del organismo humano, la cual se caracteriza por sentimientos 

subjetivos de tensión que se perciben conscientemente; mientras que la ansiedad 
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Rasgo hace referencia a los motivos, ya que señala una estable propensión ansiosa 

con tendencia a percibir situaciones como amenazadoras y a elevar por 

consecuencia la ansiedad Estado (Spielberg et al., 1982). 

 Otro instrumento comúnmente 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 

depresión. Fue concebido específicamente para valorar la severidad de los 

síntomas de ansiedad. Está compuesto por 21 ítems (ej. “Me he vuelto más cínico, 

inseguro, acerca de sí mi trabajo sirve para algo”). La consistencia interna de dicho 

instrumento (alfa de Cronbach) en población mexicana es de 0.83 (Robles et al, 

2001). Cada ítem se puntúa de 0 a 3, correspondiendo la puntuación 0 a “nada” 1 

“ligeramente”, 2 “moderadamente” y la puntuación 3 “severamente”. La puntuación 

total es la suma de los 21 ítems (todos directos), y cada ítem se evalúa en una 

escala de cuatro puntos (de 0 a 3), si en alguna ocasión se eligen dos respuestas 

se considera sólo la de mayor puntuación; la puntuación global puede oscilar entre 

0 y 63 puntos (Robles et al, 2001). Los síntomas hacen referencia a la última 

semana y al momento actual. 

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

es el que se utilizará en la presente investigación. 

 

2.2.3.  Estudio de la ansiedad en el ámbito laboral 

Es esencial tratar el tema de la ansiedad en el ámbito laboral, ya que de este 

modo se reducirá el enfoque y se obtendrá información importante para el desarrollo 

del tema de investigación, la cual se enfoca únicamente en los trabajadores, por 
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ello, se pretende explicar por qué se presenta la ansiedad en este grupo de 

personas, cómo afecta está en sus actividades laborales, y qué se hace al respecto.  

Por ejemplo, en un estudio de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) 

acerca de las políticas y programas de salud mental muestra que la incidencia de 

los problemas mentales está 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 hospitalización. El informe calcula que, en los países de la Unión 

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 sitúa entre $30,000 y $44,000 millones de dólares al año. En 

México, así como en países de ingreso mediano y bajo, existe una brecha de 

inversión en el tratamiento para los Trastornos Mentales Graves (TMG) 

aproximadamente del 80%, en contraste con 40% existente en países de ingresos 

altos; por lo que México es un país 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 

(Díaz-Castro et al., 2022). En este sentido, en muchos países crece la jubilación 

prematura debido a problemas mentales, hasta el punto de estar convirtiéndose en 

el motivo más común para la asignación de pensiones de incapacidad (Phyllis et al., 

2000). 

Estos mismos autores expresaron su alarma por la magnitud que están 

adquiriendo los gastos de estos preocupantes índices que afectan a la salud de los 

trabajadores. Mencionaron que los empleados sufren desánimo, cansancio, 

ansiedad, estrés, pérdida de ingresos e incluso desempleo. Para los empleadores, 

las consecuencias se reflejan en baja productividad, disminución de los beneficios, 

https://www.ilo.org/public/spanish/employment/skills/disability/policy_m.htm
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alta rotación de plantilla e incremento de los costos de selección y formación del 

personal que sustituye. Para los gobiernos, estos incluyen gastos de atención 

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 económicamente en 

otras áreas. Por ello, el enfoque debe estar centrado en alternativas para la 

prevención y no en el tratamiento o rehabilitación, ya que de este modo se podrá 

obtener un máximo aprovechamiento de los recursos y así, incrementar la 

posibilidad de tener empleados saludables.  

Por otra parte, la ansiedad laboral se puede presentar por múltiples 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 

preocupación excesiva, dificultad para mantener la concentración, irritabilidad o 

trastornos del sueño, trayendo como consecuencia un deterioro en la salud tanto 

física como cognitiva de los empleados y, como consecuencia no rindan en sus 

diversas esferas (laboral, familiar, social) (Bakker y Demerouti, 2013). 

Hablando de cómo es que se ha realizado el estudio de la ansiedad en el 

ámbito laboral, Martínez-Mejía et al (2020), mencionan que lo más reciente es la 

publicación de la NOM-035-STPS-2018 -Factores de riesgo psicosocial en el 

trabajo- Identificación, análisis y prevención, 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 evalúa 

solamente las variables de interés, no podrá ser tomado en cuenta para la 
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recolección de datos, pues ésta engloba a distintos factores de riesgos 

psicosociales y, en esta investigación solo se tomarán en cuenta la ansiedad y el 

síndrome de desgaste ocupacional; sin embargo, es importante mencionarlo para 

tener un antecedente de que la ansiedad en el ámbito laboral ha sido 

constantemente estudiada, a pesar de ello, estos estudios no contemplan las 

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

 

2.2.4.  Relación entre síndrome de desgaste ocupacional y ansiedad en 

el trabajo 

En esta última subsección del segundo tema se hablará acerca de la relación 

entre síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en el trabajo, de este modo 

se explicará cómo es que ambas variables en conjunto pueden tener repercusiones 

en la salud de los trabajadores. 

La relación que pueden presentar el síndrome de desgaste ocupacional y la 

ansiedad, es que ambos afectan de manera significativa en la salud de las personas. 

Aunque el síndrome de desgaste ocupacional se desarrolla sólo en el ambiente 

laboral, y la ansiedad no, ambos tienden a presentarse de manera conjunta. En un 

estudio desarrollado por Aedo (2015) se encontró una relación altamente 

significativa entre ansiedad y síndrome de desgaste ocupacional, es decir, la 

presencia de ansiedad favorece la adquisición del síndrome de desgaste 

ocupacional.  

En este mismo sentido, Ding et al (2014) encontraron que el agotamiento 

emocional y el cinismo se relacionaron positivamente con los síntomas de ansiedad, 

mientras que la eficacia profesional se relacionó negativamente. Sin embargo, este 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00284/full?fbclid=IwAR2a7Cpq9sEcWK6z-Pv7QZzox3fUAp5vsLo_fLTKzMKEfAOEn_1s-1K28uQ#B38
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estudio concluyó que, aún no está clara la relación exacta entre el agotamiento y la 

ansiedad. 

Según Sierra et al (2003), la ansiedad es un estado de inquietud generalizada 

que surge por la anticipación de algún peligro, en el cual, predomina la sensación 

de catástrofe, incertidumbre, miedo o peligro ante las circunstancias que rodean la 

vida de las personas. La combinación entre los síntomas cognitivos y fisiológicos, 

provocan una reacción de sobresalto, donde el individuo trata de buscar una 

solución al peligro. Por otro lado, según Freudenberger (1974, En Diaz et al; 2005) 

el burnout es un conjunto de manifestaciones anómalas características de las 

personas que trabajan en profesiones que brindan ayuda a los demás. Definió al 

síndrome como un conjunto de síntomas biológicos y psicosociales inespecíficos, 

que se desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva 

de energía; en el cual se experimenta una sensación de fracaso, perdida de la 

motivación e interés, intolerancia, resentimiento e incluso hostilidad. Además, Aedo 

(2015) menciona que se trata de una reacción a la tensión emocional crónica creada 

por el contacto continuo con otros seres humanos ya que el factor característico del 

síndrome de desgaste ocupacional es la interacción social entre el operador y el 

destinatario. Cuando los síntomas se agudizan el síndrome puede ser causante de 

pérdida de profesionalismo, agotamiento físico, insomnio, de abuso de alcohol y 

drogas o de problemas personales y familiares. Por lo tanto, la presencia de 

ansiedad, así como todas sus manifestaciones conductuales, cognitivas y 

actitudinales conllevarían a generar burnout.  

Por otro lado, para distintos autores existe una relación 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 diferenciación entre 
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estas no es del todo clara y, plantear una delimitación no es tarea fácil, ya que estas 

comparten síntomas como fatiga, irritabilidad, deterioro en el desempeño, sensación 

de angustia, ausentismo laboral, disminución de la actividad física y deterioro de la 

atención. A pesar de ello, es importante señalar que el síndrome de burnout y la 

ansiedad son distintos, pero, pueden afectar o coexistir simultáneamente en los 

trabajadores (Sánchez-Narváez y Velasco-Orozco, 2017). 

 

2.3. Modalidades de trabajo, síndrome de desgaste ocupacional y 

ansiedad 

Este tercer apartado tratará acerca de las modalidades de trabajo, el 

síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad; se abordará de forma más 

específica las variables de investigación, este tema es importante ya que se hablará 

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 día ha aumentado su prevalencia 

debido a la nueva normalidad que se originó como consecuencia de la epidemia por 

COVID-19.  

Dicho apartado contara con tres subtemas, el primero tratará acerca de las 

modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en México; el segundo hablará de 

las modalidades de trabajo y el síndrome de desgaste ocupacional; mientras que en 

el tercer subtema se encontrará información que tenga que ver con las modalidades 

de trabajo y la ansiedad. Además, estos tres subtemas que se encuentran dentro 

del tema número tres contarán con distintos apartados, esto con la finalidad de 

esclarecer la información 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 podrá comprenderse de 

una manera más clara la distinción entre trabajo a distancia o teletrabajo y el trabajo 

presencial sólo en México; dicho subtema se divide en dos grandes apartados; el 

primero habla sólo del trabajo presencial, mientras que el segundo apartado habla 

específicamente del teletrabajo.  

Dentro del primer gran apartado (Trabajo presencial) se encuentran tres 

subapartados, el primero habla acerca de la definición y las características del 

trabajo presencial, el segundo subapartado trata de los tipos de trabajo presencial; 

por último, el tercero acerca de la regulación del trabajo presencial; todos estos 

contenidos esclarecerán toda la información 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 definición y las características del 

teletrabajo, el segundo subapartado trata el tema de los tipos de teletrabajo; por 

último, el tercero tratará el tema de la regulación del teletrabajo; todos estos 

contenidos esclarecen toda la información que tiene que ver acerca del teletrabajo.  

Volviendo a los subtemas del apartado tres, el segundo subtema hablará 

acerca de las modalidades de trabajo y el síndrome de desgaste ocupacional, tema 

de importancia, ya que aquí es donde se habla acerca de la información que tiene 

que ver con la integración de las variables a tratar en la presente investigación. Por 

ello, en este subtema se tendrán dos apartados, el primero hablará acerca del 

trabajo presencial y el síndrome de desgaste ocupacional mientras que el segundo 

apartado tratará el tema del teletrabajo y el síndrome de desgaste ocupacional. Así 
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se contará con información previa de cómo es que se comportan estas variables 

juntas.  

El tercer tema, cuenta con un último subtema, el cual trata el tema de las 

modalidades de trabajo y la ansiedad, dicho subtema pretende aclarar la 

información pertinente a la ansiedad involucrando a las dos variables de importancia 

para la investigación, 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 podrá contar con información 

previa de cómo es que se comportan estas variables juntas y se podrá abarcar cada 

punto importante del tema tres. 

 

2.3.1.  Modalidades de trabajo presencial y teletrabajo en 

México 

En este primer subtema se hablará 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 razón muchas empresas se vieron 

obligadas a trasladar sus oficinas a casa de cada uno de los trabajadores. 

Este tema se vuelve importante ya que así se podrá saber por qué este 

cambio representó un reto para muchas organizaciones y también para los 

trabajadores. Además, se podrá obtener información 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 

conocía, se detuvo abruptamente a principios del año 2020 y los gobiernos tuvieron 
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que aplicar medidas drásticas para salvar vidas. Uno de los retos para los políticos 

es cómo seguir protegiendo la vida y la salud de las personas sin causar un daño 

irreversible a la economía. Las medidas que garantizan el distanciamiento físico, el 

cierre de escuelas, la suspensión 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 

únicamente como herramienta para frenar su propagación (CEPAL, 2020a). 

Según Eurofound y OIT (2019), antes de la epidemia, solo una fracción de la 

fuerza laboral trabajaba ocasionalmente desde casa, la mayoría 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 países 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 preparación 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 planeó como una solución temporal a 

corto plazo y se extendió durante varios meses (CEPAL, 2020a). Sin embargo, esto 

resultó ser un gran reto para las empresas y los empleados, pero no había otra 

opción, 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 relación con los desafíos y las oportunidades del teletrabajo (situación familiar, 

de vida, aptitudes, etc.), por ello, los trabajadores deben participar activamente en 

el proceso de adopción de decisiones ya que esta nueva normalidad laboral 

requerirá un nuevo tipo de gestión basado en la confianza y en la obtención de 

resultados, generando una nueva forma de trabajar más autónoma y 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, además de plantear puntos importantes para una correcta 

implementación del teletrabajo.  

 

2.3.1.1.  Trabajo presencial 

En este apartado se hablará 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 

investigación, por ello es importante que quede claro ciertos aspectos como, qué es 

el trabajo presencial, sus características, cómo 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 satisfacción 

de necesidades tanto económicas como psicosociales debido a su interrelación con 

otras áreas de la vida. Sin embargo, según Navarro et al (1996), la importancia que 

el trabajo tiene en la vida, varía 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 cómo se desarrolla puede 

causar un impacto importante en sus vidas. 
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           2.3.1.1.1. Definición y características 

En este subapartado se definirá qué es el trabajo presencial, además de 

brindar las características de esta modalidad, con el fin de identificarlo de manera 

más fácil y, además, ampliar la información para una correcta identificación de dicha 

modalidad laboral que hasta antes de la pandemia por COVID-19 era la más común 

que se empleaba en las distintas empresas.  

El origen de la palabra trabajo es incierto, algunos autores señalan que 

proviene del latín trabs o trabis, que significa traba, pues se puede considerar que 

el trabajo representa un obstáculo 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 acción de apretar, oprimir o afligir (Instituto de Investigaciones Jurídicas, 

1994).  

Según la Real Academia Española (RAE) (RAE, 2001), el término trabajo se 

refiere al esfuerzo humano aplicado a la producción de riqueza. Por otro lado, 

Rodríguez (2006), menciona que el trabajo es el resultado de la actividad humana 

que tiene como objetivo crear satisfactores y que hace necesaria la intervención del 

Estado para regular su vinculación y funcionamiento con los demás causantes de la 

producción. 

El trabajo es un factor de producción que realizan los seres humanos para 

obtener en la mayoría de los casos como recompensa un salario, y gracias a este 

se producen y obtienen bienes y servicios. El trabajo además consiste en el ejercicio 

de las facultades humanas para la consecución de algún fin en el desarrollo y 

progreso de los trabajadores en diversas esferas (Piernas, 2005). 
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Una vez explicada la definición de lo que es el trabajo, se vuelve más fácil 

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 organización, en el cual los trabajadores pueden tener 

contacto directo con el demás personal y colegas que estén en la oficina (Cataño y 

Gómez, 2014). 

Las características del trabajo presencial son: 

 Se cuenta con un centro de trabajo en el cual los empleados asisten para 

llevar a cabo sus funciones. 

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

empleador. 

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

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

 

Según este mismo autor algunas ventajas del trabajo presencial son: 

 Menor aislamiento. 

 Mayor visibilidad para la ejecución de planes de sucesión. 

 Mayor control sobre la seguridad en el trabajo. 

 Límite marcado entre hogar y oficina. 

 Facilidad de gestión de trabajos. 
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Algunas desventajas podrían ser: 

 Menor tiempo libre para los trabajadores. 

 El empleado forzosamente tiene que vivir en zonas relativamente cercanas 

al centro de trabajo. 

 Menor flexibilidad organizacional. 

 Incremento de costos organizacionales. 

 Menor productividad. 

 Menor satisfacción 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 podrá identificar de manera más objetiva nuestra variable a medir en la 

presente investigación.  

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

función de: 

1. En función de la herramienta principal: 

 Trabajo manual. 

 Trabajo artesanal (combinación de trabajo intelectual y manual). 

 Trabajo intelectual. 
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2. En función de la cualificación necesaria: 

 Trabajo poco cualificado o no cualificados: No se necesita tener un mínimo 

de estudios. 

 Trabajo semicualificado: Necesario un mínimo de conocimientos sobre un 

tema en concreto. 

 Trabajo cualificado: Se requiere una licenciatura. 

 Trabajo altamente cualificado: Se requiere estudios superiores al de una 

licenciatura. 

3. En función de la legalidad: 

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

 Trabajo no registrado (trabajo informal). 

4. En función para quién se trabaja: 

 Trabajo por cuenta ajena. 

 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 característico de la 

modalidad presencial; hoy en día con la nueva normalidad debido a la epidemia por 

COVID-19 se vuelve difícil hacer una distinción específica 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 algún 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.  Regulación del trabajo presencial 

En este último subapartado se hablará acerca de la regulación del trabajo 

presencial, si bien, como se sabe, hasta antes de la pandemia por COVID-19 el 

trabajo en México comúnmente se llevaba a cabo de manera presencial, ya se 

contaba con una regulación general del trabajo en sí. Sin embargo, es importante 

explicarla, para ver el contraste entre la regulación laboral posterior a dicha 

epidemia. 

El derecho laboral se constituyó por presión de los trabajadores, de sus 

nacientes sindicatos y de partidos obreros, pero este, no fue aceptado fácilmente 

por las clases dominantes, ya que se negaban a aceptar que la sociedad estaba 

dividida en niveles sociales cuyos intereses podían no coincidir, en particular las de 

los obreros y patrones. Las leyes laborales en los diferentes países nacieron en 

contextos muy poco regulados (De la Garza, 2005, en González, 2006). 

Como un referente histórico sobre al concepto de previsión social es posible 

señalar que desde los inicios del siglo XX la preocupación 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 (González, 2006). 

En lo que se refiere a los antecedentes sobre el tema de la regulación del 

trabajo en México, en el siglo XX, puede señalarse en principio al régimen de 

Francisco I. Madero quien en 1911 crea el Departamento del Trabajo, dependiente 

de la Secretaría de Fomento, Colonización e Industria, oficializando diversas 

acciones en favor de los trabajadores. Una vez promulgada la Constitución Federal 
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de 1917, la misma estableció en su artículo 123, entre otros, los siguientes 

derechos: Fijación de jornada máxima de ocho horas; indemnización por despido 

injustificado; el derecho de asociación y de huelga por parte de los trabajadores y, 

el establecimiento de normas en materia de Previsión y Seguridad Social. Se debe 

tener en cuenta que, en este mismo año, la Ley de Secretarías del Estado incluye 

la materia laboral como uno de los ramos de la Administración Pública al instituir 

dentro de la Secretaría de Industria, Comercio y Trabajo, el servicio de inspección 

del trabajo a cargo de un departamento específico (Rodríguez, 2006). 

Según el Comité Nacional Mixto de Protección al Salario (2016) La LFT 

señala como condiciones de trabajo: la jornada laboral, días de descanso, 

vacaciones, salario y aguinaldo. Se vuelve importante mencionar que el salario no 

es objeto de compensación alguna, por lo tanto, los salarios de los trabajadores no 

podrán ser embargados, salvo en el caso de pensiones alimenticias decretadas por 

la autoridad competente. 

Algunas causas de suspensión temporal de las obligaciones de prestar el 

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

 Enfermedad contagiosa del trabajador. 

 Incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que 

no constituya un riesgo de trabajo. 

 La prisión preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria.  

 Arresto del trabajador. 

 Falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos necesarios 

para la prestación del servicio. 
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Por otra parte, la jornada de trabajo se refiere al tiempo durante el cual el 

trabajador está a disposición del patrón para prestar su trabajo. En lo que respecta 

a esta, el trabajador y el patrón fijarán la duración de la jornada, sin que pueda 

exceder de los máximos legales. Podrán repartir las horas de trabajo, a fin de 

permitir a los trabajadores el reposo del sábado en la tarde o cualquier modalidad 

equitativa. 

 Jornada diurna comprende entre las 6 y las 20 horas (jornada máxima 

8 horas). 

 Jornada nocturna comprende entre las 20 y las 6 horas (jornada 

máxima 7 horas). 

 Jornada híbrida comprende períodos de tiempo de las jornadas diurna 

y nocturna, siempre que el período nocturno sea menor de tres horas 

y media (jornada máxima 7 horas y media). 

 

Durante la jornada continua de trabajo se concederá 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 será computado como tiempo efectivo de la jornada de 

trabajo. 

La prolongación del tiempo extraordinario que exceda de nueve horas a la 

semana obliga al patrón a pagar al trabajador el tiempo excedente con un 

doscientos por ciento más 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 días de descanso, la LFT señala que, por cada seis días 

laborales, el trabajador disfrutará de un día de descanso con goce de salario íntegro. 

Aquellos trabajadores que laboren en domingo tendrán derecho a una prima 

adicional de un 25 por ciento sobre el salario de los días ordinarios de trabajo. 

Hablando acerca de las vacaciones, Según el artículo 76 de la LFT, los 

trabajadores que tengan más de un año de servicio disfrutarán de un período anual 

de vacaciones pagadas y que no podrán ser inferiores a seis días laborables. Dicho 

período, aumentará en dos días laborables, hasta llegar a doce por cada año 

subsecuente de servicio. Después del cuarto año, el período vacacional aumentará 

en dos días por cada cinco años de servicio. 

Por otra parte, los trabajadores tendrán derecho a percibir un aguinaldo anual 

equivalente a quince días de salario por lo menos y, deberá pagarse antes del día 

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 

relación será por tiempo indeterminado (Comité Nacional Mixto de Protección al 

Salario 2016). 

Si bien existen más artículos 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 hablará acerca del teletrabajo, ya que como se ha 

mencionado anteriormente, este es una variable a medir en la presente 
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investigación, por ello es de suma importancia hablar de este tema para comprender 

qué es el teletrabajo, la definición, sus características, los tipos, así como sus 

posibles ventajas y desventajas que esta modalidad laboral proporciona, además 

de su regulación en el marco legal.  

 

2.3.1.2.1. Definición y características 

En este subapartado se hablará acerca de la definición y las características 

del teletrabajo, este es un tema importante, ya que el teletrabajo es una de las 

variables que se considerará para el desarrollo de la presente investigación, por ello 

se debe aclarar qué es, además, identificar las características de este nos ayudará 

a poder diferenciarlo de mejor manera, y poder hacer un mejor análisis de las 

variables. 

Según 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 

que el trabajador fuera a las oficinas del empleador resultaba altamente atractiva ya 

que parecía 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 años 70, la situación de las Tecnologías 

de la Información y la Comunicación (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 tercerización de la economía y, los diferentes modos de realización 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 

tecnologías de la información y la comunicación (Galluser, 2005). 

Por otra parte, la OIT (2014, En Cataño y Gómez, 2014), define al teletrabajo 

como una actividad que:  

a) Se realiza en una ubicación alejada de una oficina central o instalaciones 

de producción del empleador, separando así al trabajador del contacto 

personal con colegas de trabajo que estén en la oficina. 

b) Es posible realizar esta separación y facilitar la comunicación 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 así y, además se menciona brevemente su historia, es importante mencionar 

que la epidemia por COVID-19 obligó a muchas empresas a implementar esta forma 

de trabajo para que pudieran continuar operando, pero no todas estas estaban 

preparadas para este cambio, además 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 administración de sus 

tiempos.  

C) Reducción 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 algún 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 niños o 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, según estos mismos autores (Mann y Holdsworth, 2018), 

algunos problemas que puede presentar el teletrabajo son: 

A) Aislamiento social: Al no ir de manera física a un centro de trabajo, los 

empleados no forman lazos con sus compañeros de la misma forma que si 

fueran de manera presencial. 
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B) Presentismo: Este no solo se trata de trabajar muchas horas, sino de 

trabajar incluso cuando se está enfermo, o no tomar tiempo suficiente para 

recuperarse adecuadamente. 

C) 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. 

D) Desdibujar los límites: Aunque el trabajo se lleve a casa, es importante 

macar los límites entre vida familiar y vida laboral ya que en ocasiones se 

puede desdibujar la relación entre roles, por ello, es importante desarrollar 

límites espaciales y temporales, como la creación de una habitación para 

desempeñar solo las labores organizacionales. 

 

2.3.1.2.2.  Tipos de teletrabajo 

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

importancia ya que se tendrá un panorama más amplio acerca de lo que abarca 

esta modalidad, pues a este comúnmente se le conoce como todo aquel que se 

realiza fuera de las instalaciones del empleador, además, aquí se abordarán 

distintas modalidades que derivan de esta forma de trabajo.  

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

dónde se realiza el trabajo, cuánto tiempo se le dedica, el estatus de empleo del 

trabajador y, por último, distingue formas de teletrabajo individuales y colectivas 

(Tabla 1). 
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Tabla 1 

Tipos de teletrabajo según distintos criterios: Según el lugar donde se realiza, según 

el tiempo que se le dedica, según el estatus de empleo de los trabajadores y formas 

de trabajo individuales y colectivas. 

Criterio Tipos de teletrabajo 

Según el lugar donde 

se realiza: 

1.-Teletrabajo en el domicilio: El trabajador pasa toda la 

jornada laboral en su hogar o en otro lugar, no en las 

instalaciones del empleador. 

2.-Telecommuting o teletrabajo combinado: El lugar de 

trabajo varía entre la oficina y el hogar.  

3.-Teletrabajo móvil: 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 diseñan como hoteles donde no existen espacios fijos 

destinados a un único empleado. Por lo general utilizan esta 

categoría 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 sólo para los días que el empleado trabajará. 

5.-Oficinas satélite: Se trata de unidades relativamente 

autosuficientes de una empresa que han sido reubicadas fuera 

de su matriz. Dichas oficinas pueden estar ubicadas lejos de 

las oficinas centrales, para desempeñar una labor destinada a 

toda la organización. Estas sedes se sitúan cerca del mayor 

número 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 allí. Las principales razones de la 
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implantación 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 

administración, para ser utilizados por profesionales 

autónomos que por sí mismos no podrían acceder a las TIC. 

En este, los trabajadores no forman un grupo de trabajo, sino 

que son independientes entre sí.  

8.-Telecottage: Es un tipo de telecentro ubicado en 

poblaciones pequeñas o rurales, donde se desarrollan 

servicios para empresas ubicadas en áreas urbanas.  

9.-Oficinas virtuales: Se trata de una forma de organización 

de trabajo totalmente descentralizada, en la que todo el 

personal de una empresa trabaja a distancia, comunicándose 

mediante las TIC y, donde la empresa no posee oficinas 

centrales en el sentido físico de la palabra. Las empresas 

virtuales suelen contar con trabajadores en diversos países. 

Tipos de 

teletrabajo según 

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 única 

forma laboral. Tal vez esporádicamente tengan que visitar la 

oficina (en el caso de no ser autónomos) pero su casa se 

considera como el centro laboral.  
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Tipos de 

teletrabajo según 

el estatus de 

empleo de los 

trabajadores: 

 

1.-Teletrabajadores por cuenta ajena: El contrato del empleado 

contempla la casa del empleado como lugar de trabajo, además 

de las oficinas de la empresa. 

2.-Teletrabajadores autónomos: El trabajador elige trabajar en 

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 

teletrabajo 

individuales y 

colectivas: 

 

1.-Formas individuales: Incluyen el teletrabajo realizado 

parcialmente en el hogar y el teletrabajo móvil. 

2.-Formas colectivas: Incluyen la redistribución de funciones de 

apoyo al trabajo de oficina en otras regiones o países, la 

subcontratación 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 

implementación 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 organización. De esta forma, y por intereses de la presente 

investigación se centrará 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 continúa 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 híbrido 

(teletrabajo-presencial) por epidemia y continúan en híbrido (teletrabajo-

presencial). 

4. Antes trabajaban 100% en presencial y cambiaron a trabajo híbrido por 

epidemia y regresó a presencial 100% 

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

epidemia y regresó a presencial 100% 

6. Siempre trabajó de manera presencial 100% durante la epidemia y continúa 

trabajando presencial 100%. 

 

2.3.1.2.3. Regulación del teletrabajo en México 

Este apartado es importante ya que el teletrabajo en México es una 

herramienta que se comenzó a utilizar en mayor medida de un momento a otro, por 

esta razón es importante saber si este ya cuenta o no con alguna regulación en 

México.  

La Organización 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 

remuneración; 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 pensó que el teletrabajo podría equipararse al trabajo a 

domicilio, el cual es definido en México por la LFT en su artículo 311 como aquel 
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que se ejecuta habitualmente para un patrón, en el domicilio del trabajador o en un 

local libremente elegido por él sin vigilancia ni dirección inmediata de algún superior; 

sin embargo, con la reforma del 2012 a la LFT, se adicionó un segundo párrafo a 

este artículo, en el cual se destaca que la actividad laboral realizada utilizando 

tecnologías de la información y la comunicación también es considerado trabajo a 

domicilio. No obstante, la conceptualización legal queda limitada al solo intercambio 

de materiales cuantificables que no incluyen las actividades especializadas 

realizadas con conocimientos tecnológicos que implica el teletrabajo (Montalvo, 

2020). 

Por otro lado, el fundamento para hacer posible esta modalidad de trabajo, 

se encuentra en el artículo 6º de la Constitución, en cual en uno de sus párrafos 

señala la obligación del Estado de garantizar el derecho de acceso a las tecnologías 

de la información y comunicación, así como a los servicios de radiodifusión y 

telecomunicaciones, incluido el internet. En este contexto, el 9 de junio del 2019 la 

Cámara de Senadores aprobó la iniciativa de decreto por la que se modifica el 

Artículo 311.- de la Ley Federal del Trabajo, en el que se define al teletrabajo como: 

Trabajo a domicilio que se ejecuta habitualmente para un patrón, en el domicilio del 

trabajador o en un local libremente elegido por él; sin vigilancia ni dirección 

inmediata de quien proporciona el trabajo. En este mismo se menciona que si el 

trabajo se ejecuta en condiciones distintas de las señaladas en el artículo se regirá 

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 Artículo 

330-A: Será considerado como teletrabajo a la forma de organización laboral que 

consiste en el desempeño de actividades remuneradas, sin requerirse la presencia 

física del trabajador en un sitio especifico de trabajo y utilizando como soporte las 
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tecnologías de la información y la comunicación para el contacto entre el trabajador 

y empleador. Para fines de esta ley, el teletrabajador es la persona que en el marco 

de la relación laboral utiliza las tecnologías de la información y comunicación como 

medio o fin para realizar su actividad laboral fuera del local del empleador (Ley 

Federal del Trabajo, 2021). 

En México, el Teletrabajo se reguló en 2021 cuando por decreto se adicionó 

a la Ley Federal del Trabajo (LFT) el 11 de enero de 2021, en el Capítulo XII Bis 

Artículo 330 (Tabla 2). 

 

Tabla 2 

Capítulo XII Bis de la Ley Federal del Trabajo, que regula el Teletrabajo en México. 

CAPÍTULO XII BIS 

Teletrabajo 

Capítulo adicionado DOF 11-01-2021  

 

Artículo 330-A.- El teletrabajo es una forma de organización laboral subordinada que 

consiste en el desempeño de actividades remuneradas, en lugares distintos al 

establecimiento o establecimientos del patrón, por lo que no se requiere la presencia 

física de la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, en el centro de trabajo, 

utilizando primordialmente las tecnologías de la información y comunicación, para el 

contacto y mando entre la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo y el 

patrón.  

La persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo será quien preste sus servicios 

personal, remunerado y subordinado en lugar distinto a las instalaciones de la empresa 

o fuente de trabajo del patrón y utilice las tecnologías de la información y la comunicación.  

Para efectos de la modalidad de teletrabajo, se entenderá por tecnologías de la 

información y la comunicación, al conjunto de servicios, infraestructura, redes, software, 

aplicaciones informáticas y dispositivos que tienen como propósito facilitar las tareas y 

funciones en los centros de trabajo, así como las que se necesitan para la gestión y 

transformación de la información, en particular los componentes tecnológicos que 

permiten crear, modificar, almacenar, proteger y recuperar esa información.  
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Se regirán por las disposiciones del presente Capítulo las relaciones laborales que se 

desarrollen más 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 será considerado teletrabajo aquel que se realice de forma ocasional o esporádica.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-B.- Las condiciones de trabajo se harán constar por escrito mediante un 

contrato y cada una de las partes conservará un ejemplar. Además de lo establecido en 

el artículo 25 de esta Ley, el contrato contendrá:  

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

II. Naturaleza y características del trabajo;  

III. Monto del salario, fecha y 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 descripción y monto que el patrón pagará 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 supervisión entre las partes, así como la duración y 

distribución de horarios, siempre que no excedan los máximos legales, y  

VII. Las demás estipulaciones que convengan las partes.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021 

Artículo 330-C.- La modalidad de teletrabajo formará parte del contrato colectivo de 

trabajo, que en su caso exista entre sindicatos y empresas, y deberá entregarse 

gratuitamente una copia de estos contratos a cada una de las personas trabajadoras que 

desempeñen sus labores bajo esta modalidad.  

Asimismo, deberán de facilitar los mecanismos de comunicación y difusión a distancia 

con los que cuente el centro de trabajo, incluyendo el correo electrónico 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 negociación colectiva, como lo 

establecen las obligaciones previstas en las fracciones XXXII y XXXIII del artículo 132 de 

la presente Ley. 

Artículo adicionado DOF 11-01-2021 

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

deberán incluir el teletrabajo en su reglamento interior de trabajo, y establecer 
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mecanismos que garanticen la vinculación y contacto entre las personas trabajadoras 

que desempeñen sus labores bajo esta modalidad.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021 

Artículo 330-E.- En modalidad de teletrabajo, los patrones tendrán las obligaciones 

especiales siguientes:  

I. Proporcionar, instalar y encargarse del mantenimiento de los equipos necesarios para 

el teletrabajo como equipo de cómputo, sillas ergonómicas, impresoras, entre otros; II. 

Recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios en la forma y fechas estipuladas;  

II. Recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios en la forma y fechas 

estipuladas;  

III. Asumir los costos derivados del trabajo a través de la modalidad de teletrabajo, 

incluyendo, en su caso, el pago de servicios de telecomunicación 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 Secretaría del Trabajo y Previsión Social;  

V. Implementar mecanismos que preserven la seguridad de la información y datos 

utilizados por las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo;  

VI. Respetar el derecho a la desconexión 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  

VIII. Establecer los mecanismos de capacitación y asesoría necesarios para garantizar la 

adaptación, aprendizaje y el uso adecuado de las tecnologías de la información de las 

personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo, con especial énfasis en aquellas 

que cambien de modalidad presencial a teletrabajo.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-F.- Las personas trabajadoras en la modalidad de teletrabajo tienen las 

obligaciones especiales siguientes:  

I. Tener el mayor cuidado en la guarda y conservación de los equipos, materiales y útiles 

que reciban del patrón;  

II. Informar con oportunidad sobre los costos pactados para el uso de los servicios de 

telecomunicaciones y del consumo de electricidad, derivados del teletrabajo;  

III. Obedecer y conducirse con apego a las disposiciones en materia de seguridad y salud 

en el trabajo establecidas por el patrón;  
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IV. Atender y utilizar los mecanismos y sistemas operativos para la supervisión de sus 

actividades, y  

V. Atender las políticas y mecanismos de protección de datos utilizados en el desempeño 

de sus actividades, así como las restricciones sobre su uso y almacenamiento.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-G.- El cambio en la modalidad de presencial a teletrabajo, deberá ser 

voluntario y establecido por escrito conforme al presente Capítulo, salvo casos de fuerza 

mayor debidamente acreditada.  

En todo caso, cuando se dé un cambio a la modalidad de teletrabajo las partes tendrán 

el derecho de reversibilidad a la modalidad presencial, para lo cual podrán pactar los 

mecanismos, procesos y tiempos necesarios para hacer válida su voluntad de retorno a 

dicha modalidad.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-H.- El patrón debe promover el equilibrio de la relación 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 remuneración, capacitación, 

formación, seguridad social, acceso a mejores oportunidades laborales y demás 

condiciones que ampara el artículo 2o. de la presente Ley a los trabajadores presenciales 

que prestan sus servicios en la sede de la empresa. Asimismo, deberá 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.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-I.- Los mecanismos, sistemas operativos y cualquier tecnología utilizada 

para supervisar el teletrabajo deberán ser proporcionales a su objetivo, garantizando el 

derecho a la intimidad de las personas trabajadoras bajo la modalidad de teletrabajo, y 

respetando el marco jurídico aplicable en materia de protección de datos personales.  

Solamente podrán utilizarse cámaras de video y micrófonos para supervisar el teletrabajo 

de manera extraordinaria, o cuando la naturaleza de las funciones desempeñadas por la 

persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo lo requiera.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 330-J.- Las condiciones especiales de seguridad y salud para los trabajos 

desarrollados al amparo del presente Capítulo serán establecidas por la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social en una Norma Oficial Mexicana, misma que deberá considerar 

a los factores ergonómicos, psicosociales, y otros riesgos que pudieran causar efectos 
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adversos para la vida, integridad física o salud de las personas trabajadoras que se 

desempeñen en la modalidad de teletrabajo.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

Artículo 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;  

II. Vigilar que los salarios no sean inferiores a los que se paguen en la empresa al 

trabajador presencial con funciones iguales o similares;  

III. Constatar el debido cumplimiento de las obligaciones especiales establecidas en el 

presente Capítulo.  

Artículo adicionado DOF 11-01-2021  

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

 

 

2.3.2. Modalidades de trabajo y síndrome de desgaste ocupacional. 

En este subtema se hablará acerca de las distintas modalidades laborales 

que se tomarán en cuenta en la presente investigación, las cuales son trabajo 

presencial y teletrabajo; además de esto, se relacionarán estas modalidades con 

otra de nuestra variable de interés la cual es el síndrome de desgaste ocupacional, 

esto con el fin de tener información previa sobre cómo es que estas se comportan. 

 

2.3.2.1. Trabajo presencial y síndrome de desgaste ocupacional 

En este apartado se hablará del trabajo presencial y su relación con el 

síndrome de desgaste ocupacional, esto con el fin de tener un panorama previo de 

cómo es que se pueden llegar a comportar dichas variables.  

Según Gil-Monte (2005), el desarrollo del síndrome de desgaste ocupacional 

se inicia con un deterioro cognitivo, caracterizado por la pérdida de ilusión por el 
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trabajo y, con desgaste psíquico, que genera cansancio emocional y físico, 

acompañado 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 síndrome 

de desgaste ocupacional. En el primero las actitudes y conductas de apatía 

constituyen una estrategia de afrontamiento útil 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 

connotación disfuncional para el usuario y para la organización. 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 síndrome de desgaste ocupacional es más 

destructivo para el individuo. Estos modos de actuar los lleva a un círculo vicioso en 

el que se incrementa el síndrome 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 encontró 

que los hombres presentaron menor ilusión por el trabajo que las mujeres; en cuanto 

a desgaste psíquico, las mujeres fueron las que presentaron mayores niveles. Por 

último, en cuanto a la edad, los mayores niveles de síndrome de desgaste 

ocupacional se dan entre los 41 y 50 años, lo que coincide con lo informado por 

Maslach y Jackson (1981).  

Gil-Monte (2005), explica que el mundo laboral ha experimentado una 

transformación importante en las últimas 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 aparición de nuevos riesgos psicosociales, entre ellos el síndrome de 

desgaste ocupacional, cuya prevalencia se ha ido incrementando y que ha venido 

a constituirse en un problema social y de salud pública. 

Hace más de una década que la OMS alertaba del posible impacto de tales 

cambios en la salud de la población, sobre todo en los países industrializados, 

especialmente relacionados con las tecnologías y con los factores psicosociales 

(Gil-Monte, 2005). Visto de otra forma, desde antes de la epidemia por COVID-19, 

el síndrome de desgaste ocupacional ya era un problema social y de salud pública 

para muchas empresas. Se vuelve interesante e importante conocer cómo es que 

dicho síndrome 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 síndrome de desgaste ocupacional 

En este apartado se hablará acerca de cómo es que se puede relacionar el 

teletrabajo y el síndrome de desgaste ocupacional, esto hablando en el sentido de 

cómo repercute en la salud mental y en la vida de los teletrabajadores. 

El escenario laboral luego de la epidemia por COVID-19 obligó 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 tecnológicas, lo que conlleva 

a un aumento de estrés en los trabajadores, afectando el desempeño, 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). 

Según García (2020), las empresas y los trabajadores que tuvieron que 

implementar el teletrabajo se enfrentaron a una situación atípica en la que no sólo 

tenían que tener una rápida transición a una nueva normalidad de trabajo, sino que 

esta debía realizarse en un contexto donde había una emergencia sanitaria a nivel 

mundial, confinamiento y diferentes problemáticas relacionadas con la salud, la 

economía, el entorno familiar, además, factores como la edad o la poca familiaridad 

con la tecnología pudieron ocasionar confusión y estrés. Es importante considerar 

que, si una persona tenía previamente problemas de salud mental, pudo tener 

mayores dificultades para adaptarse e incrementar su padecimiento. 

Según 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 compañeros 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 está enfermo, ya que el empleado se siente 

comprometido a seguir laborando porque está en casa. 

C) Falta de apoyo: A lo largo de la jornada del trabajo se pueden presentar 

problemas en cuanto a supervisión o soporte técnico y los empleados no 

siempre cuentan con los recursos necesarios para hacerle frente a estas 

demandas. 

D) Desdibujar los límites: Aunque el trabajo se lleve a casa, es importante 

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

importante tener espacios físicos y temporales exclusivos para cada rol. 

 

Los trabajadores al desempeñar 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 crónico, lo que traerá como 

consecuencia baja en el rendimiento laboral y familiar. La falta de organización 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 más horas de las que 

están impuestas por la ley, afectando su salud (Vásconez, 2021). Esta misma autora 

menciona que la falta de actividades de recreación 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 

interacción familiar; propiciando al distanciamiento familiar y profesional. Por otro 

lado, la falta de pausas activas (sesiones de actividad física con una duración 

mínima de diez minutos) provoca el sedentarismo, lo que puede ocasionar 

problemas de salud, afectando su productividad. 

Es importante mencionar ¿cómo es que repercute el teletrabajo en hombres 

y en mujeres?, pues a diferencia de los hombres, es más probable que ellas integren 

y combinen las tareas domésticas al teletrabajo, es por eso que, las trabajadoras 

femeninas experimentan más conflicto de roles. Por otro lado, los trabajadores 

masculinos al no adaptarse a las tareas domésticas 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 o negativa en la salud de los empleados (Mann y 

Holdsworth, 2018). 

 

2.3.3. Modalidades de trabajo y ansiedad 

En este subtema se hablará acerca de las dos modalidades de trabajo, las 

cuales son trabajo presencial y teletrabajo, pero ahora relacionándolas con la 

segunda variable de interés de la presente investigación, la cual es ansiedad; este 

tema se vuelve importante ya que se debe de tener un antecedente previo de cómo 

es que se comportan estas dos variables juntas para poder tener un panorama más 

claro acerca de la dirección que puede tomar la investigación 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 hablará de la primera modalidad de trabajo que se 

tomará en cuenta en la presente investigación, este es el trabajo presencial, pero 

esta vez se relacionará con nuestra otra variable de interés, la cual es ansiedad. Se 

hablará de ello con el fin de tener un panorama de cómo es que se comportaban 

estas variables antes de la pandemia por COVID 19. 

La ansiedad es un estado de ánimo, que genera inquietud emocional y puede 

bloquear o limitar las capacidades del trabajador ya que puede reducir en algunas 

ocasiones la productividad y la motivación de los trabajadores. Según la OMS 

(2020) uno de cada diez trabajadores sufre síntomas de ansiedad. Es normal 

tenerla, pues esta se presenta comúnmente ante una situación nueva o peligrosa 

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

ser muy alta, duradera y se mantiene cuando acaba la situación que la originó; lo 

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

(Arcones, 2019). 

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

formas, entre las cuales se encuentran: 

 Comunicación escasa. 

 Inadecuadas políticas de seguridad y salud. 

 Escasa participación 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, a la evaluación negativa o a perder el trabajo. 

 Mala relación con jefe o algún compañero. 

 Ambiente conflictivo. 

 Exceso de perfeccionismo. 

 Tendencia exagerada a controlar. 

 Mala organización del trabajo. 
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El trabajo en sí no es malo para la salud mental, de hecho, puede mejorarla 

aportando distracción y reconocimiento; el problema surge cuando empiezan a 

aparecer las situaciones anteriormente mencionadas, creando así un ambiente 

negativo y peligroso para el trabajador provocando problemas de salud mentales y 

físicos, 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 

múltiples consecuencias entre las cuales se encuentran: 

 Excesiva preocupación, que puede producirse por un nivel alto de 

auto exigencia, excesivo perfeccionismo o al miedo a las valoraciones 

negativas. 

 Cansancio o agotamiento, producido por un constante estado de 

tensión. 

 Comprobación excesiva de tareas, ya sea por inseguridad, 

perfeccionismo o miedo a equivocarse. 

 Lentitud por la revisión constante de tareas. 

 No desconectar, es decir, estar constantemente atentos a las tareas 

y pendientes solicitados. 

 Insomnio, pensando en el trabajo. 

 Inseguridad. 

 Excesiva sensibilidad.   

Según esta misma autora la ansiedad laboral se puede prevenir con una 

buena gestión del tiempo, ejercicio físico, descanso y una adecuada resolución 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 organización. 

Según la OMS (2020) los trastornos de ansiedad y depresión suman un 30% a las 

pérdidas económicas anuales para las empresas.  

 

2.3.3.2. Teletrabajo y ansiedad 

En este último apartado se hablará 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 obtendrá un panorama acerca de los 

retos en cuanto a la salud de los trabajadores; si bien, la ansiedad es algo que se 

presenta comúnmente en los trabajadores, es importante saber cómo cambió esta 

variable como consecuencia de la nueva normalidad. 

Ya se ha hablado de qué es la ansiedad, sus síntomas, sus consecuencias 

y, en qué momento esta deja de ser normal, por ello, ahora se hablará 

específicamente de cómo la ansiedad ha repercutido en la salud de los trabajadores 

que se encuentran expuestos al teletrabajo. 

Durante la epidemia y el trabajo a distancia se han desarrollado múltiples 

preocupaciones específicas 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 Nación, 2021).  
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Según Fabregat et al (2002), la transición del trabajo presencial al teletrabajo 

generó 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 

representó 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 aumentó. El personal que realizó esta transición se vio 

expuesto a múltiples estresores derivados de esta nueva normalidad, ya que como 

se ha mencionado anteriormente, algunas desventajas del teletrabajo es la difusión 

de los límites en cuanto al tiempo que se le dedica al trabajo/familia, iniciativa o 

exigencia por extender jornadas laborales, incremento en la tensión ante la 

imposibilidad de manejar un teléfono móvil o una computadora, hasta la ansiedad 

por revisar a cada momento el correo electrónico. 

Mantener la comunicación 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 cómo va a llevarse a cabo la vuelta al trabajo, informándoles 

en todo momento para minimizar la incertidumbre y evitar tensiones; además de 

justificar siempre las decisiones con criterios objetivos y razonables para minimizar 

la aparición de conflictos (Suprema Corte de Justicia de la Nación, 2021). 
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2.4. Condiciones de trabajo en la actividad económica terciaria y 

Epidemia por Covid-19. 

Como cuarto tema se hablará acerca de las condiciones de trabajo en la 

actividad económica terciaria, esto para tener un panorama inicial de cómo es que 

se realizaba el trabajo en la actividad económica terciaria antes de la epidemia y, 

las condiciones en las que se encontraban los trabajadores. Es importante 

mencionar que aquí se reducirá nuevamente el enfoque, centrándonos solo en los 

trabajadores de la actividad económica terciaria. Este tema contará con cuatro 

subtemas; el primero tratará acerca de las características de la actividad económica 

terciaria, de esta forma se podrá comprender qué sectores económicos forman parte 

de esta actividad económica terciaria, y por qué se le conoce así. 

En el segundo subtema se hablará acerca del impacto de la epidemia por 

COVID-19 en la actividad económica terciaria, se especificarán aspectos que han 

cambiado en el trabajo debido a dicha epidemia, además, se hablará 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 él se encontrará información 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 

económica terciaria, ya que esta actividad económica es la única que se tomará 

encuentra para la presente investigación.  

El último subtema se abordarán las modalidades de trabajo ante la epidemia 

por COVID-19, en este se encontrarán dos apartados, el primero tiene que ver con 

el trabajo presencial y COVID-19, mientras que el segundo hablará del teletrabajo y 
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el COVID-19. Temas de vital importancia para el desarrollo de la presente 

investigación, ya que de este modo se estará hablando acerca de todas las variables 

que se pretenden medir.  

 

2.4.1. Características de la actividad económica terciaria 

Este primer subtema tratará de las características de la actividad económica 

terciaria, el contenido de este se vuelve importante ya que se podrá comprender 

qué sectores forman parte de la actividad económica terciaria, qué lo distingue y, 

por qué es importante. 

Para poder comprender qué es la actividad económica terciaria, se debe 

saber que los sectores económicos son los grupos de la actividad económica que 

existen, es decir, subdivisiones de la actividad económica terciaria. Estos se dividen 

según el proceso comercial que realicen, lo cual comprende desde la extracción de 

algún recurso (actividad económica primaria) para la fabricación de algún producto 

(actividad económica secundaria) hasta la comercialización de este para el 

consumidor final (actividad económica terciaria) en esta última clasificación se 

encuentran los servicios.  

La actividad económica 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 económica 

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 económica terciaria se dedica 

a ofrecer servicios necesarios para el funcionamiento de la economía mediante tres 
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sectores, los cuales son, comercio, servicio y transporte; esta actividad económica 

no transforma los bienes, los comercializa, es decir, suministra los productos 

creados por la actividad económica secundaria. 

Según INEGI/SCIAN (2018), la actividad económica terciara comprende 

diversas actividades las cuales son:  

 Distribución de bienes: Involucra comercio al por mayor, al por 

menor, transportes, correos y almacenamientos. 

 Operaciones con información: Aquí se encuentra la transmisión de 

la información a través de medios masivos. 

 Operaciones con activos: Involucra a los servicios financieros y de 

seguros, así como inmobiliarios y alquiler de bienes, muebles e 

intangibles. 

 Servicios cuyo insumo principal es el conocimiento y la 

experiencia del personal: Son los servicios profesionales, científicos 

y técnicos; los de apoyo a los negocios, manejo de desechos y 

servicios de remediación, además, los servicios educativos, de salud 

y de asistencia social. 

 Servicios relacionados con la recreación: Servicios de 

esparcimiento culturales y deportivos, también de alojamiento 

temporal, de preparación de alimentos y bebidas. 

 Servicios residuales y servicios de gobierno: En este se 

encuentran otros servicios, excepto los gubernamentales. Algunos 

ejemplos son los centros de verificación vehicular, salones, clínicas de 
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belleza, panteones, estacionamientos, servicios domésticos, entre 

otros. 

 Gobierno: Actividades legislativas, gubernamentales de impartición 

de justicia y de organismos internacionales y extraterritoriales.  

 

Según INEGI (2016), la actividad económica terciaria representa el 89.6%. 

Menciona que la Ciudad de México y el Estado de México son las principales 

entidades que tienen mayor participación 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 

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

Una vez teniendo claro qué es la actividad económica terciaria se puede 

pasar a los siguientes subtemas, ya que todos estos se centrarán en esta actividad, 

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

 

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

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

Como segundo subtema se hablará acerca del impacto de la epidemia por 

COVID-19 en la actividad económica terciaria, en esta se especificarán aspectos 

que han cambiado en el trabajo debido a dicha epidemia, además, se hablará 

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 cómo han sido abordadas 

desde el marco legal. 

Antes de la epidemia, la estructura productiva de la actividad económica 

terciaria presentaba una gran heterogeneidad que limitaba seriamente las 

posibilidades de desarrollo económico. La epidemia ha vuelto más evidente estas 

debilidades y ha amplificado las tensiones económicas, sociales y ambientales. Se 

debe aumentar la productividad, generar encadenamientos productivos e 

incrementar el aprendizaje, la generación y la difusión 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 económica terciaria ha afectado a la actividad económica 

terciaria (Tabla 3). 

 

Tabla 3. 

Forma en que se ha visto afectada la actividad económica terciaria. 

Fuertes Significativos Moderados 

Servicios de turismo 

Comercio 

Hoteles y restaurantes 

Transporte 

Moda 

Automóviles 

Servicios empresariales 

Actividades financieras 

Bebidas 

Muebles 

Electrónica 

Medicamentos 

Telecomunicaciones 

Nota: Tomado de Comisión Económica 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, según CEPAL 

(2020d) en su cuarto informe, algunas de estas ha sido reducir la destrucción de 

capacidades provocada en la fase crítica de la epidemia. Ya que esta dificulta la 

recuperación de las actividades de la economía una vez pasada la emergencia. El 

acceso a la protección social, incluidas la sanidad y la seguridad de los ingresos, 

así 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 inversión y una acumulación de capital insignificante, lo que las hace aún más 

vulnerables a las crisis y los altibajos. Por ello es necesario impartir capacitación a 

los trabajadores para que adquieran competencias profesionales y, formación 

directiva a las empresas para que puedan adaptarse a estos cambios (OIT, 2020b).  

 El cierre de empresas destruye el saber empresarial, así como cadenas 

productivas completas y circuitos de flujo de pagos. La dificultad de los agentes 

económicos 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 más allá de la crisis, prolongando así 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 economía tanto a 

manera individual, es decir, los empleados y también de manera general como país, 

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

de la actividad económica terciaria 

En este tercer subtema se hablará solo de los cambios que han ocurrido en 

el trabajo debido a la contingencia, involucrando solamente a la actividad económica 

terciaria. 

La epidemia por COVID-19 ha tenido efectos devastadores en el mundo del 

trabajo; las empresas y los trabajadores de la actividad económica terciaria son 

especialmente vulnerables a la drástica reducción de la actividad.  Las 

microempresas son las más frágiles a la recesión económica, ya que a menudo no 

tienen acceso a créditos o disponen de pocos activos. Tal como lo menciona 

(CEPAL, 2020e) las medidas de contención del COVID-19 afectarán en mayor 

grado la viabilidad de muchas micro y pequeñas empresas formales. Estas ya de 

por sí están en desventaja estructural por múltiples razones, y una de estas es la 

brecha tecnológica que se ha registrado entre empresas de diferente tamaño en el 

contexto de la digitalización (Veugelers et al, 2019), por lo que se ha planteado que 

el fomento del uso de tecnologías digitales en las empresas debe poner el énfasis 

en empresas de menor tamaño (CEPAL, 2018). El cierre de una cantidad 

considerable de estas empresas provocaría un descenso en la cantidad de empleos 

formales accesibles para personas de niveles intermedios de educación formal, lo 

cual lleva a su vez a una disminución 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 año, 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 duración y profundidad de la crisis, se perderían entre 4.4% y 14.8% de los 

empleos formales de la región (Altamirano et al, 2020). Finalmente, la CEPAL 

proyecta que, en el promedio del año, la tasa de desempleo se ubicará 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 número de personas desocupadas (CEPAL, 

2020e). 

Una de las transformaciones del trabajo facilitadas por la digitalización es el 

teletrabajo, que en ocasiones, ha sido fomentado no solo por su potencial papel en 

el ámbito laboral, sino también por su posible contribución a una mejor conciliación 

entre el trabajo y la vida familiar, la descongestión del tráfico urbano y la 

descontaminación correspondiente (CEPAL, 2020e).  

Es de suponer que las experiencias del COVID-19 provocan un mayor 

aprovechamiento del teletrabajo aún después de haber superado el impacto directo 

del virus en la economía y los mercados laborales. Aspectos como mantener cierto 

distanciamiento físico como medida preventiva y el aprovechamiento de aspectos 

laborales, familiares y de optimización de economía de tiempo podrían 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 tecnologías incrementó debido a las distintas modalidades 

laborales que se emplearon para poder trabajar desde casa, sin embargo, a medida 

que el semáforo epidemiológico va cambiando, el gobierno plantea una posible vía 

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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transformación estructural de modos de producción y consumo, con el apoyo de las 

tecnologías digitales, para contener el virus. Este término fue introducido en 2008 y 

se refería a las condiciones económicas que surgieron ante la crisis financiera y la 

recesión mundial. Este término de nueva normalidad laboral se ha retomado debido 

a la epidemia, enfocándose 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, acompañado del 

distanciamiento físico (Rivera, 2020). 

 

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

En este cuarto subtema se hablará acerca de las modalidades de trabajo que 

surgieron ante la epidemia por COVID-19, tema de importancia ya que en este se 

podrá distinguir las variantes o combinaciones entre trabajo presencial y el 

teletrabajo y, de esta forma entender las variables consideradas para el presente 

estudio. 

Para García et al (2021), el teletrabajo se presentó como una alternativa de 

flexibilización en el trabajo, que comprende la ejecución 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 compañeros de trabajo, asistir a reuniones, recibir capacitación, entre otros.  

Según García-Rubio et al (2022), la aparición de la pandemia por COVID-19 

obligó a algunas organizaciones a la aplicación del teletrabajo emergente de forma 

https://www.redalyc.org/journal/280/28068276015/html/#redalyc_28068276015_ref18
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inmediata y sin planificación previa, por este motivo no se pudo capacitar y/o apoyar 

a las empresas en la implementación 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 extensión 

de la jornada laboral. 

b. Falta de emisión de directrices y asesoría por los jefes y/o directivos de la 

empresa. 

c. Falta de liderazgo y motivación 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 colaboración en la ejecución del trabajo, entre otros. 

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

 

Durante el tiempo de confinamiento de las personas para minimizar la 

propagación del COVID-19, se aplicó la modalidad del teletrabajo, cabe recalcar 

que no en todos los puestos de trabajo ni en todas las empresas se pudo realizar 

esta migración del trabajo presencial al teletrabajo (García et al, 2021). 

 

 

2.4.4.1. Trabajo presencial y Covid-19 

En este primer apartado del subtema cuatro, se hablará acerca del trabajo 

presencial y el COVID-19, es importante hablar de ello ya que de esta forma se 

podrá tener un panorama más enfocado solo en una modalidad laboral, y se podrá 

distinguir de mejor manera las variables.  
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Es importante hablar acerca del Semáforo epidemiológico, este es un 

sistema de monitoreo para la regulación del uso del espacio público 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 

reactivación económica, distintos negocios han vuelto a abrir sus puertas, razón por 

la cual cada vez se hace más 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 Histórico, establecimientos de comida rápida y distintos 

comercios dan acceso con capacidad mínima, cuidando la sana distancia, utilizando 

gel antibacterial y cubrebocas en todo momento. Las actividades que congregan a 

más personas, permanecieron cerradas mayor tiempo, incluso las labores en 

oficinas, empresas y organizaciones siguen la línea del teletrabajo o modalidad 

híbrida, que combinan ciertos días modalidad presencial y los días 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 consideración que debe ser una responsabilidad 

compartida entre el centro de trabajo, los trabajadores y la vida personal (CEPAL, 

2020b). 

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

un regreso seguro a las instalaciones de tu trabajo: 

 Usar cubrebocas: Este equipo de protección personal ayuda a 

que se detenga la propagación del virus.  
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 Mantener la sana distancia: Aunque en la mayoría de sitios 

laborales las vueltas se están 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, bañarse y lavar las manos 

constantemente con agua y jabón, además del uso constante de gel 

antibacterial. 

 Capacitarse: Tomar cursos de la Secretaría de Salud y 

consultar protocolos sobre el regreso laboral. 

 

2.4.4.2. Teletrabajo y Covid-19 

En este último apartado se hablará específicamente del teletrabajo y el 

COVID-19, es importante hablar de ello ya que de esta forma se podrá tener un 

panorama más enfocado en esta modalidad laboral y, se podrá distinguir de mejor 

manera la distinción entre las variables involucradas en la presente investigación.  

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 propagación 

los gobiernos tomaron medidas que afectaron al trabajo, adoptándose 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 

automotivación, habilidades de organización 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, estimándose una reducción 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 pequeños 

negocios. Adicionalmente se añade el miedo a enfermarse, por lo que los trabajos 

han adoptado medidas de protección a sus trabajadores (OIT, 2020a).  

Por otro lado, a la condición del teletrabajo se suman las responsabilidades 

con los hijos, los que también se encuentran confinados dentro de los hogares, por 

lo que la relación con la familia que parecería fuese uno de los principales beneficios 

del teletrabajo, en estas circunstancias pueden ser fuente de interrupciones y 

desconcentración. Estudios previos de condiciones de teletrabajo con hijos han 

demostrado que las personas se frustran más por la falta de fronteras entre la vida 

familiar y laboral, donde las mujeres específicamente se sienten más 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 transición 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 presentarían; por ello, se debe tener claro que para 

considerar al teletrabajo como una herramienta que pudiera traer múltiples 

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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Justificación 

En México, la epidemia por COVID-19 representó una fuerza impulsora para 

avanzar en la modernización del trabajo y, aunque ya se contaba con modalidades 

de trabajo virtual e híbrida, muchas organizaciones se vieron obligadas a cambiar 

su modalidad de trabajo de manera radical, migrando del trabajo presencial hacia el 

teletrabajo (García, 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 resultó difícil pero 

esperanzador, pues fue así como muchas empresas lograron subsistir y no 

desaparecer ante la crisis. Debido a esto se creó la necesidad de desarrollar 

investigación 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 reguló en enero de 2021 

(LFT, Art. 330-A), por lo que resulta necesario comenzar a generar investigación 

para contar con las estadísticas necesarias. 

Muchas empresas y empleados no se encontraban preparados para este 

cambio tan repentino, sin embargo, lo afrontaron con las herramientas y 

conocimientos que tenían, pero, cuando la combinación o la transición 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 teoría 

de Recursos-Demandas de Bakker y Demerouti (2013), las características laborales 

pueden dividirse en dos categorías, las demandas y los recursos laborales, estos 

tienen efectos directos e indirectos tanto en la motivación 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 múltiples 

beneficios, ya que aumenta el desempeño laboral, la productividad y la satisfacción 

laboral, reduciendo gastos. Sin embargo, para considerar al teletrabajo como una 

modalidad de trabajo que traerá 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 países 

desarrollados es la planificación estratégica y la aplicación de herramientas 

tecnológicas, así que, no reconocer la influencia de las TIC en el mundo laboral 

implica autoexclusión. 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 opción 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 relación del síndrome de desgaste ocupacional 

y la ansiedad en trabajadores de la actividad económica terciaria, entre diversas 

modalidades de trabajo, tomando en cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo, y el 

híbrido, 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 difusión 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 síndrome 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, deberán tomar en cuenta su impacto en la 

salud mental de sus trabajadores. En este sentido, se plantean las siguientes 

preguntas de investigación y el objetivo. 

 

Preguntas de Investigación:  

¿Cuál es el nivel del síndrome de desgaste ocupacional en trabajadores de la 

actividad económica terciaria, entre diferentes modalidades de trabajo presencial-

teletrabajo derivado del regreso a la nueva normalidad 2021 por la epidemia de 

Covid-19 en México? 

¿Cuál es el nivel ansiedad en trabajadores de la actividad económica terciaria, entre 

diferentes modalidades de trabajo presencial-teletrabajo derivado del regreso a la 

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

¿Cuál es la relación entre el síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en 

trabajadores de la actividad económica 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 relación del síndrome de desgaste ocupacional y la 

ansiedad en trabajadores de la actividad económica terciaria, entre diversas 

modalidades de trabajo, tomando en cuenta el trabajo presencial, el teletrabajo, y la 

modalidad híbrida, en el regreso a la nueva normalidad 2021 por a la epidemia de 

COVID-19 en México. 

 

Tipo y diseño de estudio 

Se realizó un estudio transversal, descriptivo y correlacional para conocer la 

relación de la modalidad de trabajo y su impacto en el síndrome de desgaste 

ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad económica terciaria. El 

diseño transversal o transeccional recolecta datos en un solo momento, en un 

tiempo único; su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento dado (Hernández et al, 2014). Por otra parte, el diseño 

de tipo descriptivo correlacional determina relaciones de causa y efecto o el impacto 

de un concepto sobre otro (Hernández et al, 2014). En esta se pueden presentar 

tres aproximaciones: 

1.- Comparación entre grupos (categorías) para evaluar diferencias en una o 

más variables, o bien, comparar entre grupos o categorías 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 más variables independientes (conceptos 

causales) sobre una o más variables dependientes (conceptos efectos). 
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Población y estrategia de muestreo 

La población estudiada fueron personas trabajadoras en la actividad 

económica terciaria en alguna de las distintas modalidades de trabajo. 

La estrategia de muestreo fue no probabilística, por conveniencia y bola de 

nieve. El muestreo no probabilístico es una técnica de muestreo en el cual el 

investigador selecciona muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer 

la selección al azar, es decir, se obtiene una muestra sin que todos los individuos 

de la población tengan las mismas posibilidades de ser elegidos. En el muestreo 

por conveniencia la muestra de la población se selecciona solo porque están 

convenientemente disponibles para el investigador, una de las razones más 

comunes es porque son fáciles de reclutar. Por último, el tipo de muestreo bola de 

nieve es un tipo de muestreo no probabilístico, en este, los participantes de la 

investigación reclutan a otros participantes y así sucesivamente (Hernández et al, 

2014 y Hudelson, 1994). 

 

Participantes 

Participaron 308 personas trabajadoras pertenecientes a la actividad económica 

terciaria, de los cuales fueron 151 hombres (49.02%) y 157 mujeres (50.97%); con 

una edad promedio de 35.37 (DE=12 años); el 54.5% de la Iniciativa Privada, el 

29.5% del Gobierno y 15.9% de otro tipo de organizaciones; con una antigüedad 

promedio en su organización de 9.185 años (DE=10.34); en cuanto a las 

modalidades de trabajo la muestra se distribuyó como se indica en la Tabla 4.  
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Tabla 4. 

Clasificación de personas trabajadoras de la actividad económica terciaria que 

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

Modalidad laboral Número de 

trabajadores 

% 

He trabajado en modalidad Teletrabajo al 100% desde antes 

de la epidemia y continúo al 100% en teletrabajo hasta el 

momento. 

19 

 

6.16% 

Antes trabajaba al 100% presencial y por la epidemia me 

cambiaron a Teletrabajo y sigo en teletrabajo al 100%. 51 
 

16.55% 

Trabajo híbrido por epidemia Teletrabajo-Presencial y 

continúo en esta modalidad híbrida. 40 
 

12.98% 

Trabajé modalidad Híbrida 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 continúo trabajando presencialmente al 100%. 158 
 

51.29% 

Nota: Elaboración propia. 

Variables 

Variables Clasificatorias 

 Sociodemográficas: Conjunto de datos sociales que describen las 

características de una población, que a partir de su análisis se pueden hacer 

interpretaciones y predicciones de su comportamiento en el campo de 

investigación (Tejada, 2012). Se incluyeron: Edad, Sexo, Pareja, Hijos, Número 

de hijos, Personas que viven en su domicilio, Nivel de estudios terminados, Años 

de su vida que tiene trabajando.  

 Laborales y organizacionales:  

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

en el trabajo: Nivel del puesto que ocupa, Antigüedad en la 
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organización que trabaja, Antigüedad 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: Características que indican el perfil organizacional: 

Tipo de organización en la que trabaja actualmente, Principal servicio 

o giro que proporciona su organización, Especificación del tipo de 

actividad que realiza la organización, Clasificación del giro de la 

organización, Tamaño del centro de trabajo (número de trabajadores) 

 

Variable Independiente: 

Modalidades de Trabajo: Según el Diccionario de la Real Academia Española 

(DRAE) una modalidad hace referencia al modo de hacer o manifestar algo. El título 

segundo de la Ley Federal del Trabajo, sobre las relaciones individuales de trabajo, 

señala en sus diversos artículos las formas, características, condiciones y 

modalidades reguladas. A partir del 11 de enero de 2021 se agregó el artículo 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 físico donde se ejecutan las 

actividades y la forma de comunicación entre los miembros de la organización. Para 

este estudio dichas modalidades son: trabajo presencial, teletrabajo y modalidad 

híbrida (combinación entre presencial y teletrabajo). 
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 Definición conceptual 

o Presencial: El trabajo presencial, a diferencia del teletrabajo, es que 

este se realiza en un horario prestablecido, y los empleados tienen 

que estar en las instalaciones de la empresa de forma física, es decir, 

se trabaja de forma local en la organización (OIT, 2020c). 

o Teletrabajo: Forma de organización laboral subordinada que consiste 

en el desempeño de actividades remuneradas, en lugares distintos al 

establecimiento o establecimientos del patrón, en esta modalidad no 

se requiere la presencia física de la persona trabajadora, además, se 

utilizan primordialmente las tecnologías de la información y 

comunicación, para el contacto y mando entre la persona trabajadora 

bajo la modalidad de teletrabajo y el patrón (LFT, Art. 330-A, 2021). 

o Híbrido: El lugar de trabajo varía entre la oficina y el hogar (Galluser, 

2005). 

 Definición operacional: 

o Teletrabajo al 100% antes y después de la epidemia. 

o Presencial y por epidemia se cambió a teletrabajo y continúan en 

teletrabajo al 100%. 

o Híbrida por epidemia y se continúa en híbrida. 

o Híbrida por epidemia y regresó a presencial al 100%. 

o Teletrabajo al 100% por epidemia y regresó a presencial al 100%. 

o Presencial en todo momento durante epidemia y continúan en 

presencial al 100% 

 



93 
 

Variables dependientes: 

Síndrome de desgaste ocupacional: 

 Definición conceptual: Forma inadecuada de afrontar el estrés crónico (Maslach 

et al, 1986), cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, el cinismo 

y la falta de eficacia profesional (Schaufeli et al., 1996). 

 Definición operacional: Puntaje promedio de los ítems de cada factor: 

agotamiento emocional, cinismo y autoeficacia profesional; para evaluar el nivel 

de desarrollo del síndrome, 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 según 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 

Sano 

Fase 2 

En 

Desarrollo 

Fase 3 

En 

Peligro 

Fase 4 

Quemado 

AE 

C 

AF 

Bajo 1 

Bajo 1 

Alto 1 

Bajo 1 

Alto 2 

Alto 4 

Alto 3 

Bajo 1 

Alto 1 

Alto 3 

Alto 2 

Baja 2 

Suma 3 4 5/6 7 

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

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

 Definición conceptual: Se caracteriza por presentar un miedo intenso y/o una 

preocupación excesiva, que genera un importante malestar que afecta al 

funcionamiento habitual de la persona ya sea en su relación con la familia o 

amistades, o en el rendimiento en el colegio o en el trabajo (Forcadell, et al., 

2019). 

 Definición operacional de acuerdo a Inventario de Ansiedad de Beck (IAB): Cada 

ítem se puntúa de 0 a 3, correspondiendo la puntuación 0 a “nada” 1 

“ligeramente”, 2 “moderadamente” y la puntuación 3 “severamente”. La 

puntuación total es la suma de los 21 ítems (todos directos); que puede oscilar 

entre 0 y 63 puntos (Robles et al., 2001). La siguiente tabla permite clasificar a 

los participantes según corresponda su puntuación obtenida (Tabla 6). 

 

Tabla 6.  

Valores de la puntuación total del BAI según criterios de gravedad.  

Gravedad de ansiedad Rango de puntuación 

Ausente o mínima 0-5 

Leve 6-15 

Moderada 16-30 

Severa 31-63 

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

H1: Existirán diferencias en el desarrollo del síndrome de desgaste ocupacional 

entre los trabajadores de la actividad económica 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: Existirán diferencias en el nivel de ansiedad entre los trabajadores de la 

actividad económica 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: Existirá una relación significativa entre el síndrome de desgaste ocupacional y 

la ansiedad en trabajadores de la actividad económica terciaria en el regreso a la 

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

 

Instrumentos  

Inventario de Burnout de Maslach-Versión General. Maslach Burnout 

Inventory-General Survey (MBI-GS). Útil para medir burnout en todo tipo de 

trabajos independientemente de las tareas que en él se realicen; este fue publicado 

en el año 1996 por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson, es un instrumento que está 

basado en el original (Inventario de Ansiedad de Maslach). La versión española y 

adaptada de este instrumento fue publicada en la Revista de Psicología del Trabajo 

y de las Organizaciones (Schaufeli et al, 1996). Para la presente investigación se 

utilizó la versión en español de este instrumento (Salanova et al, 2000) que contiene 

15 ítems y ha mostrado validez y confiabilidad en la población mexicana (Martínez-

Mejía et al, 2020): 1) Agotamiento emocional (=0.880, ej. “Me siento 
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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”). 

 

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 depresión. Fue concebido específicamente para valorar la severidad de 

los síntomas de ansiedad. Es un inventario auto aplicado, compuesto por 21 ítems 

(ej. “Me he vuelto más cínico, inseguro, acerca de sí mi trabajo sirve para algo”). La 

consistencia interna de dicho instrumento (alfa de Cronbach) en población 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 (α =0.90). Cada ítem se puntúa de 0 a 3, 

correspondiendo la puntuación 0 a “nada” 1 “ligeramente”, 2 “moderadamente” y la 

puntuación 3 “severamente”. La puntuación total es la suma de los 21 ítems (todos 

directos), cada ítem se evalúa en una escala de cuatro puntos (de 0 a 3), si en 

alguna ocasión se eligen dos respuestas se considera sólo la de mayor puntuación; 

la puntuación global puede oscilar entre 0 y 63 puntos. Los síntomas hacen 

referencia a la última semana y al momento actual. 
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Procedimiento 

Se aplicó el cuestionario “Nueva Normalidad Laboral Presencial Teletrabajo 

AE3” (NNLPT-AE3) considerando variables sociodemográficas, laborales y 

organizacionales, así como la versión en español del Maslach Burnout Inventory-

General Survey (MBI-GS) para medir el síndrome de desgaste ocupacional y la 

versión en español del Inventario de Ansiedad de Beck (IAB) midiendo ansiedad. 

Además, debido a las circunstancias sanitarias, se consideró cuidar la integridad de 

los investigadores, por ello, para poder aplicar el NNLPT-S3 se realizó un 

cuestionario vía Formularios de Google. 

Posterior a la aplicación de dichos instrumentos, se realizaron análisis 

estadísticos descriptivos, paramétricos de comparación entre grupos y 

correlacionales. El análisis estadístico descriptivo se relaciona principalmente con 

la recopilación, presentación y descripción de datos (Góngora et al, 2007). Los 

análisis paramétricos de comparación entre grupos que se realizaron fueron la 

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

La prueba t de Student para datos independientes se utiliza cuando se desea 

comparar única y exclusivamente las medias entre dos grupos. El ANOVA resulta 

conveniente cuando se necesita comparar las medias entre más de dos grupos 

(Pélaez, 2012). Es decir, estas son pruebas estadísticas para analizar si más de dos 

grupos difieren significativamente entre sí en cuanto a sus medias y varianzas. La 

prueba t se aplica para dos grupos y el análisis de varianza unidireccional (ANOVA) 

se usa para tres, cuatro o más grupos. Aunque con dos grupos también se puede 

utilizar (Hernández et al, 2014).  
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El análisis de correlación tiene como objetivo medir la intensidad de una 

relación entre dos variables (Góngora et al, 2007), el análisis de regresión lineal es 

una técnica estadística para analizar las relaciones de dependencia entre una única 

variable dependiente (o criterio) y uno o múltiples variables independientes (o 

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

El 55.5% de los participantes se encuentran entre los niveles en peligro y 

quemados, sin embargo, utilizando los parámetros de Martínez-Mejía et al (2020) el 

porcentaje sube a 63.6%.  

Para la calificación del síndrome de desgaste ocupacional se utilizó 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 síndrome (Tabla 5). Se 

decidió tomar los parámetros de un estudio en población mexicana con una muestra 

de 1,110 participantes realizado por Martínez-Mejía et al (2020). Para realizar la 

calificación de la muestra de esta investigación, de cualquier manera, se realizaron 

los cálculos también con los parámetros propios de la muestra del presente estudio 

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

 

Tabla 7 

Comparación de estadísticos descriptivos entre el estudio actual y el estudio de 

Martínez-Mejía et al. (2020). 

 
Estudio Actual 

(2022) 

Martínez-Mejía et al, 

(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 4.5173 0.96108 

Nota: Elaboración propia. Se tomaron resultados de Martínez-Mejía et al, (2020) 

para hacer la comparación 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 Martínez-Mejía et al (2020). Haciendo una comparación de 

estos se puede observar que en cuanto a los que se encuentran en la Fase 3 (En 

Peligro) del año 2020 al 2021 hay una diferencia del 13.3% en el estudio actual, sin 

embargo, en cuanto a la Fase 4 (Quemado), del año 2020 al año 2021 hubo un 

aumento del 6.2%, lo cual podría indicar que los que se encontraban en la Fase 3 

(En Peligro) el año 2020 posiblemente para el año 2021 avanzaron a la Fase 4 

Quemado. Al comprobar que existe un patrón similar entre las distribuciones de los 

dos estudios, se decidió utilizar los parámetros del estudio actual.  

En la Figura 1 se observa gráficamente la comparación de la distribución de 

los participantes en ambos estudios, es decir el actual y el estudio de Martínez-Mejía 

et al. (2020).  

 

Tabla 8 

Comparación de la distribución de los participantes de este estudio en las fases del 

síndrome de desgaste ocupacional con los parámetros del estudio de Martínez-

Mejía et al (2020). 

 
Parámetros Estudio Actual 

(2022) 

Parámetros 

Martínez-Mejía 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: Elaboración propia. 
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Figura 1 

Comparación de la distribución de los participantes de este estudio en las fases del 

síndrome de desgaste ocupacional con los parámetros del estudio de Martínez-

Mejía, et al. (2020). 

 

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

aplicación en 2021. 

 

Para la Tabla 9 se tomaron en cuenta los decimales de los puntajes 

promedio, y se decidió que por encima de .5 se redondeara hacia arriba para hacer 

la interpretación del nivel de desarrollo del síndrome. 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 síndrome de 

desgaste ocupacional. 

 N Media Fase Burnout F Sig. 

Teletrabajo al 100% desde antes de la 

epidemia y continúo al 100% en 

Teletrabajo hasta el momento 

19 5.1579 En Peligro 

.895 .485 

Trabajaba al 100% presencial y por 

epidemia me cambiaron a Teletrabajo y 

sigo en Teletrabajo al 100% 

51 5.0784 En Peligro 

Trabajo Híbrido por epidemia Teletrabajo-

Presencial y continúo en esta modalidad 

Híbrida 

40 5.0750 En Peligro 

Trabajé modalidad Híbrida por epidemia y 

ya regresé a presencial al 100% 

27 4.8519 En Peligro 

Siempre trabajé de manera presencial al 

100% durante la epidemia y continúo 

trabajando Presencial al 100% 

15

8 

4.7405 En Peligro 

Trabajé en Teletrabajo al 100% por 

epidemia y ya regresé a Presencial al 

100% 

13 4.6154 En Peligro 

Nota: Elaboración 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 señala que existirán diferencias en el desarrollo del síndrome de 

desgaste ocupacional de los trabajadores de la actividad económica 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 hipótesis se realizó un análisis de varianza ANOVA. El principal 

resultado es que no se encontraron diferencias estadísticamente significativas. Es 
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necesario señalar 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. 

 

Nota: Elaboración 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. Análisis de la Manifestación 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 mínimo 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 último 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). 

 

Nota: Frecuencias por nivel: Mínima=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. 

 
N Media 

Nivel 
Ansiedad F p. 

Modalidad Teletrabajo al 100% desde 
antes de la epidemia y continúo al 
100% en Teletrabajo hasta el momento 

19 7.2105 Leve 

2.568 .027* 

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

51 14.5490 Leve 

Trabajo Híbrido por epidemia 
Teletrabajo-Presencial y continúo en 
esta modalidad Híbrida 

40 13.0750 Leve 

Trabajé modalidad Híbrida por 
epidemia y ya regresé a presencial al 
100% 

27 12.7407 Leve 

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

13 14.6154 Leve 

Siempre trabajé de manera presencial 
al 100% durante la epidemia y continúo 
trabajando Presencial al 100% 

15
8 

10.1582 Leve 

Nota: Elaboración 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), sí existen 

diferencias significativas entre los grupos. Lo cual contesta la H2 que indica que 

existirán diferencias en el nivel de ansiedad de los trabajadores de la actividad 

económica 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 continúan en Teletrabajo 

al 100% mostraron el puntaje más alto (14.54), mientras que aquellas personas en 
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una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y continúan al 

100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de ansiedad más 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 variación del puntaje, en la que 

anteriormente se mencionó que si se encontraron diferencias estadísticamente 

significativas. 
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Figura 4. 

Puntaje natural promedio de Ansiedad por cada modalidad de trabajo. 

 

Nota: Se encontraron diferencias estadísticamente 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. Análisis de Correlaciones y Regresión Lineal  

El modelo de regresión lineal es un modelo estadístico para estimar el efecto 

de una variable sobre otra. Está 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 correlación entre las 

variables (covariación), mayor capacidad de predicción puede tener el modelo. Este 

análisis sirve para hipótesis correlacionales y causales (causalidad estadística), 

donde existen dos variables la independiente y la dependiente (Hernández et al, 

2014). 

En cuanto a los resultados de la correlación entre Burnout y Ansiedad se 

obtuvo (r= .472, p<,01), además, los tres factores del Burnout mostraron 

correlaciones significativas, el Agotamiento Emocional mostró la más alta (r = .569), 

en segundo lugar, la Ansiedad (r = .472), y en tercer lugar se encuentra el factor 

Cinismo (r = 437), por último, el factor que es Autoeficacia Laboral obtuvo una 

correlación negativa significativa (r = -.177), dato que también se tomó en cuenta ya 

que estos factores en conjunto predicen el Burnout. Lo cual aporta evidencia a la 

H3 que indica que existirá una correlación significativa entre el síndrome de 

desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad económica 

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 

correlación 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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correlación entre Ansiedad y Autoeficacia laboral se encontró una correlación 

negativa.  

 

Tabla 11 

Correlaciones entre el burnout y sus factores y la ansiedad. 

 Burnout Ansiedad 

Agotamiento 

Emocional Cinismo 

Autoeficacia 

Laboral 

Burnout 1 .472** .786** .703** -.456** 

Ansiedad .472** 1 .569** .437** -.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 regresión lineal 

simple se encontró una fuerza de relación del 22.2% entre el burnout, como variable 

predictora y, la ansiedad como variable de resultado. Para analizar la relación de 

cada uno de los factores del burnout y su influencia sobre la ansiedad se propuso 

un análisis de regresión lineal múltiple, que se realiza cuando se tienen diversas 

variables independientes y una variable dependiente, es decir, cuando se quiere 

evaluar el efecto de dos o más variables independientes sobre una variable 

dependiente, así como predecir el valor de la variable dependiente con una o más 

variables independientes y, además, estimar cuál es la independiente que mejor 

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

Modelo de regresión lineal simple del Burnout sobre la Ansiedad. 

VD: Ansiedad β t R2 

Burnout .472 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 =.484 (t=8.354, p<,001); como segunda variable se encuentra el Cinismo con 

una =.128* significativa y, por último, se encuentra la Autoeficacia Laboral con una 

= -.059 (t=2.080, p<.05), que resultó no significativa; sin embargo, se decidió dejar 

la Autoeficacia Laboral en el modelo, ya que en su conjunto los tres factores son los 

que explican el síndrome (Figuras 5-7).  

 

Tabla 13 

Modelo de regresión lineal múltiple entre los factores del Burnout sobre la Ansiedad. 

VD: Ansiedad b t R2 

Agotamiento Emocional .484*** 8.354 

.342 
Cinismo .128* 2.080 

Autoeficacia Laboral -.059 -1.163 

Nota: *p < ,05, **p < ,01, ***p < ,001 
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En la Figura 5 se observa la dispersión simple con ajuste de línea del 

Agotamiento Emocional sobre la Ansiedad, con una R2 = 0.324. En la Figura 6, se 

observa la dispersión simple con ajuste de línea del Cinismo sobre la Ansiedad, es 

decir, otro de los factores del burnout, el cual es el Cinismo con la Ansiedad, con 

una R2 Lineal = 0.191.  

 

Figura 5. 

Gráfica de dispersión simple con ajuste de línea del Agotamiento Emocional sobre 
la Ansiedad. 

 

Nota: El coeficiente de relación múltiple del Agotamiento Emocional fue de =.484, 

con una aportación significativa (p<0.001). Se presenta la gráfica como la arroja el 

programa SPSS. 
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Figura 6. 

Gráfica de dispersión simple con ajuste de línea del Cinismo sobre la Ansiedad. 

 

Nota: El coeficiente de relación múltiple del Cinismo fue de =.128, con una 

aportación significativa (p<0.05). Se presenta la gráfica como la arroja el programa 

SPSS. 
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Figura 7 

Gráfica de Dispersión simple sin ajuste de la Autoeficacia Laboral sobre la Ansiedad. 

 

Nota: El coeficiente de relación múltiple de la Autoeficacia Laboral fue de =-.059, 

con una aportación no significativa (p>0.05). Se presenta la gráfica como la arroja 

el programa SPSS. 

 

En la Figura 7 se observa la dispersión simple con ajuste de línea de la 

Autoeficacia Laboral sobre la Ansiedad, es decir, el tercer factor el burnout, el cual 

es Autoeficacia Laboral con la Ansiedad, con una R2 Lineal = 0.031. 

En términos descriptivos de la relación entre el burnout y la ansiedad, se 

realizó una gráfica para lograr una identificación más 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 progresión de las fases de desarrollo del burnout en el total de la muestra. 

 

Nota: Elaboración propia. N=308. 
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En la Tabla 14 se observan los puntajes de la ansiedad en la progresión 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 progresión de las fases de desarrollo del burnout por 

cada modalidad de trabajo. 

 Puntajes de Ansiedad en cada fase de burnout 

 

Fase 1 

Sano 

Fase 2 

En Desarrollo 

Fase 3 

En Peligro 

Fase 4 

Quemado 

Modalidad Teletrabajo al 100% desde 

antes de la epidemia y continúo al 

100% en Teletrabajo hasta el momento 

5 4.33 12.67 7.87 

     

Trabajaba al 100% presencial y por 

epidemia me cambiaron a Teletrabajo 

y sigo en Teletrabajo al 100% 

8.42 12.4 17.41 16.33 

     

Trabajo Híbrido por epidemia 

Teletrabajo-Presencial y continúo en 

esta modalidad Híbrido 

3.5 7 14.31 22.4 

     

Trabajé modalidad Híbrida por 

epidemia y ya regresé a presencial al 

100% 

7.29 13.17 13.8 19 

     

Trabajé en Teletrabajo al 100% por 

epidemia y ya regresé a Presencial al 

100% 

11  17.8 17.5 

     

Siempre trabajé de manera presencial 

al 100% durante la epidemia y continúo 

trabajando Presencial al 100% 

4.21 6.93 13.38 18.85 

Nota: Elaboración propia. 
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Figura 9 

Puntajes de ansiedad en la progresión 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 síndrome de desgaste ocupacional (burnout). 

 

Nota: Ver tabla 14 para los puntajes de cada modalidad de trabajo.
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5. Discusión y Conclusiones 
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Discusión 

 

En México, la crisis por la pandemia de COVID-19 representó una fuerza 

transformadora para la modernización del trabajo, tanto en su forma, herramientas 

y regulación, pues algunas empresas se vieron obligadas a realizar teletrabajo 

(García, 2020). Así, se ha creado la necesidad de desarrollar investigación que 

involucre diferentes modalidades de trabajo, incluyendo al teletrabajo en el contexto 

de la pandemia. Esta modalidad, además 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, Capítulo XII bis; Mann y Holdsworth, 2018). 

Aproximadamente el 55% de las organizaciones estadounidenses permiten 

que 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 relación entre el trabajo y la vida personal, aumentando la satisfacción 

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 planteó como objetivo, estudiar la presencia del 

síndrome de desgaste ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad 

económica terciaria, entre diversas modalidades de trabajo, tomando en cuenta el 
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trabajo presencial, el teletrabajo y la modalidad híbrida, en el regreso a la nueva 

normalidad 2021 por a la epidemia de COVID-19 en México, de esta forma se podrá 

aportar conocimiento de cómo estas variables repercuten en la salud de los 

empleados.  

En el contexto de la epidemia por COVID-19, en las recientes investigaciones 

que 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 señala un aumento al 10% del burnout como consecuencia de la 

pandemia y el cambio de modalidad laboral al teletrabajo (Juárez, 2020). En este 

contexto de crisis sanitaria, el trabajo en casa se convirtió en una alternativa laboral 

excepcional y temporal, que permitió 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 implementación de esta forma de trabajo. 

A partir de ello, y con el paso del tiempo se fueron identificando una serie de vacíos 

y confusiones con el teletrabajo en contraste con la modalidad presencial (Restrepo, 

2021). Por ello, la H1 del presente estudio señala que existirán diferencias en el 

desarrollo del síndrome de desgaste ocupacional de los trabajadores de la actividad 

económica 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. Al poner a prueba la H1, no se encontraron diferencias 

estadísticamente 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 

económica 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 desempeño 

laboral, caracterizado por el cambio de modalidad de clases lleva a determinar el 

desgaste tanto físico como mental de los docentes, ya que la falta de experiencia 

tecnológica, plataformas educativas ineficientes, población docente envejecida, 

ausencia de internet en el sector urbano y más aún en las zonas rurales, entre otros 

inconvenientes, ha demostrado que ciertos países no están listos para la revolución 

tecnológica que representa la situación mundial actual y, México no es la excepción 

(Párraga y Escobar, 2020) 

Según Suárez y Párraga (2021), el teletrabajo ofrece beneficios enfocados 

como una estrategia de retención del personal, a la vez que, disminuye situaciones 

como la rotación, 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; así 

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 más alto en la modalidad presencial y están menos agotados 

emocionalmente en la modalidad teletrabajo (Suárez y Párraga, 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 

relación trabajo familia. Sin embargo, un mal manejo entre la relación trabajo y 

hogar, puede desdibujar los límites entre estos, lo que puede traer como 

consecuencia aumento de la ansiedad.  

Benavides y Silva-Peñaherrera (2022), mencionan que según encuestas de 

Eurofound, la combinación 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 señala que esta prioridad está más marcada por las 

mujeres (49%) respecto a hombres (43%). Esta diferencia es más evidente cuando 

se considera la carga familiar con hijos en edad escolar, pues las mujeres (39%) 

frente a los hombres (24%) están más cansadas al final de la jornada si trabajan y 

tienen hijos menores de 12 años. Razón por la cual es importante considerar la 

perspectiva de género para futuras investigaciones. 

En el presente estudio, la H2 señala que existirán diferencias en el nivel de 

ansiedad entre los trabajadores de la actividad económica 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); sí existen diferencias significativas entre estos. Cabe 

destacar que en este análisis las personas que indicaron que antes trabajaban al 

100% presencial y por la epidemia los cambiaron a Teletrabajo y continúan en 

Teletrabajo al 100% mostraron el puntaje más alto (14.54), mientras que aquellas 
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personas en una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y 

continúan al 100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de 

ansiedad más bajo (7.21). 

Prieto (2021) menciona que, durante el primer año de pandemia, hasta un 

6.4% de la población española ha acudido a un profesional de la salud mental por 

algún tipo de síntoma, fundamentalmente ansiedad (43.7%). Este mismo autor 

menciona que la dedicación extendida del teletrabajo en tiempos de COVID-19, 

cuando no se mantienen las condiciones de adecuadas, incrementan el riesgo de 

padecer problemas físicos y de salud mental.  

Según Mann y Holdsworth (2003), el teletrabajo tiene tanto aspectos 

negativos como positivos, si este se lleva a cabo de la manera adecuada puede 

tener múltiples beneficios tales como un mejor equilibrio entre la vida laboral y 

familiar, lo que lleva a una mayor flexibilidad del tiempo, reducción de 

desplazamientos, disminución de gastos generales, e incluso una mayor 

productividad, pero, si no se lleva a cabo una correcta implementación del 

teletrabajo puede generar consecuencias como aislamiento social, desdibujar los 

límites entre familia y trabajo, lo cual conlleva a un incremento en la ansiedad de los 

trabajadores. 

Según García (2020), las empresas y los trabajadores que tuvieron que 

implementar el teletrabajo se enfrentaron a una situación atípica donde tenían que 

tener una rápida transición a una nueva modalidad de trabajo, generando algunas 

problemáticas como ansiedad, y tecnoestrés, esto debido a la poca familiarización 

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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señala que existirá una relación significativa entre el síndrome de desgaste 

ocupacional y la ansiedad en trabajadores de la actividad económica 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 investigación, se encontró que sí existe una 

relación estadísticamente significativa entre el síndrome 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 ámbitos, como las 

modalidades laborales, lo cual conlleva a que algunos desarrollen el síndrome de 

burnout; propiciando a desarrollar también algún grado de ansiedad. Por su parte, 

en un estudio realizado por De la Cruz (2015), se evaluó el perfil sociodemográfico, 

el nivel de síndrome de burnout y su asociación con el nivel de ansiedad en internos 

de medicina de dos hospitales públicos 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 síndrome 

de burnout tiene relación estadísticamente 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 extrínseco 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 síntomas de ansiedad, mientras que la eficacia profesional se 

relacionó negativamente con los síntomas de ansiedad. Sin embargo, hasta donde 

se ha estudiado, aún no está clara la relación exacta entre el agotamiento y la 

ansiedad. Pues se tiene la duda si, las personas con mayor rasgo de ansiedad son 

más propensas a desarrollar agotamiento, o los sentimientos de agotamiento 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00284/full?fbclid=IwAR2a7Cpq9sEcWK6z-Pv7QZzox3fUAp5vsLo_fLTKzMKEfAOEn_1s-1K28uQ#B75
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00284/full?fbclid=IwAR2a7Cpq9sEcWK6z-Pv7QZzox3fUAp5vsLo_fLTKzMKEfAOEn_1s-1K28uQ#B38
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agravan los síntomas de ansiedad (Koutsimani et al, 2019). Razón por la cual debe 

continuar la investigación sobre la relación entre estas dos variables. 

Como último 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 sensación de inseguridad y tensión. Para ello Mello (2007), propone 

algunas recomendaciones para el cuidado de la salud mental en el retorno al trabajo 

presencial:  

 Vincularse: Rodearse de relaciones y personas que generen emociones 

positivas y gratificantes. 

 Proteger los propios pensamientos: Evitar bombardeo de información y 

compartir información solo basada en evidencia. 

 Realizar ejercicio: Ayuda a lograr calma, tranquilidad y manejar el 

agotamiento físico y mental al reintegrarse a las actividades presenciales. 

 Tomar tiempo: Para decidir, planificar y dosificar esfuerzos para facilitar la 

adaptación y mejorar la reintegración laboral. 

 Mantener visión de equipo: La interdependencia figura un aspecto 

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

 

Si bien, las distintas modalidades laborales pueden ser una gran herramienta 

para continuar ejecutándolas aún después de la pandemia por COVID-19, siempre 

se debe de considerar cómo repercuten estas en los trabajadores, para así 

prepararlos para el cambio, y de esta forma buscar disminuir los niveles de 

ansiedad.  
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Por otra parte, el síndrome de burnout es un factor muy importante para tomar 

en cuenta, si bien, en la presente investigación no tuvo un resultado 

estadísticamente significativo en comparación con las distintas modalidades, este 

se encontró en una fase en peligro o quemado y, es importante seguir con 

investigaciones para poder lograr un avance con respecto a la información que se 

tiene de dicho síndrome en la población trabajadora.  

El PROY-NOM-037-STPS-202, Teletrabajo-Condiciones de seguridad y 

salud en el trabajo, plantea una lista de verificación 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 físico de trabajo, además de establecer 

una política de teletrabajo en la cual se determinen las reglas e instrucciones sobre 

cómo las personas teletrabajadoras deben desempeñar sus actividades remotas de 

forma segura y saludable, en esta también se debe contemplar la desconexión 

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 desempeñar de la mejor manera esta 

modalidad laboral, por ello, es importante continuar con investigación que ayude a 

mejorar la implementación del teletrabajo. En futuras investigaciones habrá que 

evaluar si la introducción de estas nuevas disposiciones y especificaciones de 

seguridad y salud en el teletrabajo logran disminuir los niveles de burnout y ansiedad 

que se encontraron en esta investigación. 

Hablando acerca de las limitaciones de esta investigación, 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 habría 

que 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 probabilístico que se utilizó no permite hacer generalizaciones a toda 

la población de personas que trabajan en la actividad económica terciaria. Además, 

se tendrían que contar con una muestra mucho más amplia, que permita equilibrar 

los grupos de las diferentes combinaciones de modalidades de trabajo, así como en 

otras variables categóricas sociodemográficas, 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 encontró que no importa si las 

personas realizan su trabajo de manera presencial, en teletrabajo o híbrido, todos 

mostraron una tendencia general hacia niveles “En Peligro” y “Quemados”; por lo 

que el desarrollo del síndrome de desgaste ocupacional en el presente estudio no 

dependió de la modalidad de trabajo, sino de las características propias de la 

actividad, en particular, de la actividad económica terciaria que involucra servicios, 

comercio y transporte, lo que implica trato directo y atención 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, sí existen diferencias significativas entre estos. Cabe 

destacar que según este análisis, 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 más alto, mientras que aquellas personas en 

una modalidad de Teletrabajo al 100% desde antes de la epidemia y que continúan 

al 100% en Teletrabajo hasta el momento mostraron el puntaje de ansiedad más 

bajo, razón 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 encontró una relación significativa entre el síndrome de 

desgaste ocupacional y la ansiedad, se puede concluir que el síndrome de desgaste 

ocupacional antecede al desarrollo de la ansiedad, en particular, el agotamiento 

emocional y el cinismo son los factores que predicen esta relación. Es decir, las 

personas trabajadoras de esta muestra perteneciente a la actividad económica 

terciaria, que se caracterizan por atención y servicio a usuarios y clientes, durante 

el año 2021 en el que todavía se encontró activa la epidemia por COVID-19, 

mostraron una relación que explica que a mayor síndrome de desgaste ocupacional 

mayor ansiedad. 

Finalmente, se identificó que las personas que cambiaron a modalidad 

híbrida por la epidemia y que continúan en esta misma modalidad mostraron la 

progresión más alta, lo cual indica que a mayor desarrollo del síndrome de desgaste 

ocupacional mayor ansiedad en comparación con las otras modalidades de trabajo. 

Por lo que se puede concluir que, además del impacto del cambio en la modalidad 
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de trabajo por la epidemia, mantenerse en esta modalidad híbrida propicia que se 

siga desarrollando el burnout y la ansiedad en mayores niveles. Esto se puede 

deber, en primer lugar, a la exposición al riesgo de contagio al realizar actividades 

presenciales y, en segundo lugar, por la incertidumbre del posible regreso a su 

condición 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 
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