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RESUMEN

El objetivo principal de este trabajo fue conocer la relacion entre el estrés laboral y los
trastornos adictivos en trabajadores en la modalidad de la oficina en casa. Ello, para
proponer acciones de manejo del estrés laboral y, en turno, disminuir la incidencia de

las adicciones.

La investigacion realizada fue cuantitativa, no experimental y transversal. Se conto
con una muestra de 45 sujetos que respondieron un cuestionario sobre las
caracteristicas del teletrabajo. Dicha muestra fue variada en cuanto a puestos y
organizaciones, sin embargo, en todo caso, los sujetos contaban con la caracteristica

principal de estar trabajando en casa desde antes de la pandemia del COVID-19.

Con base en el modelo JD-R, los resultados obtenidos mostraron que existen dos
tipos de estrés que se relacionan directamente con la incidencia de los trastornos
adictivos. Estos estreses fueron derivados de la falta de soporte organizacional y de

seguridad laboral.

Con base en los resultados obtenidos se proponen varias lineas de acciéon para
mejorar el nivel de estrés en los trabajadores de la modalidad home office. Se
concluye este trabajo con la confianza de poder ayudar a mejorar la calidad de vida

de los empleados en cuestion.



ABSTRACT

This research work’s main objective was to assess the relationship between work
stress and addictive disorders in workers in the home office modality. This, to propose

work stress management actions and, in turn, reduce the incidence of addictions.

The research carried out was quantitative, non-experimental, and cross-sectional. The
sample consisted of 45 elements who answered an online questionnaire about the
characteristics of telework. This sample was diverse in terms of positions and
organizations included, however, in all cases, the subjects exhibited the main
characteristic of being working from home before the COVID-19 pandemic hit the

world.

Against the backdrop of the JD-R model, the results showed that two types of stress
are directly related to the incidence of addictive disorders. These stresses were

derived from the lack of organizational support and job security.

Based on the results, several lines of action are proposed to improve the stress level
of home-office workers. This research endeavor is finished with the full confidence of

helping the employees in mention to improve the quality of their work life.
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INTRODUCCION

Como muchas personas han experimentado, trabajando desde la oficina en casa
(home office) se puede realizar casi el mismo trabajo que en una oficina tradicional
(en algunas ocasiones, incluso con mejores resultados). Ademas, tal modalidad de
teletrabajo ofrece multiples ventajas para las personas y las organizaciones (Luna,
2018). Los beneficios seran mayores, por supuesto, siempre y cuando la gestion del
teletrabajo sea efectiva para evitar y controlar el estrés en los empleados (Sanchez,

2020) y, con ello, minimizar las consecuencias negativas que resultan de él.

En el contexto anterior, diversas investigaciones indican que la falta de interaccion
social asociada al teletrabajo es nociva para la salud y el bienestar emocional y fisico
(Anderson, Kaplan y Vega, 2015). Vivencialmente, puede argumentarse que la falta
de interaccion es, de verdad, una de las caracteristicas del trabajo remoto que mas
causaria estrés en los colaboradores. Aunado a ello, cuando las demandas percibidas
del trabajo superan a los recursos para llevarlo a cabo, los empleados experimentan
estrés (Demerouti, Nachreiner y Schaufeli, 2001). Por su parte, el estrés laboral
incrementa la necesidad de compensaciones psicolégicas (Jung, 2004). Las
compensaciones psicoldgicas son conductas gratificantes que las personas ejecutan
tratando de sentirse mejor, y que pueden desembocar faciimente en el desarrollo de

adiciones con y sin sustancias (Zomosa, 2010).

Por lo anterior, el propdsito fundamental de este trabajo fue analizar la relacién entre
el estrés laboral y los trastornos adictivos de una muestra de 45 personas, de varias
ocupaciones, que trabajan desde su casa. El presente Trabajo Terminal de Grado se
considera importante y de actualidad debido a que, como se implica en el péarrafo
precedente, las consecuencias de las variables del estudio (estrés y adicciones) son

muy preocupantes. No solo el estrés y las adicciones pueden derivar en problemas



organizacionales (Mafas, 2001), disfunciones familiares y enfermedades cronicas,
sino también, muy desafortunadamente, hasta en la muerte (CONADIC, 2020). Todos
estos infortunios, y mas, potenciados actualmente por la pandemia del COVID-19 y

sus implicaciones en la vida laboral.

En este trabajo, se realizo una investigacion documental exhaustiva para articular los
antecedentes del problema de investigacion y derivar una hipotesis de trabajo. Para
recopilar la informacién necesaria para el andlisis empirico, se aplicé un cuestionario
sobre caracteristicas del teletrabajo y sus fenbmenos asociados. El cuestionario se
basa, mayormente, en la escala de las demandas y los recursos laborales (JD-RS,
por el acrénimo en inglés de Job, Demands, Resources Scale de Rothmann y Joubert,
2007), asi como en los 11 criterios de medicion de los trastornos adictivos del
Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders (DSM-5, 2017). A grosso modo,
la investigacion fue cuantitativa, no experimental y transversal. Los softwares Excel®

y SPSS® se emplearon para realizar los calculos pertinentes.

En general, se encontrd que existen dos tipos de estrés, segun el modelo JD-R, que
estan correlacionados de manera positiva con los trastornos adictivos: El derivado de
la falta de seguridad laboral y el causado por la falta de soporte organizacional. Entre
los trastornos adictivos hallados en la muestra se encuentran las compras, el uso de

redes sociales y el tabaco.

Las propuestas desarrolladas se enfocaron en el manejo del estrés y, por
consecuencia, en la disminucion de los trastornos adictivos. Entre las lineas de accion
propuestas se encuentran: Privilegiar y fomentar la comunicacion oral y personal
sobre la escrita e impersonal, crear vinculos entre colaboradores disminuyendo la

sensacion de aislamiento, asi como la capacitacion del talento tanto en educacion



profesional como en desarrollo humano. Y es que, nunca habia sido tan importante
gestionar adecuadamente al factor humano de forma remota como hoy en dia. Desde
antes de la pandemia, el teletrabajo estaba en auge a nivel mundial; sin embargo,
todas las empresas necesitan redoblar esfuerzos para administrar eficazmente su
dinamica de trabajo y contar con guias que les ayuden a identificar y evaluar el estrés
laboral. Ello, con el fin de tomar acciones para disminuirlo y mejorar la calidad de vida

de sus empleados.

Este trabajo incluye las siguientes partes. En el Capitulo 1 se presenta un panorama
general sobre el teletrabajo y como esta modalidad cambia la dindmica laboral,
creando nuevos retos para los involucrados. En este capitulo se detalla el
planteamiento del problema de investigacion, sus objetivos y justificacion. En el
Capitulo 2 se ahonda en los tipos de estrés, sobre todo en el laboral, enfocandose en
sus consecuencias; entre ellas, por supuesto, los trastornos adictivos como
consecuencia de la compensacion psicolégica. En el Capitulo 3 se aborda la
operacionalizacion de variables, las hipétesis y los instrumentos utilizados para la
obtencion de datos. En el Capitulo 4 se responde a las preguntas de investigacion,
se pone a prueba la hipétesis y, en general, se detallan los resultados. Finalmente,
en el Capitulo 5 se esbozan algunas lineas de accion para el manejo del estrés
basadas en los resultados obtenidos. Este documento también incluye una discusion

de resultados y unas conclusiones.
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Capitulo 1. El trabajo desde el dulce hogar: Sus ventajas y problematicas

1.1 Laoficinaen casa (home office)

El termino teletrabajo se acuiio desde hace mas de 40 afios; concretamente, en 1973
cuando Estados Unidos vivia su primera crisis del petroleo. Fue el cientifico y ex
investigador de la NASA Jack Nilles (1998), quien es conocido internacionalmente
como el padre del teletrabajo, quien utilizé por primera vez el término ‘telecommuting’
para referirse a la sustitucion de los desplazamientos de los empleados al trabajo
(Padilla, 1999). La intencién de Nilles era de mejorar los problemas de transporte,
debido a la escasez de combustible que se vivia en aquel pais y de hacer mas

productivo el tiempo de los trabajadores haciendo uso de las telecomunicaciones.

Dicho por el mismo Nilles (1998) “se trataba de enviar el trabajo al trabajador en lugar
del trabajador al trabajo”. Esto ayudo a distribuir el trabajo de forma estratégica. Nilles
consideraba que lo importante eran los datos que debian procesarse y enviar de un
lugar a otro, mas no el lugar fisico donde se realizaran dichas tareas. Para los afios
70’s, la primera computadora personal en Estados Unidos (Kenbak-1) tenia un costo
de 750 ddlares (Wilson, 2015), y el salario minimo era menos de 537 dolares
(Expansién, 2020). Como los trabajadores no podian tener computadoras en casa por
el alto costo, se dispusieron de “telecentros”, lugares especificos y equipados a los
gue los empleados iban a trabajar en zonas mas cercanas a su domicilio, evitando
problemas de transporte y por ende de trafico, haciendo mas rentable el tiempo del

trabajo (Nilles, 1998).

En Europa, mientras tanto, hace 50 afos fue el consultor industrial Reik Malik el
primero en tener un ordenador en su casa conectado con un modem en la oficina, por
lo que podia recibir y enviar correos, ademas de poder supervisar las transacciones
de la empresa sin la necesidad de estar presente (Sanchez y Del Pozo, 2014). Fue
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debido a esta flexibilidad, la de poder trabajar desde casa, no sélo en un lugar fijado
por la organizacion, que el termino evoluciona hacia un nuevo enfoque de teletrabajo
(telework). Como menciona Padilla (2003), el telecommuting se refiere estrictamente
a cambiar el desplazamiento cotidiano y diario al trabajo usando las
telecomunicaciones. El ‘telework’ es un concepto mas amplio, pues se refiere a poder
trabajar desde cualquier parte. Con estos antecedentes, comienza a integrarse lo que
hoy en dia conocemos como oficina desde casa (home office), aunque no hay
consenso sobre el momento exacto en el que se comenzé a utilizar este término.
Como uno puede observar, la oficina desde casa emerge del teletrabajo y del avance
de las tecnologias de la comunicacion que permiten realizar, desde la comodidad del
hogar, las mismas labores que se harian desde una oficina. Todo ello, gracias a la
flexibilidad que existe al acceso de computadoras personales, internet y softwares

gue ayudan a la gestion y realizacion de las tareas laborales.

El teletrabajo se caracteriza, entonces, por el trabajo a distancia, en una ubicacién
diferente a la empresa, siendo generalmente desde casa. En este sentido, se puede
vislumbrar que los perfiles de puestos que trabajan con oficina desde casa tienen
ciertas caracteristicas para el logro de objetivos. Segun Sanchez (2014), entre las
profesiones que tienen mayor auge en esta modalidad de trabajo se encuentran los
teleoperadores que se encargan de las ventas o atenciébn a clientes, los
programadores que pueden realizar todo su trabajo via remota, los asesores
comerciales, los gerentes de comercios digitales, los disefiadores graficos, los
redactores, traductores y profesores. EI mismo autor indica que, los trabajos antes
mencionados estan dentro de las profesiones con mas teletrabajadores debido, en

gran medida al uso de las Tic, grado de estudios y capacidades de auto gestion. Una
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implicacion de esta situacion es que, entonces, no todos los puestos en una empresa

pueden usar la modalidad de oficina en casa.

En cuanto a la prevalencia de esta modalidad de trabajo, la Fundacién Europea para
la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (EUROFOUND, 2015) informo
sobre una encuesta con relacion a las condiciones de trabajo (EWCS) de cerca de
44,000 trabajadores en 35 paises. La encuesta tratd sobre la exposicion de riesgos,
la organizacién del trabajo, la salud y el equilibrio entre la vida laboral y personal de

los participantes.

En la mencionada encuesta, en el rubro relativo a la organizacion del trabajo, se
pregunto por el teletrabajo como modalidad regular laboral. Los resultados indicaron
gue los paises que lideran el terreno del teletrabajo en Europa, en porcentajes de la
totalidad de las personas econdmicamente activas, son: Dinamarca (37%), Suecia
(33%), Paises bajos (30%) e Inglaterra (26%) (EUROFOUND, 2015). En general, en
esta encuesta, son 28 de los 35 paises participantes los que tienen cimientos sobre
esta nueva modalidad de trabajo. En el continente americano, en el mismo afio, fue
la empresa en telecomunicaciones 5G Américas (2015), quien a través de su informe
Teletrabajo en América Latina, indicé que este fendmeno habia pasado a ser parte
de la realidad laboral de paises como Brasil (10%), Argentina (10%), México (4%) y
Chile (2%). La empresa en cuestion resalta que es necesario que los paises sigan
impulsando la inversién en la conectividad e infraestructura para que sean mas las
empresas Yy trabajadores que accedan a esta modalidad de trabajo via remota e
impulsan la competitividad de sus empresas en el mercado laboral (5G Américas,

2015).
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En México, el teletrabajo y la oficina en casa figuran actualmente como una prestacién
laboral en la dltima reforma de la Ley Federal del Trabajo. En el Articulo 311 de la
LFT (2019), se indica que el trabajo a domicilio se ejecuta para un patrén, pero desde
un lugar elegido por el trabajador, sin vigilancia ni direccion inmediata de un
supervisor y utilizando las tecnologias de la informacion y comunicacion. Pese a su
caracter de no ser obligatorio, se muestra con los estudios realizados por diversas
instituciones (Eurofound, 2015; OIT, 2016; 5G Américas, 2015), que el teletrabajo, y
concretamente la oficina en casa, esta siendo ampliamente utilizada por empresas en
México y el resto del mundo; asimismo se resalta el auge de dicha modalidad de

empleo.

1.2 Procesos del trabajo desde casa

Realizar trabajo desde casa conlleva el uso de las tecnologias de Informacion y
comunicacion (TIC), que son todas aquellas herramientas y programas que se utilizan
para procesar, almacenar, administrar y compartir la informacion digital mediante
computadoras, teléfonos moviles, televisores, reproductores portétiles de audio y
video o consolas de video juego (UNAM, 2018). Estas herramientas hacen facil y
practico el trabajo, al permitir a los trabajadores estar conectados en cualquier lugar
y poder resolver conflictos laborales sin la necesidad de desplazarse a las

instalaciones de la empresa.

El trabajo desde casa, como indica Luna (2018), es una oportunidad no sélo para las
empresas si no para los trabajadores, pues es una modalidad que esta ganando
campo en diversos sectores y profesiones. Actualmente, con el uso de las Tic, el

trabajo desde casa es asequible y rentable, ayuda a las empresas a posicionarse en
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la demanda de trabajo y a conseguir mejores profesionales sin importar su ubicacion

(Luna, 2018).

Sin embargo, Sanchez (2020) menciona que esta modalidad puede causar rechazo
en algunos colaboradores, ya que el trabajo tradicional, es decir, donde el trabajador
va a trabajar a la oficina, puede ser visto como un proceso de socializacién, por el
contacto que se tiene con los compaferos de trabajo. La sensacion de rechazo
vendria de que, los trabajadores con oficina desde casa, a pesar de ser como todo
empleado: que tiene objetivos que alcanzar, con un jefe directo y/o subordinados,
ademas de comparfieros de equipo con quienes reportarse por video llamadas,
conferencias en grupo o emails corporativos, en realidad no tienen interaccion
personal con su equipo. Por lo tanto, los empleados en home office carecen de una

socializacion vigorosa con sus colegas de trabajo (Sanchez, 2020).

En la practica, como se implica, los trabajadores desde casa se encuentran
mayormente aislados. Menéndez (2017) sefiala que, al no haber presencia fisica, el
proceso de comunicaciéon con el trabajador es de vital importancia. Al respecto, Pérez
(2008) distingue entre la comunicacion tradicional, que se da cara a cara, con lenguaje
oral y/o escrito, y la comunicacion digital, que es un fenémeno que surge como efecto

del uso de las Tic, es decir que utiliza internet como medio para realizar el proceso.

En las oficinas tradicionales, el proceso de comunicacidon es rapido, pues, al ser
personal, disminuye significativamente las dudas y evita que dos personas trabajen
en paralelo sobre el mismo tema (Randstad, 2017). Cuando la comunicacion se
produce por medio de la tecnologia, se disminuye la capacidad del jefe para identificar
problemas de ejecucion, o entendimiento de las tareas, y para ofrecer soporte con

rapidez o detectar a tiempo situaciones de estrés que afectan la calidad y la
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realizacion de tareas por parte de sus colaboradores (Bonet y Salvador, 2017). Por lo
tanto, en la comunicacion con trabajadores desde casa, la retroalimentacién debe ser
continua y efectiva, para asegurar que la guia del trabajo se lleve con forme a lo

planeado y se eviten sesgos en la realizacion de los deberes (Menéndez, 2017).

Por la naturaleza del trabajo desde casa, se vuelve arduo el proceso de supervision
de los empleados, la cual engloba el seguimiento a la salud y entorno laboral de los
colaboradores, ademas de generar la integracion y participacion de los empleados a
distancia (Debate, 2017). Bonet y Salvador (2017) indican que la supervisién se
refiere a estar al pendiente de donde y qué es lo que esta haciendo cada miembro del
equipo de trabajo, vigilar y revisar que todo se lleve de conformidad a las politicas y

control interno de la empresa, para detectar errores y poderlos corregir.

Segun Rivera (2014), de la supervision personal de los jefes depende que los
proyectos se lleven a cabo de la mejor maneray, sobre todo, que el logro de objetivos
ayude a incrementar la productividad y rentabilidad de la empresa. Rivera (2014)
también menciona que interactuar y conocer a los empleados ayuda a los jefes a
distribuir el trabajo de acuerdo con las habilidades y experiencia de cada uno,
sabiendo que van a poder cumplir con las tareas encomendadas por tener la

capacidad y disciplina para desarrollarlas.

Un estudio del Institute of Leadership and Management, realizado en supervisores de
distintos sectores empresariales, citado por Bonet y Salvador (2017), revela que mas
del 80% de los entrevistados declard que la supervision remota limita la capacidad de
identificar problemas tempranamente, ademas de que propicia malentendidos en las
instrucciones e indicaciones dadas. Es por la situacion antes mencionada, que las

empresas deben especificar las normas y evaluaciones aplicables a cada empleado
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gue, por su puesto de trabajo, tenga la oportunidad de laborar via remota (IDG

Communications, 2008).

Es asi que los trabajadores con oficina desde casa, para poder tener y seguir en esa
modalidad de empleo, deben mostrar habilidad en uso de Tic, compromiso, disciplina,
motivacion, autogestion y productividad en sus labores diarias (Luna, 2018). Estas
cualidades facilitaran el proceso de supervision y asignacion de tareas y, al mismo
tiempo, podrian fomentar una alta satisfaccion laboral. Ello, debido a que una
supervision efectiva es un factor que puede elevar la satisfaccion individual con el

trabajo (Robbins y Judge, 2016).

1.3 Los beneficios de la oficina en casa

Las ventajas de la oficina en casa no solo son para los empleados, también las
empresas y gobiernos se benefician con esta modalidad de trabajo. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) los empleadores se benefician del
aumento de productividad, de los menores gastos corrientes y de que por medio del
teletrabajo acceden a mano de obra capacitada en cualquier parte del mundo sin que
esto necesariamente conlleve una inversion para el traslado del personal. Para los
gobiernos, el incentivar la oficina en casa ayuda hacer frente a problemas

ambientales, al tréfico de las ciudades y a promover trabajos incluyentes (OIT, 2016).

Los beneficios de la oficina en casa son variados para los empleados y empresas.
Estos beneficios pueden medirse desde el aumento de productividad, pues empresas
como Microsoft especifican que el teletrabajo aumenta hasta un 30% la productividad
en grupos. También se realza la preferencia de los trabajadores, pues se ha

encontrado que hasta un 48% de trabajadores cambiaria de empleo si le ofrecieran
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la modalidad de oficina en casa, y esto sin darle tanta importancia al salario mensual

(Victoria, 2018).

De acuerdo con un articulo de la revista Forbes (2019), trabajar desde casa brinda a
los empleados independencia y mayor libertad para atender otras responsabilidades.
Por ello, implementar la oficina en casa, es una estrategia inteligente de las empresas,
puesto que aumenta los ingresos y reduce los costos (Forbes, 2019). Entre los
beneficios de tener trabajadores con oficina desde casa estan las reducciones de
costos en instalaciones e insumos (Entrepreneur, 2016). También hay reducciones
en némina, ya que se pueden reducir hasta un 30% los costos de operacién pues los
teletrabajadores no piden dias de enfermedad y se reduce la tasa de desercion

(Entrepreneur, 2016).

Desde el punto de vista de los empleados, la oficina en casa no sélo es beneficiosa
al minimizar los traslados, sino que también se ahorra en transporte y comidas fuera
(Victoria, 2018). Por su puesto, también, hay que resaltar los beneficios familiares del
trabajo desde casa. Esta modalidad de empleo ayuda a las personas que tengan o
vivan con su familia, al darles la oportunidad de estar en casa y poder dedicar y
disfrutar tiempo de calidad con ellos y reforzar sus lazos familiares, minimizando
problemas en pareja o familia que puedan afectar el desarrollo de sus actividades

laborales (OCC, 2013).

1.4 Las desventajas y problematicas del trabajo desde casa
Si bien, como se menciona antes, trabajar desde casa involucra ciertas comodidades
y beneficios, también conlleva inconvenientes que pueden salirse del control de los

trabajadores, pudiendo, incluso, afectar el desarrollo de sus labores. Evidencias
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anecdoticas comunes indican que, por ejemplo, los cortes a la energia eléctrica, la
velocidad de banda ancha que llega a los hogares, o las interrupciones o caidas de
softwares, pueden hacer que el trabajo desde casa sea lento, tardado y fastidioso.
Por su puesto que, si tales inconvenientes son frecuentes, el trabajo desde casa
puede causar insatisfaccion y frustracion, mas que productividad, satisfaccion y
felicidad. Las empresas también tienen desventajas por el trabajo desde casa,
principalmente por las dificultades de supervision a estos trabajadores, lo que resulta,

a veces, en baja productividad y errores que afectan el logro de metas (Rivera, 2014).

Si hablamos de oficina en casa, se entiende que es el empleado el responsable de
hacer el mantenimiento, actualizacion y respaldo necesario del equipo de computo
que utilice para su trabajo. De no hacerlo en tiempo y forma, el empleado podria
vulnerar la red de la organizacién para la que labora. Los especialistas de IDG
Communications, S.A. (2008), mencionan una serie de fallas que podrian producirse
por el trabajo desde casa. Entre ellas, el hecho de que los empleados puedan utilizar
diferentes softwares para colaborar en grupo, crear informes o hacer juntas, sin la
supervision o apoyo del personal de sistemas. Esto puede ser peligroso para la
seguridad de los datos de la empresa, clientes y proveedores. De igual forma, los
especialistas de IDG Communications indican que las empresas y teletrabajadores
dependen de redes IP para realizar sus tareas. Para las empresas, es menos costoso
tener accesos inaldmbricos y para los trabajadores estos accesos inalambricos les
brindan absoluta flexibilidad para realizar su labor desde varias partes. Sin embargo,
tales redes pueden ser ineficientes y rapidas de vulnerar poniendo en riesgo no solo
el resguardo y envio de informacion, si no el uso de datos sensibles. Como lo sugiere
la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), el teletrabajo plantea retos para

mantener un trabajo efectivo, ademas de problemas con la ciberseguridad y

19



privacidad de datos confidenciales, tanto personales como organizacionales. Al igual,
la OIT (2016) indica que los trabajadores pueden tener alteraciones psicosociales

relacionadas con el aislamiento y con la falta de limites sobre el trabajo y vida familiar.

Los trabajadores con oficina en casa pueden perder la identidad con la compaiiia y
bajar su motivacion. El Debate (2017) muestra cifras que arrojan que el 74% de los
empleados remotos se sienten aislados y que les hace falta el intercambio con sus
comparfieros de trabajo. Los teletrabajadores de tiempo completo necesitan
interactuar con el mundo para evitar la depresion y la ansiedad por el confinamiento

(Debate, 2017).

En este sentido, el Eurofound (2017) enfatiza la importancia de abordar el hecho de
gue, gracias a las Tics, se hace trabajo adicional desde el hogar, pero que esto se
puede considerar como horas extras no remuneradas, alterando los tiempos de
descanso de los trabajadores, pudiendo tener efectos negativos en la salud y el
bienestar. Uno de estos efectos negativos es el estrés laboral que, a decir de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2008), en América Latina, por ejemplo, se
reconoce ya como una epidemia de la vida moderna. Segun la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS, 2016), actualmente el desarrollo tecnoldgico
constante impone nuevos retos a las habilidades. Importantemente, cuando los retos
exceden las capacidades del empleado, se genera el estrés laboral, mismo que puede
conducir a disfunciones fisicas, mentales y sociales; incluso puede dafar la salud,

mermar la productividad y afectar los circulos familiares y sociales.
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1.4.1 Los trabajadores de la oficina en casa y el estrés laboral

En el estudio de 15 paises denominado Trabajar en cualquier momento y en cualquier
lugar: Los efectos en el mundo del trabajo, realizado por la Organizacion Internacional
del Trabajo (2017), se encontrd que de quienes trabajaron de manera remota, sea en
casa o en otro lugar, el 41% report6 altos niveles de estrés, frente a 25% de los que
trabajan en oficina. Este estudio también revel6 que casi la mitad de aquellos que
trabajan en casa regularmente lidian con problemas de suefio. Es por esto, que
Maldonado (2019) afirma que el estrés laboral es un trastorno psicosocial que afecta
a los individuos y repercute en la productividad de las empresas. El estrés laboral se
manifiesta sobre todo de dos formas: como adiccion al trabajo (workaholics) y en el

sindrome del quemado (burnout).

Dicho lo anterior, la OMS (2004) menciona que un empleado estresado es menos
productivo. Esto, debido a que el empleado con alto estrés tiene menos seguridad
laboral, es mas enfermizo, irritable, puede sentirse fatigado, deprimido, ansioso y
tener cardiopatias, trastornos digestivos, dolor de cabeza, lumbalgias, alteraciones
conductuales, entre otros malestares fisicos que merman su trabajo y afectan a la
empresa para la que trabaja. El estrés del personal puede afectar a la empresa ya
gue ésta enfrentaria problemas de alta rotaciébn de personal, ausentismo, baja
productividad, aumento en accidentes de trabajo, baja calidad, quejas de clientes,
problemas legales y deterioro de su imagen (OMS, 2004). El estrés en colaboradores
es un trastorno grave no solo para ellos como personas, ya que ponen en riesgo su
salud y bienestar, sino también para la organizacion que recibira los dafios colaterales

de tales efectos.

Ademas, el Equipo de Salud Ocupacional de la Organizacién Mundial de la Salud
(2008) asegura que el estrés laboral se intensifica cuando el empleado no siente
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apoyo de comparfieros o supervisores. Esto genera mayor sentido de aislamiento en
el trabajador e intensifica los efectos negativos del estrés que, si persisten por largo
tiempo, pueden provocar dafos permanentes en la salud: Lesiones
musculoesqueléticas, cardiopatias, trastornos psicosoméaticos, alteraciones
emocionales o problemas de comportamiento, entre los que se encuentra el abuso de
alcohol. El abuso en el consumo de sustancias (como el alcohol) no solo es perjudicial
para los colaboradores y sus nucleos cercanos, también es perjudicial para las
empresas ya que se enfrentardn a baja productividad o abandono de las
responsabilidades por parte de los empleados, lo cual generaria atrasos en las

labores y por ende se traduciria en pérdidas monetarias (OMS. 2008).

Entre las alteraciones de comportamiento por estrés laboral, Torrades (2007)
menciona que destacan la conducta alimentaria irregular, el abuso de drogas,
farmacos y alcohol. Es decir, que entre los efectos negativos del estrés laboral se
encuentra el desarrollo de diversos trastornos adictivos. Estos trastornos merman la
vida laboral y personal de los trabajadores, especialmente los de modalidad con
oficina en casa, pues como lo menciona la OMS (2008), el estar aislados intensifica
el estrés laboral y los hace, por ende, méas proclives a desarrollar cualquier efecto

negativo.

Como ejemplo de lo anterior, en algunos paises asiaticos, y especialmente en Japon,
se reconoce de manera oficial que, entre las consecuencias del estrés laboral, se
encuentran los derrames cerebrales y los ataques al corazén derivados de jornadas
de trabajo muy extensas. En efecto, entre las consecuencias mas graves del estrés
laboral estan la muerte por exceso de trabajo (karoshi), relacionada con la adiccién al

trabajo, y el suicidio (karoshisatsu), (Hiyama y Yoshihara, 2008). Dichos problemas,
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y SUS consecuencias, son sin duda preocupantes, ya que los trabajadores no deberian

tener un riesgo, como el de perder la vida a causa del estrés laboral.

En Espafa, Mansilla y Favieres (2016) declaran que, entre las repercusiones del
estrés laboral, a nivel individual, se encuentra el desarrollo de los trastornos del
suenfo, trastornos de ansiedad, drogodependencias y depresion. Mientras que entre
las repercusiones en las organizaciones se encuentran, la disminucion de la
produccion, la falta de cooperacidén entre comparfieros, la necesidad de una mayor
supervision del personal y el aumento en el consumo de tabaco, alcohol y
medicamentos. Por ello, en definitiva, las consecuencias del estrés laboral terminan
deteriorando la calidad de las relaciones interpersonales, familiares y laborales.

(Mansilla y Favieres, 2016).

En Chile, Silva (2018) explica que el estrés laboral es un factor de riesgo que puede
dar inicio a una adiccion, y que, entre las adicciones mas reportadas en ese pais,
estan el uso de drogas como las pastillas para aliviar la ansiedad y el insomnio
(benzodiacepinas), el alcohol, el tabaco, la marihuana y la cocaina. Silva (2018)
enfatiza que, pese a la escasa evidencia sobre la relacién directa entre estrés laboral
y surgimiento de adicciones, cada vez es mayor el porcentaje de trabajadores que

piden licencias médicas por enfermedades relacionadas con el estrés.

Especificamente en nuestro pais, el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS,
2019), sefala que, entre las manifestaciones conductuales por estrés laboral, se
encuentran de forma recurrente el ausentismo, el aumento de conductas violentas,
los comportamientos de alto riesgo y los trastornos adictivos como el abuso en el
consumo de sustancias como el café, el alcohol, el tabaco y los psicofarmacos. El

abuso de sustancias, a decir del Stanford Children’s Health (2020), es un patron de
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uso constante que conduce a problemas graves. Este uso puede generar una
dependencia aun cuando la persona ya tenga problemas importantes relacionados al
estrés, lo que en fase final significa un uso compulsivo con la incapacidad de dejar de

consumir a lo que se es adicto.

Los trastornos adictivos desarrollados por un manejo inefectivo del estrés laboral
deterioran las actividades sociales, familiares y laborales de los individuos. Con ello
se da pie al abandono de obligaciones, se originan cambios de personalidad y se
hace que las personas cometan errores, mismos que, en el peor de los escenarios,
podrian ser un riesgo tanto para la vida de la persona como para la de quienes lo
rodean (Stanford Children’s Health, 2020). Por todo ello, investigar los efectos y
repercusiones del estrés laboral en los trastornos adictivos en empleados de la oficina

en casa es importante en la sociedad organizacional contemporanea.

1.5 Planteamiento y motivaciones del presente estudio

Sucintamente, y como ya se intuye de la informacién anterior, el presente trabajo de
investigacion se enfocara en la oficina en casa (home office), forma de trabajo que
esta en auge a nivel mundial. En México se estima que el 2% de los trabajadores

formales desarrollan sus labores desde casa (5G Américas, 2015).

Como ya también se hizo mencion, el trabajar desde casa, y la falta de interaccion
social constante que ello conlleva, puede hacer que los empleados sean mas
propensos a desarrollar estrés laboral. En México, segun el IMSS (2019), el estrés
tiene una prevalencia del 75% en la fuerza laboral, superando a China (73%) y
Estados Unidos (59%). Ya que el estrés puede aumentar la proclividad al desarrollo

de trastornos adictivos con sustancias (alcohol, drogas, tabaco, pastillas) o sin
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sustancias (compras, juego, trabajo, ejercicio, comida), se estima importante conocer

la relacion entre el estrés y los trastornos adictivos para fomentar un funcionamiento

social mas efectivo y mejoras a la salud de los empleados que trabajan via remota.

Por lo anterior, el objetivo general de este trabajo es: Analizar la relacién entre el

estrés laboral y los trastornos adictivos en trabajadores de la modalidad oficina en

casa.

Asimismo, los objetivos especificos son los siguientes:

Conocer el nivel de estrés que experimentan los trabajadores de la oficina en
casa.

Describir los principales trastornos adictivos que pueden experimentar los
trabajadores de la oficina en casa.

Analizar la relacion que existe entre el estrés laboral y los trastornos adictivos
de los empleados de la oficina en casa.

Realizar una propuesta de gestion de recursos humanos tendiente a reducir
los trastornos adictivos de los trabajadores de la oficina en casa mediante la

reduccion y/o control del estrés.

Derivado de los objetivos anteriores, las preguntas de investigacion que se pretende

contestar en este documento son las siguientes.

¢, Cual es el nivel de estrés que experimentan los trabajadores de la oficina en
casa?

¢,Cuadles son los principales trastornos adictivos que pueden experimentar los
trabajadores de la oficina en casa?

¢, Cual es la relacion entre estrés laboral y trastornos adictivos en trabajadores

gue laboran desde casa?
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En términos generales, este trabajo se justifica por varias razones, Aunque la oficina
en casa es una modalidad relativamente nueva de trabajo, los cambios tecnol6gicos
la estdn convirtiendo rapidamente en una estrategia empresarial en extension
(Forbes, 2019). Por lo cual, realizar una investigacion sobre los efectos negativos del
estrés en teletrabajadores es de interés tedrico y practico. Ello, pues se ayudaria a
avanzar en el conocimiento y a tener parametros de prevencion que guien una politica
de recursos humanos que vigile la salud los colaboradores, encaminada a minimizar

los riesgos psicosociales.

Po el lado de la pertinencia social, es tan importante la prevencion y el manejo de
estos riesgos, que en el pais se estan tratando de identificar y analizar para regular,
mediante la NOM-035, las acciones que las empresas deben seguir para disminuir el
estrés laboral. Como se menciond, el estrés promueve diversos problemas de
comportamiento, incluyendo el abuso del alcohol y las drogas, el incremento del

tabaquismo y el sedentarismo (OPS, 2016).

Ademas, el abuso continuo de sustancias, como menciona el Stanford Childrens’
Health (2020) puede desarrollar diversos tipos de adiciones que generan conflictos
laborales (ausentismo, incapacidades, disminucion de productividad, errores
laborales y abandono de trabajo), personales (problemas de concentracion,
endeudamiento, conductas riesgosas, trastornos somaticos, aislamiento, rechazo) y
familiares (problemas con pareja, hijos, padres, distanciamiento emocional,
agresividad, robo). La investigacion sobre el estrés laboral es, por ello, socialmente

relevante.

La salud de los empleados es de maxima importancia. Por lo tanto, a través del

estudio de la relacion entre el estrés laboral y los trastornos adictivos, podemos
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ayudar a crear propuestas para el control del estrés laboral tendiente a reducir los
trastornos adictivos desarrollados. Practicamente hablando, se pretende que las
propuestas derivadas de este trabajo sirvan a las empresas con empleados que
tienen oficina en casa; también para que sea una guia que les ayude a organizar la
dinamica del trabajo en caso de que se presente alguna contingencia que obligue a
laborar via remota (como se esta viviendo actualmente con el COVID-19, y en tiempo

pasado con la influenza H1N1).
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Capitulo 2. La otra lefia del hogar: Estrés, el bueno, el malo y el feo

2.1 La salud en la oficina, los riesgos psicosociales y el estrés

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (2020), el término salud proviene
del latin salus — utis, teniendo en la actualidad varias acepciones. Una de tales
acepciones es (segun el mismo diccionario) la del conjunto de condiciones fisicas en
gue se encuentra un organismo en un momento determinado. La idea de salud, no
obstante, responde a una condicidn historica y a veces Unica, pues en cada momento,
determinada sociedad puede tener una vision particular de la misma. De hecho, en
cada época existe una cierta estructura irrepetible de poder, de técnicas, de ideas, de
valores, de costumbres, de creencias y de normas, por lo que también se puede,
segun las concepciones que se tengan, cuantificar la mayoria de esas caracteristicas
(P.ej. fisicas, sociales y econdmicas), para poder decir si una persona, grupo o

entidad es saludable (Alcantara, 2008).

En el contexto de la salud, Parra (2003) sefiala que el trabajo puede ser fuente de
ella, pues, a través del trabajo se satisfacen necesidades profesionales, personales y
econdmicas, para los individuos, familias y grupos sociales. EI mismo autor,
menciona, sin embargo, que esta misma fuente de salud (el trabajo) puede causar
dafo, cuando afecta negativamente el bienestar ocasionando accidentes de trabajo
y/o enfermedades profesionales. El trabajo podria incluso agravar problemas de salud
ya existentes cuando interactia negativamente con otros factores de riesgo como

cardiopatias, consumo de sustancias, sedentarismo, entre otros (Parra, 2003).

Para Mafas (2001), los dafios a la salud se sintetizan en dos grandes consecuencias.
Primero, en las enfermedades causadas por el trabajo, las cuales incluyen trastornos
musculo esqueléticos, el estrés, algunos trastornos mentales y enfermedades de la
piel, asi como el cancer relacionado con el trabajo (Agencia Europea para la
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Seguridad y la Salud en el Trabajo, EU-OSHA por su acrénimo en inglés, 2020). Y,
segundo, en los accidentes laborales, generalmente ocasionados por las condiciones
del trabajo (defecto en los equipos, incorrecta colocacion de la maquinaria,
instalaciones deficientes y falta de orden) asi como por los actos inseguros
(distracciones y falta de juicio) del personal (IMSS, 2020). Ambas consecuencias,
sugieren riesgos, tanto para los colaboradores en cuanto a su integridad fisica y
mental; y también para las organizaciones, en forma econOmica (mermando
utilidades), en pérdida de cohesion con los trabajadores y en desprestigio social
(Manas, 2001). En contraste, un entorno de trabajo favorable no sélo fomentaria
mayor productividad y desarrollo profesional en el trabajador dotandolo de bienestar
mental. Tales beneficios crean mayor rendimiento en las empresas, pues pueden
aprovechar de manera adecuada su capital humano (Parra, 2003). Es asi que, las
condiciones del trabajo pueden influir positiva o negativamente en la salud de todos

los involucrados.

Por otro lado, desde 1984, el Comité Mixto de la Organizacién Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud (citado por Gémez, 2007) menciona
gue los factores psicosociales pueden influir en la salud, en el rendimiento y la
satisfaccion de los individuos en el empleo. Los factores psicosociales se definen
como el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador e incluyen factores
individuales (del empleado), las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como
los factores externos que incluyen las condiciones economicas y sociales fuera del
trabajo pero que repercuten en él (OIT, 1984). Estos factores, como se indica,
representan interacciones directas entre el trabajo, el medio ambiente y las

condiciones de la organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades y
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necesidades del trabajador, al igual que la cultura y situacién particular de cada uno

de ellos fuera del trabajo (Gémez, 2007).

La EU-OSHA (2020) dice que los riesgos psicosociales derivan de las deficiencias en
el disefio de las organizaciones, la gestion que tienen del trabajo y del escaso
contexto social que hay en éste. Estas deficiencias pueden provocar en los individuos
alteraciones psicoldgicas, fisicas y sociales como el estrés laboral, agotamiento o
depresion. La misma agencia menciona, que entre las condiciones del trabajo que
involucran estos riesgos se encuentran las cargas de trabajo excesivas, la falta de
claridad en las funciones de puesto y la ineficiencia en comunicacion, la falta de apoyo
por parte de la direccién y de los compafieros, la falta de participacion en la toma de
decisiones que afectan directamente al trabajador y a las labores de puesto que
realiza, la inseguridad en el empleo, la violencia y el acoso de cualquier tipo que se

ejerza en la empresa.

Hasta hoy, uno de los temas mas estudiados ha sido el estrés. Segun Barrio, Garcia,
Ruiz, y Arce (2006), este término fue utilizado por primera por Selye (un estudiante
de la Universidad de Praga, 1926). Selye abordé el estrés desde una perspectiva
psicobiolégica. En su acepcion inicial, estrés significaba la “respuesta no especifica
del cuerpo a cualquier demanda que sobre él se ejerce”, y al estimulo o agente que
producia esa reaccion de estrés se le denominaba estresor (causante). Selye (citado
por Barrio et al.,, 2006) indicaba que lo caracteristico del estrés es el esfuerzo

adaptativo que tiene frente a un problema y la reaccion inespecifica que genera.

Por lo anterior, se dice que, el hombre se enfrenta al estrés a lo largo de toda la vida
y gracias a él se ve obligado a adaptarse a las circunstancias del mundo cambiante,

lo que le ayuda a sobrevivir, pues va adquiriendo habilidades, destrezas y
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experiencias (McEwen y Sapolsky, 2006). El estrés entonces puede definirse como la
reaccion fisica que tienen las personas ante ciertos cambios o exigencias. Y es que,
durante los eventos estresantes, el cuerpo libera hormonas, como la adrenalina que
da un golpe de energia para ayudar a lidiar y responder ante tales eventos (Oficina
para la Salud de la Mujer, 2020). La respuesta del cuerpo ante el estrés, entonces,
puede ser benéfica o representar un costo para la salud. Esto Ultimo, si el cuerpo esta
frecuentemente produciendo niveles méas elevados de hormonas y no tiene tiempo de
recuperarse. Las hormonas de estrés se acumulan en la sangre y, con el tiempo,

pueden causar problemas de salud serios (McEwen y Sapolsky, 2006).

2.2 Tipologia del estrés y sus consecuencias

El estrés, como lo indica Brown (2011), realmente tiene muchas funciones
importantes y positivas, ya que sin él no adquiririamos muchas de las habilidades
necesarias para la vida. Brown (2011) argumenta que es por estas habilidades que
desarrollamos la auto-regulacién, es decir, aprendemos a estar alerta, pero con
tranquilidad, e incluso indica, que el estrés apoya al tomar decisiones riesgosas, lo
gue, en turno, auxilia a las personas a desarrollar y mantener habilidades
indispensables para la vida y el progreso social. Por ello, el estrés no es que sea
negativo para el ser humano, sino que bajo ciertas circunstancias puede, en lugar de

beneficiarlo, perjudicarlo.

Cuando las personas enfrentan una amenaza o algun desafio, la funcion principal de
las hormonas del estrés (adrenalina, norepinefrina y cortisol) es mejorar la atencion y
el enfoque (Nelson, 2009). En general, esto pone a los individuos en un alto estado

de alerta (lo que comunmente se llama estado de “lucha o huida”), para facilitar el
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pensamiento y la planeacion de las mejores acciones frente a la situacion, sin importar
si se han planeado o no. A este fendmeno se le conoce como eustrés, es decir, es un
tipo de estrés que motiva y mejora el rendimiento, pero sobre todo es a corto plazo,

y, por lo tanto, no genera problemas fisicos (Romero, 2017).

El estrés, no obstante, puede ser malsano. La Asociacion Americana de Psicologia
(American Psychological Association, APA por sus siglas en inglés, 2008). Menciona
gue el estrés es peligroso cuando interfiere con la habilidad de vivir una vida normal,
y hace que las personas se sientan fuera de control, ain en situaciones relativamente
insignificantes. Por lo tanto, el estrés, es una condicibn que, de no abordarse
adecuadamente, produce diversos sintomas y una serie de trastornos en los
individuos que repercuten en la salud, creando -conflictos, enfermedades,
insatisfacciones y dificultades de contacto social (Pérez, Garcia, Garcia, Ortiz, y

Centelles, 2014).

Segun la APA (2010), se han detectado tres tipos de estrés. El primero y mas comun
es el estrés agudo (a corto plazo) que puede presentarse en cualquier momento de
la vida, y que es altamente tratable y manejable. Leal (2006) menciona que este tipo
de estrés es ocasionado por presiones, sucesos recientes o por anticipaciones del
futuro préximo (P.ej. Un dia con demasiada presion en el trabajo). Este autor indica
algunos sintomas de tal tipo de estrés, como la tension y las contracturas musculares,
el dolor de espalda, ademas de algunos problemas digestivos como la diarrea y el
estrefiimiento. También son sintomas comunes del estrés agudo la irritabilidad, la
transpiracion en las palmas de las manos, las palpitaciones y la dificultad para respirar

(APA, 2010).
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El segundo tipo de estrés es el agudo episddico. A decir de la APA (2010), éste, es el
gue sufren las personas que presentan estrés agudo con frecuencia. El estrés agudo
episodico puede ocurrir debido a que a la gente se le impone (o ellas mismas asumen)
demasiadas responsabilidades y, por lo tanto, no pueden lidiar con las presiones que
reclaman atencién. La misma asociacion indica que los sintomas mas comunes de
este tipo de estrés son, los dolores de cabeza persistentes, la hipertension, el dolor
en el pecho y la enfermedad cardiaca. Notoriamente, el estrés agudo en personas
jovenes (y nifios, incluso) puede obstaculizar el crecimiento y marcar de por vida el

desarrollo de las personas y, por ende, el de las familias (Burke-Harris, 2018).

El dltimo tipo de estrés es el cronico (también llamado distrés). Este estrés es
agotador, pues desgasta a las personas dia tras dia, destruyendo el cuerpo, la mente
y la vida de quien lo padece (Leal, 2006). Las consecuencias mas graves de este tipo
de estrés son los ataques al corazén, la apoplejia e incluso el cancer (EU-OSHA,
2020). Por su intensidad, los sintomas son dificiles de tratar y en gran parte requieren

de tratamiento médico y de manejo profesional (APA, 2010).

Existen también tipos de estrés especificos como el estrés de la vida (del dia a dia),
el estrés por duelo, el estrés de familia, estrés por enfermedad y, también, el estrés
laboral. Este ultimo puede definirse, segun Rodriguez y Rivas (2011), como la
respuesta fisica y emocional negativa que se produce cuando las exigencias del
trabajo exceden a las capacidades y los recursos del trabajador, sobre todo cuando
las exigencias salen totalmente del control del individuo. De acuerdo con Patlan
(2019), el estrés laboral tiene una naturaleza interdisciplinaria, identificada en cuatro
perspectivas: La médica, la clinica, la de la psicologia organizacional y la de la
psicologia en la ingenieria. La autora puntualiza que la perspectiva médica esta
enfocada en la contribucién que tiene el estrés en la salud y en la enfermedad de los
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trabajadores. La perspectiva clinica pone énfasis en el impacto de las condiciones del
trabajo sobre la salud mental. La perspectiva de la psicologia organizacional se
enfoca en los procesos cognitivos y los que surgen de la interaccion con otros
factores, particularmente de tipo social. La perspectiva de la psicologia en la
ingenieria enfoca el estrés en fuentes originadas por el ambiente fisico del trabajo. De
esta forma, el estrés se explica a través de los estresores o fuentes de estrés y el
grado con el cual el trabajador puede tomar decisiones acerca de su trabajo para

controlarlo y enfrentar las demandas laborales (Patlan, 2019).

Las reacciones al estrés laboral pueden presentarse cuando el individuo esta
expuesto a factores de riesgo en el trabajo por largos periodos de tiempo. Estos
factores pueden ser de caracter emocional, conductual, cognitivo y/o fisiol6gico
(Barrio et al., 2006), llegando a provocar dafios permanentes e irreversibles a la salud.
Entre esos dafios se encuentra la fatiga cronica, la ansiedad, la depresion, los
problemas musculo esqueléticos, asi como las enfermedades cardiovasculares y los

abusos de sustancias o conductas (Neffa, 2015).

De acuerdo con la OMS (2008), el estrés puede conducir a diversos problemas que
afectan el bienestar fisico, psicologico y social de los trabajadores; lo que da como
resultado alteraciones o trastornos en salud mental, musculo esqueléticos o
cardiovasculares. Las consecuencias de estos trastornos, indica la OMS (2008),
pueden ser graves, como la incapacidad laboral, la muerte por trastorno o por suicidio,
la ansiedad generalizada, la depresién y los abusos de sustancias y conflictos

sociales.

Existe también un costo intangible del estrés, hecho lamentable ya que puede ser

prevenido, que no se refleja en cifras: El del sufrimiento humano, imposible de medir,
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y que es provocado por los riesgos del trabajo, por los accidentes y por las
enfermedades profesionales (OIT, 2019). A decir de Neffa (2015), para hacer frente
al trabajo de manera normal a pesar del sufrimiento, las personas construyen
estrategias defensivas que les permiten seguir con sus actividades, lo que da lugar,
a lo que se llama ‘normalidad sufriente’. Neffa (2015) aclara que, para estar en esta
normalidad, los trabajadores compensan sus reacciones por medio de consumos
excesivos, fantasias, comportamientos irritables (entre otros); lo que puede originar

conflictos sociales o una diversidad de trastornos fisicos y/o mentales.

Concretamente, el Diccionario de Psicologia (2020) define la compensacién como un
mecanismo de autorregulacion que tiende a equilibrar las carencias (reales o
imaginarias) de un individuo para devolverlo a un estado de armonia. En otras
palabras, y como menciona Jung (2004), la compensacién es una estrategia
gratificante para el sujeto que surge de un aparente conflicto entre las circunstancias
externas de éste (que salen de su control) y de los recursos internos (los
conocimientos, las habilidades, las capacidades, la autogestion, entre otros) que éste
cree (0 no) tener. Mediante la compensacion, el sujeto trata de cubrir una debilidad,
una frustracioén, o los sentimientos de incompetencia que percibe de si mismo, lo cual
genera que se cree una conducta gratificante para hacer mas llevadera la situacion.
Esta conducta, dicho por el mismo Jung (2004), puede ser positiva, siimpulsa al sujeto
a mejorary, por lo tanto, la usa como “premio” por su logro. La compensacion también
puede ser negativa si el sujeto sobrecompensa, es decir, tiene cada vez mayor

necesidad de gratificarse para continuar en aparente equilibrio.
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2.3 Enfoques teoricos del estrés

A lo largo de la historia, el concepto de estrés se ha abordado desde diversos
enfoques y ha sido entendido desde varios campos del conocimiento. En este
apartado se vislumbran algunos conceptos de estrés vistos desde los enfoques que

mas se relacionan con el presente estudio.

En el estudio de la fisica, en el siglo XVII, Robert Hooke descubrié una relacion entre
las deformaciones ocasionadas a un cuerpo y la fuerza aplicada sobre éste. Dentro
de este campo del conocimiento, el esfuerzo o tensidn que se ejerce sobre un cuerpo
es a lo que se denomina estrés (Espinoza, Pernas y Gonzalez, 2018). La Ley de
Hooke habla sobre la energia potencial eldstica. En otros términos, define que,
cuando una exigencia externa actia sobre un cuerpo, éste se expone a un desgaste
y el limite del objeto se alcanza cuando éste es deformado por la tension ejercida
sobre él (Fernandez y Coronado, 2019). Esta acepcion de la fisica y la elasticidad es
la razon por la cual en medicina y psicologia se relaciona inicialmente al estrés con el

desgaste fisico y emocional.

En el enfoque psicoldgico, y de acuerdo con Del Prado (2014), el estrés es concebido
como la respuesta fisiologica y de comportamiento que presenta una persona al
intentar ajustarse a una (o diversas) presiones internas y/o externas. Bajo este
enfoque, el estrés reside en la percepcion gque tiene una persona de las demandas
externas y que contrasta con las destrezas que cree tener para enfrentarlas. Esta
percepcion es meramente subjetiva y parte del autoconcepto individual y de la

habilidad de adaptacion que se tenga (Del Prado, 2014).

En el enfoque médico, el estrés se entiende como la presion a la que una persona es

sometida y que percibe como amenazante o estimulante (Pérez, 2018). Bajo esta
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Optica se presentan dos situaciones. Primeramente, se da la reaccion al estrés, esta
hace que el cuerpo envié hormonas (como el cortisol y la adrenalina) a la circulacién
sanguinea con el fin de mejorar la capacidad de concentracion, de reaccion, y para
aumentar la fuerza del cuerpo. Después de esta reaccion se genera el proceso de
alostasis, es decir, cuando el cuerpo recupera la estabilidad y el equilibrio después de

ser sometido a una situacion de amenaza o de excitacion (McEwen y Sapolsky, 2010).

En el d&mbito administrativo, como explica Fernandez (2018), una organizacion no
enferma ni presenta sintomas de estrés. Sin embargo, la formay direccidén en que se
maneja impacta directamente en los colaboradores y puede afectar su salud,
integridad y bienestar. También, para Fernandez (2018), si una empresa trabaja a
ritmo asfixiante y existe incertidumbre sobre su estabilidad, si notablemente, la
comunicacion interna es poca y el ambiente de trabajo es tenso, podria decirse

entonces, que ésta es una organizacion estresada.

En la literatura se encuentran, especificamente, diversos modelos procesuales de

estrés laboral. Entre éstos se mencionan los siguientes.

El Modelo de Ajuste Persona-Ambiente de Harrison (1982). Este modelo considera
gue el estrés surge como consecuencia de las discrepancias que existen entre las
necesidades del individuo y las prestaciones que recibe del trabajo, por un lado, y por
otro, entre las demandas o exigencias del puesto y las habilidades que el individuo
tiene para hacer frente a ellas (Gil, 2010). En este modelo se considera que el estrés
se desarrolla por el desajuste que el trabajador percibe entre sus necesidades, las

habilidades que tiene y el ambiente laboral.

Segun Meurs y Perrewé (2011), la Teoria de la activacion cognitiva del estrés

establece que éste es una conjugacion de cuatro niveles de estimulos (estresores) y
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la forma en que los sujetos evallan éstos para convertirlos (0 no) en amenazas. El
primer nivel depende de las experiencias previas y de las expectativas del resultado,
gue tenga o espere el sujeto, sobre una situacion especifica. En segundo lugar, esta
la percepcion subjetiva, cognitiva y emocional del sujeto al sentirse o saberse
estresado, bajo sus propios paradigmas. El tercer nivel es la respuesta que el sujeto
tiene frente al estrés. En este nivel se da la activacion del estrés, que es la etapa
cuando el sujeto responde a la tensibn mediante registros fisioldgicos, de
comportamiento y de quimica cerebral. El dltimo nivel de respuesta al estrés se da
mediante la retroalimentacién, es decir, cuando el sujeto se da cuenta (es consiente)
de los cambios periféricos que se produjeron en él/ella debido al estrés (Meurs y

Perrewé, 2011).

El Modelo cibernético del estrés laboral de Edwards (1992) menciona que dicho
fendmeno se desarrolla mediante la relacion que existe entre las caracteristicas de
las personas y las del ambiente organizacional. En este modelo se integran aspectos
tanto de estrés como de autorregulacion. EI mismo Edwards (1992), indica que el
espectro mas importante del estrés se genera por la discrepancia que existe en las
personas, es decir, entre el estado actual (el real) y el estado deseado por el mismo,
especificamente dentro de las condiciones laborales y los objetivos que la persona

desea alcanzar en la empresa y de cOmo ésta se ve a si misma para poderlo lograr.

2.3.1 El modelo de las demandas y los recursos laborales (JD-R)
Arnold Bakker y Evangelia Demerouti desarrollaron el modelo de las demandas y los
recursos laborales (JD-R por el acrénimo inglés de Job Demands-Resources, 2013).

Este modelo fue inspirado en las teorias del disefio del trabajo y del estrés laboral, y

38



es una alternativa a los existentes sobre el bienestar de los empleados. Los modelos
anteriores, a consideracion de Bakker y Demerouti (2013), s6lo abordaban un nimero
limitado de variables y no se aplicaban a todas las personas o industrias, por lo que,
su modelo incluyé una amplia gama de demandas y recursos del trabajo, que podian
adaptarse a cualquier ocupacion e industria. EI modelo es, por supuesto, de una

amplia versatilidad.

El modelo en cuestion clasifica a las condiciones del trabajo en dos categorias. La
primera de ellas es la de las demandas laborales: Factores fisicos, emocionales,
psicologicos, organizacionales o sociales del trabajo, que requieren un esfuerzo
sostenido y conllevan costos fisioldgicos y psiquicos, los que incluyen la presién de
tiempo, la carga de trabajo, el ambiente estresante, la ambigledad de roles, el trabajo
emocional y las malas relaciones. La segunda categoria es la de los recursos
laborales (aspectos positivos del trabajo): Son los factores fisicos, sociales y
organizativos que ayudan a alcanzar los objetivos y reducen el estrés; éstos estimulan
el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo. En los recursos laborales se
incluyen la autonomia, las relaciones laborales, las oportunidades de avance, el
entrenamiento, la orientacion, el aprendizaje y el desarrollo interno (Bakker,

Demerouti y Verbeke, 2004).

El modelo JD-R explica como las demandas y los recursos laborales tienen efectos
de correlacion. Esto es, cuando las demandas son altas y los recursos bajos, los
niveles de estrés y el agotamiento son altos, siendo el resultado que las empresas
tengan un gran nivel de ausentismo y rotacion de personal. Pero, cuando los recursos
son mayores, se pueden compensar los efectos de las demandas y fomentar la
motivacion y el compromiso del equipo (Demerouti, Nachreiner y Schaufeli, 2001). En
suma, el modelo JD-R sugiere que, si las demandas superan a los recursos del
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trabajo, el empleado padecerd estrés. Extrapolando, entre mas grande sea tal
diferencia, mas estresada estara la persona, con todas las consecuencias negativas

para la salud y la vida que ello puede conllevar.

Las dos categorias anteriores, a decir de Bakker y Demerouti (2013), se pueden
encontrar en casi todos los puestos de trabajo, siendo importantes porque
desencadenan dos procesos diferentes: El deterioro de la salud y el proceso
motivacional. Por lo que también indican que, la salud y la motivacion pueden afectar
y cambiar el ambiente de trabajo, lo que hace dindmica la relacion entre ambiente y

bienestar laboral.

Una de las ventajas principales del modelo JD-R, es que puede utilizarse tanto en
intervenciones individuales como organizacionales, buscando que los empleados
trabajen en entornos saludables, atractivos y productivos; ademas de, por supuesto,
ser un modelo genérico aplicable y replicable en cualquier organizacién. El uso del
modelo, en palabras simples, de acuerdo con Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y
Schaufeli (2007), es que sirve para comprender y responder a las necesidades del
equipo de trabajo, entendiendo que, como ya se sefiald, mientras mas altas sean las
demandas de trabajo, mayores seran los niveles de estrés experimentado. Por otro
lado, cuantos mas recursos laborales se tengan, los empleados estaran mayormente
motivados, teniendo mejor satisfaccion y rendimiento. Por ello, conocer las demandas
y los recursos del trabajo ayuda a promover la disminucion del estrés y a aumentar la

motivacion de las personas (Xanthopoulou et al., 2007).

Una actualizacion importante del modelo original fue la inclusion de los recursos
personales en la explicacion del proceso. Estos recursos son autoevaluaciones

positivas vinculadas a la percepcion de la capacidad propia para controlar e influir en
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el entorno (Hobfoll, Johnson, Ennis y Jackson, 2003). Se ha demostrado de manera
convincente que estas autoevaluaciones predicen el establecimiento de metas, la
motivacion, el rendimiento laboral y la satisfacciébn con la vida; mientras mayor
autoestima tengan los colaboradores, mejores serdn sus resultados y mejor la

congruencia en la busqueda de rendimiento (Bakker et al., 2004).

2.4 El estrés laboral y los trastornos adictivos

Es importante tener en cuenta la gran variedad de consecuencias negativas del estrés
laboral sobre la salud y el bienestar fisico y mental de las personas. Como se entiende
de la discusion anterior sobre el estrés, una de esas consecuencias son los trastornos
adictivos. Dichos trastornos se definen como un patron de comportamiento
desadaptativo que provoca un trastorno mental y/o fisico, por el abuso de sustancias
o determinadas conductas, creando una dependencia incontrolable hacia las mismas
(Proyecto Hombre, 2004). Esto claramente afecta negativamente la salud de la

persona en los ambitos personal, fisico, mental y social.

Es por esto que, y retomando el modelo JD-R, entre mayor sea la diferencia entre
demandas y recursos laborales, mas propensa estaria una persona para
experimentar algun trastorno adictivo. Entonces, la compensacion, de la cual se habl6
anteriormente, podria ser utilizada por los trabajadores, como un método para reducir
el estrés laboral. Se torna importante considerar que la compensacion psicolégica no
tiene por qué ser algo planeado o deliberado, sino un fendmeno reactivo y hasta
inconsciente del individuo. La siguiente figura resume estas ideas. Notese que el
signo ‘+’, dentro del paréntesis, indica una relacion positiva de propension a

desarrollar algun trastorno adictivo.
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Figura 1.1 Modelo conceptual de la relacion entre las demandas y recursos laborales

y el estrés

Diferencia
entre
demandas y

recursos del
trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Elaborando un poco mas las ideas anteriores, a decir de Zomosa (2010), el estrés
puede facilitar el abuso de sustancias o de consumos excesivos en fines de semana
(como premio al esfuerzo realizado). Zomosa (2010) indica que si con el consumo (u
otras conductas compensatorias) el sujeto siente que se atendan sus malestares o
angustias, entonces éstas se transforman en una conducta repetitiva y con el tiempo
excesiva. Esto, debido a que las personas pueden tomar el “bienestar” que sienten

(mediante el abuso) como una especie de “tratamiento” para combatir el estrés.

Aungue se advierte que no todas las personas reaccionan de la misma forma al
estrés, ni con las mismas conductas compensatorias, son diversos los trastornos
adictivos que se asocian a éste. Al respecto de estos trastornos, el Diagnostic and
Statistical Manual of Mental Disorders, version 5 (DSM 5 por sus siglas en inglés,
2017) clasifica a los trastornos adictivos en dos. Primero estan los trastornos por
consumo de sustancias: Alcohol, tabaco, cocaina, marihuana, anfetaminas, entre
otras. Este consumo causa diversas alteraciones con sintomas fisicos (problemas de

habla, de coordinacion, entre otros), clinicos (enfermedades relacionadas a la
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adiccion), de comportamiento (cambio de personalidad) y cognitivo (alucinaciones),
dichas alteraciones varian dependiendo el tipo de sustancia y el grado del trastorno
(DSM 5, 2017). En segundo lugar, estan los trastornos adictivos no relacionados con
sustancias: Las compras, los videojuegos, el internet, las redes sociales, las apuestas
y el ejercicio, entre otras. Las conductas adictivas también se conocen como las
“adicciones de comportamiento” y, como menciona Riva Posse (2017), no dependen
guimicamente de una sustancia sino directamente de la gratificacion que la persona
se haya impuesto mediante la repeticion de una conducta selectiva y de la interaccion
gue ésta tenga con el estrés. Riva Posse (2017) argumenta que la conducta repetitiva
(gratificacibn = compensacion) activa los circuitos neuronales de recompensa que
producen sensaciones de placer y de euforia, que estan directamente relacionadas
con el aumento de la dopamina; un neurotransmisor que fomenta la sensacion de
placer, de bienestar y de relajacion (Lopez, 2019). También, Riva Posse (2017) indica
qgue la adiccién deteriora la capacidad del cerebro para controlar o regular la
necesidad de la gratificacién (la compensacion), lo cual vuelve sensible al cerebro
para sentir estrés o sentimientos negativos, induciendo a la persona a la ingesta de
las sustancias o a la realizacion de la conducta adictiva. En este punto es adecuado
reiterar que las personas no buscan ser adictas, inclusive, no son conscientes del
riesgo de convertirse en adictas mediante las sustancias o conductas que realizan

para disminuir el estrés y sentir relajacion y/o bienestar.

Segun la clasificacion del DSM V (2017), el estado mas severo del trastorno es la
adiciéon como tal, donde se evidencia la pérdida de control y de la autorregulacion en
una busqueda compulsiva de la droga particular. Es asi, que entre los criterios que
tiene el manual para evaluar la gravedad de la adiccion, se encuentran variables como

el grado de disminucion de control frente al consumo (esfuerzo por dejar la adiccion),
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el deterioro social (incumplimiento de las obligaciones), el abandono de actividades
familiares, laborales o hobbies, el nivel de tolerancia y el grado del sindrome de

abstinencia.

Dicho lo anterior, se entreveé que los trastornos adictivos también sugieren riesgo para
la integridad fisica y social, puesto que deterioran la calidad de vida de las personas,
por el abandono de responsabilidades, la desorganizacion y el déficit de la economia
(personal y familiar), lo que puede provocar la ruptura de las relaciones de familia, de
parejay laborales (Garrido, 2014). De acuerdo con el National Institute on Drug Abuse
(NIDA por sus siglas en inglés, 2018), las personas con trastornos adictivos suelen
tener uno o mas problemas de salud relacionados con éste. Los que van desde
enfermedades pulmonares, problemas dentales, mayor riesgo de contraer infecciones
(por baja en las defensas), de salud mental (la ansiedad, la depresion, la
esquizofrenia, las alucinaciones, entre otros). El mismo instituto asegura que la
predisposicién a sufrir cualquier tipo de accidente es mayor en las personas con
alguna adiccion. Esto, debido a que la capacidad de concentracién disminuye y las

conductas riesgosas aumentan.

Como ejemplo de las conductas riesgosas que se derivan de las adicciones, Guillén
(2012) muestra que, en México, mas del 13% de la poblacién tiene un grado de
dependencia del alcohol, que el 80% de los divorcios se asocian a esta adiccién (por
la violencia intrafamiliar), el 60% de los suicidios se vincula a su consumo, y el 70%
de los accidentes con traumatismos esté relacionado directamente con él. A decir de
Sandoval (2013), en México, especificamente los dias jueves, viernes y sabado por
la noche, se movilizan alrededor de 200 mil conductores bajo la influencia del alcohal,
por lo que se estima que anualmente mueren 24 mil personas en accidentes
automovilisticos relacionados con el consumo de tal sustancia. Por otro lado, la
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adiccion a la compra, como menciona Garcia (2007), es un comportamiento de
compra crénica y de forma repetitiva, que se produce como respuesta a sentimientos
negativos como el estrés, la tension o la ansiedad. En México, segun el sitio America
Retail (2019), los adultos entre los 24 y 34 afios (generacion millennial) son los que
gastan mas en el pais, con una compra promedio de 2,947 pesos. La compra se
puede culminar en tan sélo 3 minutos con 11 segundos. Los métodos de pago son
tarjeta de débito (57%) y tarjeta de crédito (43%). Como se percibe, derivado de lo
anterior, dicho nivel de gasto podria ocasionar facilmente un déficit econémico en una
persona con adicion a las compras, generandole diversos problemas y conflictos

personales, familiares, laborales, e incluso legales.

Las consecuencias de los trastornos adictivos también afectan a las empresas. Entre
tales afectaciones destacan, segun Salazar (2012), el ausentismo laboral por
enfermedades, la pérdida de productividad y los atrasos en el logro de objetivos
organizacionales. Al respecto de esto, la Comision Nacional contra las Adicciones
(CONADIC, 2011) indica que (comparado con los trabajadores que no padecen
ningan tipo de adiccion), el ausentismo de las personas con adicciones es hasta
cuatro veces mas alto, presentan cinco veces mas solicitudes de indemnizacién y
reciben cinco veces mas sanciones disciplinarias. Asimismo, indica la CONADIC
(2011), los accidentes en el trabajo se asocian hasta en un 10% con personas que
presentan alguna adiccion. Esto, por supuesto, debido a la falta de concentracién y
uso indebido de maquinaria, de instalaciones y del equipo de trabajo. Es asi que,
entre las consecuencias generales para las empresas, se encuentran los gastos, que
se traducen en pérdidas, debido a la rotacién del personal, por cubrir puestos por

incapacidades o accidentes relacionados con adicciones. Ademas, los trastornos
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adictivos representan prejuicios a la empresa, provocando mal ambiente laboral y una

disminucién en la productividad general (Ochoa y Madoz, 2008).

Aterrizando la discusion anterior del estrés laboral y los trastornos adictivos en el
teletrabajo, concretamente en la modalidad de la oficina en casa, Fernandez (2003)
sugiere que el trabajo desde el hogar tiene mas alcances adictivos que el trabajo
realizado desde las oficinas en forma presencial. Fernandez (2003) sugiere que el
internet es de por si altamente adictivo, siendo actualmente indispensable para las
actividades diarias del trabajo, de la escuela y hasta para el ocio. EI mismo autor
indica que la oficina en casa ofrece una mayor predisposicion para desarrollar una
adiccién a los videojuegos, a las apuestas por internet y a las compras. Todo ello,
debido a la flexibilidad de horarios, a la facilidad de hiperconexion y al alcance que

puede tener el trabajador en cuanto a medios econémicos.
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Capitulo 3. Metodologia
3.1 Hipotesis y disefio de investigacion
Con base en el modelo JD-R, y derivado del modelo tedrico presentado en el capitulo

anterior (véase Figura 1.1), la hipotesis que se probara en este trabajo es:

Hipotesis: El estrés laboral y los trastornos adictivos estan relacionados

positivamente.

Mencionado esto, se puede decir, entonces, que la presente investigacion es
cuantitativa, no experimental y transversal. A este respecto, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) sefalan que, la investigacién cuantitativa es un proceso riguroso y
con etapas secuenciales cuyo fin es el de recolectar datos para probar hipétesis,
sometiendo dichos datos a la medicién y al andlisis estadistico. Con esto, es posible,
en mayor o menor medida, generalizar los hallazgos a una poblacién mayor que la
muestra analizada. El estudio es no experimental, lo que, de acuerdo con los mismos
autores, supone que no se controlan ni manipulan variables, sino que se observa la
relacidn entre estas en su contexto natural. La investigacion es transversal ya que se
recolectan datos so6lo una vez en el tiempo y, con ello, se describe la asociacién

existente entre las variables estudiadas (Hernandez et al, 2010).

3.2 Participantes y procedimiento

Para la realizacion del presente trabajo se cont6 con la participacion de un total de 48
personas. Sin embargo, y debido a algunas caracteristicas especificas necesarias
para la investigacién (como estar trabajando en “home office” y que el cien por ciento
de las preguntas del cuestionario estuvieran contestadas), se excluyeron las

respuestas de 3 participantes, quedando una muestra de 45 sujetos: 62% hombres y
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38% mujeres. El 84% de los participantes se encuentra en una edad promedio de
entre 30 y 39 afios. Los solteros representaron el 51% de la muestra, siendo 36%
hombres y 15% mujeres respectivamente. Un 26% de los participantes eran casados:

11% mujeres y 15% hombres.

En cuanto a los afios totales trabajados, mientras que el 42% de los participantes
reporté tener una vida laboral de entre 11 a 15 afios, el 20% lo ha hecho entre 16 y
20 afos. El 75% de los participantes indico haber trabajado menos de 5 afios en la
modalidad de oficina en casa, el 22% entre 6 y 10 afios, y el 2% mas de 16 afios. El
66% de los participantes tienen una ocupacion de profesionista, en la que se
encuentran los programadores, los reclutadores y los contadores, entre otros. El 26%
de los respondientes validos report6 tener una ocupacion administrativa: Gerentes,
administradores y coordinadores. Globalmente, el 82% de la muestra tiene una

educacion universitaria 'y solo el 11% una educacion técnica.

Con respecto al tamafio de la muestra, es importante notar que éste se considera
adecuado si se toma en cuenta el tamafio esperado del efecto que se puede encontrar
del estrés en los trastornos adictivos. Segun Cohen (1998), cuando se analiza la
magnitud de la correlacién de Pearson, se habla de una correlacion pequefia si ésta
es de 0.10, una correlacién mediana si es de 0.30, y de una correlacion fuerte si es
de 0.50 o mas. Estas cifras, por supuesto, se expresan en valores absolutos.
Tomando esto en consideracion, en este estudio se espera encontrar una correlacion
entre el estrés y los trastornos adictivos que oscile entre los valores mediano y fuerte.
Esto, para que valga la pena, en un sentido practico, la intervencion en el estrés para
disminuir los trastornos adictivos. De acuerdo con las tablas de Ellis (2016), un
tamafio de muestra de entre 40 y 50 sujetos seria suficiente para detectar el efecto
en mencién. El analisis del tamafio del efecto es importante ya que no basta que una
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relacion sea significativa en términos estadisticos (en muestras muy grandes, hasta
las relaciones mas pequefias son estadisticamente significativas). Si la investigacién
ha de tener una aplicacion que justifique el costo de una intervencion, el efecto debe
también ser significativo en términos practicos. Un tamafio del efecto mediano o

grande se considera significativo en términos précticos (Ellis, 2016).

El cuestionario elaborado para esta investigacion se digitalizd6 en Google Forms, el
cual automaticamente guarda la respuesta de los participantes. Las respuestas se
descargaron en formato Excel para su posterior analisis estadistico, utilizando para
ello, tanto el programa Excel como el programa SPSS (por el acrénimo en inglés de

Statistical Package for the Social Sciences).

La recoleccion de datos comenzé oficialmente el dia 23 de julio y termind el 9 de
septiembre de 2020. El contacto con los participes se hizo mediante correo
electronico y WhatsApp. Varios contactos fueron de oportunidad (por conveniencia),
ya que estaban dentro de la red de conocidos de la investigadora; a través de estos
primeros participantes se contactdé al resto de la muestra. Las generalidades e
instrucciones dadas fueron las mismas para todos los encuestados. Se contacto
primeramente a quienes se tenia la certeza de ser teletrabajadores. A estos se les
menciond que los contactos secundarios que se buscaban eran igualmente
trabajadores formales que estuvieran bajo la modalidad de la oficina en casa. En
ambos casos, la colaboracién se anuncié como voluntaria y sélo para responder un
cuestionario con fines de investigacion. Se indic6 que, mediante el cuestionario, se
pretendia conocer el sentir de los teletrabajadores con respecto a las caracteristicas

de su empleo.
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3.3 Operacionalizacion de variables

Se elabord un cuestionario sobre caracteristicas del teletrabajo que estuvo dividido
en cuatro secciones. La primera seccion fue la escala JDRS (Rothmann y Joubert,
2007), con la cual se midieron los recursos y las demandas laborales. La segunda
seccion midio los trastornos adictivos. En la tercera seccion se incluyé una medida

alternativa de estrés. La ultima seccion fue sobre datos demograficos.

Como se indica, para la primera seccion se utilizo la escala de Rothmann y Joubert
(2007). Dicho instrumento consta de 61 preguntas divididas en 5 factores. Cuatro de
estos factores: Soporte organizacional, recursos generales del trabajo, seguridad
laboral y oportunidades de avance representan recursos psicolégicos en el trabajo.
La carga de trabajo, el quinto factor de Rothmann y Joubert (2007), representa las

demandas laborales. La medicion de estos factores se describe a continuacion:

Soporte organizacional. Este factor tiene, en total, 23 preguntas con una escala de
medicion tipo Likert donde 4= siempre, 3= a menudo, 2= a veces y 1= nunca. Entre
los reactivos se encuentran preguntas como “Siento que mi jefe aprecia mi trabajo”,
“Sé exactamente lo que se espera de mi en mi trabajo”, “Tengo contacto con
colegas como parte de mi trabajo”, entre otras. Estos reactivos son tendientes a

conocer el soporte que sienten los trabajadores dentro de su red laboral.

Carga de trabajo. Esta variable const6 de 14 preguntas con una escala de medicién
tipo Likert donde 4= siempre, 3= a menudo, 2= a veces y 1= nunca. En este factor se
encontraban preguntas como: “Trabajo bajo presion todo el tiempo”, “Mi trabajo
requiere atencién continua de mi parte” y “Tengo contacto con personas dificiles en
mi trabajo”. Estos reactivos examinan el area de las demandas de trabajo a las que

estan expuestas los trabajadores.
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Recursos generales del trabajo. Este factor se midié con 11 reactivos en una escala
de medicion tipo Likert donde 4= siempre, 3= a menudo, 2= a veces y 1= nunca. En
este caso se exploran los recursos que los participantes consideran tener en su
trabajo. Ejemplos de estas preguntas son: “Si es necesario, puedo pedir ayuda a mis

colegas”, “Tengo el equipo necesario para hacer mi trabajo” y “Mis objetivos de trabajo

pueden lograrse con el presupuesto aprobado”.

Oportunidades de avance. Esta variable consta de 9 preguntas en una escala de
medicidn tipo Likert donde 4= siempre, 3= a menudo, 2= a veces y 1= nunca. Algunos
reactivos de esta variable son: “La empresa paga buenos salarios”, “Tengo
oportunidades de ser promovido” y “Puedo influir en la asignacién presupuestaria para

mi trabajo”.

Seguridad laboral. Esta variable se midié con 4 preguntas en una escala tipo Likert
donde 4= nunca, 3= a veces, 2= a menudo y 1= siempre. En estas preguntas se
aborda la seguridad que siente el participante con respecto a su trabajo. Dos de estas
preguntas eran “Necesito estar mas seguro de que mantendré mi trabajo actual en el
proximo ano” y “Necesito estar mas seguro sobre cual sera mi futuro rol o trabajo en

la empresa”.

En la segunda seccién del cuestionario se valoré la predisposicion de los participantes
a desarrollar trastornos adictivos. Para esto, primeramente, se solicitd a los
participantes que pensaran en los consumos que tuvieron durante el dltimo mes
(referente a alcohol, tabaco, compras, juego, entre otros). Con base en esos
consumos, se pidié que respondieran abiertamente la siguiente peticidén: “Sea tan
gentil de mencionar el consumo mas representativo para usted”. Posteriormente, se

utilizaron los criterios de medicion de los trastornos adictivos segun el DSM-5. Esta
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medicién consta de 11 criterios que permiten evaluar la gravedad de dichos
trastornos. Tales criterios se utilizan genéricamente para cualquier tipo de adiccion
(P. ej. alcohol, tabaco, juegos de azar, videojuegos, compras, entre otros), es asi que,
para integrar el instrumento utilizado en esta investigacion, se transformaron los
criterios originales del DSM-5 en preguntas, las cuales se adaptaron lo mejor posible
a cada uno de esos criterios. Algunas de las preguntas resultantes fueron: “Consume
o usa aquello que le gusta en gran medida o con mucha frecuencia”, “A pesar de
haber tenido o tener problemas debido a su uso o consumo no lo ha podido dejar” y
‘Realiza su consumo sabiendo que puede ocasionarle problemas fisicos o
psicologicos”. Las preguntas adaptadas del DSM-5 se midieron en una escala tipo
Likert con anclas verbales en 1= Totalmente en desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3=

Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo.

Para tener evidencia de validez concurrente de los célculos hechos con relacion al
estrés, en la tercera seccion del cuestionario, se incluyé como medida alternativa de
estrés a, la forma corta de la escala de estrés percibido (PSS por el acrénimo en
inglés de Perceived Stress Scale) de Cohen, Kamarck y Mermelstein (1983). Esta
escala consta de cuatro reactivos medidos con una escala tipo Likert. Dos de estos
reactivos se puntdan 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = Seguido y 5 = Muy
seguido. Las otras dos preguntas tienen la misma escala tipo Likert, pero reversada.
Un par de preguntas de la escala PSS eran: “Del mes pasado a la fecha ¢Qué tan
seguido ha sentido que no pude controlar las cosas importantes de su trabajo?” y “Del
mes pasado a la fecha ¢ Qué tan seguido ha sentido que las cosas en su trabajo van

bien para usted?”.

En cuanto a ambas mediciones, es importante notar que, la validez concurrente es
una forma de validez de constructo que se refiere a que dos instrumentos disefiados
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para medir un mismo concepto deben estar correlacionados significativamente
(Kerlinger y Lee, 2018). Es asi, que, en pro de tener evidencia de validez concurrente
en esta investigacion, se opto por incluir la medida alternativa de estrés, para brindar
mayor consistencia a los datos obtenidos con la medicion del estrés por medio del

modelo JD-R.

Cabe sefalar que, el estrés, de acuerdo con el modelo JD-R, se concibe como la
sustraccion de los recursos laborales a las demandas del trabajo. Dado que el
instrumento de Rothmann y Joubert (2007) contiene cuatro tipos de recursos

psicoldgicos, se obtuvieron cuatro tipos de estrés:

e Estrés asociado a la falta de soporte organizacional. Este se obtuvo de sustraer
el valor promedio de los reactivos de soporte organizacional al valor promedio
de los reactivos de carga de trabajo.

e Elestrés asociado a la falta de recursos generales del trabajo. Este se obtuvo
de restar el valor promedio de los reactivos de recursos al valor promedio de
los reactivos de carga de trabajo.

e Elestrés asociado a la falta de seguridad laboral. Se obtuvo al sustraer el valor
promedio de los reactivos de seguridad laboral al valor promedio de los
reactivos de carga de trabajo.

e El estrés asociado a la falta de oportunidades de avance. Este se obtuvo de
igual manera que los anteriores, sustrayendo el valor promedio de los reactivos
de las oportunidades de avance al valor promedio de los reactivos de carga de

trabajo.

Ademas de lo anterior, se obtuvo un puntaje total de recursos laborales obtenido del

promedio de soporte organizacional, los recursos generales del trabajo, la seguridad
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laboral y las oportunidades de avance. Este puntaje total de recursos laborales se
restd del promedio total de los reactivos de carga de trabajo para obtener una

diferencia que representa el nivel total de estrés de acuerdo con el modelo JD-R.

En la dltima seccion del cuestionario se obtuvieron datos demograficos de los
participantes. Entre tales datos se encuentran: La edad, el género, la ocupacion, los

afos totales de trabajo, los afios trabajando desde oficina en casa y el nivel educativo.

3.4 Anédlisis de datos

Los datos obtenidos en esta investigacibn se analizaron mediante estadistica
descriptiva: Media y desviacion estandar. Para probar las hipotesis se utilizo la
correlaciébn de Pearson. Sobre este coeficiente, Joaquin (2016) menciona que
representa la relacion que existe entre dos variables medidas en una escala
continua o de razén. La correlacién toma valores de +1 a -1; es asi que, mientras
mas cercano sea el valor a +1, se podria decir que existe una asociacion positiva
fuerte. Cuanto mas cercano sea el valor de la correlacion a -1, se puede decir que
existe una asociacion negativa fuerte entre las variables analizadas. Cuando la
correlacién es cero, 0 muy cercana a cero, se dice que no existe relacién entre las
variables —o que es muy pequefia para ser significativa tanto en términos

estadisticos como tedricos y practicos.

La confiabilidad de las escalas de medicion se prob6 mediante el calculo del Alfa de

Cronbach.
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Capitulo 4. Resultados

4.1 Resultados descriptivos

La Tabla 1 muestra la media y la desviacion estandar de los principales conceptos
involucrados en esta investigacion. En la primera columna, en los nimeros del uno al
cinco, se observa que, de los conceptos del modelo JD-R, las medias mas altas son
la de los recursos generales del trabajo y la del soporte organizacional. La media mas
baja, de entre tales conceptos, es la de seguridad laboral. Dicho esto, y tal y como se
menciono en el capitulo anterior, los niveles de estrés, de acuerdo con el modelo JD-
R, se obtuvieron mediante la sustraccién de los recursos laborales (nUmeros 1 [SO],3
[RGT],4 [OA]y 5 [SL], en la Tabla 1) a la carga de trabajo (CT, nimero 2, en la Tabla
1). En la tabla en cuestién, el estrés 1 (CT-SO) es el estrés derivado de la falta de
soporte organizacional. El estrés 2 (CT-RGT) es el estrés derivado de la falta de
recursos generales de trabajo. El estrés 3 (CT-SL) es el estrés originado por la falta
de seguridad laboral. El estrés 4 (CT-OA) es el estrés producido por la falta de

oportunidades de avance.

La primera pregunta de investigacion de este documento fue: ¢ Cual es el nivel de
estrés que experimentan los trabajadores de la oficina en casa? Como se observa en
la Tabla 4.1, en el renglén 7, el nivel medio de estrés total de los teletrabajadores
encuestados es de 0.26. Esta cifra es superior a cero, cantidad que equivaldria a un
nivel neutral de estrés. Dado que 0.26 es una cifra positiva, se pude decir que el nivel
de estrés de los empleados encuestados es entre bajo y medio. Para hacer sentido
de estas cifras, hay que tomar en cuenta que las diferencias maximas entre demandas
y recursos pueden ser -3 y 3; donde -3 representaria un nivel muy alto de
complacencia laboral donde los recursos superarian por mucho a las demandas, y el

3 representaria un nivel extremo de estrés (es decir, las demandas superarian por
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mucho a los recursos). No obstante, en la Tabla 4.1 se puede observar que solo en
términos de seguridad laboral y oportunidades de trabajo los empleados estan
presentando estrés. Esto es debido a que la sustraccion es positiva a favor de la carga

de trabajo en estos estreses (3 y 4).

Tabla 4.1 Descriptivos y Alfas de: JDR, trastornos adictivos y estrés

FACTORES Media Desv.est o

1 Soporte organizacional (SO) 3.07 0.55 0.95
2 Carga de trabajo (CT) 2.92 0.34 0.72
3 Recursos generales del trabajo (RGT) 3.09 0.33 0.65
4 Oportunidades de avance (OA) 2.57 0.57 0.89
5 Seguridad laboral (SL) 1.93 0.72 0.91
6 Trastornso adictivos (TAD) 3.31 0.59 0.86
7 Estrés total 0.26 0.61 0.87
8 Estrés 1 (CT - SO) -0.15 0.71
9 Estrés 2 (CT - RGT) -0.17 0.52

10 Estrés 3 (CT - SL) 0.99 0.86

11 Estrés 4 (CT - OA) 0.35 0.74

12 Medida alternativa de estrés (MAESS) 2.31 0.65 0.76

Fuente: Elaboracion propia

Ademas de lo anterior, en la Tabla 4.1 también se observa que el nivel de estrés
obtenido por medio de la medida alternativa de estrés (MAESS; Cohen, 1983) es
medio. Ello, debido a que esta variable se midié en una escala del uno al cinco, siendo
su punto medio tedrico 2.5y el valor observado de 2.31 (lo cual es ligeramente menor
a 2.5). Cémo se puede inferir, tanto el estrés total calculado mediante el modelo JD-
R, como el estrés medido a través de la escala de Cohen (1983) dan por resultado
niveles de estrés muy similares en magnitud (claro esta, cada uno en su propia
métrica). Esta situacién brinda evidencia de la validez concurrente de la medida de
estrés por medio del modelo JD-R utilizado en este trabajo y afianza la credibilidad de

los resultados obtenidos.
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También en la Tabla 4.1 se observan los estimados de confiabilidad de las medidas
empleadas (a). Todas las alfas observadas, a excepcidén de la de los recursos
generales del trabajo, son superiores al nivel minimo recomendado de 0.70. Aun asi,
el 0.65 de la variable de los recursos generales del trabajo se considera adecuado

debido a que la muestra analizada es pequena.

En la Tabla 4.2 se presenta la frecuencia de los trastornos adictivos de los
teletrabajadores encuestados. La pregunta de investigacion niamero dos de este
trabajo fue: ¢ Cudles son los principales trastornos adictivos que pueden experimentar
los trabajadores de la oficina en casa? Como se observa en la Tabla 4.2, los trastornos
adictivos de mayor frecuencia fueron las compras, empatando en el segundo lugar se
encontraron el uso de las redes sociales y el tabaco. En el tercer lugar de frecuencias
se hallaron el alcohol, la comida y los videojuegos. Estos son los principales trastornos

adictivos encontrados en los teletrabajadores encuestados.

Tabla 4.2 Trastornos adictivos prevalentes en la muestra de teletrabajadores

encuestados

Trastornos Adictivos Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
1 Compras 7 15.6 15.6
2 Redes sociales 6 13.3 28.9
3 Tabaco 6 13.3 42.2
4 Alcohol 5 11.1 53.3
5 Comida 5 111 64.4
6 Video Juegos 5 111 75.6
7 Pastillas 4 8.9 84.4
8 Juegos de azar 3 6.7 91.1
9 Trabajo 2 4.4 95.6
10 Televisién 1 2.2 97.8
11 Ejercicio 1 2.2 100

Fuente: Elaboracion propia
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Complementando la informacion de la Tabla 4.2, se puede decir que la severidad de
los trastornos adictivos en los trabajadores analizados es alta. Esto debido a que en
la Tabla 4.1 se observa que la media observada de esa variable (3.31) es superior a

la media tedrica de la escala (2.5).

Es importante notar, que antes de realizar la prueba de hipdtesis, se examiné la
normalidad de las variables de estrés y de trastornos adictivos. Se calcularon las
pruebas de Kolmogorov — Smirnov y de Shapiro — Wilk, obteniéndose histogramas
para una visualizacién grafica de la normalidad. En todos los casos, las pruebas
realizadas indican que la distribucion de las variables analizadas se apega
satisfactoriamente a una distribucién normal (p>0.05). Los histogramas de normalidad
de las variables de estrés total, trastornos adictivos y medida alternativa de estrés se

presentan a continuacion.

Figura 4.1 Histograma de normalidad de estrés total.
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Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4.2 Histograma de normalidad de trastornos adictivos.
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.3 Histograma de normalidad de la medida alternativa de estrés.
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4.2 Prueba de hipétesis

La hipdtesis de este trabajo de investigacion indica que el estrés y los trastornos
adictivos estan relacionados positivamente. La Tabla 4.3 muestra que el estrés total
y los trastornos adictivos tienen una correlacion positiva y significativa. Por ello, la
hipotesis es aceptada. Este resultado se corrobora porque los trastornos adictivos y
la medida alternativa de estrés (escala MAESS de Cohen, 1983) también estan
correlacionados positiva y significativamente. Si la tercera pregunta de investigacion
de este trabajo terminal de grado indaga sobre la relacion entre los trastornos
adictivos y el estrés, la respuesta es que la relacion entre dichas variables es positiva

y significativa.

Tabla 4.3 Correlaciones de Pearson: JDR, trastornos adictivos y estrés

FACTORES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 Soporte organizacional (SO)

2 Carga de trabajo (CT) -0.244

3 Recursos generales del trabajo (RGT) |0.735**  -0.203

4 Oportunidades de avance (OA) 0.704**  -0.252  0.660**

5 Seguridad laboral (SL) 0.335* -0.218  0.017 0.263

6 Trastornos adictivos (TAD) -0.495**  0.080 -0.137 -0.198  -0.469**

7 Estrés total -0.723**  0.769** -0.572** -0.700** -0.556** 0.358*

8 Estrés 1 (CT - SO) -0.883** 0.670** -0.660** -0.660** -0.361* 0.417** 0.925**

9 Estrés 2 (CT - RGT) -0.623** 0.789** -0.762** -0.581** -0.154 0.139 0.868** 0.858**
10 Estrés 3 (CT - SL) -0.376*  0.582** -0.095  -0.320* -0.921** 0.423** 0.771** 0.570** 0.444**
11 Estrés 4 (CT - OA) -0.659** 0.661** -0.607** -0.893** -0.305* 0.190 0.901** 0.824** 0.818** (0.519**
12 Medida alternativa de estrés (MAESS) |-0.795** 0.185 -0.557** -0.592** -0.233  0.417** 0.564** 0.698** 0.472** 0.269 0.545**

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Dicho lo anterior, un analisis mas detallado de la Tabla 4.3 indica que solo el estrés
asociado al soporte organizacional (estrés 1) y a la seguridad laboral (estrés 3) tienen
relaciones positivas y significativas con los trastornos adictivos. Por lo tanto, para
disminuir los trastornos adictivos habria que disminuir las mencionadas fuentes de
estrés. Aunque cada una de estas fuentes debera ser abordada por distintos motivos.
Por un lado, el estrés asociado a la seguridad laboral se asociaria con la necesidad
de compensacion de los teletrabajadores con el fin de disminuir la presiéon a la que se
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encuentran sometidos. Por el otro lado, el estrés resultante del soporte organizacional
se deberé& abordar por la holgura o amplio nivel de complacencia que experimentan
los trabajadores; lo que genera que tengan amplia posibilidad para consumir o realizar
la conducta adictiva con libre albedrio. Esta complacencia de la que se habla con
relacion al soporte organizacional surge de que si bien el estrés 1 (CT-SO) se
relaciona significativamente con los trastornos adictivos en la Tabla 4.2, en la Tabla
4.1 se observa que ese estrés tiene un signo negativo. En otras palabras, y ya que el
soporte organizacional es mayor que la carga de trabajo, al parecer la tendencia a los
trastornos adictivos es mas por holgura o complacencia que por la insuficiencia de

soporte organizacional para realizar el trabajo.

Para complementar lo anterior, también se llevaron a cabo algunos analisis
adicionales. En primera instancia, se trat6 de identificar si existian diferencias
significativas en el estrés derivado del soporte organizacional y la seguridad laboral
de acuerdo con el sexo de los participantes. Se encontré6 que existen diferencias
significativas en el estrés asociado al soporte organizacional (t=-2.032, p<0.05), pero
no asi en el estrés asociado a la seguridad laboral (t=-1.482, p>0.05). En cuanto a
soporte organizacional, la media en las mujeres fue de 2.58 y la de los hombres de
2.00. También se traté de identificar la existencia de diferencias significativas en los
mismos tipos de estrés por estado civil. En este caso no se encontraron diferencias

significativas (valor p de la F > 0.05).

4.3 Diagnostico de la situacion
Con base en los resultados anteriores, tanto descriptivos como correlacionales, se

puede decir que las dos fuentes de estrés que es necesario atacar para reducir la
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severidad e incidencia de los trastornos adictivos en los teletrabajadores son el
soporte organizacional y la seguridad laboral. En este sentido, puede decirse que
estos factores representan debilidades a superar, siendo por su puesto, la seguridad
laboral la prioridad para disminuir la incidencia y severidad de los trastornos adictivos.
En este punto, hay que recordar que en el modelo JD-R el estrés se concibe como la
diferencia entre las demandas y los recursos laborales. Por ello, para disminuir el
estrés, 0 se aumentan los recursos o se disminuyen las demandas. Con los resultados
anteriores, se podria decir que seria mas importante aumentar los recursos, como la
seguridad laboral (media observada 1.93), con estrategias eficaces que coadyuven a
disminuir las demandas. En la Tabla 4.1, la media observada de las demandas
laborales (2.92) es superior a la media tedrica (2.0) de la escala numérica en la que

se midié la variable.
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Capitulo 5. La dulce lefia del hogar: Propuestas

Como lo indica la literatura que sustenta esta investigacion, la modalidad del home
office tiene algunas ventajas sobre el trabajo en oficina tradicional. Sin embargo, el
trabajo desde casa conlleva grandes retos por superar tanto para los trabajadores
como para los jefes, ya que se dificultan las tareas de supervisién, comunicacion y
organizacion. Es de tomar en cuenta que, antes de la emergencia sanitaria del COVID
19, un minimo porcentaje de trabajadores realizaba sus actividades via remota. No
obstante, de forma abrupta, un alto porcentaje de trabajadores fue obligado a
mudarse a la modalidad de la oficina en casa. Lo anterior, junto con el cambio
repentino en la organizacién del trabajo que ahora se basa en el uso de las Tic,
propicié, de manera general, el aumento del estrés que experimentan las personas
fisicas y morales; ambas, se enfrentan al reto de desarrollar habilidades tecnolégicas

indispensables para logro de objetivos.

Es importante recordar que la muestra analizada en este documento es variada en
cuanto a puestos y organizaciones. Por ello, las lineas de accién planteadas en este
capitulo son de orden general, tanto para las organizaciones con teletrabajadores
como para los mismos trabajadores remotos. Dichas propuestas, en todo caso, son
tendientes a influir en el manejo o disminucién del estrés laboral y, por consiguiente,

en los trastornos adictivos.

Como se menciond en una seccion anterior de este documento, las dos fuentes de
estrés encontradas fueron: 1) la seguridad laboral y 2) el soporte organizacional. El
cambio necesario en ambos casos es de orden reactivo, pues la creacién de
estrategias es obligada por el contexto, haciendo necesaria la rapida adaptacion del
trabajo para lograr las metas y objetivos en las organizaciones. El cambio reactivo
necesita ser tan rapido que no existe mucho tiempo para reflexionar e inducirlo, se
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solucionan problemas sobre la marcha y se integran cosas que se dejaron fuera por

lo precipitado que resulta este tipo de cambio (Crossan, Rouse, Fry y Killing, 2009).

5.1 Necesidad de pertenencia: La seguridad laboral en contexto actual

En el caso de la seguridad laboral, se interpreta que el aumento del estrés y la
incidencia de los trastornos adictivos es inducido por la incertidumbre, el miedo, la
falta de control y de seguridad que experimentan los trabajadores. Esto, sobre todo,
en el contexto de la pandemia actual, pues mantener el trabajo depende mas del
contexto y de la economia empresarial, y no tanto de las capacidades que el
trabajador tenga. Sin embargo, el hecho de mantenerse actualizado y/o especializado
podria ayudar a compensar de manera positiva la falta de control percibida por el
trabajador. Al mantenerse actualizado, el trabajador se siente atractivo, es decir, por
un lado, se sabe capaz de aportar un plus a su propia empresa y, por el otro, se
mantiene dentro del mercado laboral. Si es necesario, el mismo plus lo diferenciara

del resto de candidatos para obtener un nuevo puesto.

Antes de continuar, por favor nétese que, para cada uno de los estreses encontrados,
se marcan distintas lineas de accion vy, al final de éstas, se coloca un cuadro que trata
de resumir la técnica indicada en cada seccion. Dicho cuadro esté dividido y resaltado
en cuatro colores. El color rojo, enmarca la situacién de la organizacién al igual que
la necesidad de cambio con base en el diagnostico. El verde marca la accion general
arealizar. El azul resume el plan, el tiempo y los pasos basicos para implementar una
accion especifica. La ultima zona, resaltada en color amarillo, describe a grandes
rasgos el estilo de liderazgo que los encargados de crear e implementar las acciones

deberan poseer para que los objetivos se cumplan. En cada cuadro hay unas
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pequenias flechas (en negro) que ayudan a identificar los elementos pertinentes de la
propuesta. También hay unos contornos de color rojo que sefialan aspectos
relevantes de la propuesta. Los cuadros deben de leerse por filas (o renglones) de

izquierda a derecha.

5.1.1 Educacion continua: Una forma de mantenerse atractivo

En este sentido, la primera linea de accidn es referente a la actualizacién, certificacion
o0 acreditacion de los teletrabajadores. No solo de los veteranos en la modalidad, sino
también, de los trabajadores obligados a migrar al trabajo remoto. El aprendizaje no
sélo se limitaria a introducir nuevos programas o paquetes informaticos que ayuden
o mejoren el desarrollo de las actividades, también se incluiria capacitacion en el uso
de correo electronico, plataformas de e-learning, uso de buscadores, descargas de
internet, uso de Office, videocamaras, microfonos, entre otros temas “basicos” que,
como bien se ha visto a lo largo de la pandemia, y de forma anecdética, muchas
personas se han visto rebasadas por la tecnologia. El sentirse “rebasado por la
tecnologia” hace frustrante el trabajo y, conforme pasa el tiempo, esa situacion
acarrea un mayor nivel de estrés. El estrés, a su vez, entorpece la capacidad de

adaptacion al nuevo régimen de trabajo.

Actualmente, aprender a usar equipos de computo, tabletas o teléfonos inteligentes
es tan indispensable que se hace necesario también aprender sobre el mantenimiento
basico de estos equipos. Es decir, sobre el uso 6ptimo de los softwares, los respaldos,
las actualizaciones o la limpieza que los equipos necesitan para su buen
funcionamiento. Si bien el teletrabajador es responsable del equipo que utiliza, las

empresas deben dotarlos de los conocimientos necesarios para minimizar riesgos
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(atraso en el trabajo, perdida de informacion, falla en la ciberseguridad, reposicion de

equipos, etc.).

Es indispensable brindar a los teletrabajadores veteranos nuevos retos profesionales
gue sumen a su curriculo y los mantengan activos intelectualmente. Si bien estos
trabajadores estan mas que acoplados a la modalidad de la oficina desde casa y son
en gran parte autbnomos, el hecho de recibir, por parte de la empresa, la oportunidad
de certificarse o especializarse en su area profesional, es altamente gratificante, pues
le indica que es valioso para la organizacion. Este apoyo al trabajador no
necesariamente debe ser el pago total de un curso, también puede ser una beca, un
porcentaje de reembolso, e incluso sélo facilitar horarios adecuados de trabajo para

recibir la capacitacion.

Tabla 5.1 Ejemplo de curso de accion en educacion continua

Estres por falta de seguridad laboral ‘

Mo | m‘

Anticipado | Reactivo t Crisis

Diagnostico de organizacion
Situacion (Requiere de una accidn urgente?
Tipo de cambio

IEducacic’m praofesional ]
Por implementar

Accion ;Que se busca? |Desarrollar recursos « Desarrollar capacidades Cambio en direccidn Cambio en procesos
Necesidades 2in cambio conductnal 4ECon carrbio conductual Catrbio total de organizacidn  |Mito
{Qué se hara? Capacitacion en paqueteria Office ]
Objetivo MMejorar habilidades mformaticas del personal, ayudando a disruinuir el estrés por el uso de tecnologia
Pasos 1- DNC, paqueteria con licencia o libre 1 Bemn
Plan 2- Crear curso o contactar instructor 2 Bemn
3- Organizar grupos, horarios, ete 1 Sem
4- Implementar 4 Bem
Tiempo total 2 Sermanas

(Queé area o puesto debe liderar el plan? Jelestielequizoiunidadicid=pantamento «

Estilo de liderazgo Liderazgo para proponer accion D?rect%vo ‘ Part%c%p ativo Mixto
Liderazgo para implementar plan Directivo Participative t Idsto
Estilo de agente de cambio Activo, con habilidades para irnplermentar cursos, sin resistencia

Fuente: elaboracion propia
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5.1.2 El desarrollo, con sentido humano

La segunda linea es sobre el desarrollo mas bien de indole humano. La ansiedad es
uno de los grandes conflictos que viven los teletrabajadores, no sélo por los largos
periodos de aislamiento sino por la ya mencionada falta de control que experimentan.
Por lo tanto, brindar al empleado cursos, talleres o platicas referentes al dominio del
autocontrol, de la relajacién, del manejo y expresion de emociones, ejercicios de
respiracion, sobre afrontamiento de pérdidas, el manejo corporal, entre otros, sera de
gran ayuda para que los empleados aprendan a regresar a (y a mantener) un estado
de equilibrio sano. Los empleados lograran tal equilibrio al desarrollar y potenciar sus
propias herramientas emocionales, haciendo que no necesiten caer en
compensaciones dafinas para continuar con sus labores profesionales en aparente
equilibrio. Lo anterior también ayudara a la empresa, basados en el modelo JD-R,
puesto que un bajo nivel de estrés ayuda a mantener alto el nivel de productividad y

minimiza los riesgos que afecten el trabajo.

Tabla 5.2 Ejemplo de curso de accién en desarrollo humano

Diagnostico de organizacion Estrés por falta de seguridad laboral «
Situaciin ;Requiere de una accién urgente? Mo | I Si I 4«
Tipo de cambio Anticipado | Reactivo ‘ Crisis
. Desarrollo humano
Por implementar §
Accion iQueé se busca? |[Desarrollar recursos Desarrollar capacidades :ICamb io en direccidn Cambio en procesos
Necesidades 3in cambio conductual | Caon camrbio conductual Carmbio total de organizacidn  [Mixto

-Qué se hard? Taller de expresion de emociones ]
& ?

Objetivo Miejorar habilidad de cormunicacion e interaccidn grupal, ayudando a disminuir el estrés por aislamiento
Pasos 1- Crear curso o contactar instructor 2 Bernanas
FPlan 2- Organtzar grupos, horarios, etc 1 Bemana
3- Implementar taller 3 Bernana
4- Medir impacto del taller en colaboradores 1 Bemana
Tiempo total 7 sernanas «

. . Todos los jefes 4K
4Que area o puesto debe liderar el plan?

Estilo de liderazgo Liderazgo para proponer accion Directivo Participativo « Mrdo
Liderazgo para implementar plan Directivo Participativo « Mixto
Estilo de agente de cambio Activo, con habilidad ¥ experiencia para implementar cursos

Fuente: elaboracion propia
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5.1.3 Hablando se entiende la gente: Comunicacion oral

La tercera linea de accidén para mejorar la seguridad laboral consiste en incentivar y
privilegiar la comunicacion personal y oral. Esto se considera imprescindible para
reducir la incertidumbre y el miedo que experimentan los teletrabajadores. La
siguiente técnica se plantea entendiendo que pueden existir limitaciones por el perfil
profesional; sabiendo que la carga de trabajo de los lideres, jefes, supervisores y
gerentes es alta, y conociendo la manera en que se aumentard el trabajo y la

necesidad de organizacion en los jefes.

Técnica 5 a 1 x 1: Se propone que cada jefe brinde cinco minutos de interaccion a
cada uno de sus subalternos de manera individual, por lo menos una vez por semana.
En esta interaccion, el jefe se encargaria de contactar por videollamada a los
colaboradores a su cargo, exclusivamente en horario laboral. La temética principal es
el contacto humano, es decir, que el jefe se ocupe en conocer parte de la situacién
emocional y personal de sus colaboradores, que se dé a la tarea de preguntarle si
requiere ayuda, o bien darle retroalimentacién sobre su desempefio, aclarar dudas
sobre posibles despidos, cierre de la empresa o cualquier situacién de crisis que
pueda afectar el trabajo. Cualquiera que sea el tema, sera exclusivamente por cinco
minutos, al ser tan rapida la interaccién es poco intrusiva y los temas son relevantes,
lo cual minimizaria el rechazo de los trabajadores. Muy probablemente, ninguna de
las partes se quedard sin tema de conversacion, asi que no serd una situacion
desagradable para ninguno. Incluso en el area laboral, los trabajadores necesitan
sentirse parte de la relacion que mantienen con la empresa y eso se da a traves de la
interaccion con los jefes y compafieros, mejorando la cohesion de grupo

paulatinamente.
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Tabla 5.3. Ejemplo de curso de accién para mejorar la comunicacion e interaccion

laboral
Diagndstico de organizacion Estrés por falta de seguridad laboral «
Situacién (Requiere de una accion urgente? Mo | I 5i I -
Tipn de cambio Anticipado [ Reactivo 4K Crisis
: [Desarrollo humano en comunicacion
Por implementar
Accion ;Qué se busca? [Desarrollar recursos Desarrollar capacidades Carrbio en direccion Cambio en procesos
[ p p
Necesidades S cambio conductual | Con cambio conductual Cambio total de organizaciin  [Mrzto
i i [TecnicaSalxl l
LQue se hara?
Objetivo Incentivar la comunicacion personal v oral, buscando dismimuir el estrés por aislamiento
Pasos 1- Coordinar agendas entre jefes v colabaradares 1 Bernanas
Flan 2- Prograrmar videollamadas 1 Semana
3- Cronometrar el tiemmp oy brindar informacidn relevante Permanente
4- Tener camo objetivo hablar de asuntos personales y retroalimentar Permanente
Tiempo total Inicio 2 sermanas «
(Que area o puesto debe liderar el plan? (D e el ‘
Estilo de liderazgn Liderazgo para proponer accion D]rect%vo Part%c%p ativo : M%xto
Liderazgo para implementar plan Directivo Participativo hito
Estilo de agente de cambio Caon gran habilidad para tener acercamiento personal

Fuente: elaboracion propia

5.2 En lasalud y en la enfermedad: ¢Y el soporte organizacional?

En cuanto al estrés relacionado con el soporte organizacional, se puede interpretar
gue se debe a la percepcion de autodominio que tienen los teletrabajadores. Es decir,
el tener demasiada holgura en falta de supervision, comunicacién totalmente
impersonal, organizacion virtual, entre otras. Incluso, el autodominio podria verse
como cierto nivel de arrogancia que los trabajadores tienen sobre sus capacidades,
pues confian en terminar el trabajo en el tiempo especificado. De esta forma, la
holgura en el soporte organizacional tendria una interaccion directa con el aumento
de la falta de seguridad laboral, debido a la autogestion inefectiva del trabajador y al
aumento del estrés que él (ella) mismo se genera por dejar cosas por realizar hasta
el dltimo momento. La incidencia de los trastornos adictivos tendria que ver con la

gratificacion que los trabajadores remotos se dan para compensar el estrés que sufren
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para terminar a tiempo sus labores. Pero las empresas también colaboran y motivan
conductas poco saludables en sus colaboradores, pues siempre que los objetivos se
cumplan, no importa la hora, el espacio o el lugar, lo cual generaria indisciplina en los
empleados. Si bien los teletrabajadores no son parte del ejército nacional, es bien
sabido que, ciertas caracteristicas como la disciplina, la perseverancia y el
autodominio ayudan a mantener una vida equilibrada minimizando el riesgo de caer
en conductas que puedan generar alguno de los muchos trastornos reportados en la
literatura; entre ellos, los trastornos adictivos cuyas consecuencias acarrean costos

para ambos, trabajador y empresa.

5.2.1 El tiempo vale oro: Horarios laborales estables

Contraviniendo uno de los mayores beneficios que ofrece la oficina en casa, es decir,
los horarios flexibles, parece necesario que se realice un cambio directivo y riguroso
sobre las politicas del horario laboral. Es decir, es fundamental marcar tiempo
especifico para la entrega de trabajo, de forma que los colaboradores deban presentar
sus avances entre seis y siete de la tarde (de acuerdo con el horario laboral oficial de
la empresa). De esta manera, la organizacién incentivaria a sus empleados a tener

un equilibrio entre trabajo y familia, convirtiéndose en una organizacion responsable.
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Tabla 5.4 Ejemplo de curso de accién para aumentar el soporte organizacional

L L Estres derivado del soporte organizacional ‘
Diagnostico de organizacion
Siruacion ¢(Requiere de una accidn urgente? Mo | I Si I #
Tipo de cambio Antcpado | Reactivo 4€ Crisis
) Cambio en horario laboral ]
» Por implementar
Accion {Qué se busca?  |Desarrollar recursos Desarrollar capacidades Cambio en diracaién  4€ Cambio en procesos
Necesidades Sin cambic conductual  |Con carhio conductual  4€|Cambio total de organizacion  [Mixto
) i Aumentar supervision I
JQue se hara?
Objetivo Incentivar v motivar que se respete horario de trabajo, asegurando tiempo de descanso entre trabajo v familia
Pasos 1- Acordar horario para entrega de actividades entre jefes 2 Bemanas
Plan 2- Agendar en lo posible los dias necesarios en extension de labores 2 Semana
3- Dar a conocer calendario a colaboradores y horarios de trabajo 2 zemanas
4 - Jefes deberan supervisar horas de conexién, desconeccidn y entrega de trabajos Permanente
Tiempo total Tnicio & sermanas 48
LQueé drea o puesto debe liderar el plan? LOtCSlCRETES «
Estilo de liderazgo Liderazgo para proponer accion Directive 4 DParticipativo Ivitcto
Liderazgo para implementar plan Directivo Participativo « hAito
Estilo de agente de cambio Con gran habilidad para tener acercamisnto persenal

Fuente: elaboracion propia

5.2.2 Accidén y reaccion: Las emociones y el trabajo

El desarrollo de la inteligencia emocional (IE) es beneficioso para todas las personas,
pues mejoran sus habilidades personales y sociales. En el ambito laboral, la IE ayuda
a los trabajadores tanto a reconocer sus reacciones y poder tomar decisiones aun
bajo presién, como también a ser empéaticos con los comparieros. El sentido de
comunidad, colaboracion y pertenencia aumenta entre las personas que saben
manejar sus emociones ya gue son poco viscerales. A través de la IE, los trabajadores
incrementan la capacidad de reconocer el momento en el cual detona un estresor, por
lo tanto, comienzan a utilizar sus propias herramientas para mantener el control sin
gue esto conlleve realizar comportamientos dafiinos. Ademas, el desarrollo de la
autodireccion ayuda al trabajador a organizar su trabajo de forma adecuada, sin

sobrecargarse, manteniendo bajo su nivel de estrés.
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Tabla 5.5 Ejemplo de curso de accion para manejo de estrés

Situacion

Accion

Plan

Estilo de liderazgo

Diagnéstico de organizacién Estres derivado del soporte organizacional «

(Requiere de una accidn urgente? No |

Gi) «

Tipo de cambio Anticipado | Reactivo *

[Desarrollo de inteligencia emocional I

Desarrollar capacidades
Con carmibio conductual

Por implementar
(Que se busca?
Necesidades

Cammbio en direccidn
Carmibio total de organizacion

Desarrollar recursos
3in cambio conductial

:Qué se hara? Curso sobre identificacion de estresores ]
I ?

Crisis

Cambio en procesos
Mito

Objetivo Crear consiencia sobre el estrés, causas, consecuencias y sintomas, para mejorar calidad de vida
Pasos 1- Crear curse definiendo estrés ytipo de estresores personales 2 Bemnanas

2- Ayudar a identificar los sintomas de micio de estrés personal 2 Bemana

3- Reap ender respiracién y autocontrol para mejorar la adaptacidn 3 sermnanas

4- Desarrollar respuesta automatica para relajarse frente a inicio de egrés 3 sernanas
Tiempo total 10 semanas t

JQue area o puesto debe liderar el plan?
Liderazgo para proponer accion
Liderazgo para implementar plan

Estilo de agente de cambio

Recursos humanaos, capacitadores, especialista «
Directivo

Participativo
Directivo Farticipativo

Que represente poyo fuerte para generar cambios

Mito
Iinto

Fuente: elaboracion propia

Con base a la literatura y los resultados de la presente investigacion, de manera
general se estima que, al realizar acciones de mejora de la seguridad laboral y el
soporte organizacional, el nivel de estrés disminuya en los trabajadores. Se espera
gue tal reduccion sea progresiva y se dé conjuntamente con la disminucién en la
incidencia de los trastornos adictivos. Ello, por supuesto, conforme se realice la
implementacion de lineas de accién sugeridas y los colaboradores participen como

agentes de cambio.

Como nota adicional a las propuestas anteriores, es importante mencionar que una
limitante de este trabajo es no poder implementar alguna linea de accion dentro de
una empresa concreta. Por ello, no es posible medir el impacto de las propuestas en
los colaboradores. Sin embargo, las presentes propuestas se hicieron de forma
genérica, mencionando lineas de accion que cualquier organizacion podria

implementar en algin momento dado. También se incluye, en los posibles
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beneficiarios de las prepuestas, a los trabajadores por cuenta propia. A ellos les

serian de utilidad para prevenir posibles trastornos adictivos.
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Discusion

6.1 Discusion tedrica

En el presente trabajo se investigdo sobre la influencia del estrés laboral en el
desarrollo de los trastornos adictivos en trabajadores con la modalidad home office,
por lo cual, se utilizé el modelo JD-R para determinar el nivel de estrés de la muestra
en cuestion, y asi analizar la relacidn entre el estrés resultante, de las cinco

dimensiones de dicho modelo, con los trastornos adictivos.

Uno de los principales resultados de este trabajo es la relacion positiva entre el estrés
y los trastornos adictivos, esto, como ya se vio, mediante el diagnéstico a través del
modelo JD-R. En este sentido, los resultados del presente estudio apoyan al amplio
cuerpo de investigacion y hallazgos llevados a cabo a la luz del modelo en cuestion
(Demerouti y Schaufeli, 2007), pues confirman que el estrés, operacionalizado como
la diferencia entre los recursos y las demandas del trabajo, tiene un impacto negativo
en la salud ocupacional. Sin embargo, los resultados de esta investigacién son
novedosos, mas alla de replicar resultados anteriores, pues indican que no todas las
fuentes de estrés tienen una incidencia en los trastornos adictivos. Como se observa
en el Capitulo 4, mientras que el estrés asociado a la seguridad laboral si afecta a los
trastornos adictivos, no lo hacen, el estrés relacionado a los recursos generales del
trabajo y las oportunidades de avance. En cuanto al estrés derivado del soporte
organizacional, si bien y de acuerdo con la media no presenta estrés, resulta curioso
gue se encuentre relacionado positivamente con los trastornos adictivos. Al respecto,
podria considerarse que los teletrabajadores realizan el uso de los diferentes
consumos (redes sociales, comida, juegos, entre otros), como un distractor, es decir
gue, debido a la holgura de recursos, percibidos en esta dimension, los trabajadores

se sienten demasiado comodos, por ejemplo, el tener poca supervision provocaria
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gue utilizaran internet, para hacer compras en linea, jugar videojuegos (valga la
redundancia) o beber alcohol durante la jornada laboral. Estos hallazgos contrastan
con otros llevados a cabo anteriormente (Rothmann y Joubert, 2007), e indican
fendmenos interesantes. Puede ser que el estrés asociado a los recursos generales
del trabajo y a las oportunidades de avance no se relacionen con el estrés debido a
la pandemia actual de coronavirus y a la crisis del empleo asociada. En estos
momentos, perder el empleo puede ser mas amenazante que no subir de puesto,

dicha inseguridad estaria provocando mayor estrés en la muestra.

Investigaciones anteriores indican que los trastornos adictivos pueden verse como
una compensacion psicologica (comportamental) a otros problemas (Fernandez,
2003). En este trabajo se encontrd que, en los empleados de la oficina en casa, las
principales fuentes de compensacion fueron las compras, el uso de redes sociales y
el tabaco. Dichos resultados concuerdan con estudios relacionados que resaltan el
rol de la hiperconectividad a internet como factor adictivo. Fernandez (2003), por
ejemplo, encontré que, entre las principales adicciones que pueden desarrollar los
teletrabajadores se encuentran los videojuegos, las apuestas por internet y las

compras.

6.2 Discusion préctica

Aunque el estudio del estrés laboral no es nuevo, actualmente, esta tomando mayor
relevancia en cuanto a la creacion de politicas laborales que ayuden a prevenir y
mejorar las consecuencias que emanan de esté, en nuestro pais, por ejemplo, se
tiene la NOM-035 que engloba la evaluacion de este estrés. Es aqui, donde el

presente trabajo ofrece una nueva vision, como se ha mencionado, se correlaciona el
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estrés con los trastornos adictivos con y sin sustancias, estos ultimos, mas dificiles
de detectar pues se tratan de comportamientos. Ahora bien, si se midiera solo el
estrés laboral y los resultados fueran negativos (como el caso de nuestra variable de
estrés derivado del soporte organizacional), entonces se consideraria que no existe
estrés y por lo tanto no se tendria la necesidad de crear estrategias para mejorarlo o
incluso prevenirlo al no haber sustento que avale esa inversion dentro de una
organizacion. Sin embargo, la literatura relacionada (Neffa, 2015) indica que los
trabajadores pueden darse, a si mismos, gratificaciones (compensaciones) que les
ayuden a permanecer en aparente equilibrio para desarrollarse en sus actividades
laborales. Cuando el comportamiento de gratificacion se da bajo las mismas
circunstancias durante un cierto periodo de tiempo, entonces, se convierte en un
hébito y esté a su vez puede desarrollarse en una adiccion. Dicha adiccion, impactaria
en el desempefio laboral de la persona, y por supuesto tendré repercusiones dentro
de la organizacion. Entre las consecuencias para la organizacion se encontrarian la
baja productividad, el ausentismo, algunos accidentes de trabajo y errores en
ejecucion, etc., si bien, las adiciones no son la Unica causa a los problemas
organizacionales citados, si representan una posible respuesta. No hay que perder
de vista, que las adicciones corresponden a un cierto nivel de estrés (Zomosa, 2010),
por lo que, si al evaluar los trastornos adictivos en los trabajadores se obtiene un valor
positivo, entonces, se podria hablar de un estrés enmascarado, que dependiendo de
la dimension donde se ubigque de acuerdo con el modelo JD-R, darad un area

determinada para atacar con estrategias que aumenten la salud ocupacional.

Con respecto a lo anterior, esta investigacion representa, por su puesto, una
alternativa viable para la evaluacion del estrés laboral, que ayude a las empresas a

cumplir con las politicas vigentes en nuestro pais, México. Ademas, medir las
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variables del estudio seria de gran beneficio no sélo para las empresas con
teletrabajadores sino también para todas aquellas organizaciones con oficinas
tradicionales responsables que evallen y valoren a su capital humano. Con este
trabajo, se da otra visibn en cuestion de seguridad e higiene para que las
organizaciones, en general, incluyan la prevencion de habitos insanos debido, entre
otras cosas, a la baja supervision y aislamiento del personal con trabajo remoto, ya

sea de manera oficial o por contingencia.

6.3 Limitaciones

Este trabajo presenta algunas limitaciones importantes de tomar en cuenta para poner
en perspectiva la validez y la generalizacion de los hallazgos. Una de esas
limitaciones es que para este estudio se contdé con una muestra de 45
teletrabajadores; al ser un numero tan limitado de participantes no es posible
generalizar con mucha seguridad los hallazgos a una poblacién mayor a la del

estudio.

El modelo JD-R y la escala de Cohen (1993) para obtener validez concurrente, fueron
los utilizados para medir el nivel de estrés en los trabajadores. Sin embargo, seria
interesante saber si al usar modelos distintos se obtendrian resultados de relacion
positiva sobre las variables de estudio. De particular interés seria medir el estrés con

otros métodos diferentes al del autoreporte.

La obtencion de datos fue de orden transversal, es decir, solo existiéo una evaluacion.
Por ello, no se puede saber si aplicando algin estimulo o cambio planteado de

acuerdo con los resultados obtenidos, efectivamente se generarian cambios sobre el
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nivel de estrés y, en el caso particular de esta investigacion, sobre la incidencia y

gravedad en trastornos adictivos.

Tampoco hay grupos de comparacion, ya sea con otros teletrabajadores o con
trabajadores de oficina tradicional para saber si el estrés en todos los casos incide de
la misma manera en cuanto a trastornos adictivos, y si el estrés resultante es sobre
la misma dimension del modelo JD-R, o cambia conforme al momento en que se

aplique.

Como se puede intuir, no todos los colaboradores podrian ser analizados bajo la
perspectiva del teletrabajo en cualquiera de sus modalidades. Esto, porque hay
puestos, como bien es sabido, que son totalmente operativos y por lo tanto deberian
ser estudiados bajo modelos teéricos diferentes, pues conocer y manejar el nivel de
estrés en estos trabajadores es igual de importante para las organizaciones, ya que

a través de ello pueden minimizar pérdidas.

6.4 Areas futuras de investigacion

El teletrabajo engloba las modalidades donde las tareas laborales se pueden llevar a
cabo desde lugares distintos a las oficinas de la empresa, siempre y cuando los
colaboradores tengan las cualificaciones necesarias para realizarlo. Es asi, que el
teletrabajo no solo engloba el home office, sino también, el telecommuting, es decir,
donde los trabajadores realizan sus actividades desde centros especificos
designados por la empresa, pero ajenos a ella. El trabajo a distancia también involucra
a los “freelancers’, trabajadores por cuenta propia que realizan proyectos cien por
ciento a distancia para alguna empresa y que no cuentan con contratos permanentes.

En cualquier caso, estudiar el estrés en los diferentes tipos de trabajadores podria
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ayudar a conocer las diferencias percibidas en cada modalidad y, con ello, dar pauta
a la comparacion de resultados, que ayude a crear planes para la organizacion del

trabajo remoto, ya sea formal, informal o forzado por las condiciones del contexto.

Seria interesante conocer qué tipo de consecuencias resultan en la organizacion del
trabajo respecto a la productividad, la cohesion y la ciudadania de los trabajadores
gue por situaciones de emergencia se ven obligados a adaptarse a la modalidad de
trabajo a distancia. Conociendo estas consecuencias se podria evaluar de forma

objetiva qué tan favorables resultan para la organizacion.

Estudiar el estrés, antes y después, en grupos de oficina tradicional que se deben
adaptar al teletrabajo de manera abrupta, y comparar los resultados con los de los
teletrabajadores oficiales ayudaria a conocer si hay diferencias significativas en
cuanto a la adaptacion de quienes no suelen trabajar via remota y sobre la integracion
a la que se enfrentan los teletrabajadores. Esto, pensando en crear guias, pautas o
politicas que ayuden a la administracién y organizacion del trabajo, sin que los

objetivos sean alterados.
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Conclusiones

Toda crisis aumenta la creatividad de las personas, llevandolas a crear estrategias
gue garanticen el logro de objetivos. Asi inicié la génesis del teletrabajo, con la idea
de acercar el trabajo al trabajador. Hoy en dia, la evolucién constante de las
tecnologias hace posible que a través de internet pueda manejarse casi todo: La
educacion, la salud y, por supuesto, el trabajo. Con el paso del tiempo se demostro
gue el teletrabajo acarrea beneficios para empleados y empleadores. Sin embargo,
en algin momento se desvirtudé la gran accesibilidad que ofrece la modalidad,
desligandose ésta de la interaccion social cercana y enriquecida entre individuos.
Aunque esta falta podria verse como un efecto negativo colateral, como se mostré en
este documento, el trabajo desde casa puede dafiar la salud pues no esté libre del

estrés y ello, desafortunadamente se compensa con algunas adicciones.

En verdad, los trabajadores desde casa no deberian ser sindbnimo de naufragos
intentando sobrevivir en el mar de la hiperconectividad moderna. La interaccion social
es indispensable y no es posible sustituirla de manera adecuada teniendo en cuenta
gue su falta suele compensarse, en gran medida, de forma comportamental. La
interaccion social también es un recurso psicolégico del trabajo que ayuda a mantener
a raya la tension y el estrés. La compensacion comportamental, traducida en
adiciones, es muy perjudicial para los empleados puesto que no involucra sustancias
que “puedan dafiarlos”, sino, a menudo, la normalizacion de compras, juegos, uso de
redes sociales, comida, etc. En el contexto de la frivolidad de la vida citadina actual,
los comportamientos adictivos parecen un tema de estatus social mas que de salud
publica. Sin embrago, no se debe perder de vista que cualquier compensacion

malsana puede derivar en serios problemas sociales, familiares e individuales. Por
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ello, las adicciones, de cualquier tipo, deben de atenderse y combatirse en las

organizaciones en general, y en el teletrabajo en particular.

Finalmente, una gestion efectiva de los recursos humanos aprovecha las inmensas
posibilidades que brinda el teletrabajo. Es mi deseo que desde la investigacion y la
academia se promueva la busqueda sistematica de soluciones y mejoras para que el
trabajo a distancia, a veces voluntario y a veces impuesto como en la actual pandemia

del COVID-19, ya no huela a lefia de otro hogar.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

El presente cuestionario consta de cuatro secciones y tiene como objetivo recabar sus
impresiones sobre el teletrabajo. Toda la informaciéon es andénima, confidencial y tratada
Unicamente con fines de investigacion.

Cuando conteste el cuestionario, procure responder lo primero que se le venga a la mente sin
detenerse a pensarlo mucho. Tenga en cuenta que no existen respuestas correctas o
incorrectas, por lo que le agradecemos que responda veraz y rapidamente las preguntas de
todas las secciones.

Considere que responder este cuestionario le llevard alrededor de 15 minutos. Le
agradeceremos que tenga la diligencia de contestarlo todo completo sin interrupciones.

PRIMERA SECCION

Para cada enunciado marque la casilla del nUmero que mds se asemeje a su experiencia o
sentir en el trabajo. Tome en cuenta que: 1= Siempre; 2= A menudo; 3= A veces; 4= Nunca.

112|314

1) Siento que mi jefe aprecia mi trabajo

2) Puedo discutir problemas de trabajo con mi jefe

3) Mi jefe me informa sobre qué tan bien estoy haciendo mi trabajo

4) Me llevo bien con mi jefe

5) El proceso de toma de decisiones del departamento es claro para mi

6) Puedo contar con mi jefe cuando encuentro dificultades en mi trabajo

7) Sé exactamente lo que mi jefe piensa de mi desempefio

8) Me mantengo adecuadamente informado sobre asuntos importantes
en el departamento

9) Puedo participar en decisiones sobre la naturaleza de mi trabajo

10) Recibo informacidn sobre los resultados de mi trabajo

11) Recibo informacidn sobre el propdsito de mi trabajo

12) Sé exactamente de lo que soy responsable

13) Tengo una influencia directa en las decisiones del departamento
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14) Recibo informacidn actualizada sobre los cambios y
transformaciones en la empresa

15) Tratdndose de problemas especificos, tengo claro a quién debo
dirigirme dentro del departamento

16) Sé exactamente lo que se espera de mi en mi trabajo

17) Se me permite influir en la planificacion de mis actividades laborales

18) Puedo participar en la decisién sobre cuando se debe completar un
trabajo

19) Mi trabajo me ofrece la oportunidad de pensar y actuar de forma
independiente

20) Tengo libertad para llevar a cabo mis actividades laborales

21) Entiendo claramente mi papel en el proceso de cambio de la
empresa

22) Siento que puedo lograr algo en mi trabajo

23) Como parte de mi trabajo, tengo contacto con colegas

24) En el trabajo tengo que prestar atencién a muchas cosas al mismo
tiempo

25) Trabajo bajo presidn todo el tiempo

26) Tengo mucho trabajo por hacer

27) Tengo que recordar muchas cosas en mi trabajo

28) Recibo una sobrecarga de informacién en mi trabajo

29) En el trabajo, diferentes personas esperan diferentes cosas de mi

30) En mi trabajo me enfrento a cosas que me afectan personalmente

31) Mi trabajo requiere atencién continua de mi parte

32) En mi trabajo tengo que lidiar con luchas de poder entre personas de
diferentes grupos

33) Mi trabajo me pone en situaciones emocionalmente perturbadoras

34) Tengo contacto con personas dificiles en mi trabajo

35) Tengo variedad en mi trabajo

36) En el trabajo, utilizo mis habilidades y capacidades a todo su
potencial
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37) Mis responsabilidades han aumentado mas alla de mi area de
experiencia técnica

38) Tengo que resolver los problemas personales de mis colegas

39) Puedo usar la tecnologia de manera efectiva en mi lugar de trabajo

40) Puedo acudir a colegas adecuados para realizar un trabajo especifico

41) Mis colegas estdn capacitados para hacer el trabajo

42) Si es necesario, puedo pedir ayuda a mis colegas

43) Tengo el equipo necesario para hacer mi trabajo

44) Puedo contar con la ayuda de mis colegas cuando me encuentro con
dificultades en mi trabajo

45) Mis objetivos de trabajo pueden lograrse dentro del presupuesto y
tiempo aprobado

46) Me llevo bien con mis colegas

47) Tengo contacto con colegas durante el horario laboral

48) Puedo seguir el ritmo al que se introducen nuevas tecnologias en mi
trabajo

49) Mi trabajo me ofrece la posibilidad de progresar financieramente

50) La empresa paga buenos salarios

51) Puedo vivir comodamente con mi salario

52) Creo que me pagan lo suficiente por el trabajo que hago

53) Mi presupuesto personal me permite cubrir circunstancias
imprevistas

54) Tengo oportunidades de ser promovido

55) Mi trabajo me ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo
personal

56) Mi empresa me da la oportunidad de asistir a cursos de capacitacion

57) Puedo influir en la asignacion presupuestaria para la realizacion de
mis labores

58) Necesito estar mas seguro de que todavia estaré en el mismo nivel
de trabajo dentro de seis meses

98



59) Necesito estar mas seguro de que mantendré mi trabajo actual en el
proximo afo

60) Necesito estar mas seguro de que seguiré trabajando para la
empresa dentro de seis meses

61) Necesito estar mas seguro sobre cual sera mi futuro rol o trabajo en
la empresa

SEGUNDA SECCION

Para esta nueva seccidn, piense en sus consumos del Ultimo mes, referentes a bebidas,
alcohol, tabaco, pastillas, drogas, uso de redes sociales, uso de Smartphone, compras en linea
o presenciales, uso de videojuegos, apuestas por internet (juegos de azar), televisién, comida,
ejercicio, trabajo excesivo u otro.

e Sea tan gentil de mencionar el consumo mas representativo para usted:

Ahora, centre su atencion en lo anterior (su consumo mas representativo) y con base a éste
responda la siguiente bateria de preguntas.

Por favor, marque una casilla por cada afirmacion, teniendo en cuenta que: 1= Totalmente en
desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= De acuerdo; 5=
Totalmente de acuerdo.

éConsume o usa aquello que le gusta en gran medida o con mucha
frecuencia?

¢Ha intentado dejar o alejarse de ese consumo sin tener un éxito
prolongado?

¢Gran parte de su tiempo diario lo utiliza para consumir o usar aquello
gue le gusta?

¢Siente un deseo intenso o incontrolable para usarlo o consumirlo?

¢Ha dejado en segundo término la realizacion de sus labores del
trabajo o casa, por darle atencién a su consumo?

¢A pesar de haber tenido (o tener) problemas debido al consumo de
aquello que le gusta, no lo ha podido dejar?

¢Ha abandonado sus actividades familiares o sociales por su
consumo?
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¢Ha notado, o nota, un deterioro en su salud fisica debido a su
consumo?

éLleva a cabo su consumo sabiendo que puede ocasionarle problemas
fisicos o psicolégicos?

¢Ha notado que necesita, cada vez mds, hacer o consumir aquello que
le gusta?

¢Cudndo trata de NO consumir o hacer lo que le gusta experimenta
ansiedad, insomnio, sudoracion, temblores, cambios de animo o
depresiéon?

SECCION TRES

En esta seccion, responda segln se sienta usted en su trabajo. Marque una casilla por cada
pregunta teniendo en cuenta la siguiente escala: 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 =
Seguido; 5 = Muy seguido

Pregunta 1/2(3 4|5

Del mes pasado a la fecha ¢ Qué tan seguido ha sentido que no puede
controlar las cosas importantes de su trabajo?

Del mes pasado a la fecha ¢ Qué tan seguido se ha sentido confiado(a)
sobre su habilidad para manejar los problemas en su trabajo?

Del mes pasado a la fecha ¢ Qué tan seguido ha sentido que las cosas
en su trabajo van bien para usted?

Del mes pasado a la fecha ¢ Qué tan seguido ha sentido que las
dificultades en su trabajo se acumulan tanto que no puede
controlarlas?

SECCION CUATRO

Para terminar, en esta seccién ayudenos a contestar algunos datos sobre usted. Recuerde
gue toda la informacién es confidencial.

Seleccione la casilla que mas se ajuste a usted o conteste segln se solicite.

1. Género: Femenino Masculino

2. ¢En qué rango se encuentra su edad?
20-29 30-39 40-49 50+

3. Estado civil
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Soltero Casado Divorciado Viudo Otro

Nivel educativo

Preparatoria Carrera técnica Licenciatura Posgrado

¢Padece alguna enfermedad crénica? No Si Especifique

Cual es su ocupacion actualmente

En total, ¢ Cuantos afios lleva trabajando?

éCuantos anos ha trabajado en modalidad “home office”?

El tipo de puesto que tiene actualmente es:

Ejecutivo Administrativo Gerencial

iGRACIAS!
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