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Trabajo remoto en tiempos de COVID-19: impactos sobre la satisfacción laboral en una 

muestra de directivos latinoamericanos 

La pandemia por COVID-19 ha impulsado cambios en la percepción de las personas sobre 

la forma de vivir, la manera de trabajar y en su visión general del mundo (Caligiuri et al., 2020). 

Como respuesta al aumento desmesurado de contagios por COVID-19, desde inicios de 2020 los 

gobiernos de todas las latitudes adoptaron diferentes medidas de contención: confinamientos 

obligatorios, restricciones de viajes, cierres de escuelas, restaurantes y centros deportivos (Shek, 

2021). Todas estas medidas repercutieron repentina y drásticamente sobre el modo convencional 

de funcionamiento de las organizaciones y afectaron los mercados, la oferta y las formas del trabajo 

para las personas y las empresas (Bonacini et al., 2021).  

Además de los impactos económicos y sociales que cada país enfrentó durante la pandemia, 

a nivel global muchas organizaciones enfrentaron el desafío de mantener los ciclos de gestión y 

asegurar la continuidad de sus operaciones a pesar de los estrictos confinamientos poblacionales 

que impedían que las personas acudieran de forma presencial a sus sitios de trabajo (Enrico et al., 

2022).  

Por lo tanto, el sector organizacional propuso y desarrolló diversas estrategias para mitigar 

el impacto en sus colaboradores, procurando seguir posicionados en el mercado. Sin embargo, la 

productividad disminuía como resultado del trabajo remoto, mientras la preocupación de los 

directivos aumentaba por el incremento de los costos de la comunicación organizacional y la 

capacitación en el uso de la tecnología (Lund, 2020).  Por lo tanto, millones de personas adoptaron 

la modalidad de trabajo remoto, que es una forma de ejecutar las actividades laborales fuera de las 

instalaciones de la compañía, garantizando el uso adecuado de las tecnologías de la información y 

la comunicación (Lunde et al., 2022). 
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Debido a la implementación del trabajo remoto durante la pandemia por COVID-19, las 

organizaciones adoptaron e implementaron políticas de flexibilidad laboral que los colaboradores 

percibieron positivamente. El fácil manejo de la información, la reducción de la tasa de rotación y 

el aumento de la productividad y compromiso de los empleados son algunas de las ventajas que se 

obtienen del Trabajo remoto (Yang et al., 2022). Las compañías multinacionales son pioneras en 

este, pues suelen otorgar a los gerentes de cada locación la oportunidad de cumplir con las 

funciones asignadas desde cualquier lugar, comprobando de tal manera que el modelo funciona en 

diferentes niveles de la jerarquía organizacional (George et al., 2018). 

De acuerdo con lo descrito anteriormente, el presente estudio busca responder a la siguiente 

pregunta de investigación: ¿Existen impactos en los niveles de estrés laboral, el distanciamiento 

psicológico y la satisfacción laboral, en directivos que desarrollan su trabajo en modalidad remota, 

como consecuencia de la pandemia por COVID-19? Para dar respuesta a esta pregunta, el estudio 

define como objetivo general determinar el tamaño del efecto sobre los niveles de estrés laboral, 

el distanciamiento psicológico y la satisfacción laboral, en directivos que se encontraban 

trabajando de forma remota durante la pandemia por COVID-19. 

En línea con lo anterior, los objetivos específicos para alcanzar el objetivo general y 

responder a la pregunta planteada, incluyen realizar la revisión de literatura correspondiente a los 

cuatro constructos que abarca el modelo estructural de la investigación, medir los constructos 

abordados en este a través de instrumentos previamente diseñados, comprobar si existe una 

relación positiva entre las demandas del trabajo y los niveles de estrés laboral percibidos en el 

trabajo remoto durante la  pandemia, y establecer si el nivel de estrés presenta una relación negativa 

con respecto a la satisfacción laboral percibida y el distanciamiento psicológico del trabajo. 

También se pretende verificar si el distanciamiento psicológico del trabajo tiene una relación 
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positiva con la satisfacción laboral percibida y comprobar si el distanciamiento psicológico del 

trabajo tiene un efecto mediador sobre la relación entre el nivel de estrés y la satisfacción laboral 

presente en los colaboradores. 

La Figura 1 presenta el Modelo Estructural sobre el cual se desarrolla el presente estudio, 

cuyas variables, hipótesis y relaciones se desglosan en el marco de referencia según la revisión 

teórico-empírica.  

Modelo Estructural e Hipótesis 

Figura 1.  

Modelo estructural de la investigación 

 

 

Nota: La Figura representa el Modelo Estructural sobre el cual se desarrolla el presente estudio, abarcando las 

variables y la relación propuesta entre las mismas a partir de las hipótesis de investigación.  

Marco de Referencia 

Para responder a la pregunta planteada, los conceptos y variables del presente estudio 

fueron revisados a través de la teoría y estudios previos como se describe a continuación.   

Trabajo remoto 

Antes de la pandemia, el Trabajo Remoto hacía referencia a la modalidad de trabajo fuera 

de un entorno de oficina tradicional y abarcaba a aquellas personas que no tienen que acudir 
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regularmente a un espacio físico específico para realizar su trabajo (MacRae & Sawatzky, 2020). 

En la actualidad esta definición ha cambiado, pues se entiende como una forma alternativa de 

trabajo para todas las empresas que operan en la actualidad (MacRae & Sawatzky, 2020). Esta 

modalidad de trabajo se originó en 1970 a causa de la caída del empleo en los países desarrollados, 

permitiendo a los empleados ejecutar su trabajo remotamente, manteniendo sus objetivos y 

responsabilidades con el fin de obtener altos niveles de flexibilidad en las organizaciones e 

individuos (Larrea et al., 2021). 

El ejercicio gerencial toma relevancia, al buscar competitividad en el mercado con el fin 

de aumentar el tiempo de duración de sus tiempos de inflexión, conllevando al estudio y 

formulación de estrategias para la organización y las personas. Estas incluyen las competencias, la 

proactividad, el compromiso, la confianza y la capacidad de comunicación como medios para 

reducir el agotamiento emocional y conflicto de los roles trabajo – familia (Bustamante et al., 

2022).  

En consecuencia, los directivos y colaboradores se vieron en la tarea de reevaluar hábitos 

de trabajo y aprender nuevas técnicas para mantener su rendimiento (Organización Internacional 

del Trabajo, 2020). Con esto, esperaban mantener la operatividad de las empresas, sin transgredir 

las normas dictadas por el Poder Ejecutivo.   

Estrés laboral 

El estrés laboral se define como la percepción o sentimiento de la situación personal de un 

individuo; es la incapacidad causada por eventos en el ambiente de trabajo, y puede considerarse 

como un estímulo, una reacción y una interacción entre un individuo y su entorno (Pfeifer et al., 

2021). Por lo tanto, es posible afirmar que para las organizaciones el estrés tiene una influencia 

negativa en el rendimiento, la productividad y la satisfacción general de los empleados, generando 
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desconexión del propósito de las organizaciones y descentralizando la misión y el cumplimiento 

de objetivos (Sahni, 2020). Así, es un tema que se relaciona directamente con la transformación 

del empleo inminente y la estructura operativa de las empresas durante la pandemia por ser un 

factor que determina la ocupación, la situación y las condiciones que asumirán los empleados 

(Weller, 2020). 

Lo anterior trae consigo niveles de estrés percibido y reacciones adversas por parte de los 

colaboradores, puesto que, así como durante la pandemia se lograban beneficios respecto a un 

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

descontaminación correspondiente (Weller, 2020), también se observaban consecuencias negativas 

como las altas exigencias o sobrecarga laboral, la asignación de tareas nuevas que conllevan a roles 

contradictorios, actitudes negativas y comportamientos contraproducentes en colaboradores y 

directivos (Usma Flórez, 2020). 

En consecuencia, la primera Hipótesis -H1- del presente estudio plantea que las demandas 

del trabajo remoto durante la pandemia tienen una relación positiva con los niveles de estrés laboral 

percibido. 

Demandas del trabajo  

Si bien el trabajo remoto ofrece beneficios como la flexibilidad, la productividad y la 

eficiencia, también hay retos como la necesidad de capacitación técnica, disponibilidad, balance 

vida-trabajo y equilibrio vida personal–laboral. Con lo anterior, las Tecnologías de la Información 

y Comunicación ya no son únicamente un medio sino un fin esencial en la adecuada consecución 

de metas laborales (Niebuhr et al., 2022). 

Adicionalmente, la pandemia trajo consigo demandas cuantitativas y cualitativas para las 

organizaciones. Según el Ministerio del Trabajo (2016), se entienden las demandas cuantitativas 
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como “Toda exigencia de trabajo que se ejecuta en relación con el tiempo disponible” (Ministerio 

del Trabajo, 2016, p. 35) y las demandas cualitativas como “Las situaciones afectivas emocionales 

y afectivas propias del contenido de una tarea, que tienen el potencial de interferir con los 

sentimientos y emociones del trabajador.” (Ministerio del Trabajo, 2016, p. 36). 

Estudios como el de McTaggart y McLaughlin (2020) han encontrado que el nivel de 

distracción en el teletrabajo (trabajo remoto) es alto, generando así un obstáculo frente a la 

concentración y mayor tiempo para completar tareas, que se dificultan más cuando surgen 

demandas como la inestabilidad del internet, la ausencia de interacción social, falta de 

comunicación y reducción del trabajo en equipo (Bernstein et al., 2020).  

En línea con lo anterior, la pandemia ha implicado para los directivos un cambio en el 

enfoque de sus responsabilidades, pues si antes lo primordial era el resultado, los valores, la gestión 

de personas y los intereses del negocio, ahora lo fundamental se centra en una cultura 

organizacional que promueva la calidad de vida, el cuidado del estado de ánimo, la higiene del 

sueño, proteger del aislamiento social percibido, y la promoción de la comunicación (Carnevale & 

Hatak, 2020). 

Carga Laboral 

El aumento desmesurado de la carga laboral durante la pandemia aumentó la sensación de 

inestabilidad laboral y el temor de la pérdida de trabajo, factores que impulsaron el desarrollo de 

un ritmo de trabajo desmedido. Lo anterior desencadenó un estilo de vida poco saludable y el 

aumento de los niveles de agotamiento del personal de trabajo, a medida que no hay control ni 

discriminación del tiempo. De lo anterior deriva la relevancia de la estabilidad emocional y el 

manejo óptimo del tiempo, puesto que si no se actúa en el momento indicado, surgen como 

consecuencia los altos niveles de estrés que se reflejan a nivel físico, desencadenando el 
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sedentarismo y aumentando la probabilidad de adquirir riesgos psicológicos en la salud mental de 

los colaboradores (Pfeifer et al., 2021). 

En línea con lo anterior, la segunda hipótesis del presente estudio -H2- afirma que el nivel 

de estrés laboral percibido en trabajo remoto en pandemia tiene una relación negativa con la 

satisfacción laboral percibida.  

La ausencia de interacción social durante la pandemia generó insatisfacción laboral en los 

empleados, pues se redujeron las oportunidades de establecer contactos, el sentido de pertenencia, 

y se alteró el clima organizacional, factores que pudieron haber repercutido en la salud de los 

trabajadores al incrementar los riesgos psicosociales y conductuales (Toscano & Zappala, 2022).  

 Estudios como el de Guayacán et al. (2022) han encontrado que algunos elementos del 

comportamiento organizacional pueden ser indicadores de la intensidad del trabajo remoto. De 

hecho, la pandemia ha llevado a los colaboradores a asumir una actitud de compromiso con su vida 

laboral que va más allá de la oficina, para generar fiabilidad y confianza, interfiriendo así con la 

satisfacción laboral (Romo Aviña et al., 2021). 

Durante la pandemia, la diversidad de perfiles, rasgos de personalidad y motivación fueron 

especialmente relevantes para las organizaciones (George et al., 2018). La responsabilidad 

corporativa frente a la satisfacción laboral era un reto importante para los directivos, donde la 

creación de una cultura de confianza entre los miembros era parte fundamental en la apropiada 

adopción del teletrabajo (trabajo remoto) (Raina, 2022). En consecuencia, el trabajo desde casa 

para algunos empleados pudo asociarse con la reducción de la motivación laboral y aumento del 

estrés cuando los colaboradores no contaban con un espacio destinado a realizar las tareas laborales, 

lo cual fue un desafío para aquellos que vivían en casas pequeñas (Ray & Pana-Cryan, 2021). 

Además, Charalampous et al. (2019) afirman que a los teletrabajadores (trabajadores remotos) les 
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resulta difícil gestionar los límites entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso, generando 

así una tendencia al exceso de trabajo y aumento en los niveles de estrés. 

Adicionalmente, Cárdenas-Cubaque (2021) concluyó que existe una relación entre las 

situaciones estresantes y la tendencia a experimentar poca felicidad y problemas de salud, de ahí 

deriva el papel que juegan los procesos de recuperación sobre variables como la productividad.  

Así, con la tercera hipótesis -H3- planteada en el presente estudio se esperaría que el nivel 

de estrés percibido en trabajo remoto en pandemia tenga una relación negativa con el 

distanciamiento psicológico del trabajo  

Distanciamiento psicológico del trabajo 

Para Sonnentag (2012), el distanciamiento psicológico se refiere a la posibilidad de 

abstenerse de actividades y pensamientos relacionados con el trabajo durante el tiempo libre, lo 

que implica desconectarse física y mentalmente del trabajo mientras se está fuera del mismo. Para 

Sonnentag (2012), la ausencia de distanciamiento psicológico impide la desconexión de las 

preocupaciones asociadas al trabajo, lo cual repercute en el bienestar general de los empleados. 

El miedo y la angustia podrían dar paso a la experimentación de emociones negativas en 

los colaboradores, lo cual aumenta la probabilidad de que la toma de decisiones se vea afectada a 

nivel organizacional. Su recurrencia dificultaría el desapego psicológico incluso después de estar 

físicamente fuera del trabajo, ocasionando conflictos entre el trabajo y la familia por el desafío en 

la distribución de tiempo, el manejo inadecuado de emociones y la adopción de conductas 

contraproducentes. Por ejemplo, la ausencia de distanciamiento psicológico se ha relacionado con 

el deterioro del bienestar físico y psicológico, inducido a través del aumento del estrés y el 

agotamiento emocional (Sonnentag, 2010). 
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Carlson (2000) resalta 3 variables que incrementan el conflicto entre los intereses laborales 

y familiares cuando el tiempo disponible para cada rol se ve afectado por el agotamiento. Una de 

estas variables es el tiempo, pues cuando es limitado, intentar satisfacer los dos roles puede ser 

retador por las responsabilidades que cada uno demanda. Esto se puede evidenciar en situaciones 

donde las actividades laborales se desempeñan en el hogar donde se desarrollan también 

actividades relacionadas con la familia (Zhou et al., 2020). 

Además, Carlson (2000) resalta que cuando el estrés laboral se extiende al ambiente 

familiar porque no se diferencian los espacios, se generan obstáculos para participar en el rol 

familiar. Es precisamente cuando las tensiones emocionales y físicas derivadas de la falta de 

desapego pueden crear un estrés perseverante que impide una buena comunicación con la familia 

(Zhou et al., 2020). 

Por último, Carlson (2000) menciona el comportamiento como tercera variable que afecta la vida 

familia-trabajo, pues cuando los comportamientos específicos realizados en el rol laboral no son 

compatibles con lo esperado en el rol familiar, se puede generar un nivel de desapego negativo 

donde el rol familiar no se ejecuta adecuadamente debido a la carga laboral (Zhou et al., 2020). 

Estas tres variables, involucran directamente a los líderes de equipos, de dependencias y 

de grupos, quienes deben proteger la estabilidad, los derechos laborales y ejercitar su inteligencia 

emocional para lograr un equilibrio (Enríquez et al., 2022). Por lo tanto, el estrés laboral es un 

aspecto relevante que debe ser atendido para el bienestar de empleados y organizaciones.  

En contraposición a lo descrito por Zhou et al. (2020), los empleados que logran 

desconectarse del trabajo durante el tiempo libre reportan niveles más altos de bienestar 

psicológico y experimentan niveles más bajos de tensión psicológica que aquellos que permanecen 

apegados al trabajo, ya que se evidencia un descanso temporal de las demandas del trabajo, 
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mejorando también el compromiso y sentido de pertenencia. Cuando los colaboradores logran 

desconectarse, las demandas relacionadas con el trabajo no agotan los recursos debido al estado 

de recuperación en el que se encuentran al retomar sus responsabilidades laborales (Sonnentag S., 

2010). 

La cuarta Hipótesis -H4- del presente estudio estipula que el distanciamiento psicológico 

del trabajo tiene una relación positiva con la satisfacción laboral percibida  

Satisfacción Laboral 

Edwin Locke definió la satisfacción laboral como un “estado emocional positivo o 

placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Castel, 2020, p. 2). 

Por lo tanto, la satisfacción es producto de diferentes factores que forman los ejes de vida de los 

individuos. La satisfacción laboral repercute en la satisfacción personal y viceversa, generando 

niveles inferiores de estrés (Arce et al., 2020). 

Adicionalmente, la satisfacción laboral es un motivador importante para la permanencia 

del empleado en su lugar de trabajo, como lo demostraron los estudios de Hawthorne realizados 

por Elton Mayo y sus asociados, donde las experiencias psicológicas y sociales eran más efectivas 

para aumentar la satisfacción laboral de los empleados que los cambios en los salarios y horarios 

(George et al., 2018). De la misma manera, la satisfacción laboral es especialmente importante en 

los directivos de las organizaciones porque si los líderes se encuentran satisfechos, brindarán un 

mejor acompañamiento y servicio al personal. Ahora bien, no son solo los directivos quienes deben 

estar satisfechos, sino todos los colaboradores para cumplir con los objetivos organizacionales 

(George et al., 2018). 

Estudios como el de Herzberg (1966) y Lister & Harnish (2011), han encontrado relación 

entre la baja satisfacción laboral y variables como el estado de ánimo, síntomas psicosomáticos, 
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ausentismo, rotación, y retrasos en las metas, tanto para colaboradores como supervisores, por el 

aumento del nivel de estrés en el trabajo (Ulate, 2020).  

Por otro lado, la pandemia impactó negativamente el engagement y la satisfacción laboral 

de colaboradores en pequeñas y medianas empresas, que fueron sorprendidas sin tener las 

suficientes herramientas tecnológicas y un plan de acción concreto para garantizar la efectividad, 

flujo de trabajo y productividad de la organización (Acuña-Hormazabal et al., 2021). Dichos 

factores pueden dar como resultado una reducción en la calidad de vida y la adopción de estrategias 

de afrontamiento negativas, especialmente después del confinamiento por COVID-19. 

Distanciamiento psicológico del trabajo y su rol mediador 

El modelo estresor-desapego postulado por Sonnentag y Fritz (2015), enfatiza el papel 

mediador que tiene el distanciamiento psicológico en la relación estresor-tensión. Los estresores 

se refieren a las características y factores del ambiente relacionados con el trabajo que pueden 

dirigir a reacciones de tensión fisiológicas, dolores musculares y/o de cabeza, tensiones 

psicológicas, aumento de las emociones negativas, tensiones conductuales, y conflicto entre el 

trabajo y la familia (Sonnentag & Fritz, 2015).  

Ahora, cuando los empleados perciben más factores estresantes en el trabajo, existe una 

mayor probabilidad de que experimenten un mayor número de reacciones, como el aumento de las 

emociones y respuestas fisiológicas negativas. Cuando las anteriores se mantienen durante el 

tiempo libre, se impide la separación de las actividades relacionadas con el trabajo y por ende la 

recuperación efectiva de las experiencias estresantes del trabajo (Sonnentag & Fritz, 2015). 

Además, el modelo sugiere que la falta de recursos fortalece la relación entre los estresores 

laborales y el desapego psicológico. El liderazgo pasivo, por ejemplo, puede ser un moderador 

relevante en la relación entre las tareas ilegítimas; refiriéndose a las tareas que “violan las normas 
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sobre lo que se puede esperar que haga un empleado” (Semmer et al., 2015, p. 32) y el 

distanciamiento psicológico, en el que los líderes pasivos no ofrecen el contexto necesario para 

manejar, ejecutar o gestionar eficazmente las tareas (Zhou et al., 2020). Por lo tanto, al identificar 

el rol de mediación del Distanciamiento Psicológico del Trabajo, es posible informar a las 

organizaciones sobre la importancia de contar con directivos efectivos cuando se trata de 

experiencias de empleados con tareas ilegítimas que no se pueden evitar (Zhou et al., 2020). 

Debido a que los directivos pasivos no brindan una función de liderazgo efectiva, es probable que 

no intervengan, no ofrezcan información suficiente sobre cómo manejar estas tareas o no tomen 

decisiones sobre si las tareas deben realizarse (Barling & Frone, 2017). 

Adicionalmente, el eje central del modelo estresor-distanciamiento sostiene que la falta de 

distanciamiento puede resultar en niveles reducidos de bienestar (Schulz & Schöllgen, 2018). 

Según Schulz y Schöllgen (2018), los estudios que prueban el papel mediador del distanciamiento 

en el vínculo estresor-bienestar se han centrado principalmente en la carga de trabajo y la presión 

del tiempo. Sus hallazgos sugieren que, para los dos estresores mencionados previamente, el 

distanciamiento psicológico media los efectos negativos sobre la fatiga laboral (Kinnuen et al., 

2011), el agotamiento (Sonnentag, 2010), el estrés percibido y satisfacción con la vida (Safstrom 

& Harting, 2013). 

En consecuencia, la quinta hipótesis del presente estudio -H5- afirma que el 

distanciamiento psicológico del trabajo tiene un efecto mediador sobre la relación entre el nivel de 

estrés laboral y la satisfacción laboral percibida. 
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Metodología 

Participantes 

Para desarrollar los análisis del modelo conceptual propuesto, el tamaño de la muestra 

mínima requerida se calculó de forma a priori a mediante un análisis de poder estadístico con el 

software G*Power 3.1.9.2. Se usó un test de una cola, con un tamaño esperado del efecto de 0,10 

siguiendo las recomendaciones de Lakens et al (2018) un nivel de significancia convencional de 

0,05, un poder estadístico esperado del 0,95, y con la definición de un predictor a saber. Los 

resultados arrojaron, que el mínimo tamaño recomendado de la muestra para la estrategia de 

análisis era de 110. 

La investigación general se desarrolló durante el primer trimestre de la cuarentena 

decretada en la mayoría de los países del mundo y contó con la participación total de 1285 personas 

a través de un muestreo de conveniencia por disponibilidad. La muestra final utilizada para el 

presente estudio se compone de 200 personas que reportan desempeñarse en un cargo de dirección. 

El 57% son mujeres y el 43% hombres y la edad media fue de 43,0 años. El 70% se encuentra en 

Colombia, el 22% en Ecuador y el restante 8% en otros países de la región como -Brasil, Argentina 

y México-. Respecto al sector económico el 37,5% está en servicios, el 17,0% en comercio, el 

14,5% en financiero, el 14,0% en sector educativo, el 7,5 % en industria, el 6,5% en sector público 

y el 3% en otros. 

Instrumentos 

Para la medición de las demandas del trabajo se utilizaron tres ítems del Inventario 

Cuantitativo de Sobre Carga Laboral (Spector & Jex, 1998) que se presentan en una escala de 

valoración comparativa de tres opciones en las que la persona contesta si en comparación con su 

modalidad de trabajo tradicional “la sensación de trabajar más”; “la sensación de que debo trabajar 
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más rápido y a mayor velocidad ha” y “la percepción de que debo trabajar con mayor esfuerzo” ha 

empeorado, mantenido igual o aumentado.  

Para la medición del estrés laboral se utilizaron cinco ítems del Cuestionario de Estrés 

Laboral de Folkamn & Lazarus (1985) que valora el cambio percibido en el estado emocional de 

la persona como consecuencia de enfrentar situaciones de exigencia en el contexto de trabajo. Los 

ítems presentan en una escala Likert de 7 puntos que va desde nunca (1) hasta siempre (7). Un 

ejemplo de los ítems usados es: “con qué frecuencia desde que estoy en trabajo remoto me he 

sentido enojado”. 

Para la medición del Distanciamiento Psicológico del Trabajo se escogió la sub - escala de 

Distanciamiento Psicológico del Trabajo del Cuestionario de Experiencias de Recuperación de 

Sanz-Vergel et al., (2010) compuesta por 3 ítems que en el presente estudio se despliegan en una 

escala de valoración comparativa de tres opciones en las que la persona contesta si en comparación 

con su modalidad de trabajo tradicional “la posibilidad de separarme mentalmente del trabajo”; la 

posibilidad de desconectarme del mundo del trabajo” y “el olvidarme completamente del trabajo” 

ha empeorado, mantenido igual o aumentado.  

Finalmente, para la medición de la Satisfacción Laboral se creó una pregunta para el 

estudio en la que los participantes respondieron si en comparación con su modalidad de trabajo 

tradicional previo a la cuarentena por Covid-19 “mi satisfacción laboral ha...” empeorado, 

mantenido igual o aumentado.  

Procedimiento 

Una vez se obtuvo la aprobación por parte de la Comisión de Ética de la Facultad de 

Psicología de la Universidad de La Sabana se procedió la creación de un formulario on-line en la 

herramienta QuestionPro®. La participación en la investigación se definió como voluntaria, 
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anónima y confidencial, sin riesgo para los participantes y con fines académicos. Previo al 

desarrollo del cuestionario se presentó un consentimiento para obtener la participación informada 

de las personas que accedieron al estudio. El cuestionario se distribuyó a través de los contactos 

en la red social profesional LinkedIn® del investigador principal y la recolección de los datos se 

realizó entre el 24 de abril y el 25 de mayo de 2020. 

Estrategia de Análisis 

Los análisis estadísticos se desarrollaron mediante las técnicas basadas en la varianza de 

modelos de ecuaciones estructurales (PLS-SEM). Se considera este método como el que mejor se 

ajusta para abordar la pregunta de investigación por cuanto su naturaleza permite estimar modelos 

complejos con múltiples variables, se orienta a explorar nuevas relaciones entre variables a partir 

de modelos de hipótesis soportados en bases teóricas fuertes y permiten explorar efectos de 

mediación (Henseler et al., 2015). 

Los modelos PLS-SEM se conforman fundamentalmente por dos elementos: el modelo de 

medida y el modelo estructural. El primero evalúa las relaciones entre los indicadores y sus 

constructos (validez y confiablidad) y el segundo la capacidad predictiva de las relaciones entre 

los constructos abordados (Hair et al., 2017). Los análisis se realizaron con la herramienta 

SmartPLS 3 (Ringle et al., 2015) que permite analizar la heterogeneidad de tipos de respuesta 

usadas en el cuestionario. 

Para el modelo de medida, se estimó la confiabilidad a través de los coeficientes rho_A y 

de confiabilidad compuesta (CR); la validez convergente a través de las cargas externas y del 

promedio de la varianza extraída (AVE) y en un último paso, la validez discriminante usando tanto 

el criterio de Fornell & Larcker (1981) como el método de correlaciones ratio heterorasgo - 

monorasgo (HTMT por sus siglas en inglés) propuesto por Henseler et al.  (2015). Para la 
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evaluación del modelo estructural se utilizaron la varianza explicada, el tamaño del efecto, el efecto 

predictivo y tanto la magnitud como la significancia estadística de los coeficientes para cada uno 

de los paths propuestos en el modelo conceptual de la investigación. 

Resultados 

Evaluación del modelo de medida 

La confiabilidad se evaluó mediante el método de consistencia interna. Las cuatro variables 

analizadas mostraron niveles adecuados de confiabilidad y tanto el coeficiente rho_A con la 

confiabilidad compuesta alcanzaron valores por encima de 0,60 (ver Tabla 1), lo que permite 

asumir que los constructos son confiables de acuerdo con las recomendaciones sugeridas en la 

literatura especializada para modelos conceptuales exploratorios (Hair et al., 2015). 

La validez convergente indica que tanto un constructo mide de forma similar otro 

constructo que hace parte del modelo conceptual. Este criterio de evaluación se desarrolló tanto a 

nivel de constructos como de indicadores observados. Para los constructos se usó el análisis de la 

varianza extraída (AVE), en el que valores superiores a 0,50 permiten considerar que el constructo 

comparte más de la mitad de su varianza con sus indicadores y un adecuado nivel de validez 

(Fornell & Larcker, 1981). A nivel de los indicadores observados, los criterios usados fueron las 

cargas externas en el que valores superiores a ,070 y el factor de inflación de la varianza (VIF) que 

evalúa posibles efectos de colinealidad donde valores inferiores a 5,0 se consideran apropiados en 

ciencias sociales para modelos iniciales (Fornell & Larcker, 1981). Se encuentra que sólo el ESL4 

alcanzó un valor por debajo de la referencia de ,697. Sin embargo, su valor está apenas en el límite 

inferior y en razón en que los estadísticos de validez del constructo latente no se ven afectados se 

decide mantenerlo dentro del modelo externo de medida. Con esta acción, los valores obtenidos 
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alcanzan los criterios esperados y permiten afirmar que los constructos y sus indicadores tienen 

validez convergente (Tabla 1). 

Tabla 1.  

Estadísticos de confiabilidad y validez del modelo externo de medida. 

Variable Carga 

Externa 

VIF rho-A CR AVE 

Demandas del 

Trabajo 

  ,628 ,796 ,566 

DTR1 ,730*** 1.315    

DTR2 ,756*** 1,274    

DTR3 ,770*** 1,162    

Estrés Laboral   ,863 ,895 ,631 

ESL1 ,821*** 2,534    

ESL2 ,794*** 1,881    

ESL3 ,798*** 2,001    

ESL4 ,697*** 1,590    

ESL5 ,853*** 2,908    

Distanciamiento 

Psicológico 

  ,920 ,949 ,860 

DPT1 ,929*** 3,630    

DPT2 ,947*** 4,582    

DPT3 ,906*** 2,805    

Satisfacción 

Laboral 

  1,00 1,00 1,00 

Nota: *** p <0,001; VIF = factor inflación de la varianza; rho_A = coeficiente correlación de Spearman; 

CR= confiabilidad compuesta; AVE = promedio de la varianza extraída. 

 La validez discriminante busca determinar que tanto un constructo es diferente de los otros 

constructos incluidos en el modelo y el criterio mayormente aceptado para su análisis es el que 

indica que la raíz cuadrada del AVE debe ser mayor que la correlación entre los constructos 

(Fornell & Larcker, 1981). 

Tabla 2.  

Evaluación de la validez discriminante a través del criterio Fornell - Larcker 

Constructo DTR ESL DPT SL 

Demandas del 

Trabajo (DTR) 

 

,752       
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Estrés Laboral 

(ESL) 

 

,380 ,794     

Distanciamiento 

Psicológico 

(DPT) 

 

-,375 -,367 ,928   

Satisfacción 

Laboral (SL) 

-,305 -,407 ,302 1,00 

Nota: Raíz cuadrada del AVE en la diagonal; Correlaciones entre constructos se muestran debajo de la diagonal; 

 Adicionalmente, y para obtener una mayor profundidad de este análisis se desarrolló el 

procedimiento del ratio HTMT en el que valores menores a 0,85 y cuyos intervalo de confianza 

no contenga el cero entre los límites inferior y superior se consideran apropiados. 

Tabla 3.  

Evaluación de la validez discriminante del modelo de medida a través del criterio de HTMT 

Constructo DTR ESL DPT SL 

Demandas 

del Trabajo 

(DTR) 

 

,752    

Estrés 

Laboral 

(ESL) 

 

,506 

(,337; ,673) 

,794   

Distanciamie

nto 

Psicológico 

(DPT) 

 

,484 

(,311; ,655) 

,419 

,(290; ,542) 

,928  

Satisfacción 

Laboral (SL) 

,380 

(,210; ,540) 

,434 

(,291; ,560) 

,315 

(,186; ,440) 

1,00 

Nota: Raíz cuadrada del AVE en la diagonal; HTMT debajo de la diagonal; números entre los paréntesis representan 

el intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000 muestras. 

 

Los resultados de los dos análisis (ver Tabla 2 y Tabla 3 respectivamente) logran los 

criterios referidos en la literatura lo que permite afirmar que los constructos del modelo externo de 

medida tienen validez discriminante. 
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Evaluación del modelo estructural 

Los resultados para el modelo estructural se presentan en la Tabla 4. Respecto al efecto de 

las Demandas del Trabajo sobre el Estrés Laboral se encuentra relación directa positiva y 

estadísticamente significativa (t = 6,336; p <,05) y que explica el 14,0% de la varianza en los 

resultados del estrés percibido por los directivos que participan en el estudio. En cuanto el efecto 

del Estrés Laboral percibido sobre la Satisfacción, se encuentra una relación negativa como se 

propuso en el modelo conceptual y estadísticamente significativa (t = 4,759; p <,05) que explica 

el 18,4% de la varianza. Igualmente, se encuentra un efecto negativo y estadísticamente 

significativo (t = 6,624; p <,05) del Estrés Laboral sobre el Distanciamiento Psicológico que 

explica el 13,6% de la varianza. En referencia al efecto de este último constructo sobre la 

Satisfacción, se encuentra una relación positiva significativa estadísticamente (t = 2,481; p <,05). 

 El tamaño del efecto se midió con el criterio expuesto por Cohen (1998) en el que un ƒ² 

>0,02 es débil; un ƒ² >0.15 es medio, y un ƒ² >0.35 es alto. En el presente estudio el efecto de las 

Demandas sobre el Estrés es medio (ƒ² ,169), el del Estrés sobre la Satisfacción se considera débil 

(ƒ² 0,124), y el del Estrés sobre el Distanciamiento Psicológico se consideran también medio (ƒ² 

0,164). Es importante señalar que el efecto del Distanciamiento sobre la Satisfacción aunque 

estadísticamente débil en el criterio de Cohen (ƒ² ,032) produce un resultado que permite abordar 

el efecto de mediación expuesto en el modelo conceptual. En este sentido, los resultados 

alcanzados permiten tener soporte empírico para aceptar las H1, H2, H3 y H4 que enuncian 

relaciones significativas entre los constructos. 

Tabla 4.  

Estimaciones del modelo estructural 

Hipótesis eta Valor 

t 

p – 

valor 

95% CI ƒ² R² Q² predict 
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H1 (DTR → ESL) 

 

,380 ,336 0,000 (,269; ,502) ,169 ,140 ,126 

H2 (ESL → SL) 

 

,342 ,759 0,000 (-,483; -,200) ,124 ,184 ,069 

H3 (ESL → DPT) 

 

,375 ,624 0,000 (-,487; -.267) ,164 ,136 ,083 

H4 (DPT → SL) 

 

,174 ,481 0,013 (,036; ,308) ,032   

H5 (ESL → DPT → SL) ,065 ,286 ,022 (-,126; -,013)    
95% CI = Intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000 muestras;  ƒ² = tamaño del efecto; R² 

= varianza explicada; Q² predict = efecto predictivo. 

  

Respecto a la H5 en la que se establece un efecto indirecto del Distanciamiento Psicológico 

en la relación entre Estrés y Satisfacción percibida, se encuentra un efecto significativo            (t = 

2,286; p < 0,05; LLCI -,126, ULCI -,013). Este hallazgo ofrece soporte empírico para hipótesis y 

permite afirmar que existe un efecto mediador parcial competitivo en el cual aunque las cargas de 

la relación son significativas apuntan en direcciones opuestas (Zhao et al., 2010). A partir de los 

resultados se pude inferir que lograr adecuados niveles de distanciamiento psicológico y por ende, 

mejores experiencias de recuperación pueden explicar que a pesar de los mayores niveles de estrés 

laboral percibido los directivos mantienen o incluso aumentan sus niveles de satisfacción laboral. 

 Finalmente, se desarrolló el análisis del PLS predictivo para todos los indicadores 

definidos en el modelo conceptual a partir del cálculo del Q²predict de acuerdo con el 

procedimiento sugerido por (Shmueli et al., 2019). Al comparar el valor MAE (magnitud promedio 

de los errores) con el valor LM (modelo de regresión lineal) de cada indicador observado, se 

encuentran menores errores de estimación en cuatro de los nueve indicadores analizados (ESL1, 

ESL2, ESL3 y ESL5) lo que soporta un poder predictivo medio del modelo. 

Discusión 

La presente investigación, tuvo como objetivo determinar el tipo de efecto y el nivel de 

significancia de la posible relación entre los niveles de estrés laboral, las demandas del trabajo, el 
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distanciamiento psicológico y la satisfacción laboral de directivos que trabajaban de forma remota 

durante la pandemia por COVID-19. Los hallazgos pueden ser útiles para que las organizaciones 

definan planes de acción que busquen mitigar posibles consecuencias del trabajo remoto que 

afectan directamente a los directivos, sus equipos y a las empresas. 

En efecto, y con un adecuado nivel de confiabilidad, todas las hipótesis analizadas se 

confirmaron. Inicialmente se pudo evidenciar la relación positiva entre las demandas del trabajo 

remoto en pandemia con los niveles de estrés percibidos, principalmente por el uso constante de 

la tecnología por parte de los empleados, ya que se identificaron correlaciones entre el tecnoestrés 

y los trastornos psicofísicos (Zito et al., 2022) que empeoraron durante la pandemia por el 

incremento del estrés durante la transición repentina a una nueva modalidad de trabajo (Usma 

Flórez, 2020). 

Además, el nivel de estrés laboral percibido por los directivos tuvo una relación negativa 

con la satisfacción laboral, principalmente por el aumento del aislamiento social que pueden 

experimentar los trabajadores remotos cuando se reducen las interacciones interpersonales, y se 

debilitan los vínculos con otros trabajadores, reduciendo la percepción de apoyo (Sandoval Reyes, 

2017). 

Además, el nivel de estrés laboral tiene una relación negativa con el distanciamiento 

psicológico del trabajo, lo cual evidencia que la ausencia del distanciamiento psicológico se asocia 

al deterioro del bienestar físico y psicológico inducido a través del aumento del estrés y 

agotamiento emocional (Sonnentag et al., 2010). Lo anterior resalta la importancia de 

desconectarse para reducir los niveles de preocupación continua por cuestiones relacionadas con 

el trabajo (Derks et al., 2014). Dicha hipótesis ha sido comprobada en estudios previos con 
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directivos que experimentan niveles más altos de bienestar psicológico y más bajos de tensión 

psicológica cuando logran desconectarse del trabajo durante el tiempo libre (Zhou et al., 2020). 

De forma contraria, el distanciamiento psicológico del trabajo presenta una relación 

positiva con la satisfacción laboral que puede percibir el directivo, pues el abstenerse de realizar 

actividades o tener pensamientos relacionados con el trabajo durante el tiempo libre hace que el 

proceso de recuperación no sólo tenga impactos positivos en su bienestar, sino también en su 

engagement, bienestar y productividad, lo cual concuerda con los hallazgos de Sonnetag & Fritz 

(2015). 

Unido a lo anterior, el distanciamiento psicológico del trabajo tiene un efecto mediador en 

la relación con el nivel de estrés y la satisfacción laboral percibidos, tal como lo estipulan 

Sonnentang & Fritz (2015) en su modelo estresor-desapego, el cual establece que cuando se 

perciben un mayor número de factores estresantes en el trabajo, existe mayor probabilidad de 

experimentar emociones y respuestas fisiológicas negativas durante el tiempo no laboral, lo que 

impulsa a hacer uso del tiempo libre para ejercer actividades relacionadas con el trabajo. 

Para concluir, y en concordancia con Sonnentag et al. (2010), los directivos podrían tener 

mayor conciencia de la desconexión psicológica del trabajo con el fin de conservar los recursos, 

regresando así a su jornada laboral en un estado de recuperación, dispuestos a enfrentar los desafíos 

que se presenten en el día a día (Sonnentag et al., 2010). 

Finalmente, las organizaciones enfrentan constantes retos como la toma de decisiones 

rápidas, la creación de prototipos, conexión entre equipos, adaptación a la tecnología, aumento de 

productividad (Smet et al., 2021). Lo anterior implica también que las organizaciones cambian, se 

adaptan y deben transformarse constantemente en lo que podría entenderse como una nueva 

normalidad (Mugayar, 2021). Por lo tanto, en un mundo actual donde las organizaciones enfrentan 
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desafíos y transformaciones aceleradas, resulta importante comprender las variables que influyen 

en el comportamiento de las personas con el fin de construir e implementar herramientas que 

respalden los recursos a los cuales pueden acceder los colaboradores. Por ejemplo, la creación de 

escuelas de liderazgo en el trabajo remoto, el fortalecimiento de habilidades en los directivos y 

planes orientados al cuidado psicológico de los colaboradores cuando trabajan inmersos en un 

ambiente laboral híbrido o remoto, donde como se ha descrito, las necesidades y los retos son 

específicos y contundentes para el bienestar del empleado y los intereses del negocio.  

Conclusiones 

A través del análisis de los datos, es posible afirmar que existen diferentes impactos en los 

niveles de estrés laboral, las demandas del trabajo, el distanciamiento psicológico y la satisfacción 

laboral, los cuales intervienen en el trabajo de los directivos. Lo anterior, genera un aporte al 

conocimiento ya que explica con mayor precisión el efecto de estas variables en el día a día del 

trabajo y la importancia de intervenirlas para mitigar la relación negativa de otras variables como 

el estrés y agotamiento sobre el rendimiento y la estabilidad laboral. 

Adicionalmente, se evidencia el impacto negativo que tiene el estrés laboral sobre el 

distanciamiento psicológico en el trabajo. En su mayoría esto conlleva a la presencia de conflictos 

en el balance trabajo-familia (De Valdenebro, et al, 2021), puesto que el agotamiento y bienestar 

físico y mental de directivos toman el papel protagónico impidiendo el descanso apropiado, la 

gestión apropiada de los límites entre el tiempo de trabajo y tiempo de descanso y un buen estado 

de salud, estos factores repercuten en variables importantes como el desempeño y productividad 

de los directivos. 

Finalmente, se identifica la relación positiva que existe entre la demanda del trabajo y el 

estrés laboral de los directivos, al evidenciarse altos niveles de estrés como consecuencia de un 
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incremento desmesurado de carga laboral durante una crisis como la pandemia por COVID-19, lo 

que sin duda alguna conllevó a un aumento de afectaciones de salud y psicológicas de los directivos 

y, además, una descentralización entre el propósito individual y colectivo. 

Limitaciones 

El presente estudio brinda información sobre algunas de las variables que pudieron afectar 

el trabajo durante la pandemia por COVID–19, factores específicos como estrés laboral, demandas 

del trabajo, distanciamiento psicológico del trabajo y satisfacción laboral. Adicional, se aclara que 

los resultados recopilados, son respecto a la percepción humana y la sensación durante la crisis.  

En segunda medida, se debe tener en cuenta la posibilidad de que las condiciones de las 

características presentes durante el desarrollo del estudio se hayan transformado o cambiado, ya 

que fueron datos tomados durante la coyuntura del COVID -19. Por otro lado, el tamaño de la 

muestra no es representativo de la totalidad de la población mundial, de los cargos directivos, e 

incluso del sector económico de las empresas en el mundo. Sin embargo, se abordan criterios que 

buscan dar cuenta, desde un nivel descriptivo y relacional, los fenómenos que enfrentan las 

organizaciones en esta nueva normalidad, donde el cambio es rápido y constante.  

Para finalizar, se recomienda que las organizaciones, hagan énfasis en estos roles que son 

de carácter estratégico y tienen responsabilidades que implican el desarrollo de las tareas y la 

administración de personas y equipos. Adicionalmente, a pesar del tiempo que ha pasado desde la 

toma de la muestra, crear un plan de acción aterrizado a los cambios post pandemia con la 

información recopilada, puede ser una herramienta invaluable para aquellas organizaciones que 

emplean el modelo híbrido o totalmente remoto, como consecuencia de la pandemia del COVID-

19.  



TRABAJO REMOTO EN TIEMPOS DE COVID-19 26 

Es decir, que se recomienda dar continuidad al estudio de las variables aquí estudiadas, 

pues con las nuevas modalidades de trabajo y la vida post-pandémica es relevante para los 

directivos de organizaciones y aquellos dedicados a la Gestión Humana, conocer, entender e 

intervenir sobre estos constructos y sus dinámicas, con el fin de fortalecer el bienestar de los 

colaboradores y los resultados esperados para el negocio.  
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