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RESUMEN
El presente documento analiza las implicaciones de las relaciones existentes entre la
desconexion del trabajo, la rumia y el bienestar emocional en trabajadores de startups. El
objetivo primordial es proponer actividades funcionales para que los trabajadores puedan
desconectar efectivamente del trabajo y, con ello, mejorar su bienestar emocional. La
investigacion realizada fue cuantitativa, no experimental y transversal. La muestra fue de 50
personas, mismas que respondieron un cuestionario sobre rumia, bienestar y desconexion del
trabajo. En dicha muestra fueron considerados participantes de diversos puestos y empresas,
teniendo la Unica caracteristica similar de trabajar en startups. Una vez concentrados y
analizados los datos obtenidos, se encontraron correlaciones significativas entre la
desconexion y la rumia, asi como entre el bienestar emocional positivo y la rumia. Como
conclusion del presente, se realiza la propuesta de una serie de cursos de accidén que
contienen actividades cuyo objetivo es fomentar el desarrollo personal y la calidad de vida de

los empleados de startups, orientados a la gestion efectiva de la desconexion laboral.



ABSTRACT

This paper analyzes the implications of the relationships between disconnection from work,
rumination and emotional well-being in startup workers. Its main objective is to propose
functional activities for workers to perform, which allow them to disconnect and improve
their emotional well-being. The research was quantitative, non-experimental and cross-
sectional. The sample consisted of 50 people, who answered a questionnaire on rumination,
well-being and disconnection from work. The sample included participants from different
positions and companies, whose only similar characteristic was being working in startups.
Once the obtained data were concentrated and analyzed, significant correlations were found
between disconnection and rumination, as well as between positive emotional well-being and
rumination. As a conclusion, a proposal is made for a series of courses of action
encompassing activities that aim to promote personal development and quality of life for
startup employees; such courses of action are oriented to the effective management of work

disengagement.
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INTRODUCCION

Cada afio, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) publica
el indice de calidad de vida. Este contempla aspectos tales como la satisfaccion laboral y el
balance entre vida y trabajo. En esta medicion, México ocupa uno de los ultimos lugares en
calidad de vida de los paises miembros de dicha organizacion (OCDE, 2022). Con ello, surge
la apremiante necesidad de mejorar las condiciones de los empleados en México, para
mejorar el nivel de bienestar y su calidad de vida. En el ambito de la psicologia del bienestar,
se reconoce que la calidad de vida esta influenciada por factores de la realidad objetiva del
empleado (como su ingreso y sus condiciones materiales y laborales), pero también y con
mayor importancia, por factores de la realidad subjetiva como los pensamientos, las
motivaciones, las expectativas, los sentimientos y emociones (Sirgy, 2021). Es a dichos

aspectos subjetivos de la realidad a los que se enfoca principalmente este documento.

Sin duda, hablar de bienestar es importante como tema de estudio para los empleados de
startups. Estas empresas se caracterizan por el uso de nuevas tecnologias como modelo de
negocio, procurando un crecimiento acelerado mientras los costos de operacion se mantienen
minimos (Ja México, 2022). Es precisamente por mantener los costos de operacion bajos que
sus empleados suelen, en la mayoria de los casos, practicar la modalidad de teletrabajo (o
trabajo a distancia), teniendo como consecuencia que los trabajadores no tengan la

posibilidad de realizar una adecuada desconexion laboral.

La falta de desconexion se entiende como aquella situacion (o conjunto de situaciones) en la
cual una persona se encuentra a si misma impedida para “despegarse de su trabajo” en forma
saludable y efectiva. Todo ello, propicia un estado mental denominado “rumia”, esto implica
una cadena de pensamientos excesivos, negativos y repetitivos sobre preocupaciones
actuales, problemas, experiencias pasadas o angustia sobre el futuro. A partir de ello,
practicar técnicas que generen bienestar positivo en los teletrabajadores resulta de gran
importancia, pues con ello se pretende alcanzar un estado de relajacion con el cual los
teletrabajadores podrian mantener su mente fresca y atenta. Otras implicaciones positivas de
fomentar el bienestar emocional en los trabajadores de startups son la efectiva administracion
de sus tiempos, aumento en la productividad y mejora en el nivel de calidad de vida de los

trabajadores al concluir las jornadas laborales,



Considerando lo anterior, el presente trabajo académico para obtener el grado de Maestra en
Administracion de Recursos Humanos se considera importante y de actualidad ya que, como
se menciona en el parrafo previo, las consecuencias de las variables del estudio (rumia y
desconexion laboral) son alarmantes en los trabajadores pues provocan una baja sensacion de
bienestar. El bienestar es central para la vida; tomando en cuenta que los trabajadores son
personas, seres racionales y emocionales, es indispensable considerar una mejor calidad de
vida para ellos, es decir, una vida saludable y feliz, evitando el pesar, la preocupacion y la

angustia.

El proposito de este Trabajo Terminal de Grado es estudiar las relaciones existentes entre la
desconexion del trabajo, la rumia y el bienestar emocional en los trabajadores de startups.
Esto, en una muestra de 50 personas que cumplian con la caracteristica de laborar en una
startup con modalidad de home office (teletrabajo per se en este documento). Para inducir la
participacion de estas 50 personas se envid un cuestionario en linea a través de Google
Forms. Con los resultados obtenidos de la encuesta se indagaron las correlaciones existentes

entre la rumia, la desconexion y el bienestar.

De igual forma, se detectaron categorias generales de acciones que las personas practican
para desconectar después de su jornada laboral. Esta deteccion, y su posterior analisis,
funcion6 como base sélida para elaborar diferentes propuestas de mejora que, al ser puestas
en accion, podrian ser fuente de generacion de bienestar en las personas y, al mismo tiempo,
apoyar a una desconexion laboral efectiva y disminuir la rumia. Para alcanzar el objetivo de
este trabajo se tuvo el apoyo de una startup particular, misma que facilitd la aplicacion de la
encuesta a todos sus teletrabajadores que hablaban espafiol y vivian en México. De esta
empresa se obtuvieron (aprox.) el 50% de las respuestas analizadas. Posteriormente, el
cuestionario se distribuyd entre contactos personales y referencias profesionales para que
fuera contestado por otras personas que cumplian con las caracteristicas referidas. Esto fue a
través de LinkedIn, amigos de personas que habian sido encuestadas, asi como conferencias
donde se le pudo dar difusion a la encuesta. De esta segunda entrada de respuestas se obtuvo
el resto de la muestra analizada. Lo que sigue en este documento discurre de la siguiente

forma.

El primer capitulo corresponde al contexto y planteamiento del problema. Se explican las

generalidades de las startups, sus areas en concreto, el teletrabajo y sus problemadticas e
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implicaciones para los empleados. También el problema de investigacion se plantea en esta

seccion concretando los objetivos y las preguntas de investigacion.

En el Capitulo dos se desarrolla el marco tedrico de la investigacion. Se discuten los
principales conceptos involucrados: la rumia, la desconexion y el bienestar, misma que se
sustenta en investigaciones de referencia, donde se hace alusion a la importancia que tiene la
desconexion del trabajo, asi como los posibles males que se pueden suftir los trabajadores en
caso de no prestarle la atencion necesaria. También en este capitulo se analizan dos casos de
estudio: el de Croppley y Purvis (2003), quienes encontraron que la rumia potencia el estrés,
y el de Tiirktoru (2020), quien estudid a maestros de escuelas primarias, secundarias,
vocacionales y preescolar demostrando que a mayor rumia, menor bienestar. Este capitulo

termina con la presentacion de un modelo tedrico que da pie a las hipotesis a examinar.

En el Capitulo tres se establece la hipotesis de este trabajo, se aborda la operacionalizacion de
variables y otros detalles de la metodologia de la investigacion empleada para sustentar el

contenido empirico de las propuestas realizadas.

En el Capitulo cuatro se describen los resultados de las encuestas, en concreto las acciones
que los teletrabajadores encuestados realizan para poder desconectarse del trabajo terminada
su jornada. También, en general, se muestran las correlaciones significativas entre la
desconexion y la rumia, y entre el bienestar emocional positivo y la rumia. En otras palabras,
a mayor desconexion del trabajo, menor rumia; asimismo, a mayor rumia menor bienestar

emocional positivo.

En el Capitulo cinco se proponen una serie de cursos de accion que contienen actividades que
pretenden ayudar a los empleados de startups a fomentar el desarrollo personal. Las
propuestas estan orientadas a la gestion efectiva del manejo de la desconexion laboral y, por
consecuencia, la reduccidon de rumia. Entre las propuestas se encuentran: Aplicar el Método

Pomodoro, horarios flexibles y la meditacion una vez al dia.

Este trabajo finaliza con una discusién de resultados y la presentacion de conclusiones y

reflexiones que prueban que la hipétesis planteada fue correcta y lo necesario de su atencion.
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CAPITULO 1. EL TELETRABAJO (HOME OFFICE) EN STARTUPS EN MEXICO Y

PLANTEAMIENTO DE ESTE TRABAJO

1.1 El teletrabajo

El tiempo que uno tiene para dedicarse a cualquier cosa en la vida esta restringido por el
tiempo que se pasa en el trabajo. El trabajo es una necesidad que establece un limite superior

en la cantidad de tiempo que queda para otras actividades (Jacobs, 2015).

Algunos investigadores han encontrado que los trabajadores pasan cada vez mas tiempo en el
trabajo que sus padres o sus abuelos, reduciendo asi la cantidad de tiempo que queda para el
ocio (Bond, et al, 2013; Hochschild, 2012; Mishel, 2010). Otros investigadores han
descubierto que la duracion de la semana laboral promedio ha cambiado relativamente poco

en las ultimas décadas (Jacobs 2015).

Asimismo, la adopcion de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) han
cambiado por completo la vida laboral. El correo electronico, los dispositivos méviles y otros
dispositivos tecnologicos son indispensables para el entorno del trabajo diario y se utilizan
con frecuencia en cada una de las tareas. El uso de las TIC en el lugar de trabajo,
generalmente, se asocia con ventajas sustanciales en términos de eficiencia, flexibilidad y

productividad.

A pesar de estas ventajas, las preocupaciones organizativas surgieron desde el punto de vista
psicologico y fisico en cuanto a los costos sanitarios del uso de las TIC a largo plazo
(Thomas, 2015). Ello, debido a las expectativas intensificadas de disponibilidad de los
trabajadores, los empleados a menudo sienten la necesidad de utilizar las TIC en su tiempo no

laboral (Lal, 2010).

El constante uso de diversas tecnologias actuales ha propiciado que la barrera que solia existir
antes entre la vida personal y la vida laboral, cada dia se reduzca mas. Esto, ya que, el uso de
las tecnologias en el contexto del teletrabajo ofrece mayor flexibilidad entre la vida laboral y
personal, y también ayudan a simplificar la manera de comunicacion y realizacion de las
labores. Sin embargo, dada dicha flexibilidad y la ubicuidad de las tareas diarias del

teletrabajo, la vida personal y la del trabajo se mezclan irremediablemente (Bolotsky, 2020).
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El estar continuamente conectado y potencialmente contactable en cualquier lugar y en
cualquier momento conduce a un pensamiento continuo sobre los mensajes de las TIC y una
necesidad de superacion para responder a ellos. A este fenomeno se le llama telepresion

(Barber, 2015).

Hasta ahora, se ha demostrado que tal presion conduce a una falta de establecimiento de
limites entre el trabajo y el no trabajo (Barber, 2014). Esto a su vez, influye negativamente en
dos procesos clave de recuperacion, la capacidad de desconectarse del trabajo y la calidad del

suefio (Barber, 2014).

El término teletrabajo se asocia con el trabajo realizado a distancia, a través de las TIC,
permitiendo que los resultados de dicho trabajo se obtengan en un lugar diferente al que
ocupa la persona que lo realiza (Patrickson, 2014). Hay registros de trabajo a distancia desde
la década de 1950, y en las décadas de 1960 y 1970 no era raro practicar esta modalidad para

producir ropa, textiles y calzado, asi como empaque y ensamble de materiales eléctricos.

Cabe diferenciar las actividades que tienen mayor identificacion con el término trabajo desde
casa (Rosenfield et al, 2011) del teletrabajo en si. El primer término esta relacionado con la
produccion de bienes y servicios. Esta logica de produccion industrial se retomd en el
contexto de la reestructuracion productiva como una via para flexibilizarla. Hoy en dia, el
teletrabajo se ve como una estrategia para la reduccion de costos por parte de las empresas vy,

por tanto, se considera una forma de trabajo precaria.

El trabajo remoto menos vinculado a dicha produccién y relacionado con las tecnologias se
presentd por primera vez en la década de 1970, con la aparicion del término teletrabajo y la
convergencia de las nociones de “trabajo a distancia” y “trabajar desde casa”. El interés por
este tipo de trabajos en ese momento fue influenciado por la crisis energética, la
popularizacion de las TIC (especialmente las computadoras personales) y la aparicion de la
telematica, término creado en 1978 para designar el “matrimonio” entre las TIC (Serra,

2014).

Desde la década de 1970 hasta la de 1980, las experiencias de teletrabajo surgieron como una
alternativa para reducir el viaje de la casa al trabajo y del trabajo al hogar, también conocido

como desplazamientos.

La definicion de teletrabajo no es univoca. En la literatura académica, los articulos nacionales

e internacionales utilizan términos diferentes para referirse a lo mismo y el mismo término
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para referirse a diferentes especificidades (Sakuda, 2016). La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) opta por el término teletrabajo, pero destaca categorias especificas dentro del

campo.

Las categorias de teletrabajo pueden enumerarse considerando estas variables. En un estudio
de miles de teletrabajadores en 10 paises europeos, Japon y Estados Unidos., se destacan seis
categorias principales de teletrabajo (Comision Europea, 2000). Rosentield et al. (2011)

sistematizaron los siguientes tipos:

a) Trabajo desde casa: también identificado por el término pequefia oficina / oficina

en casa, es el trabajo realizado en el hogar del trabajador.

b) Trabajo desde oficinas satélites: los trabajadores realizan sus funciones en

pequeiias unidades dispersas de una empresa central.

c) Trabajo desde telecentros: el trabajo se realiza en establecimientos habitualmente
ubicados junto al domicilio del empleado que ofrecen puestos de trabajo o varias

organizaciones o servicios telematicos a clientes remotos.

d) Trabajo movil: fuera del hogar u oficina principal, que comprende viajes de

negocios y trabajos en las instalaciones del cliente.

e) Trabajos de empresas remotas u offshore: call-centers o teleservicios a través de
los cuales las empresas instalan oficinas satélites o subcontratan empresas de

telecomunicaciones de otras partes del mundo, con mano de obra més barata.

f) Trabajo informal o teletrabajo mixto: arreglo con el empleador para trabajar unas

horas fuera de la empresa.

Todos estos tipos de teletrabajo tienen en comun la flexibilidad en cuanto al espacio y el
tiempo invertido en el trabajo, reemplazando el desplazamiento a la sede de contratacion a
través de herramientas de informacién y comunicacion a distancia. Estas formas de trabajo
comenzaron a registrarse de manera consistente, convirtiéndose en objeto de analisis
académico a partir de la década de los noventa. Dicha década se instituye como el comienzo
en el que el término adquirié un significado similar al que més nos interesa en la presente

investigacion.

Mas en concreto, la historia del teletrabajo se remonta hasta hace mas de 40 afios, cuando en

Estados Unidos se vivia una crisis por escasez de petroleo y gasolina (Nilles, 1998). Debido a
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ello, en aquél entonces era mas sencillo y barato llevar el trabajo al empleado que viceversa.
En términos sencillos, el teletrabajo constituye una forma temprana de trabajo virtual (Bailey
y Kurland, 2002). En México, de acuerdo con el articulo 330-A de la ley Federal del Trabajo,
se define el teletrabajo como "una forma de organizacion laboral subordinada que consiste en
el desempefio de actividades remuneradas, en lugares distintos al establecimiento o
establecimientos del patrén, por lo que no se requiere la presencia fisica de la persona
trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo, en el centro de trabajo, utilizando
primordialmente las tecnologias de la informacidon y comunicacion, para el contacto y mando

entre la persona trabajadora bajo la modalidad de teletrabajo y el patrén."

Para Padilla (2001), en Martinez (2012), el término teletrabajo tiene sus raices en la union de
las dos palabras griegas: “tele” y "trabajo" que significan lejos y realizar una accion fisica o
intelectual que requiere esfuerzo. Comtinmente, este término hace alusion a la realizacion de
trabajos, total o parcialmente, fuera de la oficina, siendo el sitio mas comun el hogar con

apoyo de las TIC'S.

Generalmente se acepta el concepto de tecnologias de la informacion y comunicacion
(TIC’S) como aparatos que recopilan, dan a conocer y muestran datos e informacion digital
apoyando el crecimiento y desarrollo econdmico dentro de los sectores secundario y terciario.

(OCDE 2002).

En afios recientes, la Procuraduria Federal del Consumidor (2019), ha referido que diferentes
productos y servicios han evolucionado gracias a las tecnologias de la informacion y
comunicacion siendo estas todos aquellos recursos, herramientas y programas tales como el
correo, busqueda de informacion, comercio, la musica y video, entre otras que han dado paso

a una nueva era digital.

A forma de sumario, entre las definiciones citadas existen las siguientes caracteristicas

comunes al teletrabajo:
1.-La distancia: El trabajo se realiza fuera o lejos del lugar habitual o tradicional de trabajo.

2.-El uso de las TIC, ya que sin las mismas la empresa contratante no podria comunicarse con

el colaborador y éste no podria desarrollar su trabajo.
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3.-Se desarrolla de forma independiente o dependiente: El teletrabajo no necesariamente debe
ser realizado bajo la subordinacion y dependencia de un empleador. Por ejemplo, un
disefiador UX trabajando en una pagina web que tiene que ir haciendo sus pruebas y estudios,
y con base a ello, proponer los cambios para que el usuario tenga la mejor experiencia al

navegar en la pagina.
1.2 Las startups

El término startup fue usado antes de la década de 1990 en Estados Unidos. Fue internet
quien popularizé el término en todo el mundo, acompafiado del repentino crecimiento de
empresas tales como Google y Yahoo (Perin, 2016, p. 7). Segin Blank et Dorf (2014, p. 56),
una startup es: “un grupo de personas que buscan un modelo de negocio repetible y escalable,

trabajando en condiciones de extrema incertidumbre.”

En este mundo tan globalizado, la tecnologia ha impactado de forma directa a los negocios,
los cuales han tenido que adaptarse para poder seguir siendo competitivos y adaptarse a las
exigencias de sus clientes, generando con ello mayor auge y clientes que muestran una
fidelizacion hacia las mismas, teniendo en cuenta el ser capaces de lo que esto conlleva. Por
ejemplo, el adecuado resguardo de datos en la nube, representando un reto tanto para todas
aquellas empresas que utilizan las TIC'S como para los gobiernos, pues estos deben de

preocuparse y regular, por ende, el marco legal de las mismas.

La Organizacion para la Cooperacion y desarrollo Economico (OCDE) nos habla acerca de
las startups en América Latina: Brasil con mas de dos mil, siguiendo México con mas de mil

y Argentina, Chile, Colombia y Pert con un poco mas de 500.(CEPAL, 2016)

Las startups son consecuencia de la evolucion que ha ocurrido en los sistemas para la
adaptacion de los cambios que ha tenido la internet, haciendo uso de aparatos tales como
teléfonos celulares y computadoras portatiles. En paises como Inglaterra, Singapur y Estados
Unidos, el apoyo que se les da a las fintech es significativo, ya que estos logran el objetivo de
poder facilitar operaciones comerciales para asi poder tener acceso a la creacion de nuevos
modelos de negocio y poder desarrollar proyectos financieros (Enriquez Escalona, Chavez

Marin, & Vilchis Bernal, 2019).
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1.3 Las startups en México

En muchos paises, entre ellos México, resulta de vital importancia el poder seguir cautivando
a los consumidores con productos y servicios innovadores. Las areas con mas startups en

Meéxico se muestran en la Figura 1

Figura 1. Areas mds comunes en startups en México

Alta tecnologia, cleamech v medio ambiente.
7.9%

Agricultura, comida/bebidas.

Educativo, ciencias de la vida y salud
24.8%

10.9%

Ecommerce, marketplace y fintech
14.9%

Movilidad y smartcities
22.8%

Empresas con impacto social
18.8%

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de CEPAL (2016).

En el 2013, en nuestro pais se cred el Instituto Nacional del Emprendedor (INADEM). En
este instituto se estructuro la politica de fomento a las startups. Principalmente, y de acuerdo

con el INADEM, tales empresas se subdividen en cinco:

1.- Fintech que son aquellos medios de pago y transferencias, originacion digital de créditos,

soluciones financieras para empresas y criptomonedas.

2.- Wealthtech que engloba diferentes soluciones a la medida para transformar a la inversion,

asesoramiento del patrimonio.

3.- Insuritech que incluye transformacion integral de aseguradoras tradicionales a través del

lanzamiento de productos digitales.
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4.- Proptech que propicia la digitalizacion del sector inmobiliario y de la industria de la

propiedad (busqueda y alquiler de inmuebles, geolocalizacion).

5.- Legaltech las cuales dan paso a plataformas de reclutamiento, bases de datos legales,

plataformas para contratar abogados.

Meéxico es la decimoquinta economia del mundo y la segunda de Latinoamérica con respecto
a las fintech (Enriquez Escalona, Chavez Marin & Vilchis Bernal, 2019). México se ubica en
el lugar numero dos por el nimero de empresas. Las Startups, principalmente, contienen

procedimientos para remesas y pagos acompafiados de los préstamos.

El 82% de las Startups estan en la Ciudad de México, Guadalajara, Monterrey y en Puebla.
En la Ciudad de México ocho de cada 10 habitantes utilizan algtin servicio de la industria.

(Ideas redes Impacto global, 2016).
1.4 ;Somos capaces de una desconexion del trabajo?

El mismo avance que han presentado las startups en cuanto a la modalidad de home office,
usualmente obligan a los colaboradores a mantenerse activos y disponibles por mas tiempo
ante sus superiores. Esto, con cierta intromision incluso en la vida personal, desatando con
ello fenomenos recientes como el tecno-estrés o tecnoadiccion. Esta posicion esta respaldada
por la OIT-Eurofound (2017): “Working anytime, anywhere: The effects on the world of
work”, en donde se explica la necesidad real de poder aplicar una desconexion entre la vida
laboral y la personal (después de las horas laborales) para asi poder tener una vida laboral y
una vida personal de forma equilibrada. Incluso podria decirse que no desconectarse del

trabajo podria poner en riesgo la salud del empleado.

Con base en Moreno & Baez (2010), los riesgos psicosociales son aquellos que refieren a una
circunstancia perjudicial en la salud mental, fisica y social en los colaboradores, siendo estos,
resultado de las diversas condiciones de trabajo (en la mayoria negativas). Por otro lado, la
Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (COCONASST, 2016) ya considera a

las enfermedades de trabajo como causas motivadoras de incapacidad laboral.

La Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (2019), alerta
sobre la necesidad de prevision de riesgos nuevos y emergentes en la seguridad y salud en el

trabajo asociados con las TIC y el lugar de trabajo para el 2025. En particular, se refiere a la
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necesidad de adoptar iniciativas de capacitacion y concienciacion sobre el uso efectivo de las

TIC para trabajar de forma remota, aunque no especifica o detalla nada mas al respecto.

Asi mismo, la desconexion del trabajo juega un rol crucial en los colaboradores que realizan
home office, pues la misma delimita que el tiempo de trabajo y descanso tiene un objetivo
bidireccional. Por un lado, la garantia de la seguridad y salud de los trabajadores y, por el
otro, también beneficia el interés productivo de la empresa. Esto, toda vez que el cansancio
del trabajador disminuye la motivacion, aumentando los errores por fatiga y, en

consecuencia, un detrimento de la productividad.

Segun estudios realizados por Campos (2019), entre los principales motivos por los que los
colaboradores no desconectan del trabajo se encuentran: El sentimiento de culpabilidad si no
permanecen atentos al trabajo; la necesidad de estar al dia de lo que ocurre en el trabajo
durante las vacaciones; las llamadas de compaiieros o jefes. Incluso, el tener herramientas o
utiles de la empresa tales como un teléfono movil y/u ordenador de empresa no parece ser la

mejor receta para revertir el habito de estar permanentemente conectados.

De igual forma, Campos (2019) advierte sobre la cultura del presentismo como algo positivo,
rescatando asi que los colaboradores llegan a sentir que el estar conectados refleja un trabajo
positivo, aumentando asi la estabilidad y seguridad dentro del mismo. En consonancia, se
presumiria que el trabajador mas valioso es aquel que tiene mas disponibilidad, sin detenerse
a pensar en su derecho al descanso y el cdmo este tiempo extra puede afectar su

productividad.
1.5 Planteamiento y motivaciones del presente estudio

El presente trabajo de investigacion estard enfocado en la desconexion del trabajo de los
teletrabajadores en startups. Asi las cosas, en el contexto de entornos no laborales se esta
empezando a hablar del movimiento (slow), que aboga por un estilo de vida mas pausado, o
el (unplugging) o desconexion digital (Arbués, et al., 2016). Como se entrevé antes, en este
caso la desconexion digital hace referencia al fendmeno de evitacion, en cierta medida, del
estrés producido por la velocidad del mundo digital que nos rodea (Taléns, 2019) La
desconexion digital, como toda forma de desconexion del trabajo (unwinding), tiene el
potencial de ayudar a las personas a disminuir los pensamientos negativos con relacion al
trabajo que se vive en el dia a dia. A este fendmeno de recordar continuamente lo negativo

del trabajo se le llama rumia y ésta se relaciona con altos niveles de estrés laboral (Cropley
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Mark & Millward Lynne, 2003). Obviamente, mientras que el estrés laboral reduce la

sensacion de bienestar emocional (felicidad), la desconexion del trabajo efectiva lo mejoraria.

El trabajo en la modalidad de home office, como se menciond anteriormente, puede ser un
factor importante para desarrollar algin riesgo psicosocial como el estrés. Notoriamente,
Forbes (2017) menciona que la Organizacion Mundial de la Salud sefiala que México ocupa
el primer lugar a nivel mundial en estrés laboral, con 75% de su fuerza laboral bajo esta

condicion. Le siguen China (73%) y Estados Unidos (59%).

Por lo anterior, y en suma, el objetivo general de este trabajo es: Determinar la relacion entre
la desconexion del trabajo, la rumia y el bienestar emocional en los trabajadores de startups

en Ciudad de México.
Con ello, los objetivos especificos son los siguientes:

e Indagar sobre las acciones que las personas hacen para desconectarse del trabajo.

e Determinar los niveles de desconexion del trabajo, de rumia y de bienestar
emocional de los teletrabajadores en startups en la CDMX.

e Proponer estrategias para ayudar a los teletrabajadores a desconectarse del trabajo

y mejorar los niveles de bienestar emocional positivo.

Con la pregunta de investigacion: ;Cudl es la relacion entre la desconexion del trabajo, la

rumia y el bienestar emocional en teletrabajadores de startups en la Ciudad de México?
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CAPITULO 2. DESCONEXION LABORAL, RUMIA Y BIENESTAR

2.1 El estrés laboral y los riesgos psicosociales

El estrés laboral ha sido objeto de estudio por parte de entes institucionales y
organizacionales. A razén de ello, una de las conceptualizaciones que han emergido a la luz
de referentes tedricos es el ofrecido por la Comision Europea (Chiang Vega, Gomez Fuente
y Sigofia, 2013); esto es, como “un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la
organizacion o el entorno del trabajo™ (p. 112). La disertacion ofrecida por los autores citados
permite dilucidar que es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacién y de
angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion bajo ciertas
circunstancias de intensidad y frecuencia; siendo que el estrés puede ser desencadenante de

diversas enfermedades.

Por su parte, cabe destacar que diferentes paises han realizado estudios sobre la problematica
del estrés laboral en las organizaciones. Es el caso de los implementados en la Unién
Europea, donde de acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016, en
Verduzco, Garcia y Mercado, 2018) se plantea que “el estrés es la segunda causa registrada
con mayor frecuencia en trastornos de la salud relacionados con el trabajo, que afect a los
trabajadores en la UE” (p.32). Se menciona, del mismo modo que, a su vez, varios paises en
desarrollo como Argentina, Botswana, Brasil, Colombia, Filipinas, Ghana, India, Kenya,
Uganda y México estan investigando nuevas formas de afrontar la prevencion del estrés
relacionado con el trabajo y de evaluar los efectos de otros factores psicosociales. De ello se
infiere que el tema del estrés estd tomando la importancia debida. Ahora mas paises han
comenzado a tomar medidas preventivas para disminuir esta problemética que afecta a
muchas personas a nivel biopsicosocial y que por connatural incide en el funcionamiento

optimo de la organizacion (Verduzco, et al., 2018).

El estrés es una enfermedad importante. Por ejemplo, Uribe (2015) indica que en Europa, este
fenomeno esta considerado como una de las primeras causas de baja por enfermedad. El
mismo autor, cita a la OIT para resaltar que diferentes variables interactian y esta interaccion

es la que afecta la salud fisica y mental de los trabajadores.
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La OIT, segiin menciona Uribe (2015), sugiere que tales variables pueden ser independientes

entre ellas y algunos relacionados a los sistemas de informacion y del trabajo.

En ese orden, se tiene que la OIT plantea que existen dos grandes grupos de factores
psicosociales en el ambiente laboral en constante interaccion dindmica; por una parte, los
factores de organizacion y, por otra, los humanos. Los primeros son el medio ambiente de
trabajo, las tareas propias del trabajo y las condiciones de la organizacion. Los segundos son
las necesidades, capacidades y expectativas del trabajador, su dimension socio-cultural y las
condiciones personales fuera del ambito laboral. La interaccion permanente entre todas estas
variables impacta de manera directa o indirecta en la satisfaccion del rendimiento laboral y

productividad y en la salud psicoldgica y bioldgica del trabajador y su familia.

Puede existir una adaptacion negativa del trabajador cuando ¢l mismo siente que las
necesidades que tiene no logran ser resueltas. Uribe (2015) sefiala que esto puede darse como
resultado del menosprecio o la alta exigencia, ya que se reacciona con respuestas alteradas de
caracter cognoscitivo, emocional, fisiologico y de comportamiento. EI mismo autor cita a la
OIT para indicar que estos resultados dependen de las habilidades de cada persona para hacer
frente a las situaciones adversas y controlar con ello las consecuencias. Por lo tanto, cuando
varios trabajadores sean expuestos a una situacion similar estresante, algunos podrian
reaccionar de manera asertiva, con adaptacion y éxito mientras otros, responderan de forma

contraria, es decir erronea, negativa y sin adaptacion.

En atencion al estrés laboral vinculado con el ambito digital, Fernandez Martinez (2020),
pone de manifiesto referentes tedricos orientados en un area especifica del trabajo realizado
mediante plataformas digitales. En sus aportaciones destaca las implicaciones desde el punto
de vista de la seguridad y salud en el trabajo. En virtud de ello, se enuncia que los factores de
riesgo psicosocial vinculados con las condiciones de trabajo de la economia de las
plataformas y el cdmo estos pueden traducirse en riesgos psicosociales especificos propios
del trabajo prestado a través de plataformas digitales. Asimismo, se resalta que el riesgo
psicosocial mas comun en esta nueva forma de empleo es el estrés laboral, que se presenta en
forma de tecnoestrés, ya que las principales caracteristicas del trabajo en las plataformas
digitales, como, por ejemplo, la intensificacion del trabajo, son, a su vez, los factores que

aumentan el riesgo de padecerlo. En tltima instancia, la exposicion continuada a este tipo de
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riesgos laborales puede provocar importantes dafios en la salud de estos trabajadores, tales

como el burnout o la depresion.

Cabe enfatizar que en el caso de las plataformas digitales, las propias caracteristicas del
trabajo que se presta a través de las mismas pueden constituir un factor de riesgo laboral;
estos factores de riesgo pueden ser tanto fisicos como psicosociales. La intensidad del trabajo
es referido como el esfuerzo tanto de manera fisica como mental requerida para realizar un
trabajo, como lo indica Fernandez Martinez (2020): De igual forma, el autor resalta que

puede ser la fatiga emocional y el estrés en general.

La Organizacion Mundial de la Salud define a la salud como el estado completo de bienestar
fisico, psicolégico y social del que goza un ser humano, siendo ésta, dependiente de la
interaccion de factores psicologicos, sociales, médicos, politicos, entre otros. Para Sansone
(2012), la salud es de gran importancia, ya que puede ser afectada por multiples
circunstancias y perjudicarla, un ejemplo de estos pueden ser el estrés y la rumia, que en
conjunto, siendo factores psicoldgicos, son consecuencia de muchas enfermedades y

contribuciones de otras tantas.

El estrés, como nos hace referencia Naranjo M. (2009), es el resultado de la evaluacién
cognoscitiva de aspectos internos y externos, asi como la capacidad que se tiene de
sobrellevarlos. En este orden, Sanchez (2018) clasifica el estrés en dos grupos, el primero de
ellos es llamado eustrés, este hace referencia a la evaluacion que realiza el individuo sobre los
recursos disponibles con el fin de saber si estos bastan para afrontar la situacion, permitiendo
el aumento de la vitalidad y energia, asi como claridad cognitiva. Por otro lado, el diestrés o
conocido también como estrés malo, provoca desequilibrio o desajustes en el funcionamiento
fisiologico, siendo este el contrario al eustrés y encontrando en €l caracteristicas como huida,
evitacion o bloqueo. El mismo autor seflala que ambas vertientes no son mutuamente

excluyentes y pueden existir casos donde una misma persona perciba ambas.

Autores como Cozzo G (2016) y Reich (2016) hacen énfasis que debido a los altos niveles de
estrés en una persona, se puede experimentar un incremento en la presion arterial,
pulsaciones nerviosas, dolores de cabeza, malestar estomacal, entre otros, generando con ello
pensamientos repetitivos y obsesivos ante lo sucedido (rumia) debido a que las personas

utilizan estos procesos para buscar escenarios favorables que, a su vez, contrarresten
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emociones negativas causadas por la situacion sucedida como nos lo hace saber Malin y

Owen (2015).

La rumia juega un papel importante en el desarrollo de sintomas depresivos y ansiosos., Por
ejemplo, autores como Cova, y Ricon (2007) y Pimentel (2011) nos invitan a realizar un
analisis de que estos sintomas estdn asociados con malestares y afectaciones en salud fisica,
ya que estar rumiando puede generar fijacion en los problemas y amplificar el efecto
negativo, asociandose de forma negativa con poder enfrentar problemas, resolver los mismos
asi como el bajo rendimiento en las tareas, Gonzdalez, Ibafiez y Barrera (2017) por su parte
nos comparten que la rumia, tiene un papel detonante en el estrés ya que la misma puede
llegar a propiciar escenarios donde la persona, a partir de sus pensamientos repetitivos y
constantes acerca de algin suceso pasado, asi como falta de acciones adecuadas para la
resolucion del problema, realiza evaluacion de recursos, obstaculizando la aplicacion de
alguna estrategia exitosa para salir adelante del estado de animo negativo. (Gonzalez M, et.

al, 2007)
2.2. Desconexion digital

Poner en contexto la conceptualizacion de desconexion digital deviene en tener presente que
las innovaciones tecnolédgicas y organizativas asociadas al mundo digital provocan profundos
desafios al Derecho del Trabajo. Entre ellos, la delimitacion de las fronteras entre el tiempo

de trabajo y el tiempo de no trabajo. El enfoque de Molina Navarrete (2017) destaca el hecho:

Un importante nimero de paises ha puesto atencion en el tema para la regulacion de derechos
de los trabajadores en este nuevo mundo del trabajo digital. Como lo menciona el enfoque de
Molina Navarrete (2017), uno de los mas importantes es el de la desconexion digital ya que
garantiza al colaborador que fuera de su jornada de trabajo, podra gozar de tiempo libre y de

calidad. (p.249).

En ese escenario, emerge la imperiosa necesidad de teorizar al respecto. Elias y Mufioz
Abogados (2021) definen la desconexion digital como aquel derecho de los trabajadores para
no conectarse de forma digital a ningin dispositivo de caracter profesional durante los
periodos de descanso y vacaciones, en concreto al smartphone, correo electronico, portatil,

entre otros dispositivos que la empresa le haya proporcionado.
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Este derecho incluye desde el mismo momento en el que el trabajador finaliza su jornada
laboral hasta que vuelve a iniciar la siguiente. Es decir, tendria el derecho a desconectar todos
sus dispositivos electronicos profesionales hasta que esté nuevamente en el marco de su
horario de jornada laboral. Cabe agregar, que dentro del ambito de la desconexion laboral,
también se incluye el periodo vacacional, los dias de asuntos propios o los permisos de

paternidad y maternidad, entre otros (Elias y Mufioz Abogados, 2021).

Por su parte, Molina Navarrete (2017) precisa en su investigacion que el primer pais en
reconocer dicho derecho ha sido Francia. Fue incluido en la Ley del Trabajo y el Cédigo del
Trabajo de Francia (el equivalente en México al articulo 68 bis de la Ley Federal del Trabajo,
que se adiciono y entrd en vigor en octubre de 2020, donde nos indica que ningun empleado
tiene la obligacion de responder alguna comunicacion por parte de su trabajo fuera de sus
horas laborales por cualquier medio, incluyendo llamadas, SMS, red social o email) el 8 de
agosto de 2016 y entrd en vigor el 1 de enero de 2017. Sin embargo, la regulacion francesa no
define el contenido de ese presunto derecho ni le atribuye garantias de eficacia. En el sentido
practico de ese derecho, se reduce a solo la libertad del trabajador de no responder a los
mensajes profesionales fuera de su jornada. Por lo tanto, la cuestion juridica que ha sido
objeto de estudio es la de calificar la desconexion digital no como un derecho nuevo, sino
como una garantia de efectividad de un derecho social fundamental clasico, el derecho al
descanso (Molina Navarrete, 2017, 250). En ese orden y direccidn, la desconexion digital es
un concepto del que, dentro del marco digital, ha sido sujeto de inclusion en la nueva Ley

Organica de Proteccion de Datos exigida por la Unién Europea.

El objetivo fundamental de la desconexion digital, como lo plantean Elias y Muifioz (2021)
estriba en combatir la practica abusiva habitual en muchas organizaciones que consiste en
mantener a sus trabajadores conectados a su mévil o a su cuenta de correo electronico una
vez finalizada su jornada laboral. Esto lleva a que sea vulnerado el derecho al descanso del
empleado. Siendo que, ademas, puede provocar problemas en la armonia de su vida personal

y familiar.

Cuando hablamos de desconexion digital, autores como Ebert et.al., (2015) nos habla acerca
de cémo el no lograr la misma, puede influir directamente en el suefio dando pauta a un

menor bienestar afectivo y menor desempefio ocupacional.

En un estudio que realizo Sonnentag, (2012) nos demostr6 que la incapacidad de desconectar

del trabajo, en sus formas intensivas llamadas cogniciones perseverativas relacionadas con el
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trabajo (preocupaciones y rumia) produce fatiga, depresion y bajo rendimiento, ademas de

estar asociado con problemas para dormir.

El estudio en cuestion nos demuestra entonces, que el no desconectarnos de manera del
trabajo da origen a la rumia, la cual a su vez, trae consigo diferentes variables en su mayoria
negativas, que a su vez pueden afectar a la persona, una posible solucién para lograr la
desconexion puede ser el dormir de forma adecuada, para ello se aplico cuestionarios via
internet donde los voluntarios iban registrando entre varias cosas, sus horas de suefio, en qué
pensaban antes de irse a dormir, entre otras, concluyendo asi, que si el insomnio no esta en un
grado muy alto, basta con que la persona sea capaz de practicar ejercicios de desconexion,
mindfulness y por supuesto, encontrar alguna actividad que le impida estar rumiando en su

tiempo de ocio.

2.2.1. Necesario pensar en desconectar para conectar mejor

En el escenario de las dindmicas sociales, el uso de las tecnologias ha devenido en uno de los
hitos histdricos con mayor prevalencia en los procesos de mds interaccion, hiperconexion y
premura. Bajo el contexto de las actividades en entornos virtuales (teletrabajo, educacion
virtual y sociabilidad remota), se ha venido incrementando la necesidad de permanecer
conectado; de alli que la desconexion del trabajo se ha vuelto un derecho, una forma de

establecer limites entre el trabajo desde casa y el tiempo de ocio.

Frente a ello, diferentes autores como Wajcman, Bittman y Brown, (2009), han alertado de
los posibles perjuicios de la conexion digital y sus multiples consecuencias, que pueden ser
de orden neurologico, social o afectivo. Lejos de presentar una actitud tecnofébica, es
importante proponer un habito periddico de desconexion del trabajo, cultivando la
comunicacion de persona a persona. En ese orden, Serrano-Puche (2014) nos habla del
movimiento slow, el cual denuncia la cultura de prisa, asi como las consecuencias que trae
consigo: la falta de paciencia, hiperestimulacion, superficialidad y la multitarea, frente a lo
cual reivindica una forma alternativa de vida, ya que la misma cuestiona cualquier
aceleracion que no incorpore calidad de vida a las diferentes actividades cotidianas y que

aboga por un estilo de vida mas armonico.

La defensa del postulado con respecto a la desconexion del trabajo se apoya ademas en los

beneficios que comporta para la recuperacion de la capacidad de atencion y los sanos hébitos
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del uso de los entornos digitales. De alli que se considera que el habito de la desconexion del
trabajo ha de articularse en un doble plano, practico y tedrico de acuerdo al supuesto de
autores como Brown (2012) y Serrano-Puche (2014). Practico, porque es preciso recuperar la
concepcién clasica del ocio, entendido como una actividad necesaria que tiene como fin
propiciar armonia desde una mirada biopsicosocial del ser humano. Por otro lado, la
dimension teorica atiende a los habitos digitales en funcion de posibilitar acciones laborales y
sociales de correlacion sistematica entre las interacciones digitales y cara a cara, poniendo el
acento en el valor humanizador de los contextos socio-culturales y laborales de una manera

integral.
2.3. Larumia

La aproximacion epistémica en torno a la rumia analizada por Sanchez Aragdén (2020)
denota que es un proceso caracterizado como: “la tendencia a continuar pensando acerca de
algo malo, doloroso o desesperanzador por un largo periodo de tiempo” (p, 02). La
rumia ocurre cuando una persona piensa repetida y recurrentemente en eventos o emociones
negativas, particularmente del pasado. En atencion a ello, para Eisma y Stroebe (2017, en
Sanchez Aragdn, 2020) la rumia se considera como: “ Una estrategia de afrontamiento mal
adaptativa que perpetua el estrés incrementando las cogniciones negativas, deteriorando la
solucion de problemas y la conducta instrumental, asi como reduciendo el apoyo social”
(p-3). Es oportuno poner en relieve que la rumia es un término popularizado por Nolen-
Hoeksema (1991) haciendo referencia a la situacion en la cual una persona estresada o
deprimida se concentra en pensamientos repetitivos sobre sus sintomas y sus posibles causas
y consecuencias de manera pasiva; en la cual el sujeto entra en un ciclo de rumia del
pensamiento (Bonilla, 2017). En ese plano conceptual, la rumia puede existir como un rasgo
o estado psicologico perjudicial caracterizado por el pensamiento perseverante de contenido

negativo que genera incomodidad emocional.

La rumia es un fenémeno ampliamente investigado en el area de la psicologia con hallazgos
de relevancia. Por ejemplo, Croppley y Purvis (2003) en su investigacion con una muestra de
maestros en Surrey, Hampshire y Shropshire con locacién en Inglaterra, encontraron que los
maestros sin importar edad, género y afios de servicio, pero si importando si tenian una
tension laboral alta o baja, les costaba desconectarse del trabajo, en menor medida si estaban

desempefiando alguna actividad acompafiados de familiares o amigos en momentos de
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esparcimiento (P. ej. viendo la television) teniendo la caracteristica de tension baja y en
mayor medida cuando estaban solos, ya que pensaban obsesivamente en los asuntos del

trabajo.

Croppley y Purvis (2003) también encontraron que la rumia potencia el estrés, mediante dos
métodos. En el primero de ellos, se envio a los maestros de escuela un paquete de
cuestionarios, respecto a variables centradas en el trabajo, por ejemplo: el numero de horas
trabajadas en casa, tension laboral y caracteristicas demograficas. El segundo tratdo de un
subgrupo de profesores que se ofrecieron como voluntarios para llevar un registro usando
diarios de sus pensamientos durante un dia tipico laborable vespertino, monitoreado cada
hora desde las 17.00 hrs hasta las 21.00 hrs. Con ello se probaron dos hipdtesis especificas.
Primero se predijo que con relacion a la baja o alta tension laboral, las personas tardarian mas
0 menos en relajarse después del trabajo y estarian rumiando mas sobre cuestiones laborales
en la tarde (hipdtesis 1). En segundo lugar, siguiendo los hallazgos de Steptoe et al.(1999),
también se predijo que los trabajadores de alta tension laboral percibirian que tienen menos
control personal sobre lo que hacen en su tiempo libre (hipotesis 2). Por ello, pudieron

concluir que a mayor rumia, mayor estrés.

Algo similar se encontr6 en el estudio de Tiirktoru et al ( 2020 ), donde se estudio a maestros
de escuelas primarias, secundarias, escuelas vocacionales y preescolar, el principal objetivo
fue resumir los factores de influencia sobre la desconexion del trabajo en los docentes., Un
punto clave a tratar en este estudio fue el que a pesar de que los maestros tienen horarios en
su mayoria reducidos (6 horas) en comparacion con trabajos promedio (9 horas), en su
mayoria dan pauta a una llamada “segunda jornada” (trabajo fuera de sus horas “laborales™)
en su hogar, donde hacen actividades como calificar los exdmenes, hacer planeaciones,
preparar la clase del dia siguiente, entre otras. Por lo tanto, esto causa una mayor probabilidad
de rumia entre los docentes, ademds de esto, autores como Yoon (2002) nos habla que los
profesores estan latentes a presentar efectos negativos cuando los mismos tienen dificultad
para controlar sus emociones en alguna situacion de conflicto o cuando un alumno, por
ejemplo, no sigue instrucciones, extendiéndose de manera directa del trabajo al hogar, segiin

lo postulado por Sonnentag (2010).

El segundo objetivo de la investigacion de Tiirktoru et al. ( 2020 ) radicd en explorar los

resultados de la desconexion del trabajo en los profesores. Con ello se demostrd que a mayor
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rumia, menor bienestar de los maestros. Una de las bases que fortalecen este hallazgo es la
mala calidad del suefio que dicta una menor recuperacion, esto basado en diferentes estudios
(p. ¢j. Cropley et al., 2006), siendo entonces la falta de desconexion del trabajo, una de las
razones de problemas de suefio. Sin embargo, esta puede cambiar dependiendo de las
circunstancias. Por ejemplo, Cropley (2006) y colegas como Millward y Purvis (2003),
demostraron que la rumia relacionada con el trabajo en los maestros iba en decremento,
cuando la noche avanzaba, apuntando a que existe una relacion de la rumia con el trabajo a la
hora de acostarse y esto, genera una calidad de suefio de forma negativa, ademads, nos da
pauta a poder indagar en estudios futuros las variables como el tiempo para desconectar a la
hora de acostarse y el nivel de pensamientos rumiantes al irse a descansar a la cama,
comenzando entonces la practica de mindfulness, terapia metacognitiva, entre otras, siendo el
objetivo principal, centrarse de manera explicita en la reduccion de la rumia. En el estudio,
se tuvo el supuesto que los maestros implementaran el entrenamiento en la vida diaria y un
entrenador fue el que brind6 apoyo. En el postratamiento y en un seguimiento de seis meses,

se observaron efectos beneficiosos para los profesores. (Ebert et al., 2015).

Con ello se encontro que la rumia estaba asociada a un bajo sentido del bienestar emocional.
Conjuntamente, se puede decir que la evidencia de investigacion apunta a que la rumia es un
fendmeno para tomar en cuenta cuando se trata de estudiar el bienestar en empleados, tanto

tradicionales, como a distancia.

2.3.1. Una mirada al impacto de la rumia en el estrés y riesgos psicosociales

En atencion a este precepto, el estado constante y frecuente de estrés y rumia genera mayor
agotamiento y menor energia, lo cual es un riesgo a la salud biopsicosocial a largo plazo. Ello
cobra resonancia con lo expuesto por Flores y Sanchez (2020) donde se da cuenta que el

estrés y la rumia tienen incidencia en la salud fisica y mental de las personas.

La rumia juega un rol de vital importancia en el desarrollo de ciertos sintomas, por ejemplo
Flores y Sanchez (2020) indican que los mismos, tienen tendencia a ser depresivos, ansiosos
y obsesivos-compulsivos, asociados con afectaciones en la salud fisica, siendo que el estar

rumiando, se puede causar fijacion en los problemas y amplificar el efecto negativo.
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El estado psicoldgico a causa de la rumia se encuentra asociado con problemas como la toma
de decisiones, la resolucion de problemas, el afrontamiento activo y el rendimiento en las
tareas. Por lo cual, la rumia puede ser un detonante del estrés, ya que propicia el escenario
donde la persona a partir de sus pensamientos repetitivos sobre experiencias pasadas y de la
falta de acciones contundentes para resolver el problema, realiza una evaluacioén de recursos,
obstaculizando la aplicacion de estrategias exitosas para superar el estado de animo negativo

(Flores y Sanchez, 2020).

Los factores de riesgo deben ser atendidos. Por ejemplo, Moreno y Baez (2010) afirman que
los riesgos psicosociales se ven mediados cuando los factores organizacionales son
disfuncionales, el mismo autor, cita a la OMS para enfatizar que estos provocan respuestas de
inadaptacion de tension que dan paso a convertirse en factores psicosociales de riesgo,

tension o estrés laboral.

Desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como
factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud. Para autores
como Gil-Luciano, Calderén, Tovar, Sebastidan y Ruiz (2019) el pensamiento negativo
repetitivo (la rumia o la preocupacion) es una de las estrategias inflexibles y estd presente en
la gran mayoria de los trastornos psicologicos. En esta perspectiva, se infiere que la rumia

puede causar vulnerabilidad hacia alteraciones psicoldgicas.

Segtin Kinderman (2013) “dedicar mucho tiempo a rumiar nuestros problemas es un camino
que conlleva a la ansiedad y la depresion, siendo estas las patologias mentales mas comunes
en Reino Unido” (p. 01). Los profesionales de la salud coinciden en que dedicar mucho
tiempo a rumiar los problemas no aporta soluciéon a los mismos, sino que puede devenir en
perturbar la salud mental y, en consecuencia, la calidad de vida de las personas; por cuanto la
introspeccion obsesiva es el preambulo de la ansiedad y la depresion, segun los resultados del

estudio precitado (Kinderman, 2013).

Lo expuesto estd en resonancia con el supuesto de Sanchez - Aragdn (2020), al sefialar que la
rumia y el estrés tienen una relacion negativa con el bienestar emocional. Es menester
destacar que algunas de las consecuencias de no detener la rumia mental como lo indica
(Elgueta, s.f.) es “el alto indice de sintomas de depresion que aumenta la sensacion de

infelicidad, afecta la resolucion de problemas, reduce la motivacion, genera mala calidad del
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suefio” (p.01). En atencion a ese miramiento, es pertinente viabilizar acciones en aras de
fomentar técnicas que coadyuven a combatir la espiral de negatividad y los factores de
riesgos psicosociales. Como lo apunta Roda Rivera (2019), algunas técnicas sugeridas para
detener la rumia son: atencion a la respiracion, ejercicio de respiracion, yoga consciente,
caminatas conscientes al aire libre. Asimismo se propone una estrategia clasica de los
tratamientos cognitivo-conductuales como lo es el aplazamiento de la preocupaciéon; no
obstante, cabe agregar que se trata de una estrategia temporal, la cual se emplea hasta que se
aprenden las habilidades de relajacion y reestructuracion para manejar la rumia. La estrategia

seglin Roda Rivera (2019) consiste en:

- Identificar preocupaciones y otros pensamientos que sean innecesarios o
desagradables que estén interfiriendo en el desempefio o disfrute actual.

- Elegir un periodo para preocuparse de 15-30 minutos en el que no se tenga que
realizar ninguna otra actividad. No es conveniente que este momento sea justo
antes de dormir.

- Cuando se note que se esta frente a una preocupacion, aplazar la preocupacion al
periodo que se ha destinado para ella. Utilizar el periodo de preocupacion para

elaborar estrategias que permitan enfrentarse a la misma.

Esta estrategia contribuye a comprobar que muchas de las preocupaciones difieren de ser
urgentes. También se propiciara darse cuenta de como las preocupaciones interfieren en el
momento presente, generando a su vez mas preocupaciones por suponer un obstaculo para
terminar la tarea en la que estd en ese momento actual (Roda Rivera, 2019). Es pertinente
precisar que del mismo modo recomienda terapia de aceptacion y compromiso a fin de

aliviar la tension que transmite la rumiacion del pensamiento (Bonilla, 2017).

El paradigma de Roda Rivera (2019) se sustenta en dar un enfoque a los pensamientos de
contenido positivo. Consiste en realizar un ejercicio de rumia, pero con pensamientos que
generen bienestar psicosocial. Es de hacer notar, que con ello se logra poner algunos efectos a
favor, evitando que entren pensamientos negativos en el foco de la consciencia. El propdsito
es empezar a rumiar pensamientos positivos de la misma forma que se hace con los
negativos. Roda Rivero (2019) indica que “hay que establecer una rumia positiva en la
intensidad parecida a la preocupacion. Este es el momento para que la persona se centre en

las emociones experimentadas” (p. 02).
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De alli que la persona comprendera que, al igual que la rumia positiva, las preocupaciones
constantes son poco realistas y no suponen una buena forma de solucionar los problemas,
por cuanto existen ideas que se quedan fijadas en base a las creencias o expectativas sin
ser un obstaculo para atender otros pensamientos. Al tener en consideracion las
recomendaciones expuestas, se pretende combatir los riesgos psicosociales a causa de la
rumia y el estrés que esta puede desencadenar con miras a favorecer el bienestar de

manera holistica.

2.4. El bienestar emocional

La salud es concebida por la Organizacion Mundial de la Salud OMS (2006 en Sanchez
Aragon, 2020) como “Un estado completo de bienestar fisico, espiritual, psicolégico y
social” (p. 02). Esta definicion sienta las bases de la importancia que adquirié este constructo
de bienestar psicoldgico en un enfoque multidimensional. En virtud de lo referenciado, se
subraya la importancia del bienestar emocional en el desarrollo holistico de las personas en
funcion de la calidad de vida. Desde esa mirada, es pertinente citar el portal oficial del
Gobierno de Espafia (Ministerio de Sanidad, 2020), sobre las emociones positivas: “Son
aquellas que producen una experiencia emocional agradable; forman parte del bienestar; las
cuales favorecen el manejo del estrés, facilitan el rendimiento y mejoran las relaciones

interpersonales sociales y la salud integral” (p. 01).

La generacion de emociones positivas en el ser humano incide en el bienestar emocional; ya
que determina de forma preponderante el estado de animo y la actitud para lograr una vida
feliz y sana, holisticamente, desde la concepcion biopsicosocial. En ese orden y direccion, el
bienestar emocional positivo sienta sus bases epistemologicas a partir de la psicologia
positiva conceptualizada por Seligman (1999, citado en Contreras y Esguerra 2006). La
psicologia positiva es “El estudio cientifico de las experiencias positivas, los rasgos
individuales positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas que

ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos™ (p. 311).

Los sentimientos de bienestar son fundamentales. Por ejemplo, Contreras (2015) y Esguerra
(2006) denotan que existen dos tipos de emociones positivas, las del futuro que se centran en
el optimismo, la esperanza, la fe y la confianza, y las relacionadas con el presente: la alegria,

la tranquilidad, el entusiasmo, la euforia, el placer y el flow, lo que deviene en significar que
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tanto las fortalezas como las virtudes humanas favorecen una perspectiva abierta con respecto

al potencial humano, sus motivaciones y capacidades.

Actualmente hay suficientes datos para afirmar que las emociones positivas potencian la
salud y el bienestar, favorecen el crecimiento personal, permitiendo sentimientos de
satisfaccion con la propia vida, tener esperanza, ser optimista y percibirse mas feliz. El
paradigma de (Seligman, 2005, en Contreras y Esguerra 2006) contempla que: “Cuando las
personas experimentan emociones positivas se modifican sus formas de pensamiento y accién
(p. 312). Esto permite dilucidar que el bienestar emocional media en las actitudes para actuar
en ciertas situaciones a través de la optimizacion de los propios recursos personales en el
nivel fisico, psicolégico y social. Los supuestos epistemologicos referenciados permiten
valorar la medida en la que el ser humano evidencia bienestar emocional, esto impacta de
forma significativa en su ambito personal, familiar y en el rendimiento laboral, por ende,
también en sus habilidades para tomar decisiones y espiritu de equipo atendiendo a lo

biopsicosocial.

Para finalizar este apartado hay que considerar que, como constructo de estudio psicologico,
el bienestar emocional se divide en dos: Bienestar emocional positivo y bienestar emocional
negativo. Segun Van Katwyk et al. (2000), el bienestar afectivo se define como aquellos
estados afectivos (emociones y estados de animo) que se experimentan en respuesta al trabajo
y que no incluyen juicios basados en creencias, o gustos y preferencias, como los que
usualmente se asocian a las actitudes. Ya que estar feliz no es lo contrario de estar deprimido,
ni estar preocupado es lo contrario de estar en paz (Watson et al., 1992), es de importancia
estudiar en conjunto al bienestar positivo y al bienestar negativo (o mejor llamado ill-being, o
mal-estar) ya que fomentar a uno no necesariamente disminuye al otro. En este trabajo, y en
concordancia con Van Katwyk et al. (2000), el bienestar emocional positivo se refiere a
emociones positivas como la alegria, el orgullo y la tranquilidad, y el bienestar emocional
negativo se refiere a emociones negativas como el aburrimiento, la preocupacion y el enojo.
Y aunque se pudiera pensar que el término bienestar negativo es un oximoron (contradiccion
de términos), asi se refiere la literatura al ill-being. En este trabajo, el nombre y uso del
término bienestar afectivo negativo se respeta para mayor congruencia con la literatura

existente en el tema.
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2.5. El modelo tedrico de la investigacion

Con base en los antecedentes anteriores, el modelo tedrico a estudiar en este Trabajo
Terminal de Grado se presenta en la Figura 2. En la figura se muestra la disertacion objeto
de estudio que versa sobre la relacion entre la desconexion del trabajo, la rumia y el bienestar
emocional positivo y negativo. Esta figura transmite la idea de que la desconexion del trabajo
puede ser asociada con el bienestar positivo y negativo de la persona; de igual forma, la
desconexion tiene un impacto negativo en la rumia. En turno, a mayores niveles de
desconexion del trabajo y menores niveles de rumia, se esperaria que los empleados
experimenten una mayor sensacion de bienestar emocional positivo. Son estos precisamente
los postulados hipotéticos que se pondran a prueba en los siguientes capitulos de este Trabajo

Terminal de Grado.

Con ello se pretende mostrar que el estado del bienestar emocional positivo depende en buena
medida de los habitos aplicados en la cotidianidad, del estilo de vida y calidad de los
pensamientos, pues estos influyen poderosamente en la salud y la felicidad. Ante ello, se debe
evitar la rumia que puede desencadenar estrés tanto en el ambito personal y laboral; asimismo
se debe repensar ciertos habitos digitales inapropiados que desgastan la calidad de vida;

siendo que una de las maneras de lograrlo es a través de la desconexion del trabajo.

Figura 2. Modelo teorico de la investigacion

Desconexion

e trabajo\‘

Bienestar emocional Bienestar
positivo emocional
negativo

Rumia

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis y disefio de investigacion

Con base en el modelo tedrico del capitulo anterior (Figura 2), las hipdtesis que se pondran a

prueba en este Trabajo Terminal de Grado son:

Hipotesis 1: La desconexion del trabajo se relaciona positivamente con el bienestar

emocional positivo y negativamente con el bienestar emocional negativo.

Hipotesis 2: La rumia se relaciona negativamente con el bienestar emocional positivo y

positivamente con el bienestar emocional negativo.

Hipotesis 3: La desconexion del trabajo se relaciona negativamente con la rumia.

En tal sentido, se puede decir, entonces, que el presente Trabajo Terminal de Grado es
cuantitativo, no experimental y transversal. Como lo sefiala Hernandez Sampieri et al. (2009),
el enfoque cuantitativo prueba hipdtesis mediante la recoleccion de datos codificados en
escalas numéricas; asimismo, se basa en el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y, con ello, comprobar teorias. Esto supone la posibilidad de poder
generalizar hallazgos hacia una poblacion de tamafio mayor a la muestra analizada. Este
estudio también es no experimental, razén por la cual se supone que las variables no fueron
manipuladas ni controladas, méas bien se observo la relacion natural existente entre las
mismas. En ultimo lugar, se puede decir que la investigacion es transversal ya que los datos

solo fueron recolectados en una tinica ocasion en el tiempo.

3.2 Participantes y procedimiento

En la realizacion de este Trabajo Terminal de Grado, participaron un total de 50 personas. No
obstante, y debido a que la aplicacion de estas requeria algunas especificaciones especiales
como trabajar en startups en México, asi como que los cuestionarios fueran respondidos en su
totalidad, se excluyeron las respuestas de cuatro personas, quedando asi una muestra de 50
participantes: 46% mujeres y 52% hombres, el 2% prefiridé no contestar la pregunta en cuanto

a género. El 82% de las personas que participaron en este estudio tuvieron una edad promedio

35



de 25 a 35 afios; el 100% declard estar trabajando en una startup. Hablando de modalidades
de trabajo, mientras que el 50% de las personas indicaron desarrollar sus labores en el
formato de home office, el 44% indicaron que trabajaban en modalidad hibrida, es decir tanto
desde casa como desde la oficina. Por ultimo, un 6% reportd trabajar en la modalidad

presencial.

En relacion al tamafio de la muestra, se considera viable si se toma en cuenta el tamafio
esperado del resultado que se puede detectar de la rumia en el bienestar emocional. Cohen
(1998) menciona que, cuando se analiza la magnitud de la correlacion de Pearson, ésta se
considera pequefia si ésta cerca de 0.10, mediana si esta cerca de 0.30 y fuerte si es 0.50 o

mayor. Estas cifras son expresadas en valores absolutos.

A partir de lo anterior, en este trabajo terminal se tiene la expectativa de hallar una
correlacion entre la rumia y el bienestar emocional positivo entre los valores mediano y

fuerte.

El cuestionario que se utilizo para este trabajo fue realizado en Google Forms, el cual iba
guardando cada una de las respuestas de forma automatica, teniendo la posibilidad de
descargarlos en formato de Excel para posteriormente realizar el andlisis estadistico en el
mismo programa y en SPSS (por el acrénimo en inglés de Statistical Package for the Social

Sciences).

La recoleccion de datos comenzd el dia 1 de marzo de 2022 y terminé el 16 de abril del
mismo afio. Para poder hacer contacto con los participantes se utiliz6 Slack, LinkedIn y
correo electrénico. Varios sujetos fueron de la red de contactos personales. Posterior a ello,
los mismos ayudaron a re-enviar el cuestionario a sus conocidos. En algunas conferencias en
linea donde asistian personas de startups, se le dio difusion al cuestionario para que pudiera
ser contestado. También se invitd a ex compaifieros de trabajo de otras startups. Ademads, via
LinkedIn se pidi6 apoyo de redes de customer success para poder publicar el cuestionario y
que se tuviera un alcance mayor de respuestas. Las instrucciones y el cuestionario aplicado

fueron los mismos para todos los participantes.

Primero se contactd a los trabajadores de una empresa en particular, de los cuales se tenia la

certeza de que trabajaban en home office o hibrido, asi como de que laboraban en una startup
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en México. Posterior a ello, se pidio a tales empleados reenviar el cuestionario a sus
amistades que contaran con las caracteristicas indicadas. En ambas ocasiones, la colaboracién
fue voluntaria y con fines de investigacion. Esto se indicd en la introduccion del cuestionario,
haciéndoles saber que se pretendia encontrar las diferentes perspectivas de bienestar en el

trabajo.

Dicho lo anterior, antes de comenzar la aplicacion del instrumento en la empresa en particular
antes mencionada, se platico con el CEO, asi como con la Chief of staff, explicando el
proyecto. Asimismo, se obtuvo el permiso para aplicar el cuestionario a los integrantes del
equipo. Sin embargo, de todos los que trabajan actualmente en la startup en la que inici6 la
encuesta (25 personas), 4 de ellas no hablaban espaiiol ni residian en el pais, por lo cual la
muestra inicial se redujo a 21 encuestados. Fue un cuestionario en linea, el cual fue enviado
el 1 de marzo siendo la fecha de corte el 9 del mismo mes. A esa fecha se recibieron 21
respuestas. Después de eso, el cuestionario se compartié a otras personas via LinkedIn, asi
como con compaiieros de trabajo actuales, los cuales apoyaron a enviarlo a sus conocidos

que cumplieran con las caracteristicas antes mencionadas.
3.3 Medicion de las variables

El cuestionario sobre perspectivas de bienestar en el trabajo estuvo dividido en cuatro
secciones. La primera de ellas fue la escala de Sonnentag y Friz (2007), con la cual se midié
la desconexion del trabajo. La segunda seccion midio el bienestar emocional, la cual se basé
en la escala de Anderson, Kaplan y Vega (2015). En la tercera seccion se ocup6 la escala
ajustada por los mismos autores para medir la rumia. Finalmente, se incluyeron preguntas
abiertas sobre las acciones que hacen los encuestados para desconectar y algunas preguntas
sobre datos demograficos. A continuacion, se describe con mas detalle la medicion de

variables.

Desconexion del trabajo. Dicha escala consta de cinco preguntas con medicion estilo Likert
con opciones de respuesta en: 5= totalmente en desacuerdo, 4=En desacuerdo, 3=Ni en
acuerdo ni en desacuerdo, 2=De acuerdo, 1= Totalmente de acuerdo. Entre los reactivos de la
escala se encuentran preguntas como: “Me olvido del trabajo”, “En absoluto pienso en el
trabajo”, “Me distancio mentalmente del trabajo”, entre otras. Estas preguntas estaban
enfocadas a conocer la desconexion del trabajo que los encuestados experimentan una vez

que terminan sus labores.
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Bienestar emocional. Dicha escala consta de diez preguntas con medicion estilo Likert de
cinco graduaciones: 5= totalmente en desacuerdo, 4=En desacuerdo, 3=Ni en acuerdo ni en
desacuerdo, 2=De acuerdo, 1= Totalmente de acuerdo. Entre los primeros cinco reactivos de
la escala, que miden el bienestar emocional positivo, se encuentran preguntas como: “Mi
trabajo me ha hecho sentir a gusto”, “Mi trabajo me ha hecho sentir agradecido”, “Mi trabajo
me ha hecho sentir entusiasmado™. Por otro lado, en esta misma seccion, los otros cinco
reactivos, de igual forma con la medicion estilo Likert, tenian el propdsito de medir el
bienestar emocional negativo. Entre estos reactivos se encuentran preguntas como: “Mi
trabajo me ha hecho sentir aburrido”, “Mi trabajo me ha hecho sentir fatigado”, “Mi trabajo

me ha hecho sentir ansioso™.

Rumia. Dicha escala consta de cinco preguntas con medicion estilo Likert de cinco
graduaciones: 5= totalmente en desacuerdo, 4=En desacuerdo, 3=Ni en acuerdo ni en
desacuerdo, 2=De acuerdo, 1= Totalmente de acuerdo. Estos reactivos buscan medir el grado
de rumia que presentan los trabajadores a lo largo de su dia. Entre dichas preguntas se
encuentran algunas como: “;Por qué tengo problemas que otras personas no tienen?” y

;Qué estoy haciendo para merecer esto?

Acciones que las personas hacen para desconectar. En esta seccion, se pidio a los
participantes enumerar tres acciones que hacian después de su jornada laboral. También se
incluyeron cinco afirmaciones relacionadas con las acciones que las personas hacen para
desconectar; entre ellas, si el encuestado una vez terminada su jornada laboral seguia al
pendiente de gadgets de donde labora, si experimentaba problemas para dormir después de un
largo dia de trabajo, si el lugar donde labora le permite desconectarse por completo después

de su jornada laboral, entre otras.

Como ya se menciond, en la Ultima seccion del cuestionario se recopilaron datos
demograficos de los participantes: edad, género, si trabajaba en una startup, asi como la

modalidad que practica para desarrollar sus labores.

3.4. Analisis de datos

Los datos requeridos para poner a prueba la hipotesis de este trabajo se analizaron mediante

estadistica descriptiva: Media y desviacion estandar. Asimismo, la confiabilidad de las
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escalas se probd mediante el célculo del Alpha de Cronbach. También se calcularon

correlaciones bivariadas de Pearson.

El coeficiente de correlacion de Pearson mide el grado de asociacion lineal entre dos
variables. Dagnino (2014) indica que “r” puede situarse entre -1 y +1, pasando de esta
manera a la prueba de significacion donde se apoya de la hipdtesis nula (sin asociacion) r = 0,

31
T

asimismo deben calcularse y comunicarse intervalos de confianza de “r”. La correlacion es
positiva cuando r es mayor a cero, negativa si r es menor a cero, y si el coeficiente es igual a
cero, no hay correlacion lineal entre las variables -aunque puede que exista algun otro tipo de

relacion.
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Como primer punto en este capitulo se describen brevemente las acciones que los
teletrabajadores encuestados realizan para desconectarse del trabajo una vez terminada su

jornada laboral. Esta descripcion ayuda a lograr el primer objetivo de este trabajo.

En la Tabla 1 se muestran las categorias encontradas en la muestra con relacion a las
actividades que los teletrabajadores hacen para desconectarse. Por ejemplo, entre tales
categorias, se encuentra el hogar, misma que engloba acciones como cocinar, limpiar las
cajas de arena de los gatos, tareas varias del hogar, lavar el coche y regar plantas. Como se
observa en la tabla, la categoria con mayor frecuencia como primera opcion de desconexion
fue el entretenimiento y hobbies. Como ejemplos de esta categoria se tienen: ver television,
jugar videojuegos, ver redes sociales, ver series, escuchar musica, ir al karaoke, pintar, bailar,
ver television, ir al cine, escuchar musica e ir a la plaza. Esta misma categoria es la de mayor
frecuencia como segunda y tercera opcion de desconexion. La segunda categoria de mayor
frecuencia como opcidn de desconexion es la de desarrollo personal y espiritual, en ella estan
actividades como leer un libro, hacer ejercicio, salir a correr, meditar, orar, spinning, yoga y
caminar. Esta misma categoria es la segunda mayor frecuencia como segunda opcion de
desconexion. La categoria de educacion que abarca acciones como ver documentales, hacer
tarea con los hijos, estudiar y tomar cursos, engloba las acciones de menor frecuencia como
primera opcion de desconexion para los teletrabajadores. En breve, los teletrabajadores

parecen optar por el entretenimiento y los hobbies para, en general, desconectarse del trabajo.

Dicho lo anterior, la Tabla 2 muestra estadisticos descriptivos. En la tabla se aprecia que la
media mas grande es la de bienestar emocional positivo y la mas chica la de bienestar
emocional negativo. Tomando en cuenta que estas variables se midieron en una escala del 1
al 5, y que por lo tanto la media tedrica es 2.5, puede decirse que el nivel de bienestar
emocional positivo es alto y que el nivel de bienestar emocional negativo es medio. Con
relacion a la desconexion del trabajo, la media observada es 3.26; puesto que esta variable
también se midi6 en escala del 1 al 5, puede decirse que el nivel de desconexion es medio
alto. Con respecto a la rumia, la media indicada en la Tabla 2 es de 2.73, estando pues

ligeramente arriba de un nivel mediano.
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Tabla 1. Acciones que los teletrabajadores realizan para desconectarse del trabajo

Primera Segunda Tercera
Categorias opcion opcion opcion
Entretenimiento y hobbies 19 22 18
Desarrollo personal y espiritual 13
Mascotas
Hogar
Familia y amigos

Educacion

W W B~ W X o
N W WY N
[V, I \C I S U \S ]

Otros

Fuente: Elaboracion propia.

En resumen, y con respecto a un objetivo de este trabajo que indagaba sobre los niveles de
desconexion del trabajo, rumia y bienestar, puede decirse que en los teletrabajadores
encuestados, el nivel de bienestar emocional positivo es aceptable, el de desconexion tiene un
nivel también adecuado (aunque con posibilidad de mejorar) y el de rumia y bienestar

emocional negativo tienen un nivel medio que deberia reducirse un poco mas.

Tabla 2. Niveles de las variables de este estudio

Variable Media | Des. Est. | a 1 2 3
1 Desconexion del trabajo 3.26 0.87 [0.87
2 Bienestar emocional positivo | 4.21 0.65 [0.89] 0.18
3 Bienestar emocional negativo | 2.28 0.68 [0.80| -0.03 | -0.13
4 |Rumia 2.73 0.85 10.81(-0.38*|-0.33*| -0.09
*=p<0.05

Fuente: Elaboracion propia.

Hay que tomar en cuenta que en la Tabla 2, los estimados de confiabilidad (o) se aprecian
superiores a nivel convencional aceptable de 0.70. Ello atestigua la fiabilidad de las medidas
empleadas. Abundando sobre las propiedades psicométricas de las escalas, a continuacion, se
muestran las graficas de normalidad por cada variable. Como se aprecia en la Figura 3, todas

las variables muestran un comportamiento cercano a la distribucion normal, aunque por
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motivos del tamafio de la muestra en este trabajo no es posible calcular con certeza pruebas

especificas de normalidad.

Figura 3. Grdficas de normalidad
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Fuente: Elaboracion propia

4.2 Prueba de Hipotesis

La Tabla 3 indica que las unicas correlaciones significativas encontradas son aquellas entre la
desconexion y la rumia, y entre el bienestar emocional positivo y la rumia. En otras palabras,
a mayor desconexion del trabajo, menor rumia; asimismo, a mayor rumia menor bienestar
emocional positivo. Con base en esta evidencia, se rechaza la Hipdtesis 1, misma que
postulaba una relacion significativa positiva entre la desconexion del trabajo y el bienestar

emocional positivo y una relacion significativa negativa entre la desconexion del trabajo y el
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bienestar emocional negativo. Asi también, se acepta parcialmente la Hipdtesis 2; la que
postula una relacion significativa positiva entre la rumia y el bienestar emocional negativo y
una relacion significativa negativa entre la rumia y el bienestar emocional positivo. La
Hipotesis 3 se acepta, ya que ésta postuld una relacion significativa negativa entre la

desconexion del trabajo y la rumia.

Para entender mejor los resultados anteriores se presenta la Tabla 3. En esta tabla se muestra
la media de las variables principales de este estudio por género (masculino/femenino), tipo de
labores (home office/hibrido y presencial) y fuente de la muestra (empresa particular en la
que se aplico primero el cuestionario/otras empresas). Como se aprecia, las medias de
desconexion, bienestar emocional positivo y bienestar emocional negativo son mas altas en
las mujeres que en los hombres, pero la rumia es maés alta en los hombres que en las mujeres.
Sin embargo, tales diferencias no son significativas. En la tabla también se indica que las
medias de desconexion del trabajo y bienestar emocional positivo son un poco mds altas en el
personal en home office que en las otras modalidades laborales. Asimismo, el bienestar
emocional negativo y la rumia son mas altos en el personal con tipo de labores hibrido. Con
respecto a la fuente de la muestra, la desconexion del trabajo, el bienestar emocional positivo
y el bienestar emocional negativo son un poco mas altos en la muestra de la empresa en
particular, pero la rumia es mds alta en la muestra de los otros empleados. Aunque las
diferencias en medias por tipo de labores y muestra tampoco son significativas. No obstante,
hay que tomar en cuenta que la muestra utilizada en este trabajo es muy pequefia, por lo que
con muestras mas grandes muy probablemente se observarian diferencias significativas entre

las mencionadas variables demograficas.
4.3 Breve diagndstico de la situacion

Con base en los resultados anteriores, se encontré que las actividades que mas realizan los
teletrabajadores de startups para desconectarse del trabajo son aquellas relacionadas a la
categoria “Entretenimiento y hobbies”. Igualmente, se encontrd que los niveles de bienestar
emocional negativo y de rumia tienen niveles relativamente medianos que serian necesario
reducir un poco mas, también la desconexion del trabajo tiene un nivel medio-alto que seria
necesario aumentar. Como lo indican las correlaciones encontradas, potenciar la desconexion
reduciria la rumia y al reducir la rumia se elevaria la sensacién de bienestar emocional

positivo de los teletrabajadores de las startups participantes.
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Tabla 3. Diferencias de medias por variables demogrdficas

Género Labores Muestra
Variable
Home
Masculino Femenino F office  Hibrido Presencial F 1 2 F
Desconexion del
trabajo 3.12 341 1.41 3.39 3.24 2.25 2441 327 |[3.24 | 0.02
Bienestar emocional
positivo 04.08 4.35 2.29 438 04.08 2.25 2567 | 4.37 104.09] 2.39
Bienestar emocional
negativo 2.22 2.36 0.55 2.28 2.33 2.00 0.30 2.30 | 227 0.03
Rumia 2.78 2.68 0.17 2.58 2.90 2.73 0.84 2,67 [277 | 0.18
t=p<0.10

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 5. PROPUESTAS DE MEJORA
5.1 Alternativas de solucion

Antes de comenzar con este apartado, es importante mencionar que las propuestas giraran en
torno a aumentar el bienestar emocional positivo con los recursos principales asociados a la
categoria de desarrollo personal y espiritual (para desconectar). Esto, debido a que diversas
fuentes indican que el desarrollo personal y espiritual son de gran ayuda para generar paz,
estabilizar niveles nerviosos etc. (Sirgy, 2021). Ello, a diferencia de otras categorias
reportadas de desconexion del trabajo, donde se pretendia encontrar la forma en cémo los
trabajadores se desconectaban por medio de otras acciones. La categoria de desarrollo
personal y espiritual cumple con una caracteristica peculiar que es el dedicarse tiempo a uno
mismo, sin incluir algun tipo de aparato o artefacto que pudiera prestarse a obstruir dicha
desconexion (p.ej. teléfono inteligente) o realizar alguna actividad donde, en lugar de llegar al
objetivo que es el entrar en un estado de relajacion, la persona se estrese mas. Por ejemplo,
para desconectarse de su trabajo, algunas personas ven series de suspenso o juegan un
videojuego. Aunque ello “desconecta”, la persona puede causarse algin tipo de frustracion
por la tematica de este, donde pueden ser propensa a encontrar mensajes de violencia; o
simplemente en un partido (en un videojuego), donde su objetivo es vencer al equipo
contrario y se presta para que se desarrollasen una serie de sucesos que, en lugar de relajar a
la persona, la hagan despertar algunos otros sentimientos que no promuevan el bienestar
positivo como la frustracion y la angustia. En resumen, la parte de desarrollo personal y
espiritual es aquella que nos acerca mas a poder propagar un sentido de armonia y quietud -e

incluso felicidad.

5.1.1 Propuestas para mejorar cuantitativamente la desconexion

El que una organizacion no promueva la desconexion del trabajo y la rumia, no es sindbnimo
de que solo la empresa esté haciendo las cosas de forma inconveniente. En muchas ocasiones,
el colaborador también tiene un peso importante al momento de influir en la “desconexion del
trabajo”, ya que existen muchas acciones que dependen de ¢l mismo para poder favorecer a la
misma. Un ejemplo a de esto es organizar sus tiempos de forma eficiente y dividir pues, su
horario de tal manera de que le dé tiempo de atender todas las consignas que tiene, para que
por consiguiente este pueda salir a su hora y no tener que preocuparse, o quedarse mas

tiempo del de su jornada laboral, puesto que habra logrado sus objetivos durante la misma.
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La empresa puede ayudar en este sentido siendo clara al momento de asignar las tareas para
cada trabajador y distribuyendo el tiempo laborable; siendo asi que, por ejemplo, solo se
propicien las juntas necesarias, dar la posibilidad de horarios hibridos, aumentar los
descansos e incluso, promoviendo en los trabajadores el uso de métodos para un mayor
rendimiento. Un ejemplo de tales métodos es el “Pomodoro”, mismo que consiste en utilizar
un temporizador para dividir el tiempo de trabajo en bloques con breves periodos de
descanso. Gracias a dichos descansos la mente puede permanecer relajada, facilitando asi la
concentracion cuando el colaborador esta en actividad, que es, por cierto, cuando se supone
estard esforzandose por ser tan productivo como pueda. La técnica se utiliza de la siguiente
manera: pomodoros de 25 minutos con descansos de cinco minutos, luego cada cuatro
pomodoros, una pausa mas larga que puede ser de 15 a 20 minutos segun se considere y se

preste a realizar alguna otra actividad, como por ejemplo, la meditacion.

A continuacién, en la Tabla 4, se puede observar un plan de accion concreto para llevar a
cabo la aplicacion del método Pomodoro. Con éste, se pretende que la empresa para la que
trabaje un colaborador tenga las herramientas necesarias para que sus empleados los apliquen
y, con ello, se fortalezca el bienestar mediante propiciar la desconexion del trabajo. Este
cambio serd reactivo (en lugar de anticipatorio o de crisis), ya que hasta el momento no es del
todo evidente una crisis, pero se podria visualizar en caso de no actuar. Es importante evitar
llegar al punto de estar parados en el punto de un cambio critico, el cual haga propicio que la
empresa se llegue a ver en riesgo por no haber actuado en tiempo. Aunado a ello, se muestran
acciones para poder lograr la desconexion del trabajo y, con ello, conseguir que el
diagnostico en la organizacion pueda solventarse. Por altimo, en la misma tabla, se declara el
perfil del estilo de liderazgo recomendado para que la empresa pueda llevar a cabo el plan,
tanto para proponer la accion como para su implementacion. Asi también, se propone el estilo
que debe poseer el agente de cambio, esto declara un beneficio para la empresa en cuestion,
ya que ayudard a que los trabajadores puedan distribuir de mejor manera su tiempo. Al
mismo tiempo, el agente de cambio ayudara a la empresa con una mejor comunicacion de
metas, actividades para cada colaborador y logro de objetivos para que, de esta manera, la
jornada de cada trabajador pueda ser eficiente, efectiva y, sobre todo, que cada uno pueda ser
consciente de los beneficios que conlleva el tener una mejor organizacion de su propio

tiempo.
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Tabla 4. Ejemplo de aplicacion de método Pomodoro

Diagnostico de la
organizacion.

(Es urgente que se ponga
en marcha una accion?.

Situacion

4 Qué tipo de cambio es?

Sugerencia de
implementacion.

Accién (Qué es lo que se busca?.

Tipo de cambio que se
requiere.

(Qué se hara?.

(Cual es su objetivo?.

Plan
Pasos

Tiempo total.

(Qué area llevara el
liderazgo del plan?.

Liderazgo para proponer
Estilode ~ accton:
liderazgo

Liderazgo para

implementar plan.

Tipo de estilo del agente
de cambio.

Rumia por la no desconexion del trabajo.

Si No

Anticipatorio Reactivo Critico

Meétodo Pomodoro.

Cambio en la
organizacion

Desarrollo de
capacidades

Desarrollo de

Cambio en procesos
recursos

Sin cambio

Mixto
conductual

Cambio conductual Cambio en toda la organizacion

Propiciar la organizacion del tiempo de forma eficiente.

Dar herramientas a los colaboradores para que puedan aplicar el método Pomodoro aunado a
una mejor dispersion de actividades y juntas.

1.- Ensefiar a todas las areas el método Pomodoro, apoyandonos de un experto en el tema, este 1 semana.

les compartira las ventajas que traera consigo el aplicarlo en sus dias de trabajo.

2.- Hacer una junta con todos los team leader para promover tener solo juntas que cumplan con
la caracteristica de que el tiempo usado servira para mejorar un proceso, comunicar algo
importante para la operacion o si se llevara algin cambio importante que los incluya o requiera
de ellos, adicional a que estén atentos que los miembros de sus equipos estén aplicando el
método dia a dia, por tltimo, comunicar de forma clara los objetivos y actividades que tiene
cada colaborador en su jornada laboral mediante un correo los dias Lunes.

1 semana.

3.- Cada mafiana enviar un recordatorio via correo o plataforma de comunicacion recordando
que deben realizar el método Pomodoro para sus actividades diarias, asi como enviar un
recordatorio a mitad de la jornada
3 semanas
4.- Pasando 3 semanas, pedir retroalimentacion de los colaboradores para saber si les esta
funcionando el método ademas de medir su hora de entrada y salida y confirmar que estan
organizando bien su jornada.

5.- Los team leader tendran que dar retroalimentacion a los colaboradores que vean que no
estan aplicando el método o que se conectan/desconectan antes o después de su jornada e
iniciar un plan de accion donde el colaborador junto con el team leader propondran acciones
concretas para hacer uso de su tiempo de forma adecuada.

1 semana.

6.- El manager validara los resultados, en caso de que el equipo no esté cumpliendo con los
objetivos, el team leader tendra una sesion de retroalimentacion con el manager para buscar
soluciones puntuales que hagan que el equipo no se quede atras y se haga la correcta
aplicacion.

1 semana

7 semanas.

Team leader y managers

Mixto

Directivo Participativo

Directivo Participativo Mixto

Colaborativo, compartido y ascendente.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Tabla 5 se ejemplifica una muestra de como hacer un cambio dentro de la empresa. Ello
podria traer ventajas tanto de forma interna, como para los colaboradores. En si, la idea es
que pueda existir una mayor flexibilidad de horarios, ya que esto podria dar a los trabajadores
la posibilidad de organizar su tiempo para hacer su actividad favorita y, al mismo tiempo, se
esforzarian por cumplir con ciertos objetivos que la empresa puede ir cambiando cada mes o
cada cierto tiempo. Con ello, tanto se generaria que el personal pudiera sentirse motivado al
cumplir las metas, como la empresa se beneficiaria como consecuencia de que se pueda
distribuir el tiempo que se trabaja, hacerlo mas efectivo y que, ademas, al momento de que
terminen su jornada, los empleados puedan utilizar realmente ese tiempo para tener una

desconexion laboral efectiva.

En este caso especifico, se va a requerir tanto de un cambio de procesos, como de un cambio
en toda la organizacion. Es decir, se hara el andlisis correspondiente para poder tener una
mayor gama de horarios a elegir y a la vez, también los trabajadores, al recibir este cambio,
van a tener que cambiar conforme a lo que ya estaban acostumbrados. Al igual que en la
propuesta anterior, seran los lideres de equipo (team leader) asi como los manager los que se
haran cargo de aplicar dicho plan. El liderazgo que se recomienda para poner en accion este
plan es el mixto, ya que se necesita comprender el problema de raiz, crear la solucién
(horarios diferentes), ser colaborativos (ya que al final del dia dependera de que todos lleguen
a sus horarios establecidos para que la operacion no caiga) y ser puntuales en las normas que
se pondran para que esta recomendacion funcione. Por ultimo, el estilo del agente de cambio
se caracterizard por una persona cuyas cualidades destaquen en proponer soluciones,

adaptarse y buscar nuevas ideas para lograr los objetivos.

Cabe sefialar que un posible riesgo de este plan es que las personas no cumplan con sus
horarios y que les cueste trabajo la transicion. De ser asi, se recomienda que pasado el tiempo
de prueba, asi como el grupo focal, se pueda determinar si se continuara ofertando estos

horarios mixtos, en pro de los colaboradores asi como de la organizacion.
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Tabla 5. Ejemplo de flexibilidad de horarios

Diagnostico de la
organizacion Baja flexibilidad de horarios

(Es urgente que se
Situacion ponga en marcha una
accion? Si No

(Qué tipo de cambio
es? Anticipatorio Reactivo Critico

Sugerencia de

implementacion Horarios flexibles
Accion , .
(Qué es lo que se Desarrollo de Cambio en la
busca? Desarrollo de recursos | capacidades Cambio en procesos organizacion
Tipo de cambio que se Sin cambio
requiere Cambio conductual conductual Cambio en toda la organizacion Mixto
(Qué se hara? Se anunciaran nuevos horarios que los colaboradores podran tomar segun sus necesidades y desempefio.
Brindar los recursos necesarios para que los colaboradores se desconecten del trabajo al terminar su jornada
(Cual es su objetivo?  laboral, poniendo a su disposicion horarios diferentes para laborar.
1.- Se analizaran las peak hours para entender de mejor forma cuando existe mayor trafico de clientes y de
esta manera no dejar dicho horario con poca cobertura, de ahi en fuera, se acomodaran los horarios a manera
de que puedan existir distintos horarios de entrada y salida cumpliendo con el requisito de (8 horas
Pasos laborables + 1 de comida) 1 semana
2.- De acuerdo al desempeifio de cada colaborador, puede ser por ventas, por puntualidad, etc. (alguna
Plan variable de la cual se tenga medicion previa) se le mostraran los horarios y podra ir eligiendo el que mejor le
acomode a sus actividades. 1 semana
3.- Una vez elegidos los horarios, se programara la fecha de inicio y se dara aviso mediante un correo a | semana
todos los colaboradores.
4.- Para el siguiente cambio, se enviara de igual forma via correo electronico, cual sera la variable a medir
para la eleccion de horarios, (entre mas arriba estén, mayores horarios tienen para elegir) y se motivara a que
puedan escalar en ser de los primeros para poder obtener este beneficio adicional. 4 semanas
5.- Se aplicara un grupo focal para saber si este beneficio les parecio atractivo, si desean seguir esa dinamica
o si preferian que todos tuvieran un horario fijo y establecido. 1 semana
Tiempo total 8 semanas
(Qué area llevara el
liderazgo del plan? Tem leader y managers
Liderazgo para
. proponer accion Directivo Participativo Mixto
Estilo de
liderazgo

Liderazgo para
implementar plan Directivo Participativo Mixto

Tipo de estilo del
agente de cambio Propone soluciones, se adapta, busca nuevas ideas para lograr objetivos.

Fuente: Elaboracion propia



5.1.2 Propuestas/alternativas para mejorar cualitativamente la desconexion del trabajo

Como se indicd en el marco tedrico y la revision de la literatura de este Trabajo Terminal de
Grado, los trabajadores no siempre logran desconectar del todo al salir del trabajo. En este
trabajo ya también se han ejemplificado actividades especificas que los empleados realizan
cuando salen de su jornada. Ello permite visualizar un horizonte para poder categorizar las
actividades de desconexion y asi sacar tanto sus frecuencias como dar propuestas concretas

que fomenten la desconexion efectiva del trabajo.

Partiendo ahora de alternativas cualitativas, que son aquellas que no pueden medirse en
términos numéricos, se presenta la Tabla 6. En ella se desarrolla un plan a llevar a cabo para
que los colaboradores puedan meditar. Primero que nada, es importante destacar que sera un
experto en meditacion quien a través de su experiencia pueda compartir las diferentes
técnicas de relajacion disponibles para la desconexion del trabajo. Con el apoyo del método
Pomodoro, en el intervalo mayor de descanso, es decir después de cuatro Pomodoros, se
podra destinar perfectamente el tiempo para que los colaboradores practiquen la meditacion y

logren fortalecer su sensacion de bienestar positivo.

A manera de resumen, se va a fortalecer el area que en el capitulo anterior fue catalogada
como “desarrollo fisico y espiritual”. Por parte de la organizacion se contard con el material
necesario para que esto se pueda implementar como un coaching, se dara el tiempo y se haran
reportes donde, en caso de que exista algin area de mejora, se podra detectar de manera
rapida para generar un plan de accion. Con esto se espera que los colaboradores logren una
mayor sensacion de bienestar emocional positivo en su horario de trabajo y, para la
organizacion, se le favorecera en el sentido de que las acciones descritas se podran ofertar
como beneficio extra de pertenecer a ella. Este tipo de actividades podrian ser el parteaguas
para que una persona, al momento de tomar una decision en cuanto a firma de contrato, pueda
inclinarse por la organizacion en cuestion. Las propuestas descritas proyectaran que el
colaborador importa en la organizacién en una manera tal que se buscan acciones para que
pueda desarrollarse en un dambito humano. Esto mismo serd un apoyo para que cuando
lleguen a sus hogares, los colaboradores puedan seguir disfrutando de sus familias, de hacer
sus actividades favoritas o simplemente de poder conciliar de forma efectiva el suefio al

desconectarse del trabajo.
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Dicho lo anterior, si bien es cierto que el cambio se propone como “reactivo”, es importante
destacar que se pretende evitar que las organizaciones tengan que hacer un plan de accién
hasta que se vean situados en el punto critico. Esto podria propiciar que el cambio fuese mas
dificil e incluso imposible. Actualmente se va a requerir de un cambio en los colaboradores y
se espera que, conforme se vayan integrando nuevas personas, esto lo vean de forma directa
desde que entran y que les sea mas sencilla su aplicacién porque lo habran realizado desde el
primer dia. En la Tabla 5 se observa que el cambio que se requiere es mixto; esto es, que
requiere tanto de ajustes conductuales como de no conductuales, al tener que hacer los
reportes para los team leader, y en la organizacion ya que se necesitara destinar tiempo que

antes no se tenia contemplado para poder aplicar dicho plan.
5.2 ¢Listos para hacerlo?

Cuando se habla de que debe existir un cambio en la organizacidn, es importante situar, a la
organizacion para conocer si efectivamente se encuentra lista para aplicar el cambio
propuesto. Un obstaculo importante que se podria encarar seria que los colaboradores no se
encuentren listos para dichos cambios. Los planes antes mencionados dictan el ir haciendo
cambios en escala pequefia, para entonces llegar a cambios mayores, decidiendo quiénes
seran los que realizaran dicho proceso y cual es el perfil que debe de tener cada uno de los
mismos. Ademas, se plantea el estilo de liderazgo que con base en la literatura se deberia de

tener para poder llevar a cabo los planes.

En ambos planes se encuentra que, para no llegar a tener que implementar un cambio de
crisis, se incluyen los objetivos prioritarios, asi como los pasos a seguir en cada uno de ellos,
ademas del ritmo medido, el cual se expresa en “semanas”. Antes de aplicar dichos planes se
recomienda a la organizacién hacer un diagnostico para asi conocer de forma precisa sus
puntos fuertes y sus areas de oportunidad. En este caso, para los planes concretos antes
mostrados, se aconseja revisar el historial de las horas en que los colaboradores se conectan y
se desconectan. Asimismo, después del tiempo establecido, se haria la comparacion con las
nuevas implementaciones; de igual forma, el grupo focal servira para saber de donde se parte,
por lo que se exhorta a que se tome una muestra del 10% de la organizacion para comprender
mas a detalle si este plan les hace sentido, si creen que podria funcionar y qué tan
emocionados se encontrarian por la aplicacion del mismo. Posterior a ello, se invitaria a que

el programa acabe su periodo con otro 10%, para asi conocer como fue que esto cambio.
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Ademas, dentro de los planes se tiene contemplado que se lleven bitacoras que ayudaran al
mejor control y, en dado caso, a poder encontrar el area de oportunidad del colaborador o del

plan de forma mas rapida y puntual.

Tabla 6. Ejemplo de aplicacion de meditacion

Diagnostico de la

organizacion Generar bienestar emocional positivo con la desconexion del trabajo
Situacion (Es urgente que se

ponga en marcha una

accion? Si No

¢ Qué tipo de cambio
es? Anticipatorio Reactivo Critico

Sugerencia de

implementacion Meditacion 1 vez al dia.
» (Qué es lo que se Desarrollo de Cambio en la
Accion busca? Desarrollo de recursos | capacidades Cambio en procesos organizacion
Tipo de cambio que se Sin cambio
requiere Cambio conductual conductual Cambio en toda la organizacion Mixto
(Qué se hara? Meditar para conectar con el sentido de bienestar.
Brindar a los colaboradores las herramientas necesarias para que puedan practicar la meditacion en cada dia de su
(Cual es su objetivo?  jornada laboral.
1.- Buscar un coach que pueda explicar a los colaboradores las ventajas de poder meditar entre tiempos de la jornada,
asi como ensefiarles diversas técnicas, de las cuales, el colaborador podra elegir la que le venga mejor para
desconectarse del trabajo. 1 semana
2.- Cada mafiana los colaboradores recibiran un correo donde se llevara frases de meditacion / motivadoras, asi como
una playlist la cual sera elegida con anterioridad por el coach para que la usen en su tiempo de meditacion. 1 semana
Plan
3.- Se designara los intervalos grandes del método Pomodoro para que los colaboradores puedan usarlo en su
meditacion, al finalizar la semana responderan una breve encuesta si el hacer la meditacion les ayudo a desconectarse | 2 semanas
Pasos de su jornada laboral.
4.- Se hara una reunion de 20 minutos al mes, donde todo el equipo guiado por el team leader compartiran las
experiencias o cambios que tuvieron al practicar la meditacion, el team leader pasara el reporte a los managers para que
se pueda estudiar si esto fue efectivo o que tipo de impacto causo en la organizacion. 1 semana
5.- Los managers se juntaran y debatiran si los resultados fueron positivos, en caso de que si, se implementara esta
accion como permanente, siendo que el coach asista cada 3 meses por lo menos a ensefiar nuevas técnicas y se ofrecera
como beneficio que la empresa brinda al trabajar con ellos. 1 semana
Tiempo total 6 semanas
(Qué area llevara el
liderazgo del plan? Coach de meditacion, Team leader y Managers
Liderazgo para
proponer accion Directivo Participativo Mixto
Estilo de
liderazgo Liderazgo para
implementar plan Directivo Participativo Mixto
Tipo de estilo del
agente de cambio Propone soluciones, se adapta, busca nuevas ideas para lograr objetivos.

Fuente: Elaboracion propia
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5.3 Necesidad del cambio

Con relacion al tema de la urgencia de los cambios, parece vital que las empresas puedan
actuar (idealmente) cuando se encuentran en el “cambio anticipatorio”, pero, siendo realista,
esto sucede muy pocas veces. Conforme las empresas van creciendo, enfrentan nuevos retos,
mas cuando se habla de startups, donde una de sus caracteristicas principales es que estan en
constante cambio. Es decir, en tales empresas las cosas no permanecen estaticas por mucho
tiempo; y es a razén de ello, que es importante tener en cuenta que el encontrar oportunidades
de cambio en un momento como el cambio reactivo, dara una enorme ventaja hacia hacer las

cosas de mejor forma, con oportunidad y estrategia.

El recurso humano ha ido evolucionando. Con ello, las nuevas generaciones ya no buscan
unicamente y en sentido estricto una ganancia monetaria en el trabajo; también buscan tener
una ganancia personal (lo que comtinmente se llama salario emocional). Es decir, los nuevos
empleados buscan sentir que pertenecen a una organizacion, que los valoran y que ademas de
ello, cuenten con la seguridad de que el lugar donde trabajan sera participe en el desarrollo de
su bienestar emocional positivo. Es por ello, que la necesidad del cambio es sustancial, pues
asi se contribuira tanto a los colaboradores para lograr un bienestar positivo, como a la
organizacion que lo esté aplicando; pudiendo la empresa también enorgullecerse de dar no
solo un salario monetario sino uno emocional y humano. Ello seria atractivo al momento de

querer reclutar candidatos escasos para puestos clave.

Con todo, cuando se habla de cambios, muchas veces se cae en el error de pensar que lo
nuevo y diferente tiende a ser malo, que se intenta cambiar porque las cosas no van bien. Esto
es normal al salir todos de nuestra “zona segura” (de confort). Ahora, es indiscutible que,
tanto las empresas como todos los colaboradores, deben ser resilientes ante las adversidades y
los cambios positivos. Ademads, personas y organizaciones deben procurar hacer las cosas con
tiempo de antelacion, pues asi se puede tener una probabilidad mas alta de que los planes y
acciones formulados e implementados resulten en algo positivo. Es importante que la
organizacion esté en un constante estudio de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas, ademas de estar consciente que éstas pueden ir cambiando conforme pasa el
tiempo. No hay que olvidar que el recurso humano es, en realidad, el mayor capital que

puede poseer una empresa, y que su €xito depende sustancialmente del desarrollo de su
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personal. Al final, s6lo queda tocar base firme para tomar decisiones que nos acerquen a que

la realidad fluya para mejorar el bienestar de personas y organizaciones.
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DISCUSION
6.1 Implicaciones tedricas y practicas

Uno de los resultados principales de este trabajo fue la correlacion significativa entre la
desconexion y la rumia, asi como entre el bienestar emocional positivo y la rumia. En este
sentido, los resultados del presente estudio implican que a mayor desconexién menor rumia.
Por ello, los resultados de esta investigacion son novedosos, pues mas alla de replicar
resultados anteriores que se aplicaron al sector de educacion (maestros principalmente), se
pudo observar que el efecto negativo de la falta de desconexion en la rumia también se

presenta en empleados de startups que realizan teletrabajo.

Como se observa en el Capitulo 4, mientras la categoria de entretenimiento y hobbies es la
preferida para poder desconectar, se nota en segundo lugar un impacto en la categoria de
desarrollo personal y espiritual. Esto dio pauta a que las acciones propuestas se pudieran
basar en dicha categoria, promoviendo asi el sentido de bienestar en los trabajadores. En
cuanto a las modalidades de trabajo, los resultados indicaron que el bienestar emocional
positivo es mas alto en el personal en home office que en otras modalidades laborales. Asi
mismo, que el bienestar emocionar negativo y la rumia son mas altos en la modalidad de

trabajo hibrida.

Estos hallazgos, contrastados con otros anteriores, indican fenomenos interesantes. Puede ser
que la desconexion del trabajo y el bienestar emocional positivo no se relacionen entre si
debido a que los nuevos colaboradores que ingresaron directo a esta modalidad de teletrabajo
no sientan una ventaja mas grande al hacer su trabajo desde el hogar. De igual forma, es
probable que a estas personas les sea mas facil poder desconectarse después de la jornada
laboral que ejercen. En estos momentos, después de una pandemia a nivel mundial, podria ser

mas importante para las personas su salud mental y emocional que el trabajo.

En México, el estudio de la rumia es relativamente nuevo. No obstante, dicho concepto esta
tomando mayor relevancia en el contexto de las nuevas politicas laborales que se estan
integrando de forma cotidiana a las empresas, las cuales tienen como fin promover el
bienestar y prevenir las consecuencias de no desconectarse del trabajo (Por ejemplo, la NOM-

035 evalua el estrés, y éste es una consecuencia documentada de la rumia). Aqui es donde el
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presente Trabajo Terminal de Grado ofrece un nuevo panorama, ya que, el estar en un estado

de rumia es dificil de detectar incluso por el mismo trabajador.
6.2 Limitaciones

El presente trabajo presenta algunas limitaciones. Una de tales es que, para este trabajo, la
muestra fue de 50 trabajadores de startups. Al ser un numero reducido de participantes, no es
posible generalizar con mucha solidez los hallazgos encontrados a una poblacion mayor a la

que fue participante del estudio.

Asimismo, las escalas de Sonnetang y Friz (2007) y Aderson, Kaplan y Vega (2015) fueron
utilizadas para medir las variables de rumia, bienestar emocional positivo y negativo, asi
como la desconexion. Sin embargo, seria importante e interesante saber si al usar modelos o
escalaras diferentes se obtendrian resultados diferentes a los indicados en este documento. De
igual forma, las escalas utilizadas tuvieron que ser traducidas al espafiol para su aplicacion.
Por ello, en el futuro, ojala que se pudiera aplicar alguna escala de un autor nativo del espafiol

y basarse en literatura que contextualizada en paises hispanos.

Los datos obtenidos se hicieron en orden transversal, siendo asi que solo existio una
medicion. Por ello, estudios longitudinales sobre el fenomeno serian deseables. Tampoco
existen, hasta el momento, grupos de comparacion (otros trabajadores de startups o
trabajadores presenciales de empresas en general), para saber si en todos ellos repercute de la
misma manera la dinamica de la desconexion, o cambia de acuerdo con la modalidad e

incluso al tipo de empresa.
6.3 Areas futuras de investigacion

Estudiar las variables de este trabajo con un antes y un después de la aplicacion de las
sugerencias indicadas ayudaria a comparar resultados y conocer la efectividad de las
propuestas. Esto, con la intencion de crear politicas que ayuden a la administracion y

organizacion del trabajo mediante la gestion de la desconexion.
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CONCLUSIONES

La utdpica idea que se tenia del teletrabajo (es decir, que solo contadas personas podian
desarrollarlo), con la pandemia se observd que esto tuvo un cambio radical, ya que tanto las
empresas como la educacion, e incluso el sector salud, tuvieron que afrontar dicha situacion
moviéndose de forma rapida a nuevas formas de organizacion del trabajo. Con el paso del
tiempo se ha demostrado que el teletrabajo trae consigo muchos beneficios para empleados y
empresas. Por otro lado, en algun momento se supuso que esta modalidad anulaba la
interaccion social y ello podria dafiar la salud. De alguna forma, esto se respald6 en este
documento pues el teletrabajo dificulta la desconexion y ello puede lastimar el sentido del

bienestar.

A manera de respaldo del teletrabajo, actualmente ya existen instrumentos normativos que
respaldan la idea del teletrabajo. Un claro de ellos es la Ley General de Cambio Climatico
(2012), en cuyo articulo 34, fraccion 2, inciso e, promueve dicha modalidad para generar
mayor bienestar en los trabajadores, asi como disminuir las emisiones de carbono debido a

sus usuales desplazamientos que realizan en caso de ir a las oficinas.

Muchas de las actividades actuales que realizan los trabajadores son aquellas donde se hace
uso de algin otro aparato electronico, Ilamese television, videojuegos o celulares, por
mencionar algunos. Por ello, es que es importante que, como empresa, se pueda otorgar una
serie de recomendaciones que ayuden a la concientizacion de la problematica del sobreuso de

tales aparatos que podria causar un bajo sentido de desconexion del trabajo.

Finalmente, un adecuado conocimiento de los riesgos del teletrabajo por parte del area de
recursos humanos podria ayudar al aprovechamiento de las diferentes técnicas que se
mostraron en este trabajo -y muchas mas por descubrir y aplicar. Es mi anhelo que desde la
investigacion se promueva la constante indagacion de soluciones, mejoras y alternativas para
que, sea donde sea que trabaje una persona, con modalidad presencial, hibrida o teletrabajo,

primen el bienestar, la felicidad y la salud.
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