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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 

estrés digital y el ausentismo laboral en los trabajadores en una clínica en Lima, 

entre enero y junio del 2022. Para desarrollar el estudio se seleccionó una 

muestra de 148 trabajadores y se aplicó para la recolección de datos de la técnica 

de la encuesta y como instrumento el cuestionario. cuestionario. El procesamiento 

se realiza con el programa estadístico SPSS 27.0 y Excel v.2021. Los resultados 

arrojaron que, de los 148 trabajadores participantes, 120 presentaban estrés 

digital en algún grado, quienes afirmaron haber incurrido en 185 ocasiones en 

ausentismo laboral presencial: en el 60.5% los trabajadores usaron las TIC de 

asignación laboral para efectos personales. Los trabajadores salieron de su 

estación de trabajo en 36.2% y un 6% de veces los trabajadores se ausentaron en 

actividades fuera del centro laboral. De lo anterior, se evidencia que los 

trabajadores con estrés digital incurren en al menos dos formas de ausentismo 

laboral presencial. Por otro lado, un 45% presentó ausentismo laboral involuntario 

por enfermedad o accidente común por menos de 3 días, el restante 55% no tuvo 

ausentismos laborales involuntarios. Respecto al ausentismo laboral involuntario, 

se presentaron en 152 episodios, 29% fueron ausencias no autorizadas 

relacionadas al estrés digital de menos de 3 días, mientras que los retrasos 

atribuidos al estrés digital fueron de menos de 3 veces en un 16.5%, de 3 a 7 

veces en un 25% y de más de 7 veces en 14.5%, evidenciándose que los 

comportamientos de ausentismo voluntario se repiten en varias de sus 

modalidades en los mismos trabajadores del grupo con estrés digital. Para la 

prueba de hipótesis de la investigación se usó la correlación Rho de Spearman, 

que nos permitió concluir que existe relación directa y significativa entre el estrés 

digital y el ausentismo laboral en los trabajadores en una clínica en Lima 

(rs=0.724) y también con sus dimensiones ausentismo laboral involuntario 

(rs=0.824), voluntario (rs=0.741) y presencial (rs=0.831). 

Palabras clave: 

Estrés digital, Ausentismo laboral, Riesgo psicosocial, Salud ocupacional 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between digital stress 

and work absenteeism in workers at a clinic in Lima, between January and June 

2022. To develop the study, a sample of 148 workers was selected and applied to 

the data collection of the survey technique and the questionnaire as an instrument. 

questionnaire. The processing is done with the statistical program SPSS 27.0 and 

Excel v.2021. The results showed that, of the 148 participating workers, 120 

presented digital stress to some degree, who stated that they had incurred 185 

occasions in face-to-face work absenteeism: in 60.5% of the workers, they used 

ICT for job assignment for personal purposes. The workers left their work station in 

36.2% and 6% of the times the workers were absent in activities outside the 

workplace. From the above, it is evident that workers with digital stress incur in at 

least two forms of face-to-face work absenteeism. On the other hand, 45% 

presented involuntary absence from work due to illness or common accident for 

less than 3 days, the remaining 55% had no involuntary absence from work. 

Regarding involuntary absenteeism, they occurred in 152 episodes, 29% were 

unauthorized absences related to digital stress of less than 3 days, while delays 

attributed to digital stress were less than 3 times in 16.5%, from 3 to 7 times in 

25% and more than 7 times in 14.5%, showing that the behaviors of voluntary 

absenteeism are repeated in several of its modalities in the same workers of the 

group with digital stress. Spearman's Rho correlation was used to test the 

research hypothesis, which allowed us to conclude that there is a direct and 

significant relationship between digital stress and absenteeism in workers at a 

clinic in Lima (rs=0.724) and also with its involuntary (rs=0.824), voluntary 

(rs=0.741) and face-to-face (rs=0.831) absenteeism dimensions. 

Keywords: 

Digital stress, Work absenteeism, Psychosocial risk, Occupational health 
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I. INTRODUCCIÓN

Nuestra vida, y por tanto nuestra salud y bienestar, están 

íntimamente influenciados, y hasta determinados, por nuestras condiciones 

laborales (Oblitas, 2004). Bajo la premisa anterior, las naciones han 

consensuado impulsar la protección del trabajador, bajo la óptica de la 

salud pública y la medicina ocupacional, especialidad médica que se sirve 

de la ingeniería en prevención de riesgos ocupacionales y la gestión de 

controles para la mitigación y supresión de dichos riesgos, en procura de la 

protección, en términos de salud, de la persona en el entorno ocupacional, 

con proyección al bienestar integral presente y futuro (Benzari et al, 2020).  

Desde el análisis sistémico en seguridad laboral, una organización 

prestadora de servicios de salud presenta riesgos laborales de carácter 

psicosocial (Clough et al, 2020); dentro de éstos últimos, desde finales del 

siglo anterior, se ha reconocido la aparición del estrés originado por medio 

de herramientas tecnológicas y digitales o estrés digital (Dragano y Lunau, 

2020), en la medida de que las empresas en salud hayan incursionado en 

la informatización y digitalización de sus procesos, mientras la interacción 

humana, en general, exige menor presencialidad de los actores (Wu et al, 

2022). En este escenario, impuesto por nuestra sociedad actual, dichos 

actores, se encuentran bajo la influencia de las tecnologías de información 

y comunicación, de aquí en adelante TIC, determinadas como el conjunto 

de recursos tecnológicos usados de forma integrada, cuyo fin es estimular 

y diseminar conocimiento por uso de herramientas interconectadas y que 

muestran simultáneamente sonido, imagen y texto (Frey y Osborne, 2017).  

Sobre el estrés digital, Yellowlees (2020) afirmó que la alta 

exposición a la tecnología con la finalidad de respuestas inmediatas en el 

trabajo genera angustia y agotamiento psicológico, así los trabajadores 

pueden considerar a las TIC como un ente perjudicial. El producto 

resultante de la sobrexposición o de la exposición negativa a estos 

recursos se convierte en un riesgo laboral, que bien podría actuar en 

detrimento del estado de la salud de los trabajadores, produciéndose la 

entidad clínica llamada Tecnoestrés, con dimensiones psicológicas, físicas, 
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y emocionales complejas (González-López, y Buenadicha-Mateos, 2021). 

La propensión al Tecnoestrés, que de acuerdo con Salanova (2002), se 

conceptualiza como un status psicológico negativo establecido debido a la 

percepción de un desequilibrio entre demandas y recursos personales 

vinculados a la utilización de TIC, a exigencia de un alto grado de 

activación cognitiva y psicofisiológica no satisfactoria, y que condiciona la 

presencia de ansiedad, fatiga mental, cinismo e ineficacia (La Torre, 2019). 

Sobre ausentismo laboral, en razón al estrés digital, Atanasoff y 

Venable (2017), afirman que, aun cuando las herramientas tecnológicas 

pudiesen generar efectos negativos a nivel cognitivo, psicológico y físico en 

los trabajadores, y por tanto desequilibrios en la salud individual y colectiva 

y el subsecuente ausentismo, el uso de la tecnología en entornos laborales 

influencia positivamente sobre la eficiencia, la productividad y la flexibilidad. 

Entonces, es importante encontrar el punto de equilibrio, y para ello 

desarrollar estrategias que permitan detectar tempranamente la presencia 

de estrés digital en entornos laborables, más aún en la gestión y atención 

sanitaria ya que ello impactará directamente sobre la calidad y la seguridad 

del paciente (Golz et al, 2021). A nivel organizacional, las empresas 

expuestas a estrés digital muestran menor rentabilidad (Hang et al, 2022) 

El presente estudió buscó absolver el siguiente problema general: 

¿Cómo se relacionó la presencia de estrés digital con respecto al 

ausentismo laboral en los trabajadores en una clínica en Lima, en el 

período enero a junio del 2022? Los problemas específicos planteados 

fueron: ¿El riesgo de estrés digital se relacionó al ausentismo legal o 

involuntario en los trabajadores en una clínica en Lima, entre enero y junio 

del 2022?, ¿El riesgo de estrés digital se relacionó a ausentismo personal o 

voluntario en los trabajadores en una clínica en Lima, enero y junio del 

2022?, y ¿El riesgo de estrés digital se relacionó a ausentismo presencial 

en los trabajadores en una clínica en Lima, entre enero y junio del 2022? 

El estudio se justifica de forma teórica, en la medida que su 

ejecución permitió desarrollar conocimientos sobre la presencia y el nivel 

de riesgo que pudiesen generar las TIC en los trabajadores de 

organizaciones prestadoras de servicios de salud, así como su relación con 
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el ausentismo laboral, lo que permitirá un abordaje sobre la evidencia. A 

nivel práctico, el estudio se justifica porque permitirá magnificar el riesgo 

digital y generar mecanismos de prevención en salud laboral, además de 

desarrollar una gestión responsable del ausentismo laboral, a mínima o 

nula afectación organizacional y económica, lo que se traducirá en mayor 

productividad y rentabilidad empresarial, lo que en organizaciones 

prestadoras de servicios sanitarios implica el mantenimiento de estándares 

de calidad y seguridad del usuario en salud. Metodológicamente, el estudio 

se justifica por el uso de técnicas de investigación como la aplicación de 

encuestas y el procesamiento estadístico, para la obtención de los 

objetivos planteados. Ello permitirá determinar la relación que existe entre 

el estrés digital y el ausentismo laboral de la población sometida a estudio. 

Los objetivos generales de la investigación fueron: Determinar la 

relación que existe entre el estrés digital y el ausentismo laboral en los 

trabajadores en una clínica en Lima, entre enero y junio del 2022. Los 

objetivos específicos establecidos fueron: Comprobar la relación entre el 

riesgo de estrés digital y el ausentismo legal o involuntario en los 

trabajadores en una clínica en Lima, entre enero y junio del año 2022; 

establecer la relación entre el riesgo de estrés digital y el ausentismo 

personal o voluntario, entre enero y junio del año 2022; y demostrar la 

relación entre el riesgo de estrés digital y el ausentismo presencial en los 

trabajadores en una clínica en Lima, en el periodo enero a junio del 2022. 

La hipótesis general planteada fue: Existe relación directa y 

significativa entre el estrés digital y el ausentismo laboral en los 

trabajadores en una clínica en Lima, entre los meses de enero y junio del 

año 2022. Las hipótesis específicas son: Existe relación directa y 

significativa entre el riesgo de estrés digital y el ausentismo legal o 

involuntario en los trabajadores en una clínica en Lima, entre los meses de 

enero y junio del año 2022; existe relación directa y significativa entre el 

riesgo de estrés digital y el ausentismo personal o voluntario, entre enero y 

junio del año 2022; y existe relación directa y significativa entre el riesgo de 

estrés digital y el ausentismo presencial en los trabajadores en una clínica 

en Lima, en el periodo comprendido de los meses enero a junio del 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En los antecedentes internacionales, se consideró el reporte de 

monitoreo global de protección de riesgos laborales en salud del Banco 

Mundial y la Organización Mundial de la Salud (2019), cuyo objetivo es 

monitorizar la envergadura de la protección financiera en salud ocupacional 

por región y país, estableciendo niveles y tendencias con la finalidad de 

identificar las políticas y mecanismos de mayor efectividad para su 

replicación. 182 países participan en este estudio prospectivo abierto, 

analítico, de carácter cuantitativo. Los resultados muestran la injerencia de 

los riesgos psicosociales en el desarrollo de enfermedades relacionadas al 

trabajo y ocupacionales. Entre dichos riesgos ocupacionales, el estrés 

digital y su expresión clínica, el tecnoestrés, ocupan un lugar de 

importancia in crescendo en los últimos veinte años, observándose la 

necesidad de establecer acciones de monitoreo y prevención en el trabajo 

con alcance a prevención social del uso de tecnologías de la información. 

En Japón, los investigadores Tohmiya, Tadaka y Arimoto (2018) 

realizaron un estudio transversal en el que evaluaron el estrés cognitivo, 

mediante cuestionarios postales autoadministrados, entre 337 trabajadores 

de empresas ubicadas en las prefecturas de Tokio y Kanagawa. Las 

posibles variables relacionadas con la evaluación del estrés incluyeron 

factores demográficos, individuales y ambientales, las que fueron 

sometidas posteriormente a análisis de regresión múltiple controlado por 

edad, sexo y depresión, que mostró que aquellos con peor estatus 

económico, menor alfabetización en salud electrónica, mayor clima 

organizacional tradicional y menor apoyo social percibido experimentaron 

niveles más altos de estrés percibido negativamente. Además, los 

resultados muestran presencia de estrés cognitivo entre los trabajadores a 

factores individuales y laborales, entre los que destaca el estrés digital.  

Borle y Boerner-Zobel (2021a) se propusieron determinar si mayor 

edad implica mayor vulnerabilidad a los efectos negativos de las TIC. 

Encuestaron a 3180 participantes, en Alemania, en el marco de un estudio 

de cohorte, en el que por medio de una regresión múltiple jerárquica se 
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evaluaron las distintas asociaciones de uso de las TIC e intensificación del 

trabajo digital con salud física y mental y competencia laboral. Se 

estratificaron los resultados por edad, género estrato socioeconómico y 

afinidad digital, obteniéndose que el 92% de los participantes reportaron 

uso de TIC en el trabajo. Alrededor de 20% informó altos niveles de 

intensidad del trabajo digital, mientras que una proporción similar no 

experimentó la intensidad del trabajo digital. Concluyeron que, el uso de las 

TIC, per se, no tiene un impacto negativo en los trabajadores de mayor 

edad, sin embargo, la intensificación del trabajo digital está estrechamente 

asociada a una salud mental resquebrajada y capacidad laboral mermada. 

Tatamuez-Tarapues, Domínguez y Matabanchoy-Tulcán (2019) se 

propusieron identificar aquellos elementos determinantes y atribuibles al 

ausentismo en países latinoamericanos, en los veinte años previos. Para 

ello realizaron una revisión sistemática, desarrollando la construcción 

etápica del problema - objetivo; establecieron los criterios para la inclusión; 

diseñaron la estrategia y las tareas de pesquisa; de indagación de 

estudios; de estimación de calidad; de tratamiento de la información; de 

interpretación y exposición de resultados. Así, establecieron que son 

factores atribuibles al ausentismo laboral: factores inherentes al trabajador, 

de carácter sociodemográficos y de naturaleza intralaborales, ligados al 

contexto laboral, incluidos los riesgos laborales producidos por la 

tecnología de uso laboral. La revisión resuelve que el ausentismo de tipo 

laboral es un fenómeno frecuente, de origen multifactorial, con plausibles 

resultados negativos, de trascendencia individual como organizacional. 

Villavicencio-Ayub (2020) buscó ponderar la interrelación entre 

variables laborales, de tipo sociodemográficas, y la periodicidad de 

aplicación de las tecnologías, en contraste con el grado de presentación de 

tecnofatiga, tecnoadicción y tecnoansiedad, entendidas como experiencias 

resultantes de la exposición a estrés digital. La muestra estuvo compuesta 

por 981 colaboradores provenientes de México, entre los 13 y 69 años, a 

quienes aplicó formularios virtuales con escalas de medición para 

tecnoestrés y tecnoadicción y un cuestionario de variables laborales y 
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sociodemográficas. Los hallazgos respaldan la afirmación que en México el 

tecnoestrés es una condición médica prevalente y subdiagnosticada.  

Rojas-Pimentel e Izaguirre Torres (2020) reconocen que el 

ausentismo laboral influye en la producción, por lo que se plantearon 

reconocer los rasgos característicos del ausentismo en el trabajo en los 

países sudamericanos, incluidos los costos generados, por medio de una 

revisión sistemática, desde Dialnet, SciELO, World Wide Science, 

habiéndose seleccionado veinte artículos, de los cuarenta y cuatro artículos 

hallados. El total de los estudios afirman que los niveles de productividad y 

de calidad en la atención son menores a consecuencia del ausentismo 

laboral, mientras que respecto al estrés laboral es inversamente 

proporcional. Además, un 20% de los trabajos analizados hace referencia 

al impacto monetario organizacional originado por el ausentismo laboral.  

Córdova y Yáñez (2018) desarrollaron en nuestro país una revisión 

sistemática de literatura científica sobre ausentismo laboral, con la finalidad 

de hallar información proveniente de otros países que pudiese ser aplicable 

en Perú. Las herramientas de búsqueda elegidas fueron EBSCO, E-Libro 

Cátedra, Google Académico, CONCYTEC y ProQuest. Se obtuvieron 35 

estudios desarrollados entre los años 2008 y 2018, provenientes de 

España, Chile, Venezuela, Colombia, Argentina, Ecuador, Estados Unidos, 

Uruguay, Perú, México y Costa Rica. Dentro de los hallazgos, no se 

encontraron pesquisas, datos estadísticos o enfoques directos 

relacionables a la realidad peruana, principalmente por los marcos 

normativos estatales y los regímenes laborales y de contratación. Los 

investigadores concluyen que el ausentismo en el Perú tiene bemoles muy 

particulares por lo que, si bien en una problemática extendida, se debe 

investigar para hallar respuestas y soluciones específicas en nuestro país. 

Castelar (2020) buscó comprobar la influencia que ejercen los 

riesgos ocupacionales sobre el ausentismo laboral, en el curso del segundo 

año del curso de la pandemia por Covid-19, entre los licenciados de 

enfermería de un nosocomio nacional del Callao. Para ello ejecutó una 

investigación de carácter básico, no experimental, descriptiva, transversal, 

cuantitativa, bajo la metodología hipotético-deductiva y de correlacional 
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causal. 97 descansos médicos y licencias por comorbilidad, generados 

durante el segundo trimestre del 2020, conformaron la muestra. La 

publicación decretó la existencia de una elevada influencia ejercida por los 

riesgos ocupacionales por sobre el ausentismo laboral, con una 

significancia demostrativa, siendo los riesgos laborales biológicos, físicos, 

psicosociales y ergonómicos, los de mayor preponderancia estadística. 

Por su parte, Mamani (2019) tuvo el interés de desarrollar un estudio 

para establecer el índice de ausentismo de carácter ocupacional imprevisto 

dentro del grupo ocupacional de enfermería del Hospital Arzobispo Loayza 

a lo largo del 2018. Para lograr su fin, efectuó un estudio básico, 

cuantitativo, descriptivo. 721 licenciados de enfermería conformaron la 

muestra. Los reportes por mes de ausentismo laboral imprevisto del 

personal de la organización fueron utilizados como instrumento, la 

información contenida fue organizada para el análisis estadístico. Mamani 

concluyó que el equipo de enfermería del Hospital Arzobispo Loayza, 

durante el 2018, tuvo un el índice de ausentismo laboral ascendente a 

3.28. Dichos niveles de ausentismo fueron propiciados por duelo, paro, 

comisión, campaña, licencia sindical, renuncia, licencia por paternidad, que 

representan el 50.8% continuado por descansos médicos, con un 21.5%. 

Dávalos (2020) investigó a fin de definir la correspondencia entre 

ausentismo laboral y nivel de productividad laboral dentro del área de 

cuidados críticos de un nosocomio castrense de Lima. Bajo una 

perspectiva cuantitativa, de corte transversal, básica y correlacional, no 

experimental y bajo la metodología hipotético-deductiva. El personal 

sanitario, profesional y técnico que labora en el área de cuidados críticos, 

sumaron la muestra de 70 trabajadores, quienes resolvieron un 

cuestionario. Dávalos obtuvo que el ausentismo fue de nivel medio (87 %), 

mientras que la productividad fue de nivel alto (61%). Los resultados 

inferenciales establecieron una correlación resultante positiva y moderada, 

entre las variables del estudio: ausentismo laboral y nivel de productividad. 

Tuesta (2019) busca determinar la repercusión del clima 

organizacional sobre los niveles de ausentismo en el trabajo de los 

colaboradores de las áreas administrativas en el Hospital Sisol Salud - 
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Sede Camaná, por lo que realizó un estudio de carácter cuantitativo no 

experimental, con la participación de 50 trabajadores administrativos, 

quienes fueron encuestados. La investigadora resaltó el impacto de los 

riesgos psicosociales en la estabilidad y salubridad del clima 

organizacional, además observó la relación directamente proporcional 

entre los bajos índices de ausentismo laboral y las recompensas 

económicas, así como con la mitigación de riesgos ocupacionales, citando 

entre ellos los riesgos psicosociales digitales. El estudio concluye 

determinando la influencia existente entre motivación y productividad 

laborales, medida bajo indicadores de presentismo y ausentismo laboral. 

El estrés se mantiene vigente como tema de interés científico, como 

bien señalaron Folkman y Lazarus (1986) y Bensabat (1987), la 

modernidad y sus requerimientos, se centra en términos de obtención de 

resultados, ignorando las repercusiones sobre el estado de salud y, por 

tanto, en la calidad de las dimensiones de la vida de las personas. Hoy, 

más de treinta años después de las aseveraciones de Folkman y Lazarus, 

el escenario es mucho más demandante y además nos exige adaptarnos a 

la informatización en nuestras vidas, lo que, por supuesto incluye el ámbito 

laboral. Sobre las teorizaciones del estrés, Oblitas (2004) manifiesta que 

los enfoque bioquímicos y fisiológicos se circunscriben a las respuestas 

orgánicas que desarrollan las personas ante la percepción de una situación 

amenazante. En tanto que, los enfoques psicosociales enfatizan los 

estímulos y eventos productores de estrés, denominándolos factores 

externos. Bajo la orientación cognitiva, se sostiene que el estrés nace de la 

evaluación cognitiva que hace la persona considerando factores externos e 

internos. Posteriormente, aparecieron enfoques más integradores, como el 

postulado por Navas (citado por Naranjo, 2004a), quien asevera que el 

estrés se define como una dinámica relación persona - ambiente, Siendo 

así, la persona abandona su clásica representación de víctima pasiva del 

estrés. La persona, de acuerdo con su interpretación y las formas de 

valorar sus posibilidades y recursos en un afrontamiento, determinará la 

dimensión de los eventos experimentados. Entonces, el estrés involucra un 
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factor externo o interno que obligará a la persona a realizar mayor esfuerzo 

para mantener el equilibrio interno y con el medio ambiente circundante. 

Las actividades laborales ocupan, a lo largo de la vida, un lugar de 

importancia para la obtención de satisfacción, el trabajo “bien hecho” nos 

produce placer y genera reconocimiento de las demás y robustece nuestra 

estima. En el trabajo será un entorno en donde, con frecuencia, 

afrontaremos situaciones que nos exigirá adaptarnos o, si fracasamos, nos 

producirá estrés (García, 2019). Por ejemplo, la demanda de tareas 

inusuales puede obligar a un individuo a manejar una cantidad 

incómodamente alta de trabajo, o el mal funcionamiento del sistema o un 

quiebre en el proceso, con la posibilidad de aparición de obstáculos en el 

transcurso habitual de tareas laborales de una persona. Al ser estresores, 

es decir, una fuente de angustia individual, estas demandas primero deben 

ser percibidas por el individuo y luego ser evaluadas como potencialmente 

perjudiciales para el bienestar del individuo, por ejemplo, un incremento de 

trabajo podría ser percibido como benéfico siempre que el trabajador lo 

interprete como un estímulo (Borle et al, 2021b). En base a lo anterior, las 

ciencias en prevención de riesgos laborales, que clásicamente restringieron 

al estrés en términos de sus efectos emocionales y lo correlacionaron 

únicamente a los riesgos psicosociales, hoy lo tipifican dentro de los 

riesgos laborales de mayor complejidad, debido a que su impacto es 

amplio y a multinivel, para organización y trabajador (Borle et al, 2021c).  

El vertiginoso progreso y perfeccionamiento tecnológico trajo 

consigo un nuevo ente laboral: las tecnologías de la información y 

comunicación o TIC, conceptualizadas a modo de un grupo integrable y 

armonizado de recursos tecnológicos, que buscan estimular y difundir el 

conocimiento a través del uso de herramientas simultáneas de sonidos, 

imágenes y textos (Chesley, 2014). La tecnología, como instrumento de 

trabajo operativo y relacional, trajo numerosos beneficios como acceso 

rápido a información y compartir información en tiempo real, desde 

cualquier ubicación. También facilitaron los procesos de globalización y 

externalización, ya que facilitaron nuevos regímenes de trabajo que permite 

mayor flexibilidad de tareas en diferentes tiempos (Hwang y Cha, 2018).  
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Las TIC forman parte de la rutina de los individuos, ya sea en 

actividades personales, en profesionales e incluso en el ocio. Con la 

introducción de dispositivos mediados por la tecnología, los trabajadores 

utilizan cada vez más portátiles, tabletas y teléfonos inteligentes para 

ampliar sus tareas relacionadas con el trabajo en no-profesionales (La 

Torre et al, 2020). Estos recursos tecnológicos incorporados como 

herramienta esencial para el desempeño laboral han incrementado las 

demandas y expectativas de productividad generando sobrecarga (Mella y 

Serrani, 2017a), entendida como factores perjudiciales con implicancias 

sobre el bienestar y la salud integral de los trabajadores (Pucci, 2015). 

La gran exposición a la tecnología por el trabajo y que requiere 

inmediatez puede generar angustia y agotamiento psíquico y fisiológico en 

los trabajadores con dificultad adaptación al nuevo contexto laboral, 

creando la sensación de que las TIC producen daño (Dragano et al, 2021). 

Según Atanasoff y Venable (2017), el asentamiento in crescendo de la 

tecnología en el entorno laboral, resulta en más personas propensas al 

estrés tecnológico. Salanova y Nadal (2002) conceptualizaron este 

constructo como un estado en el que se presenta un negativo impacto 

psicológico, en consecuencia, a la exposición por uso de las TIC. Dicho 

status se condiciona a la percepción de una perturbación y/o desequilibrio 

entre las demandas (insumos) y los recursos personales surgidos en 

relación al uso de las TIC (outputs), conducentes a un alto nivel de 

activación cognitiva y psicofisiológica desagradable, desencadenándose 

hacia las TIC actitudes negativas, liberando sentimientos de ansiedad, 

fatiga mental, escepticismo e ineficacia (Salanova, 2007). Las demandas 

se refieren a estados sociales, organizacionales psicológicos y/o físicos de 

trabajo que exigen un soporte permanente y que implican costos 

fisiológicos y psicológicos; por recursos, hace referencia a los mismos 

aspectos, con la función de proteger o disminuir la carga fisiológica y 

psíquica pro-obtención de objetivos laborales (Salazar-Concha et al, 2020). 

Ragu-Nathan (2008) proponiendo una definición que es compatible 

con el paradigma transaccional del estrés, optó por una definición más 

general del fenómeno, que todavía se usa ampliamente en la actualidad y 
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describe el estrés digital como fenómeno de estrés que experimentan los 

usuarios finales en las organizaciones como resultado de su uso de las 

TIC. Riedl (2019) añadió más recientemente que no sólo la interacción 

directa, sino también las percepciones, las emociones y los pensamientos 

con respecto a la implementación de las TIC en las organizaciones y su 

omnipresencia social, deben contar al evaluar el potencial de las TIC como 

estresores, lo que explicaría por qué los posibles desarrollos futuros, como 

la amenaza de pérdida de empleo debido a la automatización, también 

podrían conducirnos hacia la generación y valoración de la angustia. 

El hecho de que las tecnologías impliquen, en el lugar de trabajo, la 

realización simultánea de varias tareas para que siempre estén conectados 

(por ejemplo, correo electrónico, acceso a datos ordenadores, mensajes), 

aumenta los niveles de estrés en el trabajo y el conflicto entre trabajo y 

familia, así como desencadena un sentimiento de invasión de la privacidad 

y pérdida de anonimato y también puede haber fallas de comunicación, 

fallas del sistema, pérdida de datos (Mella y Nuñez-Cortés, 2017c). Las 

crecientes expectativas de las organizaciones con respecto a la 

disponibilidad, sugieren que los empleados se sienten obligados a 

responder automáticamente a las comunicaciones electrónicas durante el 

tiempo libre, contribuyendo al incremento de los desequilibrios entre lo 

laboral y lo personal, así como a resultados relacionados con el bienestar, 

el estrés y la disponibilidad psicológica de trabajadores al usar las TIC para 

tareas relacionadas con el trabajo, fuera de éste (Sarabadani et al, 2018). 

A nivel organizacional, el estrés digital adquiere manifestaciones 

traducidas en desmedro de la productividad, aumento de niveles del 

ausentismo y accidentes laborales, así, los costos organizacionales se 

traducen en la falta de motivación e insatisfacción laboral, falta de 

comunicación, errores de decisión y deterioro relaciones personales (Tams 

et al, 2018), menor compromiso y satisfacción laboral (Liu et al, 2019). 

De acuerdo con Fischer (2021), existen factores estresantes que son 

específicos de la tecnología digital, listados en 15 categorías de factores 

estresantes relacionados con las TIC, y que serán motivo de este estudio: 
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Aburrimiento. Las TIC pueden producir aburrimiento si cada vez más 

partes del trabajo son a ritmo de máquina y si las tareas de importancia 

para el empleado son absorbidas por la automatización. 

Complejidad. Si las TIC no son fácilmente comprensibles serán un 

importante impedimento para trabajar.  

Conflictos. Las TIC pueden contribuir a la difuminación de los límites 

entre los dominios importantes de la vida, como el trabajo y el hogar. 

Control (falta de). Las TIC pueden limitar la autonomía laboral de los 

individuos, y, por lo tanto, reducen el grado de control durante su jornada. 

Costos. El uso de las TIC en el contexto laboral implica un nivel 

significativo de costos, aunque desde la perspectiva del empleado, los 

costos principalmente se reflejan en tiempo y en esfuerzo cognitivo. 

Inseguridad. Las TIC pueden causar temor al desempleo, debido a 

que diversas actividades estarán sujetas a automatización en el futuro. 

Participación (falta de). Estudios sobre el éxito de TIC, en términos 

de satisfacción del usuario, hallaron que involucrarlos en las decisiones 

sobre cambio tecnológico, como diseño del sistema, puede ser crítico. 

Sobrecarga. Demandas externas que excedan un nivel deseado de 

estimulación en forma de sobrecarga de trabajo o que intensifican la 

sobrecarga de la información y comunicación mediante el uso de las TIC. 

Invasión de la privacidad. La perspectiva de las interacciones con las 

TIC es visto como una gran preocupación para muchas personas. 

Estrés de rol. Las TIC pueden contribuir a niveles más altos de 

ambigüedad, ya que los individuos se enfrentan a una variedad de 

demandas que a menudo compiten por atención. 

Seguridad. Existen amenazas externas, es decir, fuera de la 

organización, a la seguridad de las TIC relacionadas con el trabajo, que 

pueden producir efectos estresantes para el individuo, y que no sólo 

amenazan al individuo, sino a la organización en pleno. 

Entorno social. Las características de las TIC, sobre todo las 

herramientas de comunicación pueden crear normas y expectativas no 

deseadas con las que los individuos tienen que lidiar y pueden diferir de 

sus deseos reales, como el no querer comunicarse constantemente. 
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Soporte técnico (falta de). La falta de recursos para enfrentar 

demandas en el uso de TIC es, por sí mismo, una fuente de angustia. 

Falta de fiabilidad. Puede ser muy estresante para los rabajadores si 

las TIC no se comportan de la manera esperada, como, por ejemplo, 

cuando los tiempos de respuesta son muy largos o hay fallas en el sistema. 

Utilidad (falta de). Junto a los bajos niveles de facilidad de uso (es 

decir, alta complejidad tecnológica), la falta de utilidad se considera un 

importante factor de estrés digital. 

Mientras la Organización Internacional del Trabajo (2018) ha limitado 

la conceptualización del ausentismo laboral a la inasistencia, Sala (2011) 

hace uso del término “ausencia” para acuñar el concepto y distingue entre 

la ausencia por inasistencia de la ausencia presencial. Samaniego (1998) 

vincula ausentismo presencial a retrasos, accidentes laborales y bajo 

rendimiento laboral. Además, señala que el ausentismo laboral se 

corresponde a experiencias desagradables y falta de motivación, que 

acarrean tensión laboral, acrecentada si la organización se muestra 

indiferente a hallar soluciones, generándose un clima organizacional nocivo 

y, en los trabajadores afectados, aflorarán las conductas desadaptativas. 

Son tres las dimensiones del ausentismo laboral, descritas por Arias 

(2013): Factores profesionales: que ocasionan defectos en la ejecución de 

las tareas como desconocimiento de funciones o tareas, bien por falta o 

inapropiado proceso de inducción, insatisfacción o estrés laboral; Factores 

internos: propios de la organización como escenarios laborales inseguros, 

sueldo no ajustado al puesto laboral o al costo de vida; y Factores 

externos: ajenos a la voluntad del trabajador como descansos médicos, 

licencias validadas por ley o situaciones en relación a conflictos familiares. 

Por otro lado, la capacidad social del colaborador en el cosmos 

laboral se enlaza con el llamado comportamiento ausentista, generándose 

el ausentismo en sus formas diversas, por ejemplo, puedo comenzar con 

frecuentes rotaciones, modificaciones de horarios o regímenes, para 

concluir en ausencias justificadas, de inicio, y ausencias injustificadas 

(Bakker, 2003). Para explicar la conducta del trabajador proclive al 

ausentismo, Nicholson (1977) propuso el modelo de evitación laboral, 
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también fuga del trabajo, donde el trabajo es percibido con una valoración 

negativa, a la que el trabajador responde abandonándolo; en el modelo de 

ajuste laboral, la relación adaptación - desadaptación, expuesta ante las 

modificaciones o los requerimientos del trabajo, la ausencia es una 

respuesta adaptativa; y finalmente, los modelos de decisión, una vez 

conseguido determinado objetivo, el trabajador se otorga un descanso, por 

lo que se entiende que ha analizado y decidido la acción como respuesta.   

En el presente estudio tipificaremos el ausentismo laboral, conforme 

a conceptualizaciones de la Organización Internacional del Trabajo (2018): 

Ausentismo legal e involuntario: Suceso precedido por una situación 

contemplada por la ley y que es equivalente a un período en el que el 

trabajador percibe remuneración. Por ejemplo, descanso por enfermedad. 

Ausentismo personal o voluntario: Suceso precedido por la decisión 

del trabajador de no acudir a su centro de labores y cuyas justificaciones 

no son validadas por ley, por lo que no se remunera, como, por ejemplo: 

permisos o inasistencias no autorizadas, conflictos laborales y retrasos. 

Ausentismo presencial: El trabajador se presenta a su centro de 

labores, pero no realiza las tareas de forma oportuna, usando el período de 

la jornada laboral para acciones ajenas a sus tareas. Por ejemplo: 

consultar internet, llamadas o mensajes no laborales, pasear por pasillos. 

 El ausentismo es una conducta generada en gran parte por el 

sistema socioeconómico, que no motiva ni valora la experiencia del 

trabajador, no le potencia sus conocimientos y competencias para ser 

creativo e innovador en sus empresas (Mella y Núñez-Cortés, 2017b). Por 

lo anterior, el estudio del ausentismo laboral cobra importancia, más aún si 

nos proponemos estudiar dicho fenómeno en contextos actuales y 

escenarios reales, como los que configuran las instituciones proveedoras 

de servicios de salud, sometiendo a estudio al personal administrativo 

como al personal sanitario, tanto en puestos operativos como de gestión. 
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III. METODOLOGÍA

3.1   Tipo y diseño de investigación 

El estudio es de tipo básico. De diseño no experimental 

correlacional, debido a que no se manipuló las variables y se buscó 

conocer el grado de relación entre ausentismo laboral y estrés digital, y 

así, cuantificar y analizar el vínculo. Es un estudio transversal, dado que 

los datos fueron recabados en un único período de tiempo; y de carácter 

descriptivo, buscó explicar las particularidades del ausentismo laboral y el 

estrés digital, expresadas en frecuencia, magnitud y tipo (Esteban, 2018). 

3.2   Variables y operacionalización 

Variable 1: Estrés digital 

Definición conceptual: Fenómeno de estrés experimentado por los usuarios 

finales en las organizaciones como resultado del uso de TIC. (Riedl 2013). 

Definición operacional: Fenómeno generado por las TIC de uso en 

instituciones prestadoras de servicios de salud, de gestión interna y 

externa. Para la medición de la variable, se empleó un cuestionario de 50 

ítems, entre sus dimensiones: complejidad, conflictos, inseguridad, invasión 

de privacidad, sobrecarga, seguridad, ambiente social, soporte técnico y 

utilidad; de escala ordinal de siete niveles: nunca/nunca, casi nunca/un par 

de veces al año, algunas veces/una vez al mes, regularmente/ un par de 

veces al mes, bastante a menudo/una vez a la semana, casi siempre/un 

par de veces a la semana, y siempre/todos los días (Ver Anexo 2). 

Variable 2: Ausentismo laboral 

Definición conceptual: Suceso particular de la no presencia del trabajador 

en su centro de trabajo y surge de una deliberación entre las actividades 

personales que implica abandono de sus obligaciones laborales. (Real 

Academia Española de la Lengua, 2017). 

Definición operacional: Período de tiempo en el que el colaborador no 

desarrolla las actividades laborales previstas. Para la medición de la 

variable, se empleó un cuestionario de 9 ítems, cuyas dimensiones son: 

ausentismo legal o involuntario, con sus indicadores: por enfermedad o 

accidente laboral, por enfermedad o accidente común y por licencias 
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legales; ausentismo personal o voluntario, con sus indicadores: por 

permisos particulares, por ausencias no autorizadas y por retrasos; y 

ausentismo presencial, con sus indicadores: por uso de tic para efectos 

personales, por actividades fuera de la estación de trabajo y fuera del 

centro de trabajo. Para la medición, se usó una escala ordinal de siete 

niveles: nunca/nunca, casi nunca/un par de veces al año, algunas 

veces/una vez al mes, regularmente/un par de veces al mes, bastante a 

menudo/una vez a la semana, casi siempre/ un par de veces a la semana, 

siempre/ todos los días (Ver Anexo 3). 

3.3   Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Reconocemos como población al conjunto de elementos sobre los 

que recolectaremos información, basándonos en sus características en 

común (Sánchez, Reyes y Mejía, 2018). El estudio tuvo como población a 

los 237 trabajadores administrativos y asistenciales de una clínica en Lima.  

Como criterios de inclusión, se estableció que, los participantes 

debían tener el estado de trabajador de la Clínica, mínimamente, desde 6 

meses previos a su intervención en el estudio y quienes laborasen 144 

horas como mínimo al mes, por régimen horario o por turnos programados.  

Se consideraron como criterios de exclusión: el desarrollo 

actividades de docentes y/o capacitación preprofesional, además no 

participaron aquellos trabajadores que tuvieron un período no laborable 

igual o superior a 21 días dentro de los 3 meses previos a su potencial 

intervención en el estudio, independientemente del motivo o la justificación. 

3.3.2 Muestra 

La población estuvo representada por el grupo muestral (Sánchez, 

Reyes y Mejía, 2018), la muestra sumó un total de 148 participantes.  

3.3.3 Muestreo 

Para determinar la muestra, se siguieron las pautas del proceso de 

muestreo, se aplicó un muestreo probabilístico, se usó la fórmula de Fisher 

y Navarro, para las muestras finitas (Sánchez et al, 2018). Se consideró un 

margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95% (Ver Anexo 4). 
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3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis fue cada trabajador de la organización. 

3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas de recolección de datos 

Para la recolección de datos, se seleccionó la técnica de la 

encuesta, aplicada para cada variable en investigación (Anguita et al, 2003) 

3.4.2 Instrumento 

El instrumento seleccionado para obtener la información fue el 

cuestionario, el que incluyó una sección para los datos demográficos del 

participante, también una sección para la variable estrés digital que consta 

de 50 ítems, distribuidos entre sus dimensiones: complejidad, conflictos, 

inseguridad, invasión de privacidad, sobrecarga, seguridad, ambiente 

social, soporte técnico y utilidad. Además, una sección con la finalidad 

recabar información para la medición de la variable ausentismo laboral, de 

9 ítems, distribuidos entre sus dimensiones: ausentismo legal o 

involuntario, ausentismo personal o voluntario y ausentismo presencial. 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

Se realizó la validez de contenido mediante desarrollo de prueba de 

expertos. Con el fin de garantizar un alto nivel de confiabilidad, en la etapa 

de recolección de los datos se realizó una prueba piloto, con la cooperación 

de 10 participantes. Las comprobaciones para establecer el nivel de 

confiabilidad se efectuaron con la prueba de Coeficiente Alfa de Cronbach.  

3.5   Procedimientos  

Inicialmente, se realizaron las solicitudes para la obtención de las 

autorizaciones correspondientes de nuestra Escuela de Posgrado, a modo 

de garantizar un proceso transparente. Una vez obtenidas las 

autorizaciones, se convocó a los participantes voluntarios, por medio de la 

herramienta de mensajería interna del área de Recursos Humanos de la 

organización estudiada. Al acceder, los participantes encontraron un 

descriptivo del estudio y el formato de consentimiento informado. Una vez 

validados ambos formatos, el participante accedió a la sección de 

encuestas. La data obtenida se compiló en una base de datos para su 
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análisis. En la etapa de redacción científica, aplicando el método científico, 

se emplearon teorías y definiciones, en razón a los resultados obtenidos. 

3.6   Método de análisis de datos 

Los métodos para el análisis de la data usados fueron para análisis 

de tipo descriptivo y análisis de tipo inferencial. Para el análisis descriptivo, 

la data obtenida de las encuestas se compiló en una base de datos, para 

su procesamiento posterior en SPSS 27.0 y la compilación de la 

información resultante en tablas de distribución de frecuencias y gráficas. 

El análisis inferencial comprendió el uso del coeficiente de correlación Rho 

de Spearman, para la comprobación de la hipótesis. Se usó el software 

Microsoft Excel v. 2021 para el tratamiento de la data y el software SPSS 

v.27 para análisis estadístico y determinación de la relación entre variables.

3.7   Aspectos éticos 

La investigadora garantiza la calidad ética del estudio bajo los 

principios éticos regentes, en todo momento, se preservó el respeto por las 

personas, en un entorno de beneficiencia, no maleficencia, autonomía y 

justicia. El estudio se realizó una vez obtenidas la validación del asesor de 

tesis, el consentimiento informado de cada participante y la conformidad del 

comité de ética de la Universidad Cesar Vallejo. En respeto a los derechos 

de autor, se utilizaron las normas APA 7, para las citas y las referencias. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 1.  

Datos demográficos de la muestra y del grupo de trabajadores con estrés digital 

Muestra Trabajadores con estrés digital 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Grupo de 

edad 

Menor de 25 años 21 14.2 14.2 17 14.2 14.2 

De 25 a 34 años 81 54.7 54.7 64 53.4 53.4 

De 35 a 44 años 44 29.7 29.7 37 30.8 30.8 

De 45 a 54 años 2 1.4 1.4 2 1.6 1.6 

De 55 a 64 años 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

más de 64 años 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Género 

Femenino 100 67.6 67.6 80 66.7 66.7 

Masculino 48 32.4 32.4 40 33.3 33.3 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Distrito de 

procedencia 

San Juan de Lurigancho 55 37.2 37.2 49 40.8 40.8 

El Agustino 34 23.0 23.0 29 24.2 24.2 

Santa Anita 25 16.9 16.9 17 14.1 14.1 

Lima 5 3.4 3.4 4 3.4 3.4 

Los Olivos 6 4.1 4.1 2 1.7 1.7 

Otros 23 15.5 15.5 19 15.8 15.8 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Nacionalidad 

Peruana 120 81.1 81.1 99 82.5 82.5 

Venezolana 28 18.9 18.9 21 17.5 17.5 

Otros 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Estado civil 

Soltero 45 30.4 30.4 38 31.7 31.7 

Conviviente 64 43.2 43.2 51 42.5 42.5 

Casado 39 26.4 26.4 31 25.8 25.8 

Separado 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Viudo 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Divorciado 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Composición 

familiar 

Pareja 43 29.1 29.1 34 28.3 28.3 

Pareja e hijos  77 52.0 52.0 65 54.2 54.2 

Padres 2 1.4 1.4 1 0.8 0.8 

Padres y hermanos 26 17.6 17.6 20 16.7 16.7 

Hermanos 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Otros 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Grado de 

instrucción 

Iletrado 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Primaria 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Secundaria 9 6.1 6.1 4 3.3 3.3 

Técnico 39 26.4 26.4 32 26.7 26.7 

Universitario 55 37.2 37.2 50 41.7 41.7 

Posgrado 45 30.4 30.4 34 28.3 28.3 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 



20 
 

Antecedentes 

médicos 

Diabetes mellitus 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Hipertensión arterial 2 1.4 1.4 2 1.7 1.7 

Dislipidemias 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Asma bronquial 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Sinusitis/ rinitis 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Ninguno 146 98.6 98.6 118 98.3 98.3 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Grupo de 

exposición 

homogénea 

ocupacional 

Grupo 1 13 8.8 8.8 10 8.3 8.3 

Grupo 2 15 10.1 10.1 11 9.2 9.2 

Grupo 3 17 11.5 11.5 14 11.7 11.7 

Grupo 4 8 5.4 5.4 5 4.2 4.2 

Grupo 5 4 2.7 2.7 4 3.3 3.3 

Grupo 6 62 41.9 41.9 55 45.8 45.8 

Grupo 7 29 19.6 19.6 21 17.5 17.5 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Tiempo 

laborable 

6 meses a 1 año 15 10.1 10.1 10 8.3 8.3 

1 año a 2 años 119 80.4 80.4 98 81.7 81.7 

2 años a 3 años 6 4.1 4.1 5 4.2 4.2 

3 años a 4 años 1 0.7 0.7 0 0.0 0.0 

4 años a 5 años 3 2.0 2.0 3 2.5 2.5 

Mas de 5 años 4 2.7 2.7 4 3.3 3.3 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Días de 

ausentismo 

laboral 

voluntario 

Menos 3 días 138 93.2 93.2 112 93.3 93.3 

De 3 a 7 días 10 6.8 6.8 8 6.7 6.7 

Mas 7 días 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

Días de 

ausentismo 

laboral 

involuntario 

Menos 3 días 39 26.4 26.4 27 22.5 22.5 

De 3 a 7 días 108 73.0 73.0 93 77.5 77.5 

Mas 7 días 1 0.7 0.7 0 0.0 0.0 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

TIC 

asignados 

Solo equipos 4 2.7 2.7 4 3.3 3.3 

Equipos más software 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Equipos más internet 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Equipos más mensajes y correo 35 23.6 23.6 22 18.3 18.3 

Equipos más sistemas 0 0.0 0.0 0 0.0 0.0 

Todo lo anterior 109 73.6 73.6 94 78.4 78.4 

Total 148 100.0 100.0 120 100.0 100.0 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación. 

En la muestra total, los grupos de edad de mayor frecuencia eran los de 25 a 34 

años (54.7) y de 35 a 44 años (29.7), escenario que se repite entre los 120 

trabajadores con estrés digital, con 53.4% y 30.8% respectivamente. Los 

participantes de ambos grupos de género femenino sumaron el 67.6% y 66.7% y 

de género masculino 32.4% y 33.3%, respectivamente; el distrito de procedencia 

más frecuente fue San Juan de Lurigancho (37.2% y 40.8%), seguido por El 
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Agustino (23.0% y 24.2%). La nacionalidad fue mayoritariamente peruana (81.1% 

y 82.5%). Sobre el estado civil, la convivencia fue el estado más frecuente (43.2% 

y 42.5%). Respecto a la composición familiar, los trabajadores seleccionaron las 

opciones: pareja (29.1% y 28.3%), pareja e hijos (52.0% y 54.2%) y padre y 

hermanos (17.6% y 16.7%). El grado de instrucción en nuestra muestra y en el 

grupo de trabajadores con estrés digital fue universitario (37.2% y 41.7%), 

posgrado (30.4% y 28.3%) y técnico (26.4% y 26.7%). Ambos grupos presentaron 

únicamente antecedentes médicos por hipertensión arterial (1.4% y 1.7%). Sobre 

los grupos de exposición homogénea ocupacional, fueron representados 

mayoritariamente por los grupos 6 (41.9% y 45.8%) y 7 (19.6% y 17.5%). En 

ambos grupos, la mayoría ha laborado entre 1 y 2 años en la clínica (80.4% y 

81.7%). Conforme a los datos sobre ausentismo laboral voluntario, en la muestra 

y el grupo de trabajadores con estrés digital, fue menor a 3 días en 93.2% y 

93.3%, respectivamente. Conforme a los datos sobre ausentismo laboral 

involuntario, en la muestra y el grupo de trabajadores con estrés digital, fue de 3 a 

7 días en 73.0% y 77.5%, respectivamente. Sobre las TIC asignados, la mayoría 

(73.6% y 78.4%) usa equipos, sistemas, software, correo electrónico, mensajería 

e internet asignados de acuerdo con las tareas específicas del puesto laboral. 
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Tabla 2. 

Niveles, frecuencia y porcentaje de presencia de estrés digital en los trabajadores. 

 

  
 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Presencia de  

Estrés Digital 

No presenta  28 19.0 19.0 

Presenta 

Leve 65 44.0 44.0 

Moderado 43 29.0 29.0 

Severo 12 8.0 8.0 

Subtotal 120 81.0 81.0 

TOTAL 
 

148 100.0 100.0 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación. 

De la tabla 2, el 81% de los trabajadores presentó estrés digital, distinguiendo por 

niveles: hubo un 44% que presentó estrés digital leve, 29% presentó estrés digital 

moderado y un 12% presentó estrés digital severo. Mientras que un 19% de 

trabajadores no presentó estrés digital. 
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Tabla 3. 

Niveles, frecuencia y porcentaje por ausentismo laboral involuntario y voluntario 

relacionado a estrés digital, en trabajadores con estrés digital.  

 

    Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Ausentismo 

Laboral 

Involuntario 

Por enfermedad o 

accidente laboral 

Menos de 3 días 0 0.0 0.0 

De 3 a 7 días 0 0.0 0.0 

Más de 7 días 0 0.0 0.0 

Por enfermedad o 

accidente común 

Menos de 3 días 54 45.0 45.0 

De 3 a 7 días 0 0.0 0.0 

Más de 7 días 0 0.0 0.0 

Por licencias 

legales 

Menos de 3 días 0 0.0 0.0 

De 3 a 7 días 0 0.0 0.0 

Más de 7 días 0 0.0 0.0 

No presenta 66 55.0 55.0 

Total  120 100.0 100.0 

Voluntario 

Por permisos 

particulares 

Menos de 3 días 0 0.0 0.0 

De 3 a 7 días 0 0.0 0.0 

Más de 7 días 0 0.0 0.0 

Por ausencias no 

autorizadas 

Menos de 3 días 44 29.0 29.0 

De 3 a 7 días 0 0.0 0.0 

Más de 7 días 0 0.0 0.0 

Por retrasos 

Menos de 3 veces 25 16.5 16.5 

De 3 a 7 veces 38 25.0 25.0 

Más de 7 veces 22 14.5 14.5 

No presenta 46 44.0 44.0 

Total  152 100.0 100.0 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación. 

Del total de trabajadores con estrés digital (120), un 45% presentó ausentismo 

laboral involuntario por enfermedad o accidente común por menos de 3 días, el 

restante 55% no tuvo ausentismos laborales involuntarios. Respecto al 

ausentismo laboral involuntario, se presentaron en 152 episodios, 29% fueron 

ausencias no autorizadas relacionadas al estrés digital de menos de 3 días, 

mientras que los retrasos atribuidos al estrés digital fueron de menos de 3 veces 

en un 16.5%, de 3 a 7 veces en un 25% y de más de 7 veces en 14.5%, 

evidenciándose que los comportamientos de ausentismo voluntario se repiten en 

varias de sus modalidades en los mismos trabajadores del grupo con estrés digital 
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Tabla 4. 

Frecuencia y porcentaje por ausentismo laboral presencial relacionado a estrés 

digital, en trabajadores con estrés digital.  

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Ausentismo 

Laboral 

Presencial 

Por uso de TIC para efectos personales 
112 60.5 60.5 

Por actividades fuera de la estación de trabajo 
67 36.2 36.2 

Por actividades fuera del centro de trabajo 6 3.3 3.3 

TOTAL 185 100.0 100.0 

Interpretación. 

Los trabajadores con estrés digital (120) afirmaron haber incurrido en 185 

ocasiones de los tipos de ausentismo laboral presencial. Sucedieron 112 

ocasiones (60.5%) en las que los trabajadores usaron las TIC de asignación 

laboral para efectos personales. Los trabajadores salieron de su estación de 

trabajo en 36.2% y un 6% de veces los trabajadores se ausentaron en actividades 

fuera del centro laboral. De lo anterior, se evidencia que los trabajadores con 

estrés digital incurren en al menos dos formas de ausentismo laboral presencial. 
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4.2  Análisis inferencial 

 

Hipótesis general 

H0: No existe relación directa y significativa entre el estrés digital y el ausentismo 

laboral en los trabajadores en una clínica en Lima, entre los meses de enero y 

junio del año 2022. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre el estrés digital y el ausentismo 

laboral en los trabajadores en una clínica en Lima, entre los meses de enero y 

junio del año 2022. 

 

Punto y región critica 

 = 0.05 

Si p (sig. < ), se rechaza la hipótesis nula 

Si p (sig. > ), se acepta la hipótesis nula 

 

Tabla 5. 

Prueba de correlación de Spearman para el ausentismo laboral y el estrés 

digital 

  Estrés digital 

Ausentismo Laboral 

Coeficiente de correlación 0.724* 

Sig. (bilateral) .000 

N 120 

*. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

Conclusión. 

En la tabla 5, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman resultante es 

de 0.724, con un Sig. (bilateral) = 0.000, cifra menor a α = 0.05; en 

consecuencia, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. 

Por lo anterior, se concluye que existe relación directa y significativa entre 

ausentismo laboral y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima. 
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Prueba de Hipótesis especifica 1 

H0: No existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo legal o involuntario en los trabajadores en una clínica en Lima, entre 

los meses de enero y junio del año 2022. 

H1: Existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo legal o involuntario en los trabajadores en una clínica en Lima, entre 

los meses de enero y junio del año 2022  

Punto y región critica 

 = 0.05 

Si p (sig. < ), se rechaza la hipótesis nula 

Si p (sig. > ), se acepta la hipótesis nula 

Tabla 6. 

Prueba de correlación de Spearman para el ausentismo laboral involuntario y 

el estrés digital 

Estrés digital 

Ausentismo Laboral Involuntario 

Coeficiente de correlación 0.824* 

Sig. (bilateral) .000 

N 120 

*. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Conclusión. 

En la tabla 6, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman resultante es 

de 0.824, con un Sig. (bilateral) = 0.000, cifra menor a α = 0.05; en 

consecuencia, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. 

Luego, se concluye que existe relación directa y significativa entre ausentismo 

laboral involuntario y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima. 
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Prueba de Hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo personal o voluntario, entre enero y junio del año 2022. 

H1: Existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo personal o voluntario, entre enero y junio del año 2022. 

Punto y región critica 

 = 0.05 

Si p (sig. < ), se rechaza la hipótesis nula 

Si p (sig. > ), se acepta la hipótesis nula 

Tabla 7. 

Prueba de correlación de Spearman para el ausentismo laboral voluntario y el 

estrés digital 

Estrés digital 

Ausentismo Laboral Voluntario 

Coeficiente de correlación 0.741* 

Sig. (bilateral) .000 

N 120 

*. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Conclusión. 

En la tabla 7, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman resultante es 

de 0.741, con un Sig. (bilateral) = 0.000, cifra menor a α = 0.05; en 

consecuencia, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. 

Por tanto, se concluye que existe relación directa y significativa entre ausentismo 

laboral voluntario y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima. 
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Prueba de Hipótesis especifica 3 

 

H0: No existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo presencial en los trabajadores en una clínica en Lima, en el periodo 

comprendido de los meses enero a junio del 2022. 

 

H1: Existe relación directa y significativa entre el riesgo de estrés digital y el 

ausentismo presencial en los trabajadores en una clínica en Lima, en el periodo 

comprendido de los meses enero a junio del 2022. 

 

Punto y región critica 

 = 0.05 

Si p (sig. < ), se rechaza la hipótesis nula 

Si p (sig. > ), se acepta la hipótesis nula 

 

Tabla 8. 

Prueba de correlación de Spearman para el ausentismo laboral presencial y el 

estrés digital 

  Estrés digital 

Ausentismo Laboral Presencial 

Coeficiente de correlación 0.831* 

Sig. (bilateral) .000 

N 120 

*. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

Conclusión. 

En la tabla 8, el coeficiente de correlación de Rho de Spearman resultante es 

de 0.831, con un Sig. (bilateral) = 0.000, cifra menor a α = 0.05; en 

consecuencia, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna. 

Así, se concluye que existe relación directa y significativa entre ausentismo laboral 

presencial y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Los resultados conseguidos demuestran que la presencia de estrés digital en 

nuestro medio, ya que el 81% de la muestra estudiada tuvo estrés digital en algún 

grado. Es de esperarse que, así como en esta organización, otras instituciones 

prestadoras de servicios de salud tengan población afecta por estrés digital y su 

entidad clínica, tecnoestrés, pero que se mantenga subdiagnosticada y que se 

exprese en sintomatología común, alta rotación de personal, baja productividad, y por 

tanto, ausentismo laboral, visto en todas sus formas. En concordancia, ya en 2019, el 

Banco Mundial y la Organización Mundial de la Salud señalaban que el estrés 

digital era un problema patente desde hace 20 años antes. Por su parte, LoboPrabhu 

et al (2020) afirma que la intervención de la TIC en el entorno laboral ha provocado 

desde el siglo pasado la aparición de sintomatología común como cefaleas y 

oftalmalgias que suelen mantenerse acompañarse de la frase “de etiología no 

identificada”, cuando realmente la etiología no se estudia, no se investiga en la fuente, 

como el trabajo, bajo el precepto errado que las TIC son íntegramente beneficiosas. 

La muestra estudiada tuvo características demográficas como el estar compuesta por 

jóvenes, menores de 35 años en su mayoría (68.9%) y sin antecedentes médicos, el 

ausentismo involuntario fue del 45%. Ello concuerda con los hallazgos de Virone et al 

(2021), quien identificó que los jóvenes presentaban mayor índice de ausentismo por 

descansos médicos relacionados a tecnoestrés, y que no había otras entidades 

clínicas identificables ni antecedentes médicos. Y en una etapa posterior, demostró 

que en dichos trabajadores se desencadenaban y sostenían estados proinflamatorios 

que cedían en los períodos vacacionales. Borle y Boerner-Zobel (2021a) 

demostraron que mayor edad no es directamente proporcional al grado impacto 

negativo de TIC, más sí demostró que la intensificación del trabajo digital se 

correlacionaba fuertemente con una salud mental resquebrajada y capacidad 

laboral mermada. Esta información es particularmente importante ya que 

significaría que los estados de estrés digital podrían desencadenar una serie de 

enfermedades de base inflamatoria de novo o que residen en el individuo como 

predisposición genética. Siendo así, el intervenir en la mitigación y/o eliminación 

del riesgo laboral conocido como estrés digital evitaría no sólo la aparición de 
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tecnoestrés, sino también de una serie de enfermedades. Por su parte, Berg-

Beckhoff et al (2017) hizo una revisión sistemática sobre el uso de TIC y su 

relación a estrés digital, tecnoestrés, burnout y su impacto en la salud mental en 

general, distinguiendo a los trabajadores por grupos de edad, concluyendo, 

además, que existen profesiones y ocupaciones que muestran mayor 

predisposición, entre ellas se citaban las profesiones de la salud y las actividades 

de gestión y administrativas, señalando que cuanto mayor es el nivel jerárquico es 

mayor el uso de TIC y mayor el grado de afectación de la salud mental, excepto 

en organizaciones que habían logrado adquirir la denominada cultura ergonómica.  

El asociado a los trabajadores en grupos de exposición homogénea ocupacional 

sumando el factor uso de TIC, permitió identifica que hay una diferencia sustancial 

entre sí, por ejemplo, el estrés digital es patente en los grupos 6 y 7, es decir, el 

personal asistencial, ello se explica porque en la práctica, y con la incorporación a 

principios de 2020 de un sistema integrado para gestión de pacientes y gestión de 

historia clínica electrónica, en pleno desarrollo de la pandemia por COVID-19, 

constituyó un estresor adicional dentro de dicho escenario. Bondanini et al (2020) 

estudió la percepción de uso de las TIC en la atención de pacientes durante la 

pandemia por COVID-19 en un análisis multicéntrico, obteniendo resultados 

concordantes a los nuestros, en este sentido. Ante la necesidad de reducir las 

superficies de contacto y de agilizar la atención, el uso de TIC en medios clínicos era 

la opción obvia, sin embargo, toda nueva herramienta necesita ser presentada a sus 

usuarios previa consulta, pruebas de uso y manejo, capacitación, etc. Tales pasos 

previos no se realizaron correctamente o se omitieron debido a la alta demanda de 

atención, pero también la presencia de estrés laboral derivado de otras fuentes 

impedía que los trabajadores mostraran la mejor disposición en tales situaciones. 

Salazar-Concha et al (2021) estudió cómo han evolucionado los condicionantes y la 

presentación del tecnoestrés, coincidimos en que hay grupos ocupacionales como los 

puestos administrativos y operativos de coordinación dentro de las organizaciones 

quienes gestionaban diversas TIC a las que desarrollaban rechazo y condicionan que 

el trabajador pierda el entusiasmo y la motivación en el trabajo, relacionándose con 

retrasos, ausentismo presencial y ausentismo voluntario frecuente, además ante la 

masificación del trabajo remoto se incrementaron dichas situaciones lo que produjo 
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una caída estrepitosa de los índices de productividad dentro de las organizaciones. 

Sobre las hipótesis planteadas, se valida que existe una relación directa y 

significativa entre ausentismo laboral y estrés digital, en base al resultado del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman rs = 0.724, y un p valor = 0.000 < 

0.05, siendo una correlación positiva y estadísticamente significativa. Agogo et al 

(2018) afirmaba ya la existencia de esta relación, aunque sus estudios se centraban 

en el ausentismo de carácter médico, que en nuestro estudio esta tipificado dentro del 

ausentismo involuntario. Mientras que Stadin et al (2020) incorporó en sus estudios el 

ausentismo presencial y así como hiciese Duke et al (2017), determinó que un 

mecanismo de huida de las TIC estresores eran las mismas TIC de uso personal, 

siendo las de mayor frecuencia el uso de redes sociales y la mensajería instantánea. 

Habiendo concluido nuestro estudio que existe relación directa y significativa 

entre el ausentismo laboral involuntario y el estrés digital en los trabajadores en 

una clínica en Lima, en base al resultado del coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman de 0.824 y un p valor = 0.000 < 0.05, siendo una correlación 

positiva y estadísticamente significativa. Dicho resultado concuerda con la 

evidencia publicada por Kaltenegger et al (2020) quien evidenció que el estrés 

digital y la subsecuente condición clínica, el tecnoestrés, provocan el desarrollo 

de inflamación sistémica persistente, la que se manifiesta con sintomatología 

común, como cefalea, malestar general, contracturas musculares, apatía, 

anorexia, insomnio, irritabilidad emocional, ello acarreó ausentismos por cortos 

períodos de tiempo aunque frecuentes por la presentación de los síntomas antes 

citados. Kaltenegger continuó su trabajo y propuso un protocolo de estudio, que 

incluía criterios como el puesto laboral, la permanencia en el puesto, y 

características de las TIC como complejidad, seguridad, sobrecarga, invasión de 

la privacidad, entorno social, estrés de rol, utilidad, fiabilidad y soporte técnico. 

Comprobamos que existe relación directa y significativa entre ausentismo laboral 

voluntario y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima, sustentado 

en el coeficiente de correlación de Rho de Spearman resultante de 0.741 y un 

p valor = 0.000 < 0.05, siendo una correlación positiva y estadísticamente 

significativa en consecuencia. Así como Tohmiya et al (2018), nuestro estudio 



32 
 

identificó que hay condiciones ligadas a la presencia digital que incrementan 

la probabilidad de que el trabajador recurra al mecanismo de huida o al 

mecanismo de autorecompensa y se ausente voluntariamente del trabajo, 

como la presencia de estrés digital moderado y severo, y que además es más 

frecuente en mandos medios y en puestos laborales de coordinación y en 

puestos de atención directa al usuario, incluidos los puestos asistenciales. 

Señalamos que existe relación directa y significativa entre ausentismo laboral 

presencial y estrés digital en los trabajadores en una clínica en Lima, debido al 

resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.831 y un p 

valor = 0.000 < 0.05. El ausentismo laboral presencial es poco estudiado debido a 

que, como refieren Reidl y Thomas (2019) sólo podría estudiarse correctamente 

con un método observacional minucioso se estudia, ya que se presume que el 

trabajador encuestado no siempre admitirá que incumple con las directivas de 

trabajo, sin embargo, los mismos autores revelan que estudios relacionados 

señalan que los trabajadores incurrirán en más de un tipo de ausentismo laboral 

presencial. Además señalan que medidas como la de prohibir el uso de celulares 

personales o colocar barreras de acceso a redes sociales en las computadoras de 

trabajo no son medidas efectivas para disminuir estas actividades, recomiendan 

recurrir a la planificación y ejecución de dinámicas de pausas activas físicas y 

psíquicas durante la jornada de trabajo, inclusive a libre frecuencia y duración.  

Hauk et al (2019) afirmó que, frente al estrés digital, el individuo tiene la 

capacidad de mediar la respuesta por medio de conductas adaptativas inmediatas 

que pueden aprenderse como el comportamiento de afrontamiento, una forma de 

respuesta de la que ya nos hablaba Bensabat (1987), quien también lo reconocía 

como la estrategia natural para que un estresor desencadene una respuesta 

positiva, es decir, que el individuo sea capaz de redefinir al estresor y convertirlo 

en un estimulante. Tarafdar et al (2015) nos plantea mecanismos para mitigar la 

magnitud del riesgo de estrés digital, desarrollando una serie de estudios en 

personal de instituciones prestadoras de salud, replica estrategias aplicadas en 

otras organizaciones, sin embargo, concluye que la cultura particular de las 

organizaciones sanitarias exige mayor personalización de las estrategias a aplicar 
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El estudio del estrés mantiene vigencia, explorándose nuevos paradigmas 

integradores biopsicosociales para la mejor comprensión de los fenómenos que 

desencadena el estrés. Por otro lado, la aparición de nuevos escenarios que 

contienen nuevos estresores como lo son, por ejemplo, las TIC, motivo de nuestro 

estudio, correlacionan su análisis en otras dimensiones, haciendo que ciencias 

como las administrativas y las de la salud se unan para la búsqueda de 

soluciones paritarias, modernas y creativas para problemas históricamente 

reconocidos. Así como los autores antes citados, nuestro estudio identificó la 

merma que provoca las TIC como estresor en el bienestar de los trabajadores, 

para el caso, traducido en ausentismo laboral, lo que nos llama a reflexionar si 

estamos realmente aplicando las TIC como herramientas de ayuda al usuario, que 

propulsen mayores índices de rentabilidad y productividad organizacional o 

estamos incorporando herramientas que, por el contrario, agreden a los 

trabajadores de instituciones de salud, lo que redunda en la calidad y la seguridad 

del usuario en salud. De ser así, es necesario que las organizaciones en salud se 

autoevalúen, no sólo desde la óptica de la seguridad laboral y la prevención de 

riegos ocupacionales, sino también desde la gestión logística y la gestión 

administrativa organizacional: debemos preguntarnos si las herramientas que 

usamos son las que necesitamos, si son suficientes, si las conocemos y usamos 

correctamente y si ajustándose a nuestras necesidades, nos sentimos cómodos 

usándolas. Otro factor para considerar es la ubicuidad asociada las TIC, que 

impide que los trabajadores de organizaciones en salud, administrativos y 

asistenciales logren equilibrar y separar el trabajo de su vida socio familiar.  

Entonces, si la innovación en los servicios de salud se encamina a la 

digitalización, la telemedicina y el uso de suites de interacción de inteligencia 

artificial, ¿cómo se incorporarían tales tecnologías sin afectar a la población 

trabajadora?, ¿cómo se individualizaría la gestión del riesgo de estrés digital? y 

siendo el estrés un mecanismo capaz de desarrollar conductas y respuestas 

positivas ¿realmente debe ser inhibido? o ¿debe ser inhibido selectivamente, solo 

en quienes conduzca a respuestas negativas? Esas son preguntas que nos 

invitan a continuar investigando sobre estrés, estrés digital y ausentismo laboral.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera : La relación es directa y significativa entre el estrés digital y el 

ausentismo laboral en los trabajadores en una clínica en Lima, 

sustentamos la conclusión con el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0.724 

 

Segunda : La relación es directa y significativa entre el riesgo de estrés 

digital y el ausentismo legal o involuntario en los trabajadores 

en una clínica en Lima, sustentamos la conclusión con el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.824 

 

Tercera : La relación es directa y significativa entre el riesgo de estrés 

digital y el ausentismo personal o voluntario, sustentamos la 

conclusión con el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de 0.741 

 

Cuarta : La relación es directa y significativa entre el estrés digital y el 

ausentismo presencial en los trabajadores en una clínica en 

Lima, sustentamos la conclusión con el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0.831 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera : La organización debe tomar acción respecto a la presencia de 

estrés digital en los trabajadores, reconociéndolo como riesgo 

laboral patente, con el fin de planificar medidas de mitigación y 

eliminación, debiendo procurar la participación de estos para la 

identificación de las fuentes y el desarrollo del nivel ergonómico 

organizacional. Del mismo modo, se deberá analizar el perfil del 

ausentismo laboral organizacional de modo que se gestione sin 

afectación de la operatividad, mejorando la productividad y 

manteniendo los principios de la seguridad y calidad del usuario 

en salud y la subsecuente mejora de los índices de ausentismo. 

 
 

Segunda : Se recomienda la aplicación del instrumento en las etapas de 

investigación, análisis y seguimiento del estrés digital y su 

relación con el ausentismo laboral dentro del plan de vigilancia 

ocupacional de la organización, así como en otras 

organizaciones prestadoras de servicios y atenciones sanitarias. 

 
 

Tercera : Debido a la naturaleza del ausentismo laboral presencial es 

necesario desarrollar estrategias para identificarlo y mitigarlo, 

respetando la necesidad del trabajador al descanso en la 

jornada de trabajo, valorando su beneficio para el bienestar 

físico y psíquico sin que ello condicione merma en el 

rendimiento laboral y/o condicione la aparición de distractores. 

 
 

Cuarta : El estrés digital debe reconocerse como una entidad clínica 

ocupacional subdiagnosticada y que redunda sobre el bienestar 

del trabajador y del clima organizacional, por lo que se estimula 

a su estudio y análisis, en la gestión médica ocupacional e 

investigando dentro de diversas actividades económicas, en los 

sectores públicos y privados, con equipos de investigación 

multidisciplinarios en seguridad laboral,gestión y administración. 
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ANEXOS



 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

TÍTULO: ESTRÉS DIGITAL Y AUSENTISMO LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA CLÍNICA EN LIMA, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 
General: 

Objetivo 
general: 

Hipótesis 
general: 

Variable 1: Estrés digital 

¿Cómo se 
relacionó la 

presencia de 
estrés digital con 

respecto al 
ausentismo 

laboral en los 
trabajadores en 
una clínica en 

Lima, en el 
período enero a 
junio del 2022? 

Determinar la 
relación que 

existe entre el 
estrés digital y el 

ausentismo 
laboral en los 

trabajadores en 
una clínica en 

Lima, entre enero 
y junio del 2022 

Existe relación 
directa y 

significativa entre 
el estrés digital y 

el ausentismo 
laboral en los 

trabajadores en 
una clínica en 

Lima, entre enero 
y junio del año 

2022 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Aburrimiento 

Agotamiento emocional 1 

1.Nunca/ Nunca 

 

2.Casi Nunca/ Un par de veces al año 

 

3. Algunas veces/ Una vez al mes 

 

4. Regularmente/ Un par de veces al mes 

 

5.Bastante a menudo/ Una vez a la semana 

 

6. Casi siempre/ Un par de veces a la semana 

 

7. Siempre/ Todos los días 

Ordinal 

Innovación organizacional 2 

Satisfacción de usuario TIC 2 

Satisfacción laboral 4 

Complejidad 

Agotamiento emocional 5 

Innovación organizacional 6 

Satisfacción de usuario TIC 7 

Satisfacción laboral 8 

Conflictos 

Agotamiento emocional 9 

Innovación organizacional 10 

Satisfacción de usuario TIC 11 

Satisfacción laboral 12 

Control (falta de) 

Agotamiento emocional 13 

Innovación organizacional 14 

Satisfacción de usuario TIC 15 

Satisfacción laboral 15 

Costos 

Agotamiento emocional 16 

Innovación organizacional 17 

Satisfacción de usuario TIC 18 

Problemas Objetivos Hipótesis Satisfacción laboral 18 



 
 

Específicos específicos específicas 

Inseguridad 

Agotamiento emocional 19 

¿El riesgo de 
estrés digital se 

relacionó al 
ausentismo legal 
o involuntario en 
los trabajadores 
en una clínica en 
Lima, entre enero 
y junio del 2022? 

Determinar la 
relación entre el 
riesgo de estrés 

digital y el 
ausentismo legal 
o involuntario en 
los trabajadores 
en una clínica en 
Lima, entre enero 
y junio del 2022 

Existe relación 
directa y 

significativa entre 
el riesgo de 

estrés digital y el 
ausentismo legal 
o involuntario en 
los trabajadores 
en una clínica en 
Lima, entre enero 
y junio del 2022 

Innovación organizacional 20 

Satisfacción de usuario TIC 21 

Satisfacción laboral 21 

Participación (falta de) 

Agotamiento emocional 22 

Innovación organizacional 23 

Satisfacción de usuario TIC 24 

Satisfacción laboral 24 

Sobrecarga 

Agotamiento emocional 25 

Innovación organizacional 26 

Satisfacción de usuario TIC 27 

Satisfacción laboral 27 

Invasión de la privacidad 

Agotamiento emocional 28 

Innovación organizacional 29 

Satisfacción de usuario TIC 30 

Satisfacción laboral 30 

Estrés de rol 

Agotamiento emocional 31 

Innovación organizacional 32 

Satisfacción de usuario TIC 33 

Satisfacción laboral 33 

¿El riesgo de 
estrés digital se 

relacionó a 
ausentismo 
personal o 

voluntario en los 
trabajadores en 
una clínica en 
Lima, enero y 

junio del 2022? 

Determinar la 
relación entre el 
riesgo de estrés 

digital y el 

ausentismo 
personal o 

voluntario, entre 
enero y junio del 

año 2022 

Existe relación 
directa y 

significativa entre 
el riesgo de 

estrés digital y el 
ausentismo 
personal o 

voluntario, entre 
enero y junio del 

año 2022 

Seguridad 

Agotamiento emocional 34 

Innovación organizacional 36 

Satisfacción de usuario TIC 35 

Satisfacción laboral 36 

Entorno social 

Agotamiento emocional 37 

Innovación organizacional 38 

Satisfacción de usuario TIC 39 

Satisfacción laboral 39 

Soporte técnico (falta de) Agotamiento emocional 40 



 
 

Innovación organizacional 41 

Satisfacción de usuario TIC 41 

Satisfacción laboral 42 

Falta de fiabilidad 

Agotamiento emocional 43 

Innovación organizacional 44 

Satisfacción de usuario TIC 45 

Satisfacción laboral 46 

Utilidad (falta de) 

Agotamiento emocional 47 

¿El riesgo de 
estrés digital se 

relacionó a 
ausentismo 

presencial en los 
trabajadores en 
una clínica en 

Lima, entre enero 
y junio del 2022? 

Determinar la 
relación entre el 
riesgo de estrés 

digital y el 
ausentismo 

presencial en los 
trabajadores en 
una clínica en 

Lima, entre enero 
y junio del 2022 

Existe relación 
directa y 

significativa entre 
el riesgo de 

estrés digital y el 
ausentismo 

presencial en los 
trabajadores en 
una clínica en 

Lima, entre enero 
y junio del 2022 

Innovación organizacional 48 

Satisfacción de usuario TIC 49 

Satisfacción laboral 50 

Variable 2: Ausentismo laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Ausentismo legal o involuntario 

Por enfermedad o accidente laboral 51 

1.Nunca/ Nunca 

2.Casi Nunca/ Un par de veces al año 

3. Algunas veces/ Una vez al mes 

4. Regularmente/ Un par de veces al mes 

5.Bastante a menudo/ Una vez a la semana 

6. Casi siempre/ Un par de veces a la semana 

7. Siempre/ Todos los días 

Ordinal 

Por enfermedad o accidente común 52 

Por licencias legales 53 

Ausentismo personal o voluntario 

Por permisos particulares 54 

Por ausencias no autorizadas 55 

Por retrasos 56 

Ausentismo presencial 

Por uso de TIC para efectos personales 57 

Por actividades fuera de la estación de trabajo 58 

Por actividades fuera del centro de trabajo 59 

Diseño de investigación: 
Población y 

Muestra: 
Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básica 
Método: Descriptivo 
Diseño:  No experimental descriptivo 
correlacional 

Población: 237 
trabajadores 
Muestra: 148 
participantes 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Cuestionario  

Descriptiva:  Base de datos categorizada y tablas de distribución de 
frecuencias 
Inferencial: coeficiente de correlación Rho de Spearman 



 
 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variable 1 

 

 

VARIABLE 1 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

ESTRÉS 

DIGITAL 

Fenómeno de estrés 

experimentado por los 

usuarios finales en las 

organizaciones como 

resultado del uso de las 

TIC. (Riedl 2013). 

Fenómeno generado por 

las TIC utilizadas en las 

instituciones prestadoras 

de servicios de salud, de 

gestión interna y externa, 

que se distribuye entre 

sus dimensiones: 

complejidad, conflictos, 

inseguridad, invasión de 

privacidad, sobrecarga, 

seguridad, ambiente 

social, soporte técnico y 

utilidad.  

Aburrimiento 

Agotamiento emocional 

 

1.Nunca/ Nunca 

 

2.Casi Nunca/ Un par de veces al año 

 

3. Algunas veces/ Una vez al mes 

 

4. Regularmente/ Un par de veces al mes 

 

5.Bastante a menudo/ Una vez a la semana 

 

6. Casi siempre/ Un par de veces a la semana 

 

7. Siempre/ Todos los días 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Complejidad 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Conflictos 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Control (falta de) 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Costos 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 



 
 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Inseguridad 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Participación (falta de) 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Sobrecarga 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Invasión de la privacidad 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

Estrés de rol 

Agotamiento emocional 

Innovación organizacional 

Satisfacción de usuario TIC 

Satisfacción laboral 

 

 



 
 

Anexo 3. Tabla de operacionalización de variable 2 

 

VARIABLE 2 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Nivel de medición 

AUSENTIMO 

LABORAL 

Suceso particular de la 

no presencia del 

trabajador en su centro 

de trabajo y surge de 

una deliberación entre 

las actividades 

personales que implica 

abandono de sus 

obligaciones laborales. 

(Real Academia 

Española de la Lengua, 

2017). 

Período de tiempo en el 

que el colaborador no 

desarrolla las 

actividades laborales 

previstas, distribuido 

entre sus dimensiones: 

ausentismo legal o 

involuntario, ausentismo 

personal o voluntario y 

ausentismo presencial. 

Ausentismo legal  

o involuntario 

 

Por enfermedad o accidente laboral 

1.Nunca/ Nunca 

 

2.Casi Nunca/ Un par de veces al año 

 

3. Algunas veces/ Una vez al mes 

 

4. Regularmente/ Un par de veces al mes 

 

5.Bastante a menudo/ Una vez a la semana 

 

6. Casi siempre/ Un par de veces a la semana 

 

7. Siempre/ Todos los días 

 

Por enfermedad o accidente común 

 

Por licencias legales 

Ausentismo personal  

o voluntario 

 

Por permisos particulares 

 

Por ausencias no autorizadas 

 

Por retrasos 

Ausentismo presencial 

 

Por uso de TIC para efectos personales 

 

Por actividades fuera de la estación de trabajo 

 

Por actividades fuera del centro de trabajo 

 



 
 

Anexo 4. Fórmula de Fisher y Navarro para la determinación de la muestra 

 

m = 

α² x N x p x q  

e² x (N-1) + α² x p x q  

α = Coeficiente de nivel de confianza = 1.95 

N = Población = 237 

p = probabilidad a favor = 0.5 

q = probabilidad en contra = 0.5 

e = error de estimación = 0.1 

m = muestra 

 

m = 

1.95² x 237 x 0.5 x 0.5 

= 148 

0.1² x (237-1) + 1.95² x 0.5 x 0.5 

 



 
 

Anexo 5. Muestra clasificada según grupos de exposición homogénea ocupacional 

 



 
 

Anexo 6. Ficha técnica del instrumento de recolección de datos 

 

FICHA TÉCNICA 

NOMBRE ORIGINAL DIGITAL STRESSORS SCALE 

NOMBRE DE ADAPTACIÓN CUESTIONARIO SOBRE ESTRÉS DIGITAL Y AUSENTISMO LABORAL 

OBJETIVO 
Diagnosticar de forma individual la presencia de estrés digital y la relación existente entre el ausentismo laboral en 

trabajadores de instituciones proveedoras de servicios de salud 

AUTOR Thomas Fischer, Martin Reuter y René Riedl 

ADAPTACIÓN Jessyca Sofia Morales Quispe 

ADMINISTRACIÓN Individual 

DURACIÓN 20 – 30 minutos 

SUJETOS DE APLICACIÓN Trabajadores de instituciones proveedoras de servicios de salud 

TÉCNICA Encuesta - Cuestionario 

MATERIAL Encuesta virtual 

PUNTUACIÓN 

1.Nunca/ Nunca 
2.Casi Nunca/ Un par de veces al año 
3. Algunas veces/ Una vez al mes 
4. Regularmente/ Un par de veces al mes 
5.Bastante a menudo/ Una vez a la semana 
6. Casi siempre/ Un par de veces a la semana 
7. Siempre/ Todos los días 



 
 

Anexo 7. Prueba de confiabilidad del instrumento de recolección de datos por prueba de Coeficiente de Alfa de 

Cronbach  

 

 

 



 
 

Anexo 8. Instrumento de recolección de datos 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 



 
 

Anexo 9. Validación de instrumento (1) 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRÉS DIGITAL RELACIONADO A AUSENTISMO LABORAL EN TRABAJADORES EN UNA CLÍNICA DE LIMA, 2022 

Nº DIMENSIONES/ÍTEMS 

Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

SECCIÓN I: ESTRÉS DIGITAL 

DIMENSIÓN: Complejidad 

1 
A menudo, me resulta demasiado complicado realizar una tarea utilizando las TIC de las que dispongo en el 

trabajo. 
X  X  X   

2 
A menudo, necesito más tiempo del esperado para realizar una tarea usando las TIC que están a mi 

disposición en el trabajo. 
X  X  X   

3 Siento que las TIC de las que dispongo en el trabajo son muy confusas. X  X  X   

4 
A menudo, no encuentro suficiente tiempo para mantenerme al día con las nuevas funcionalidades de las 

TIC en el trabajo. 
X  X  X   

5 
Me llevaría demasiado tiempo descubrir por completo cómo usar las TIC que están a mi disposición en el 

trabajo. 
X  X  X   

6 
Siento que mi vida privada se resiente debido a que las TIC permiten que los problemas laborales me 

lleguen a todas partes. 
X  X  X   

7 Me cuesta mucho mantener mi vida privada y mi vida laboral separadas por las TIC. X  X  X   

8 Las TIC dificultan la creación de límites claros entre mi vida privada y mi vida laboral. X  X  X   

9 Mi equilibrio entre el trabajo y la vida se ve afectado por las TIC. X  X  X   

10 La ubicuidad de las TIC perturba mi equilibrio entre el trabajo y la vida. X  X  X   

11 Siento que mi puesto de trabajo se ve amenazado por las TIC. X  X  X   

12 
Temo que me puedan reemplazar en el trabajo, debido a la creciente estandarización de los procesos de 

trabajo, lo que está siendo habilitado por las TIC. 
X  X  X   

13 
No puedo ser optimista sobre mi seguridad laboral a largo plazo debido a la amenaza de la automatización 

X  X  X   



 
 

de las TIC. 

14 Temo que me puedan reemplazar las máquinas. X  X  X   

15 Temo que la digitalización me cueste el trabajo. X  X  X   

16 Temo que mi uso de las TIC sea menos confidencial de lo que me gustaría. X  X  X   

17 Temo que la información que intercambio a través de las TIC no esté tan protegida como quisiera. X  X  X   

18 
Temo que personas extrañas/malintencionadas (ej. piratas informáticos) puedan copiar mi identidad debido 

a las TIC. 
X  X  X   

19 Mi información personal es demasiado accesible debido a las TIC. X  X  X   

20 Temo que mis datos personales puedan ser robados fácilmente por otras personas en línea. X  X  X   

21 Debido a las TIC, tengo mucho más trabajo que hacer. X  X  X   

22 Debido a las TIC, tengo una gran variedad de diferentes cosas que hacer en el trabajo. X  X  X   

23 Las TIC hacen que sea demasiado fácil para otras personas enviarme trabajo adicional X  X  X   

24 Nunca tengo tiempo libre porque mi horario es estrechamente organizado por las TIC. X  X  X   

25 
Hay un aumento constante de información relacionada con el trabajo entrando a través de las TIC que 

simplemente no logro alcanzar a revisar y/o conocer. 
X  X  X   

26 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de descargar programas maliciosos X  X  X   

27 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de recibir correos electrónicos maliciosos. X  X  X   

28 
Temo que los piratas informáticos puedan acceder a información delicada y/o confidencial de la empresa por 

un error mío. 
X  X  X   

29 
Me siento ansioso cuando recibo un correo electrónico de alguien que no reconozco, ya que podría ser una 

acción malintencionada. 
X  X  X   

30 E-Mails cuyo remitente no conozco me ponen nervioso. X  X  X   

31 Debido a las TIC, me encuentro más involucrado con los problemas de los demás. X  X  X   

32 
Creo que las TIC generan demasiada expectación sobre el estar accesible en todas partes y en cualquier 

X  X  X   



 
 

momento. 

33 
Se pierde demasiado tiempo en el trabajo debido a comunicación irrelevante con otras personas en las 

redes sociales y medios de comunicación. 
X  X  X   

34 
Siento que las TIC crean normas sociales no deseadas (p. ej., la expectativa de que los correos electrónicos 

deben ser respondidos de inmediato). 
X  X  X   

35 
Es demasiado difícil tomar un descanso de las interacciones sociales en el trabajo debido a las posibilidades 

comunicativas de las TIC. 
X  X  X   

36 
Tengo que preocuparme por los problemas relacionados con las TIC debido a que nuestra organización no 

ofrece suficiente apoyo para su eliminación. 
X  X  X   

37 
En el caso de los problemas relacionados con las TIC, sucede con demasiada frecuencia que no hay 

suficiente apoyo disponible en el trabajo. 
X  X  X   

38 Creo que sucede con demasiada frecuencia que el soporte técnico no está disponible cuando lo necesito. X  X  X   

39 
Debido a que los problemas técnicos no pueden ser resueltos adecuadamente en nuestra organización, a 

menudo tengo que esperar mucho tiempo. 
X  X  X   

40 
Temo que un problema técnico que tengo en el trabajo no pueda ser resuelto por cualquier otra persona en 

el trabajo. 
X  X  X   

41 
Creo que las exigencias de mi trabajo y las funciones proporcionadas por las TIC que utilizo no se ajustan lo 

suficiente. 
X  X  X   

42 
Creo que no obtengo suficientes beneficios al usar las TIC de las que dispongo en el trabajo para mis 

tareas. 
X  X  X   

43 Las TIC que utilizo en el trabajo están llenas de demasiadas funcionalidades que nunca necesito. X  X  X   

44 
Requiero de demasiados sistemas/programas/software/TIC diferentes para cumplir con las tareas que tengo 

que hacer durante un día normal de trabajo. 
X  X  X   

45 
Creo que la mayor parte de las TIC que me suministran en el trabajo son no son lo suficientemente útiles y 

podría trabajar sin ellos. 
X  X  X   

46 
Creo que con demasiada frecuencia me enfrento a eventos inesperados de las TIC que uso en el trabajo 

(por ejemplo, averías o tiempos de respuesta prolongados). 
X  X  X   

47 Creo que pierdo demasiado tiempo debido a fallos técnicos. X  X  X   

48 Creo que paso demasiado tiempo tratando de arreglar fallos técnicos. X  X  X   



 
 

49 Estoy desperdiciando demasiado tiempo en el trabajo afrontando con la falta de fiabilidad de las TIC. X  X  X   

50 
Los problemas diarios con las TIC (por ejemplo, programas lentos o comportamiento inesperado) me están 

molestando mucho. 
X  X  X   

DIMENSIÓN: AUSENTISMO LABORAL Si No Si No Si No Sugerencias 

1 Ausentismo voluntario X  X  X   

2 Ausentismo involuntario X  X  X   

3  Ausentismo presencial X  X  X   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

Observaciones Se recomienda aplicar aleatorización de preguntas al presentar el cuestionario al participante. 

Opinión de aplicabilidad 

Aplicable X 

Aplicable después de corregir    

No aplicable  

 

 

Apellidos y nombres  

del juez validador 
PARERAS QUISPE VANIA OLENKA 

DNI 72484887 

Especialidad del validador PSICOLOGÍA CLÍNICA Y PSICOLOGIA DE LA SALUD 

 

Firma 

 

 

 



 
 

Anexo 10. Validación de instrumentos (2) 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRÉS DIGITAL RELACIONADO A AUSENTISMO LABORAL EN TRABAJADORES EN UNA CLÍNICA DE LIMA, 2022 

Nº DIMENSIONES/ÍTEMS 

Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

SECCIÓN I: ESTRÉS DIGITAL 

DIMENSIÓN: Complejidad 

1 
A menudo, me resulta demasiado complicado realizar una tarea utilizando las TIC de las que dispongo en el 

trabajo. 
X  X  X   

2 
A menudo, necesito más tiempo del esperado para realizar una tarea usando las TIC que están a mi 

disposición en el trabajo. 
X  X  X   

3 Siento que las TIC de las que dispongo en el trabajo son muy confusas. X  X  X   

4 
A menudo, no encuentro suficiente tiempo para mantenerme al día con las nuevas funcionalidades de las 

TIC en el trabajo. 
X  X  X   

5 
Me llevaría demasiado tiempo descubrir por completo cómo usar las TIC que están a mi disposición en el 

trabajo. 
X  X  X   

6 
Siento que mi vida privada se resiente debido a que las TIC permiten que los problemas laborales me 

lleguen a todas partes. 
X  X  X   

7 Me cuesta mucho mantener mi vida privada y mi vida laboral separadas por las TIC. X  X  X   

8 Las TIC dificultan la creación de límites claros entre mi vida privada y mi vida laboral. X  X  X   

9 Mi equilibrio entre el trabajo y la vida se ve afectado por las TIC. X  X  X   

10 La ubicuidad de las TIC perturba mi equilibrio entre el trabajo y la vida. X  X  X   

11 Siento que mi puesto de trabajo se ve amenazado por las TIC. X  X  X   

12 
Temo que me puedan reemplazar en el trabajo, debido a la creciente estandarización de los procesos de 

trabajo, lo que está siendo habilitado por las TIC. 
X  X  X   



 
 

13 
No puedo ser optimista sobre mi seguridad laboral a largo plazo debido a la amenaza de la automatización 

de las TIC. 
X  X  X   

14 Temo que me puedan reemplazar las máquinas. X  X  X   

15 Temo que la digitalización me cueste el trabajo. X  X  X   

16 Temo que mi uso de las TIC sea menos confidencial de lo que me gustaría. X  X  X   

17 Temo que la información que intercambio a través de las TIC no esté tan protegida como quisiera. X  X  X   

18 
Temo que personas extrañas/malintencionadas (ej. piratas informáticos) puedan copiar mi identidad debido 

a las TIC. 
X  X  X   

19 Mi información personal es demasiado accesible debido a las TIC. X  X  X   

20 Temo que mis datos personales puedan ser robados fácilmente por otras personas en línea. X  X  X   

21 Debido a las TIC, tengo mucho más trabajo que hacer. X  X  X   

22 Debido a las TIC, tengo una gran variedad de diferentes cosas que hacer en el trabajo. X  X  X   

23 Las TIC hacen que sea demasiado fácil para otras personas enviarme trabajo adicional X  X  X   

24 Nunca tengo tiempo libre porque mi horario es estrechamente organizado por las TIC. X  X  X   

25 
Hay un aumento constante de información relacionada con el trabajo entrando a través de las TIC que 

simplemente no logro alcanzar a revisar y/o conocer. 
X  X  X   

26 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de descargar programas maliciosos X  X  X   

27 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de recibir correos electrónicos maliciosos. X  X  X   

28 
Temo que los piratas informáticos puedan acceder a información delicada y/o confidencial de la empresa por 

un error mío. 
X  X  X   

29 
Me siento ansioso cuando recibo un correo electrónico de alguien que no reconozco, ya que podría ser una 

acción malintencionada. 
X  X  X   

30 E-Mails cuyo remitente no conozco me ponen nervioso. X  X  X   

31 Debido a las TIC, me encuentro más involucrado con los problemas de los demás. X  X  X   



 
 

32 
Creo que las TIC generan demasiada expectación sobre el estar accesible en todas partes y en cualquier 

momento. 
X  X  X   

33 
Se pierde demasiado tiempo en el trabajo debido a comunicación irrelevante con otras personas en las 

redes sociales y medios de comunicación. 
X  X  X   

34 
Siento que las TIC crean normas sociales no deseadas (p. ej., la expectativa de que los correos electrónicos 

deben ser respondidos de inmediato). 
X  X  X   

35 
Es demasiado difícil tomar un descanso de las interacciones sociales en el trabajo debido a las posibilidades 

comunicativas de las TIC. 
X  X  X   

36 
Tengo que preocuparme por los problemas relacionados con las TIC debido a que nuestra organización no 

ofrece suficiente apoyo para su eliminación. 
X  X  X   

37 
En el caso de los problemas relacionados con las TIC, sucede con demasiada frecuencia que no hay 

suficiente apoyo disponible en el trabajo. 
X  X  X   

38 Creo que sucede con demasiada frecuencia que el soporte técnico no está disponible cuando lo necesito. X  X  X   

39 
Debido a que los problemas técnicos no pueden ser resueltos adecuadamente en nuestra organización, a 

menudo tengo que esperar mucho tiempo. 
X  X  X   

40 
Temo que un problema técnico que tengo en el trabajo no pueda ser resuelto por cualquier otra persona en 

el trabajo. 
X  X  X   

41 
Creo que las exigencias de mi trabajo y las funciones proporcionadas por las TIC que utilizo no se ajustan lo 

suficiente. 
X  X  X   

42 
Creo que no obtengo suficientes beneficios al usar las TIC de las que dispongo en el trabajo para mis 

tareas. 
X  X  X   

43 Las TIC que utilizo en el trabajo están llenas de demasiadas funcionalidades que nunca necesito. X  X  X   

44 
Requiero de demasiados sistemas/programas/software/TIC diferentes para cumplir con las tareas que tengo 

que hacer durante un día normal de trabajo. 
X  X  X   

45 
Creo que la mayor parte de las TIC que me suministran en el trabajo son no son lo suficientemente útiles y 

podría trabajar sin ellos. 
X  X  X   

46 
Creo que con demasiada frecuencia me enfrento a eventos inesperados de las TIC que uso en el trabajo 

(por ejemplo, averías o tiempos de respuesta prolongados). 
X  X  X   

47 Creo que pierdo demasiado tiempo debido a fallos técnicos. X  X  X   

48 Creo que paso demasiado tiempo tratando de arreglar fallos técnicos. X  X  X   



 
 

49 Estoy desperdiciando demasiado tiempo en el trabajo afrontando con la falta de fiabilidad de las TIC. X  X  X   

50 
Los problemas diarios con las TIC (por ejemplo, programas lentos o comportamiento inesperado) me están 

molestando mucho. 
X  X  X   

DIMENSIÓN: AUSENTISMO LABORAL Si No Si No Si No Sugerencias 

1 Ausentismo voluntario X  X  X   

2 Ausentismo involuntario X  X  X   

3  Ausentismo presencial X  X  X   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

Observaciones Considere adicionar un glosario al cuestionario. Se recomienda aplicar el cuestionario por medio virtual. 

Opinión de aplicabilidad 

Aplicable X 

Aplicable después de corregir    

No aplicable  

 

 

Apellidos y nombres  

del juez validador 
TOVAR PONCE NICOLE ANTONELLA 

DNI 72799010 

Especialidad del validador PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL 

 

Firma 

 

 

 

 



 
 

Anexo 11. Validación de instrumentos (3) 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRÉS DIGITAL RELACIONADO A AUSENTISMO LABORAL EN TRABAJADORES EN UNA CLÍNICA DE LIMA, 2022 

Nº DIMENSIONES/ÍTEMS 

Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

Si No Si No Si No 

SECCIÓN I: ESTRÉS DIGITAL 

DIMENSIÓN: Complejidad 

1 
A menudo, me resulta demasiado complicado realizar una tarea utilizando las TIC de las que dispongo en el 

trabajo. 
X  X  X   

2 
A menudo, necesito más tiempo del esperado para realizar una tarea usando las TIC que están a mi 

disposición en el trabajo. 
X  X  X   

3 Siento que las TIC de las que dispongo en el trabajo son muy confusas. X  X  X   

4 
A menudo, no encuentro suficiente tiempo para mantenerme al día con las nuevas funcionalidades de las 

TIC en el trabajo. 
X  X  X   

5 
Me llevaría demasiado tiempo descubrir por completo cómo usar las TIC que están a mi disposición en el 

trabajo. 
X  X  X   

6 
Siento que mi vida privada se resiente debido a que las TIC permiten que los problemas laborales me 

lleguen a todas partes. 
X  X  X   

7 Me cuesta mucho mantener mi vida privada y mi vida laboral separadas por las TIC. X  X  X   

8 Las TIC dificultan la creación de límites claros entre mi vida privada y mi vida laboral. X  X  X   

9 Mi equilibrio entre el trabajo y la vida se ve afectado por las TIC. X  X  X   

10 La ubicuidad de las TIC perturba mi equilibrio entre el trabajo y la vida. X  X  X   

11 Siento que mi puesto de trabajo se ve amenazado por las TIC. X  X  X   

12 
Temo que me puedan reemplazar en el trabajo, debido a la creciente estandarización de los procesos de 

trabajo, lo que está siendo habilitado por las TIC. 
X  X  X   



 
 

13 
No puedo ser optimista sobre mi seguridad laboral a largo plazo debido a la amenaza de la automatización 

de las TIC. 
X  X  X   

14 Temo que me puedan reemplazar las máquinas. X  X  X   

15 Temo que la digitalización me cueste el trabajo. X  X  X   

16 Temo que mi uso de las TIC sea menos confidencial de lo que me gustaría. X  X  X   

17 Temo que la información que intercambio a través de las TIC no esté tan protegida como quisiera. X  X  X   

18 
Temo que personas extrañas/malintencionadas (ej. piratas informáticos) puedan copiar mi identidad debido 

a las TIC. 
X  X  X   

19 Mi información personal es demasiado accesible debido a las TIC. X  X  X   

20 Temo que mis datos personales puedan ser robados fácilmente por otras personas en línea. X  X  X   

21 Debido a las TIC, tengo mucho más trabajo que hacer. X  X  X   

22 Debido a las TIC, tengo una gran variedad de diferentes cosas que hacer en el trabajo. X  X  X   

23 Las TIC hacen que sea demasiado fácil para otras personas enviarme trabajo adicional X  X  X   

24 Nunca tengo tiempo libre porque mi horario es estrechamente organizado por las TIC. X  X  X   

25 
Hay un aumento constante de información relacionada con el trabajo entrando a través de las TIC que 

simplemente no logro alcanzar a revisar y/o conocer. 
X  X  X   

26 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de descargar programas maliciosos X  X  X   

27 Con frecuencia, me preocupa la posibilidad de recibir correos electrónicos maliciosos. X  X  X   

28 
Temo que los piratas informáticos puedan acceder a información delicada y/o confidencial de la empresa por 

un error mío. 
X  X  X   

29 
Me siento ansioso cuando recibo un correo electrónico de alguien que no reconozco, ya que podría ser una 

acción malintencionada. 
X  X  X   

30 E-Mails cuyo remitente no conozco me ponen nervioso. X  X  X   

31 Debido a las TIC, me encuentro más involucrado con los problemas de los demás. X  X  X   



 
 

32 
Creo que las TIC generan demasiada expectación sobre el estar accesible en todas partes y en cualquier 

momento. 
X  X  X   

33 
Se pierde demasiado tiempo en el trabajo debido a comunicación irrelevante con otras personas en las 

redes sociales y medios de comunicación. 
X  X  X   

34 
Siento que las TIC crean normas sociales no deseadas (p. ej., la expectativa de que los correos electrónicos 

deben ser respondidos de inmediato). 
X  X  X   

35 
Es demasiado difícil tomar un descanso de las interacciones sociales en el trabajo debido a las posibilidades 

comunicativas de las TIC. 
X  X  X   

36 
Tengo que preocuparme por los problemas relacionados con las TIC debido a que nuestra organización no 

ofrece suficiente apoyo para su eliminación. 
X  X  X   

37 
En el caso de los problemas relacionados con las TIC, sucede con demasiada frecuencia que no hay 

suficiente apoyo disponible en el trabajo. 
X  X  X   

38 Creo que sucede con demasiada frecuencia que el soporte técnico no está disponible cuando lo necesito. X  X  X   

39 
Debido a que los problemas técnicos no pueden ser resueltos adecuadamente en nuestra organización, a 

menudo tengo que esperar mucho tiempo. 
X  X  X   

40 
Temo que un problema técnico que tengo en el trabajo no pueda ser resuelto por cualquier otra persona en 

el trabajo. 
X  X  X   

41 
Creo que las exigencias de mi trabajo y las funciones proporcionadas por las TIC que utilizo no se ajustan lo 

suficiente. 
X  X  X   

42 
Creo que no obtengo suficientes beneficios al usar las TIC de las que dispongo en el trabajo para mis 

tareas. 
X  X  X   

43 Las TIC que utilizo en el trabajo están llenas de demasiadas funcionalidades que nunca necesito. X  X  X   

44 
Requiero de demasiados sistemas/programas/software/TIC diferentes para cumplir con las tareas que tengo 

que hacer durante un día normal de trabajo. 
X  X  X   

45 
Creo que la mayor parte de las TIC que me suministran en el trabajo son no son lo suficientemente útiles y 

podría trabajar sin ellos. 
X  X  X   

46 
Creo que con demasiada frecuencia me enfrento a eventos inesperados de las TIC que uso en el trabajo 

(por ejemplo, averías o tiempos de respuesta prolongados). 
X  X  X   

47 Creo que pierdo demasiado tiempo debido a fallos técnicos. X  X  X   

48 Creo que paso demasiado tiempo tratando de arreglar fallos técnicos. X  X  X   



 
 

49 Estoy desperdiciando demasiado tiempo en el trabajo afrontando con la falta de fiabilidad de las TIC. X  X  X   

50 
Los problemas diarios con las TIC (por ejemplo, programas lentos o comportamiento inesperado) me están 

molestando mucho. 
X  X  X   

DIMENSIÓN: AUSENTISMO LABORAL Si No Si No Si No Sugerencias 

1 Ausentismo voluntario X  X  X   

2 Ausentismo involuntario X  X  X   

3  Ausentismo presencial X  X  X   

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

 

 

 

Observaciones  

Opinión de aplicabilidad 

Aplicable X 

Aplicable después de corregir    

No aplicable  

 

 

Apellidos y nombres  

del juez validador 
ROMERO PARRA GENNESY LUCÍA 

DNI 73988678 

Especialidad del validador PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL Y PSICOLOGIA EDUCATIVA 

 

Firma 
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