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Resumen 

Aunque las organizaciones ya consideraban el teletrabajo como una opción viable desde hace 
varios años, la pandemia por COVID-19 incrementó su relevancia al convertirse en la única 
solución factible para mantener las operaciones en la mayoría de los sectores productivos. 
Actualmente, un número creciente de empresas adopta esta modalidad laboral. Sin embargo, se 
conoce poco sobre cómo evolucionaron los niveles de estrés y el desempeño laboral durante el 
confinamiento. Este artículo tiene como objetivo describir cómo la implementación forzada del 
teletrabajo influyó en los niveles de tecnoestrés y en el rendimiento de los colaboradores. Se llevó 
a cabo un estudio cualitativo, descriptivo y transversal, a partir de diez entrevistas 
semiestructuradas con teletrabajadores de diversos sectores. Los principales hallazgos revelaron 
manifestaciones negativas de tecnoestrés, pero también aspectos positivos como el aprendizaje 
y la sostenibilidad. En cuanto al desempeño, los valores personales, las habilidades individuales, 
el dominio tecnológico y la autogestión contribuyeron a mantenerlo o incluso mejorarlo. El 
artículo ofrece recomendaciones para mitigar y gestionar el tecnoestrés. 

Palabras clave: Teletrabajo, COVID-19, tecnoestrés y desempeño. 
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Introducción 

La pandemia por COVID-19 provocó cambios profundos en las estructuras organizacionales—
muchos de ellos imprevistos—como la implementación forzada del teletrabajo, en un intento 
por adaptarse a condiciones ambientales cambiantes con el fin de sostener las operaciones y 
preservar la actividad económica (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020; Chang et al., 2020). 

Esta transición impuesta al teletrabajo generó disrupciones tanto en las organizaciones como en 
los individuos. De acuerdo con diversos autores (Blau, 1981; Tarafdar et al., 2017), cuando las 
exigencias del entorno superan las capacidades y conocimientos de los trabajadores, se producen 
desajustes que pueden desencadenar respuestas de estrés, tales como ansiedad y fatiga. 

En los últimos años ha aumentado el interés por comprender cómo las organizaciones gestionan 
las transiciones vinculadas a nuevas tecnologías (Ayyagari et al., 2011; Tarafdar et al., 2017; 
Salanova et al., 2007, 2013; Borle et al., 2021). Por ello, implementar el teletrabajo no debe 
tratarse como un simple cambio de modalidad laboral, sino como una transformación 
organizacional sistémica que facilite la adaptación tanto de los colaboradores como de sus 
equipos (Kossek et al., 2015). 

Aunque existe evidencia que sugiere que la flexibilidad laboral puede mejorar el desempeño 
(Quaglia & Gutiérrez, 2020), resulta fundamental entender cómo los cambios impuestos 
externamente, como el teletrabajo obligatorio, afectan los niveles de tecnoestrés y el rendimiento 
laboral. 

Este enfoque exige examinar más de cerca las experiencias individuales durante la adopción 
forzada del teletrabajo. En este contexto, el presente artículo busca describir cómo la 
implementación obligatoria del teletrabajo influyó en el tecnoestrés y el desempeño de los 
trabajadores. 

Estudios sobre Teletrabajo  

El teletrabajo se define como una forma de trabajo flexible, subordinada y remunerada, en la 
cual los empleados desempeñan sus funciones fuera del centro laboral, utilizando principalmente 
tecnologías de la información y la comunicación (TIC) para facilitar la interacción y supervisión 
entre empleadores y trabajadores (De Vries et al., 2019; Gálvez, Tirado & Alcaraz, 2019; Ley 
Federal del Trabajo, 2021: 79). En este estudio, las TIC comprenden internet, correo electrónico, 
teléfono, herramientas de mensajería y plataformas de videoconferencia, entre otras. 

Antes de la pandemia, el teletrabajo ya había captado el interés académico como una respuesta 
estratégica ante los cambios del entorno. Sus orígenes se remontan a la crisis del petróleo de 
1973, en la que las contribuciones de Nilles lo posicionaron como el precursor del teletrabajo 
(Gentilin, 2020). 

El estudio del teletrabajo se intensificó a raíz del brote de COVID-19 (Kodama, 2020; Hodder, 
2020; Katsabian, 2020). No obstante, investigaciones anteriores ya lo habían abordado desde una 
perspectiva social (Bailey & Kurland, 2002; Blount, 2015; Messenger & Gschwind, 2016; 
Gentilin, 2020; Santana & Cobo, 2020), destacando su papel en la conciliación trabajo–familia 
(Gálvez et al., 2020; Kossek et al., 2015), así como en la innovación e inclusión social (Ernesto 
& Bernardino, 2019). En México, se han explorado los marcos legales y laborales del teletrabajo 
(Jiménez & Pérez, 2018), al igual que en países como España, Argentina y Colombia (Sierra, 
2019; Gentilin, 2020). 
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La crisis sanitaria obligó a las empresas a adoptar el teletrabajo como mecanismo para proteger 
la salud del personal y mantener la continuidad económica, principalmente ante la necesidad de 
evitar la propagación de enfermedades infecciosas entre los trabajadores (Belzunegui & Erro, 
2020). 

Baruch y Nicholson (1997) propusieron cuatro elementos críticos que influyen en la 
implementación exitosa del teletrabajo en las organizaciones. El primero se relaciona con la 
propia organización y su decisión estratégica de adoptar esta modalidad en coherencia con su 
cultura corporativa, lo cual requiere asignación de recursos con miras a obtener beneficios 
organizacionales. 

El segundo elemento remite al entorno doméstico y familiar. Resulta indispensable habilitar un 
espacio de trabajo adecuado en el hogar, con escritorio, silla, electricidad, iluminación y conexión 
a internet. Este entorno debe coexistir con la dinámica del hogar, que puede incluir parejas, 
padres, hijos o hermanos (Baruch & Nicholson, 1997). 

El tercero tiene que ver con la naturaleza del trabajo, que debe ser susceptible de realizarse de 
forma remota mediante TIC, sin requerir una interacción presencial constante, como ocurre en 
las líneas de producción (Baruch & Nicholson, 1997). 

Finalmente, el cuarto elemento lo representa el individuo. Las competencias, la personalidad y 
la motivación de los empleados determinan en gran medida el éxito de la implementación. En 
ausencia de habilidades digitales, el teletrabajo puede generar efectos adversos, aumentando el 
nivel de estrés debido a las dificultades de adaptación, fenómeno conocido como tecnoestrés 
(Baruch & Nicholson, 1997). 

 

Tecnoestrés 

El tecnoestrés constituye un fenómeno emergente de carácter interdisciplinario que enlaza la 
literatura sobre sistemas de información con el estudio psicológico del estrés. Los investigadores 
en esta línea analizan cómo y por qué el uso de sistemas de información y comunicación impone 
diversas exigencias a los individuos. Se define como el estrés que resulta del uso excesivo de las 
tecnologías de la información y la comunicación (TIC), generando respuestas de afrontamiento 
que a menudo derivan en efectos físicos y psicológicos perjudiciales para los trabajadores 
(Tarafdar et al., 2017; Salanova et al., 2007, 2013; Elizalde, 2021). Recientemente, ha ganado 
popularidad el término “agotamiento digital”, que describe un estado provocado por el uso 
descontrolado, excesivo e inconsciente de las TIC (Sharma et al., 2020; Özdemir, 2020). 

En muchas organizaciones, la pandemia de COVID-19 aceleró la adopción de sistemas de 
trabajo flexible apoyados en TIC (Elizalde, 2021; Hodder, 2020; Katsabian, 2020; Kodama, 
2020). En consecuencia, medir los niveles de tecnoestrés y el desempeño de los teletrabajadores 
representa un reto para la gestión del talento humano (Ramos-Villagrasa et al., 2019). 

El estudio del tecnoestrés en los empleados ha cobrado relevancia en los últimos años (Antonio-
Javier, 2025; Ayyagari et al., 2011; Borle et al., 2021; Feng, 2021; Salanova et al., 2007, 2013; 
Salazar-Concha et al., 2021; Villavicencio-Ayub et al., 2020; Villavicencio-Ayub & Cazares, 
2021), principalmente por el uso sostenido e intensivo de las TIC (Shirish, 2021) y las exigencias 
que estas imponen—como el aprendizaje constante y la invasión de la vida personal—, las cuales 
pueden afectar negativamente el rendimiento individual (Borle et al., 2021; Owusu-Ansah et al., 
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2016; Salanova et al., 2007), impulsadas por las expectativas organizacionales (Elizalde, 2021; 
Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al., 2017). 

No obstante, el tecnoestrés también puede generar efectos positivos. El dominio individual de 
los sistemas digitales puede incrementar la productividad, mejorar el rendimiento laboral y 
fortalecer la capacidad para gestionar el estrés inducido por la tecnología (Shirish, 2021; Tarafdar 
et al., 2017). 

Según Blau (1981), el estrés se origina a partir de desajustes derivados de la sobrecarga laboral. 
Ayyagari et al. (2011) identificaron la sobrecarga tecnológica como un estresor que puede 
obstaculizar la adaptación y generar desajustes. 

A esto se suma la tecno-complejidad, entendida como el esfuerzo que deben realizar los 
empleados cuando enfrentan plazos reducidos para aprender nuevas tecnologías y adaptarse a 
demandas laborales cambiantes (Tarafdar et al., 2017). 

Salanova (2007) señaló que la sobrecarga laboral constituye una de las principales causas del 
tecnoestrés. Esta condición surge cuando las tareas deben completarse en lapsos breves, lo que 
incrementa las demandas cognitivas. La autora distingue entre sobrecarga cuantitativa—
relacionada con la cantidad de tareas que deben cumplirse en poco tiempo—y sobrecarga 
cualitativa, que alude a la complejidad de las tareas que llevan al trabajador a sus límites 
cognitivos. 

La sobrecarga tecnológica proviene del uso intensivo de los sistemas de información y 
comunicación, que saturan al usuario con información y funcionalidades. Los empleados deben 
procesar estos insumos para satisfacer las expectativas de clientes o colegas, cumpliendo además 
con los protocolos de seguridad de la organización (Tarafdar et al., 2017). 

La tecnoadicción se refiere al uso excesivo y compulsivo de las TIC, incluso fuera del horario 
laboral, en momentos inapropiados (Villavicencio-Ayub & Cazares, 2021). 

Srivastava et al. (2015) aportaron evidencia sobre los beneficios potenciales del uso frecuente de 
las TIC. Estos beneficios dependen de las diferencias individuales, particularmente de los rasgos 
de personalidad, que pueden moderar la relación entre los tecnoestresores y los resultados en el 
trabajo, como el agotamiento laboral y el nivel de compromiso del empleado. 

 

Desempeño Laboral 

El desempeño laboral comprende un conjunto de sistemas integrados orientados al logro de los 
objetivos organizacionales (Bautista, Cienfuegos & Alquilar, 2020). Su evaluación resulta 
compleja, ya que implica estimar “el rendimiento general del empleado y su contribución total a 
la empresa” (Werther & Davis, 2008:302). Por ello, toda evaluación debe considerar una variedad 
de elementos clave y estándares de desempeño—individuales o colectivos—que incluyan 
mecanismos de retroalimentación, registros del personal y decisiones en materia de recursos 
humanos. Además, se requiere que los evaluadores definan normas y lineamientos basados en 
factores asociados al puesto; de lo contrario, los resultados pueden volverse vagos o subjetivos, 
aportando escaso valor a la organización (Werther & Davis, 2008). 

En las evaluaciones individuales de puestos administrativos, el desempeño difícilmente puede 
medirse mediante métricas directas de productividad. Para afrontar este reto, autores como 
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Koopmans et al. (2012) han desarrollado instrumentos que permiten medir el desempeño 
individual en trabajos de oficina—orientados a la coordinación, gestión y tareas 
administrativas—tanto en entornos presenciales (Ramos-Villagrasa et al., 2019) como, más 
recientemente, virtuales (Antonio-Javier et al., 2023). Este marco de evaluación se compone de 
tres dimensiones: desempeño en tareas, desempeño contextual y conductas contraproducentes 
en el trabajo (Antonio-Javier et al., 2023; Koopmans et al., 2012; Ramos-Villagrasa et al., 2019). 

El desempeño en tareas se refiere a la ejecución de las funciones específicas del puesto. El 
desempeño contextual incluye comportamientos que apoyan a los compañeros de trabajo y 
fomentan un entorno colaborativo. En contraste, las conductas contraproducentes abarcan 
acciones perjudiciales que afectan el rendimiento individual o colectivo (Antonio-Javier et al., 
2023; Antonio-Javier & Nava-Rogel, 2023; Koopmans et al., 2012; Ramos-Villagrasa et al., 2019). 

 

Teletrabajo y Desempeño Laboral 

Según Apgar (1998), una de las principales razones por las que los directivos optan por sistemas 
de trabajo flexible radica en la reducción de costos y el potencial para incrementar la 
productividad. Además, el autor sostuvo que el teletrabajo fortalece la competitividad 
organizacional y contribuye a la retención de talento al promover la motivación de los empleados. 

Peters y Den Dulk (2003) atribuyeron la lenta adopción del teletrabajo a la falta de confianza de 
los directivos respecto a la capacidad de los empleados para trabajar de forma autónoma desde 
sus hogares. La implementación de sistemas de teletrabajo suele representar un desafío debido a 
normas conductuales profundamente arraigadas y a la complejidad de gestionar el cambio 
cultural (Apgar, 1998). 

Retomando los factores críticos propuestos por Baruch y Nicholson (1997)—el individuo, la 
organización, el puesto, el hogar y la familia—Berube Kowalski y Swanson (2005) subrayaron 
que la confianza, el apoyo y la comunicación resultan fundamentales para el éxito del teletrabajo. 
Estos elementos interactúan en todos los niveles de la organización. Sin una cultura basada en 
la confianza, difícilmente pueden establecerse relaciones de confianza entre directivos y 
teletrabajadores. 

En la práctica, la confianza guarda una relación positiva con el desempeño percibido y la 
satisfacción laboral. Un componente esencial de una cultura organizacional basada en la 
confianza es la implementación de sistemas de gestión del desempeño orientados a resultados 
(Berube Kowalski & Swanson, 2005). Clark et al. (2012) sugirieron que las personas cuyos rasgos 
de personalidad se alinean con las exigencias del teletrabajo tienden a adoptar actitudes más 
favorables hacia esta modalidad. Sus hallazgos relacionaron la amabilidad con actitudes positivas, 
mientras que el neuroticismo mostró una asociación negativa. 

Smith, Patmos y Pitts (2015) propusieron que los cinco grandes rasgos de personalidad—
extroversión, apertura a la experiencia, amabilidad, responsabilidad y neuroticismo—pueden 
predecir el nivel de satisfacción laboral de los teletrabajadores. Aquellos empleados con altos 
niveles de responsabilidad suelen obtener puntuaciones más elevadas en las evaluaciones de 
desempeño, debido a su organización, diligencia, meticulosidad, persistencia y tenacidad, 
atributos que también favorecen el liderazgo (Clark et al., 2012). 



GECONTEC: Revista Internacional de Gestión del Conocimiento y la Tecnología. ISSN 2255-5684 
Antonio-Javier, M.T., Villanueva-Tostado, R., Nava-Rogel, R. M. y Gentilin, M. Vol. 13(2). 2025 
 

6 
 

Bohlander, Snell y Sherman (2001) identificaron tres factores primarios que influyen en el 
desempeño del empleado: 

1. Capacidad: incluye habilidades técnicas, analíticas, interpersonales, de resolución de 
problemas y de comunicación, así como posibles limitaciones físicas. 

2. Motivación: abarca la ambición profesional, la tolerancia a la frustración, la satisfacción 
laboral, la percepción de justicia y la claridad en las metas. 

3. Entorno laboral: considera herramientas y materiales, diseño del trabajo, condiciones 
económicas, presencia sindical, normas y políticas, apoyo directivo y marcos normativos. 

Un empleado sin acceso a los recursos adecuados o que desconoce las reglas y políticas 
organizacionales puede enfrentar dificultades para rendir de manera efectiva. Del mismo modo, 
aunque existan recursos disponibles, la carencia de conocimientos técnicos o de habilidades 
analíticas y comunicativas puede resultar en un bajo desempeño. Por otro lado, incluso con 
competencias sólidas y condiciones favorables, un empleado desmotivado puede tener un 
rendimiento deficiente e incluso abandonar la organización debido a la insatisfacción laboral. 
“Los empleados con talento pero escasa motivación rara vez tienen éxito” (Bohlander & Snell, 
p. 343). 

Werther y Davis (2008, p. 303) señalaron que factores externos—como la familia, la salud o las 
condiciones financieras—también pueden influir en el rendimiento. Sin embargo, los 
determinantes más relevantes provienen del esfuerzo individual, el cual se ve influido por las 
competencias, la valoración percibida de las recompensas, la creencia en la relación esfuerzo–
recompensa y la percepción general del sentido de su trabajo (Chiavenato, 2009). Además, las 
investigaciones han demostrado que el incremento de la autonomía laboral tiende a mejorar los 
resultados en desempeño (Hackman & Oldham, 1976). 

La Figura 1 resume los factores que influyen en el desempeño del teletrabajador, destacando los 
elementos clave para una implementación eficaz del teletrabajo. Con base en la revisión teórica, 
la organización se presenta como el primer factor crítico. Esta debe asumir la responsabilidad de 
iniciar el proceso, diseñar una estrategia de migración hacia esquemas más flexibles y adaptarse 
a las condiciones económicas y estructurales, la presencia sindical, las políticas internas, los 
marcos regulatorios y la cultura organizacional—especialmente en lo que respecta al apoyo de 
los directivos hacia los trabajadores remotos (Baruch & Nicholson, 1997). 

El siguiente factor que influye en el desempeño del teletrabajador se relaciona con la naturaleza 
del trabajo (perfil del puesto) y las competencias necesarias para desempeñarlo. Los empleados 
deben trabajar en función de objetivos medibles y entregables, y ejecutar sus tareas con mínima 
supervisión. La tecnología que permite completar dichas tareas incluye dispositivos portátiles, 
laptops, teléfonos móviles, conexión de banda ancha y otras herramientas (Baruch & Nicholson, 
1997). 

El tercer nivel crítico corresponde al individuo, en particular a la capacidad del teletrabajador, la 
cual abarca habilidades técnicas, analíticas, interpersonales, de comunicación y de resolución de 
problemas, así como, en ciertos casos, limitaciones físicas (Baruch & Nicholson, 1997). Algunos 
autores sostienen que los rasgos de personalidad—como la extroversión, la franqueza, la 
amabilidad, la responsabilidad y el neuroticismo—pueden incidir en el desempeño laboral 
(Srivastava et al., 2015). 

 



GECONTEC: Revista Internacional de Gestión del Conocimiento y la Tecnología. ISSN 2255-5684 
Antonio-Javier, M.T., Villanueva-Tostado, R., Nava-Rogel, R. M. y Gentilin, M. Vol. 13(2). 2025 
 

7 
 

Figura 1. Factores que influyen en el desempeño del teletrabajador. 

 

Fuente: Adaptado de Hackman y Oldham (1976); Baruch y Nicholson (1997); Feldman y Gainey 
(1997); Bohlander y Snell (2001); Berube y Swanson (2005); Chiavenato (2009); Smith, Patmos 
y Pitts (2015). 

A nivel individual, la motivación también desempeña un papel clave. Esta se manifiesta en la 
ambición profesional, la tolerancia a la frustración, la percepción de justicia, la satisfacción en el 
trabajo, las metas personales y expectativas, así como en el valor atribuido a las recompensas. 

El último factor crítico se relaciona con el hogar y la familia (Baruch & Nicholson, 1997), 
incluyendo las condiciones económicas y familiares. El hecho de que el teletrabajador viva solo 
o con familia, cuente con apoyo de su pareja y comparta espacios o responsabilidades, son 
elementos que influyen en su desempeño. Dentro de estos ámbitos, la autoeficacia, la confianza, 
el apoyo, la comunicación y la autonomía funcionan como factores mediadores clave en todas 
las dimensiones (Hackman & Oldham, 1976; Berube Kowalski & Swanson, 2005). 
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A partir del análisis de estos estudios—y considerando que la presente investigación se enfoca 
en el individuo como factor crítico dentro del esquema propuesto—se plantea la grand tour 
question (McCaslin & Scott, 2003): ¿De qué manera la implementación forzada del teletrabajo 
influyó en los niveles de tecnoestrés y en el desempeño de los teletrabajadores durante la 
pandemia de COVID-19?. La siguiente sección expone el camino metodológico seguido para 
responder a esta interrogante. 

 

Método 

Durante la pandemia de COVID-19, la mayoría de las organizaciones migraron de forma abrupta 
al teletrabajo con el fin de mantener sus operaciones. Ante una decisión tan imprevista, los 
directivos no evaluaron los niveles de estrés ni el desempeño laboral, lo que impidió generar 
registros que pudieran respaldar la toma de decisiones en el escenario pospandemia. Este artículo 
analiza cómo la implementación forzada del teletrabajo afectó los niveles de tecnoestrés y el 
desempeño de los teletrabajadores. 

El estudio adoptó un diseño cualitativo, no experimental y transversal. Se aplicaron entrevistas 
semiestructuradas a una muestra por conveniencia de diez teletrabajadores. La recolección de 
datos se llevó a cabo entre los meses de septiembre y octubre de 2021. Para la transcripción de 
las entrevistas se utilizó la herramienta “Transcribe” y el análisis y codificación de los datos 
cualitativos se realizó mediante el software ATLAS.ti 9. A fin de preservar la confidencialidad 
de los participantes, las citas textuales se presentan bajo códigos anónimos asignados a cada uno 
de los diez entrevistados (Figura 2). 

Figura 2. Códigos de participantes 

Código Sector Tipo de puesto Conteo de citas 

E1T Automotriz Empleado 52 

E2G Metalmecánica Gerente 69 

E3T Alimenticio Empleado 23 

E4T Automotriz Empleado 43 

E5G Servicios logísticos Gerente 58 

E6T Metalmecánica Empleado 81 

E7G Metalmecánica Gerente 60 

E8G Metalmecánica Gerente 70 

E9G Automotriz Gerente 45 

E10T Automotriz Empleado 43 

Fuente: Elaboración propia a partir de las entrevistas recabadas. 

 

Resultados 

Los investigadores realizaron entrevistas a diez teletrabajadores pertenecientes a diversos 
sectores productivos. En cumplimiento con los protocolos de distanciamiento social durante el 
confinamiento, los participantes autorizaron la grabación de las entrevistas telefónicas mediante 
la aplicación Recorder. 
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Para responder a la grand tour question (McCaslin & Scott, 2003), el análisis exploró inicialmente 
las manifestaciones de tecnoestrés. La mayoría de los participantes reportaron haber 
experimentado tecnoestrés debido a la presión por dominar herramientas digitales, un resultado 
coherente con hallazgos previos (Borle et al., 2021; Elizalde, 2021; Salanova et al., 2007, 2014; 
Tarafdar et al., 2007, 2017). 

La falta de preparación en el uso de sistemas y la coordinación de actividades generó un exceso 
de reuniones, llamadas frecuentes, intentos alternativos de conexión y mecanismos de control 
más estrictos. Estas condiciones desencadenaron tecnoestrés, que se manifestó comúnmente 
como ansiedad vinculada a la falta de familiaridad con las TIC (tecno-complejidad), frustración 
encubierta por un uso compulsivo del teléfono celular (tecnoadicción), y una sobrecarga 
persistente de trabajo asociada a herramientas digitales (tecno-sobrecarga), así como fatiga 
provocada por el uso prolongado de estas tecnologías (tecnofatiga). Estas dos últimas fueron las 
manifestaciones más citadas con mayor frecuencia (véase Figura 3). 

 

Figura 3. Manifestaciones de tecnoestrés 

Tecno-complejidad Tecnoadicción Tecno-sobrecarga Tecnofatiga 

Las fallas de tecnología, la 
gente no sabe usarlo, 
algunos están ahí tratando 
de conectar, les falla el 
internet, no conocen la 
plataforma, no saben 
silenciar el micrófono 
cositas de esas. 
Eso como que no ayuda, 
entonces reduce la 
productividad de las 
reuniones (E10T) 

Quien está comprometido 
con su trabajo, te va a 
responder en donde sea. 
La persona que es 
distraída o que le gusta 
estar en el teléfono, igual 
están en el teléfono, en el 
trabajo. Y te lo digo por 
experiencia, igual estando 
en el teléfono, en el 
trabajo y mucho, con 
mayor razón en la casa. 
Con el equipo anterior yo 
percibí esa situación que 
la gente a veces está muy 
encadenada al teléfono y 
mira, créeme que eso no 
se lo vas a quitar (E7G) 

Estamos invadiendo un 
espacio que no nos 
correspondía, y eso trajo 
ciertas actividades 
adicionales (E8G). 

Me tocó ver a 
compañeros que sí eran 
supervisores o que eran 
gerentes, o ya cuestiones 
ya como directamente con 
el proceso y que de 
repente salía una junta a 
las 8 o a las 9 de la noche 
o inclusive los sábados y 
los llamaban a conectarse. 
Entonces en ese aspecto a 
veces ya no se respetaban 
los horarios. De estar 
físicamente a veces te 
requerían ahora sí que 24 
por 7 en mi caso no, no, 
no, no fue, pero sí me 
tocó ver eso (E1T). 
 

En la cuestión de la 
comunicación, bueno más 
bien, como en la parte de 
tecnología, de repente me 
llegaba a fallar mucho el 
internet (E1T). 

El seguimiento a 
proyectos... tener 
reuniones 
virtuales…(E3T) 

Si nos mandaban ayuda 
como para cómo hacer 
tus juntas más en el 
sentido de las conexiones, 
hablando de la red, como 
conectarte a que servidor 
o servidores de la planta 
para que fuera más 
eficiente o 
recomendaciones de si 
estás en una junta apaga tu 
micrófono o no hablen 

Estar todo el tiempo 
pegado en el teléfono, 
hablando, para que se 
entendiera… Tenía que a 
fuerzas marcar (E1T). 

Siendo las ocho de la 
noche, hay gente que está 
sacando pendientes y 
después las quejas vienen 
porque, “me conecto a 
tantas horas de la 
noche… me vuelvo a 
conectar a las diez”... 
(E5G) 

Otra parte fundamental es 
explicarles que hay un 
horario que cumplir… 
cumplir con sus 
actividades… y gestionar 
sus tiempos y ponerles 
horarios para dejar de 
trabajar (E5G). 

Otro reto es, en algunos 
casos, explicarles cuando 
es que deben de dejar de 

El manejo de los tiempos 
se volvió muy difícil, tenía 
la llamada de uno y no 

Yo podía tener hasta 8 
conferencias en un día, 
eso termina siendo muy 
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todos a la vez. Cosas así 
que se fueron poco a poco 
viendo con la experiencia. 

trabajar. Es decir, ahorita, 
siendo las ocho de la 
noche. Hay gente que 
todavía está sacando 
pendientes; que no ha 
hecho de cenar porque 
siempre va, siempre, 
siempre quieren terminar 
su día y entonces después 
las quejas vienen porque, 
“es que yo me conecto a 
tantas horas de la noche” 
(E5G). 

podía recibir la llamada de 
otro (E8G) 

estresante (E3T). 
 

Con lo digital había 
muchas conferencias para 
cosas simples y 
programaban muchas 
(E9G). 

Durante la semana, 
teníamos reuniones para 
abordar un mismo tema 
(E2G) 

Fuente: Elaboración propia a partir de las entrevistas recabadas. 

A pesar de todos los desafíos, los empleados lograron adaptarse a las nuevas exigencias, 
demostrando su resiliencia. Tarafdar et al. (2017) y Srivastava et al. (2015) sostienen que el 
tecnoestrés puede generar resultados positivos. En este sentido, destaca el testimonio de un 
participante de mayor edad, quien relató cómo logró adaptarse al trabajo remoto aprendiendo 
nuevos programas y digitalizando los procesos, dejando de lado el método tradicional de 
compartir información en formato impreso. 

El participante también resaltó innovaciones en los programas de capacitación, los cuales 
pasaron de depender de proveedores externos a ser impartidos en línea por el propio personal 
como una forma de apoyo organizacional. Este ejemplo refleja un proceso de adaptación positiva 
que generó resultados innovadores y ahorros para la organización, gracias al respaldo coordinado 
de los directivos durante la etapa de ajuste, lo cual ayudó a mitigar los efectos negativos del 
tecnoestrés. 

 

 Todo lo hacemos con los sistemas de la empresa es muy fácil y dinámico… tuvimos un curso donde 

el curso fue entre nosotros, cada quien planteó un tema y dio el curso… ya todo lo hacemos virtual… 

El teletrabajo me impulsó para que me fuera por lo digital, porque antes yo entregaba mucha 

información en papel, muchos comunicados que tenía que revisar. Todo es digital... Tuve que 

actualizarme. Anteriormente, entregamos un DVD a la red de distribuidores con información que 

le servía para determinar fallos. Ahorita por lo mismo que las computadoras, tuve que hacer toda 

esa información… En una plataforma que se llama Wii Transfer (E4T). 

En cuanto al desempeño, diversos autores destacan la dificultad de medirlo en un entorno de 
teletrabajo (Coenen & Kok, 2014; Groen et al., 2018; Kazekami, 2020; Nakrošienė et al., 2019). 
Las operaciones orientadas a objetivos dificultan la evaluación del desempeño individual, lo que 
explica por qué la percepción continúa siendo el método más utilizado—generalmente 
respaldado por indicadores autoinformados, como señalan Silva & Li Bonilla (2018). 

Sobre esta base, los participantes hicieron énfasis en sus competencias personales, especialmente 
en valores como el compromiso, la responsabilidad, la honestidad, la confianza y el trabajo en 
equipo. Cuando se combinan con el dominio tecnológico y la autogestión, estos atributos 
contribuyen a mejorar el desempeño (véase Figura 4). 
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Figura 4. Factores individuales que influyen en el desempeño del teletrabajador. 

 

Fuente: Elaboración propia con base al mapeo de ATLAS.TI. 

Lograr, aprender y dominar el uso de nuevas tecnologías redujo los procedimientos burocráticos 
dentro de la organización, lo que incrementó la eficiencia general. Como resultado, mejoró la 
percepción general del desempeño individual, reflejándose en los resultados globales de la 
organización. 

La Figura 5 presenta las respuestas de los participantes sobre cómo la implementación del 
teletrabajo contribuyó a resultados positivos en el desempeño laboral. 

 

Figura 5. Efectos de la implementación del teletrabajo en el desempeño laboral 

Eficiencia Ahorros Flexibilidad Autogestión 

Hay una plataforma, en la 
que puedo ver desde qué 
momento la estás 
empezando a usar, hasta que 
terminas. No forzosamente 
la cantidad de correos que 
mandas o que recibes, o las 
llamadas que haces o los 
WhatsApp, sino la 
puntualidad (E5G). 

Muchos archivos ya no se 
tuvieron que imprimir, ya 
todo fue digital y nos 
ahorramos papeleo y 
burocracia… Había una hoja 
de cálculo y todo mundo 
podía acceder, decenas de 
personas con un solo 
archivo, y poder trabajar… 
(E9G) 

Creo que queda claro que 
podemos trabajar en casa y 
sacar y dar un buen resultado 
en la empresa. Estuvimos 
todos trabajando en casa, 
dando el resultado, dando el 
ancho. En mi caso, por 
ejemplo, entro a las 8 y mi 
horario termina 5:30… 
(E6T) 

Había muchas cosas que en 
el trabajo a lo mejor me 
tomaban  más tiempo. Y aquí 
en la casa, por lo mismo de 
que estaba con, con mi hija y 
que tenemos más cosas que 
hacer, me administraba 
mejor, entonces  si sentía que 
todas mis actividades las 
realizaba con mayor 
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eficiencia (E1T). 
. 

Eso sí se digitaliza más… 
podemos editar, trabajar 
juntos, eso es bueno para que 
todos trabajemos con 
archivos compartidos y no 
un solo archivo que esté 
viajando…  lo eliminamos… 
sobre un solo archivo trabaja 
mucha gente, aún gente 
estando en Estados Unidos 
podíamos entrar y estar con 
gente que pudiera proyectar. 
(E9G) 

Yo creo que ahorita la 
empresa ya está viendo que 
se está pagando un edificio 
que no se está usando. 
Entonces tenía no sé, 7 pisos, 
ahorita yo creo que lo va a 
reducir en 2/3 y entonces va 
economizar en esos pisos 
¿no?. Ya, pues entonces ya 
vio que no requiere que esté 
la gente mucho tiempo, 
bueno, este  todas las 
jornadas de trabajo, entonces 
va a haber reducción de pisos 
y ahorro de costes, entonces, 
vamos a seguir con esta 
forma de trabajo (E4T). 
 

Pues estaba con mi hija que 
es chiquita, entonces pues 
estaba trabajando y al mismo 
tiempo, estaba con ella y a 
decir verdad, por el tipo de 
actividades que hago no es 
como tanta la, presión 
porque mi trabajo es como 
muy administrativo, 
entonces lo que hacía en la 
planta sin problema lo podía 
hacer en casa (E1T). 

Como te comento, se puede 
manejar como objetivos, 
como proyectos, como un 
cumplimiento de una meta. 
En la casa tú puedes tener 
una planeación semanal o 
mensual. Y reportar 
realmente el avance que 
llevas es cosa de que 
determines, y yo creo que 
puedes trabajar desde casa, 
así como la oficina para 
cumplir con ese objetivo 
(E6T). 
 
 

Tenemos las herramientas 
para poder subsanar el hueco 
que se piense que hay en el 
teletrabajo, para poder 
cumplir con los objetivos 
que tiene el departamento 
(E6T). 

Entonces, creo que el no 
trasladarnos de casa a la 
oficina es una de las ventajas, 
el ahorro en ese tiempo, 
económicamente se puede 
ver también no hubo gasto 
de gasolina (E8G). 

A veces hemos tenido 
reuniones con la planta… y 
es más, hemos tenido 
expotransporte donde 
usamos nuestros vehículos, 
con la red de distribuidores y 
todo lo hemos hecho de 
forma virtual, entonces no ha 
habido problema… porque 
ha habido muchos 
comentarios y ahorita vamos 
a tener un curso con 
Alemania, entonces pues 
Alemania está en esa misma 
situación (E4T). 

En términos generales… Mi 
equipo me respondió de la 
misma forma… Yo, 
dejándoles tareas y se 
cumplieron en tiempo y 
forma (E7G). 

Nos mandaban ayuda, como 
hacer tus juntas, de las 
conexiones, la red, como 
conectarte al servidor de la 
planta para que fuera más 
eficiente… (E1T). 

Yo pienso que si subió la 
eficiencia, nos ayudó a 
forzarnos a trabajar de 
manera desinteresada, y ha 
dado mucho ahorro de 
tiempos (E9G). 

.. pero me he quedado 
mucho más tiempo 
trabajando… todos estamos 
en casa y hemos dado el 
resultado que la empresa 
esperaba… (E6T) 

Fuente: Elaboración propia a partir de las entrevistas recabadas. 

La figura 6 resume los códigos asociados al tecnoestrés y desempeño laboral. Con base a los 
resultados presentados, se da evidencia de cómo la implementación forzada del teletrabajo 
influyó de manera negativa y positiva en los niveles de tecnoestrés. De manera negativa, porque 
se presentaron manifestaciones de tecno-complejidad y tecnoadicción, pero sobre todo de tecno-
sobrecarga y tecnofatiga. Sin embargo, también influyó positivamente, pues empujó para que 
algunos trabajadores aprendieran nuevas formas de comunicarse, volviendo los procesos más 
eficientes. 

En cuanto al desempeño de los teletrabajadores, hay evidencia de que la implementación forzada 
del teletrabajo influyó positivamente, en algunos casos, ya que dadas las circunstancias, ellos 
valoraron la continuidad en su trabajo, por lo que sus valores laborales se vieron fortalecidos. Y 
en otros, la situación extraordinaria de las condiciones de trabajo generó efectos negativos, sobre 
todo, producto de la sobrecarga de trabajo por la implementación forzada. 
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Figura 6. Tecnoestrés y desempeño laboral 

 

Source: Prepared by the authors based on ATLAS.ti mapping. 

 

 

Recomendaciones Generales para Prevenir el Tecnoestrés en Usuarios de TIC y Mejorar 
el Desempeño 

Según Quiroz González (s.f.), las recomendaciones pueden clasificarse en tres categorías: 
afrontamiento de estresores ambientales, estresores emocionales y estrategias proactivas. La 
primera categoría implica gestionar el entorno de trabajo y minimizar los estímulos que inducen 
estrés. En México, conforme a la NOM-037-STPS-2023 (Apéndice Tres), los aspectos a 
considerar en el área de trabajo incluyen: a) agentes físicos —como el espacio, la iluminación, la 
ventilación, la temperatura y el ruido—; b) agentes mecánicos; c) agentes químicos; d) factores 
de riesgo ergonómico; y e) factores de riesgo psicosocial (Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
[STPS], 2003, p. 24). 

La Figura 7 resume los elementos clave que deben considerarse en el entorno de trabajo. Para 
mayor detalle, el Apéndice Tres de la norma oficial presenta recomendaciones específicas, 
incluyendo directrices para la selección de escritorios y sillas adecuadas. 

 

Figura 7. Aspectos a cuidar en la zona de trabajo. 

Agentes Aspectos 
Físicos  Espacio de al menos 2 metros cuadrados con una altura mínima 

de 2.5 metros. 
 Iluminación natural o artificial que no dañe la vista. 
 Ventanas para la ventilación o aire acondicionado. 
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 Temperatura agradable evitando espacios muy fríos o cálidos o 
en su defecto contar con aire acondicionado. 

 Evitar espacios con contaminación auditiva (televisión, radio o 
música alta). 

Mecánicos  Separación del área de trabajo del resto de la casa, por paredes 
puertas, ventanas, canceles o elementos similares. 

 Pisos libres de obstrucciones que ocasionen una caída. 
 Botiquín cerca del área de trabajo 
 Evitar mobiliario con esquinas o bordes afilados. 
 Tener cerca un directorio con números de emergencia. 
 Contar con conectores eléctricos a no más de un metro, en buen 

estado, para los equipos. 
 Contar con un extintor. 

Químicos  Evitar espacios con olores de sustancias químicas como, 
solventes, pinturas, humos de cigarro o polvos de aserrín u 
espacios donde se concentre el olor de la comida. 

Ergonómicos  Contar con silla y escritorio con altura entre 72 y 76 cm. 
Psicosocial  Evitar situaciones que generen problemas familiares en casa, o 

sentimientos de reclusión en el trabajo. 
Fuente: NOM-037-STPS-2023. Apéndice 3 

 

En la segunda categoría—afrontamiento emocional—algunas recomendaciones incluyen la 
gestión de pensamientos negativos o intrusivos, la práctica de respiración consciente, la 
meditación basada en mindfulness (una práctica de autoconciencia a través de la atención 
focalizada) y la aplicación de técnicas de relajación muscular progresiva. 

Proteger la columna vertebral y las articulaciones constituye una actividad fundamental en los 
entornos laborales. El Apéndice Cuatro de la NOM-037-STPS-2023 ofrece recomendaciones 
específicas para actividades previas al teletrabajo. Como complemento a esta propuesta, se 
presentan tres ayudas visuales: la primera incluye ejercicios para relajar el cuello (Figura 8); la 
segunda se centra en ejercicios para la cintura y la espalda (Figura 9); y la tercera (Figura 10) 
muestra ejercicios de relajación para las muñecas. Estas rutinas han sido recomendadas por la 
fisioterapeuta Lic. Viridiana Mendoza Alcántara (cédula profesional 10357070). 
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Figura 8. Ayuda visual, ejercicios para relajar el cuello

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 9. Ayuda visual, ejercicios para cintura y espalda 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 10. Ejercicios para muñecas 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Según Quiroz González (s.f.), las estrategias de afrontamiento proactivo resultan esenciales para 
fomentar la resiliencia frente a estresores actuales, potenciales o futuros. Estos autores 
recomiendan fortalecer el apoyo social, generar nuevos significados, adoptar creencias positivas 
y mantener el bienestar general. A nivel organizacional, los mecanismos para mitigar el 
tecnoestrés incluyen el soporte educativo y técnico, así como la promoción de la innovación 
(Quiroz González, s.f.). 

En este sentido, los Anexos 1 y 2 presentan un diagrama de flujo que puede utilizarse como guía 
para las organizaciones interesadas en implementar nuevas herramientas TIC o sistemas de 
teletrabajo, considerando la normativa nacional aplicable (México) y los instrumentos 
disponibles para medir el tecnoestrés y el desempeño individual en entornos virtuales (Antonio-
Javier et al., 2023; Antonio-Javier, 2025). 

Limitaciones y futuras investigaciones 

La principal limitación de los estudios cualitativos radica en su escasa generalización. Sin 
embargo, este tipo de estudios resulta valioso en investigaciones exploratorias, ya que ofrece un 
panorama amplio sobre las variables analizadas y permite acceder a información que suele ser 
difícil de obtener mediante enfoques cuantitativos. 

Futuras investigaciones podrían examinar las variables abordadas—tecnoestrés y desempeño—
en teletrabajadores de diversos sectores, explorando la naturaleza de su relación. El análisis 
comparativo entre sectores podría revelar diferencias significativas. Resulta fundamental ampliar 
los estudios sobre el tecnoestrés en México, considerando sus efectos positivos y negativos sobre 
la salud mental y el rendimiento laboral de los teletrabajadores. Asimismo, se abren nuevas líneas 
de investigación para profundizar en los factores que influyen en la implementación del 
teletrabajo y que no fueron abordados en este estudio, tales como la estructura organizacional, 
las características del puesto, la dinámica del hogar y la familia, así como factores externos. 

Conclusiones 

El estudio del tecnoestrés actúa como un puente entre la psicología organizacional y los sistemas 
de información, al centrarse inicialmente en los usuarios de estos sistemas (Tarafdar et al., 2017). 
En la actualidad, el tema ha cobrado mayor relevancia, no solo entre investigadores en 
tecnologías de la información, sino también dentro de las organizaciones que operan bajo 
esquemas de trabajo flexible o remoto (Shirish, 2021). 
 
Autores como Kossek et al. (2015) advierten sobre los riesgos que surgen cuando no se planifica 
ni gestiona adecuadamente el trabajo flexible, incluyendo la debilitación de la cultura 
organizacional. El presente estudio ofrece evidencia de que, a pesar de los desafíos que implica 
la migración al teletrabajo, una implementación exitosa—acompañada de apoyo y confianza por 
parte de los directivos—puede mitigar significativamente el impacto negativo del tecnoestrés 
sobre la salud mental. Asimismo, es posible aprovechar los efectos positivos del tecnoestrés para 
mejorar el rendimiento individual y organizacional, así como para fomentar la innovación en los 
procesos. No obstante, una implementación forzada del teletrabajo puede desencadenar 
episodios de tecnoestrés que afecten negativamente el desempeño individual. Esta investigación 
presenta un conjunto de recomendaciones prácticas orientadas a mitigar el tecnoestrés y mejorar 
su gestión. Cabe señalar que la encuesta utilizada para este artículo también sirvió como base en 
Antonio-Javier & Nava-Rogel (2024). 
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Anexo 1. Diagrama de flujo para implementar nuevas herramientas TIC o un sistema de 
teletrabajo 

 
Fuente: Modificado a partir de Antonio-Javier (2025). 
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Anexo 2 Factores críticos que influyen en el desempeño

 
Fuente: Antonio-Javier (2025). 
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