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PRESENTACIÓN

El presente documento es resultado del trabajo desarrollado por in-
vestigadores/as del grupo de investigación Trabajo Líquido y Riesgos 
Emergentes en la Sociedad de la Información (TR3S-i) de la Universidad 
Internacional de La Rioja (UNIR) en colaboración con el Instituto Nacional 
de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST).

Su objetivo principal es ofrecer un análisis en profundidad del fenómeno 
de la hiperconectividad en el ámbito laboral, con especial atención a sus 
implicaciones sobre la salud mental de las personas trabajadoras.

Este estudio se enmarca en el compromiso con los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, en particular con el 
ODS 3: Salud y Bienestar, que busca garantizar una vida sana y promover 
el bienestar en todas las edades. De forma más específica, la investiga-
ción contribuye al cumplimiento de la meta 3.d, orientada a fortalecer la 
capacidad de los países en la gestión de riesgos para la salud.

Asimismo, esta iniciativa se alinea con las prioridades establecidas en la 
Estrategia Española de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027, que 
reconoce la necesidad de anticiparse a los riesgos emergentes deriva-
dos de la digitalización. Dentro de sus objetivos estratégicos, se destaca 
el Objetivo 2, que hace referencia a la gestión del cambio organizacional 
como respuesta a las nuevas formas de trabajo, y contempla, entre otras 
acciones, la línea de actuación 6, centrada de forma explícita en la salud 
mental. Asimismo, en el Plan de Acción 2025-2027 se recoge la sublínea 
2.4.1, que prevé el desarrollo de criterios y herramientas destinadas a 
facilitar a las empresas, especialmente a las pymes, la gestión de los 
riesgos ergonómicos y psicosociales derivados de la digitalización y de 
las nuevas formas del trabajo.

En el presente estudio se ha llevado a cabo una revisión de la literatura 
científica, con el propósito de contextualizar este fenómeno desde un enfo-
que técnico, riguroso y basado en la evidencia. En este marco se han plan-
teado dos hipótesis. La primera aborda los factores sociodemográficos y 
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organizacionales que influyen en la hiperconectividad laboral. La segunda 
se centra en los efectos de esta sobre diversos indicadores de salud men-
tal. Estas hipótesis han sido contrastadas mediante un estudio empírico 
fundamentado en la aplicación de un cuestionario ad hoc a una muestra 
incidental de 1.847 personas trabajadoras en España, cuya actividad pro-
fesional se desarrolla mediante el uso de Tecnologías de la Información y 
la Comunicación (TIC). Los resultados obtenidos se discuten en relación 
con los hallazgos previamente identificados en la literatura científica.
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INTRODUCCIÓN

La cuarta revolución industrial ha traído consigo la integración de las 
Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC) en el ámbito so-
cioeconómico, transformando radicalmente los modelos laborales y so-
ciales. El desarrollo tecnológico y la proliferación de nuevos dispositivos 
portátiles, como smartphones, tablets y ordenadores, ha extendido su 
uso cotidiano en el trabajo, generando nuevos hábitos sociales y de con-
sumo que configuran un nuevo entorno sustancialmente distinto al que 
predominaba en el siglo pasado (NTP 1122; NTP 1123).

Este cambio ha modificado la forma en que se articulan las relaciones la-
borales, facilitando la aparición de modalidades de empleo, como el te-
letrabajo y el modelo híbrido. El teletrabajo fue consolidado durante la 
pandemia de COVID-19 (EU-OSHA, 2023) y es definido por Eurofound 
y la Organización Internacional del Trabajo (OIT) (2017) como el empleo 
de las TIC para trabajar fuera de la oficina, coincidiendo con la concep-
tualización establecida en el artículo 2.b de la Ley 10/2021, de 9 de julio, 
de trabajo a distancia: “aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo me-
diante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informáticos, 
telemáticos y de telecomunicación”.

Tal y como vaticinaba la 3.ª Encuesta a empresas europeas sobre riesgos 
nuevos y emergentes (EU-OSHA, 2019), uno de los mayores impactos 
de la digitalización es el incremento de la autonomía y de la flexibilidad 
de la que pueden disponer las personas trabajadoras, tanto en términos 
espaciales como temporales, lo que sugería un notable crecimiento 
de esta modalidad laboral en el futuro. No obstante, aunque los datos 
recientes indican que en España el teletrabajo ha aumentado el 13,6 %, 
más de 3 millones de personas trabajadoras en 2023 (Adecco, 2024), 
este porcentaje sigue estando por debajo de la media de la Unión 
Europea (24,1 %).

Sin embargo, la digitalización no solo ha transformado la modalidad de 
trabajo, sino que ha impuesto nuevas demandas psicológicas sobre las 
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personas trabajadoras. La necesidad de adaptarse a herramientas digi-
tales, algoritmos e inteligencia artificial ha incrementado las exigencias 
laborales, afectando a la calidad de vida y el bienestar emocional de las 
personas trabajadoras, en definitiva, a su salud mental. Ante esta reali-
dad, la comunidad científica ha comenzado a profundizar en los efec-
tos de estos cambios tecnológicos dentro y fuera del entorno laboral 
(Mansour et al., 2022).

Para comprender adecuadamente este fenómeno de la hiperconectivi-
dad en el entorno laboral se ha llevado a cabo una revisión bibliográfica 
sistemática de la literatura científica. Esta revisión tuvo como objetivo 
principal establecer un marco conceptual sobre la hiperconectividad y 
examinar los principales factores de riesgo psicosocial a los que están 
expuestos los y las profesionales que mantienen una conexión perma-
nente al uso de las TIC, así como su impacto en la salud mental.

Aunque las TIC han aportado numerosos beneficios, en los últimos 
años se ha evidenciado su impacto negativo en la salud mental de las 
personas trabajadoras. Este fenómeno ha sido conceptualizado por al-
gunos investigadores como “el lado oscuro de las TIC” (Salanova et al., 
2013). Uno de los riesgos más destacados en este contexto es la hiper-
conectividad laboral, entendida como una situación de disponibilidad 
permanente que prolonga la jornada laboral y genera una sobrecarga 
mental significativa.

La naturaleza ubicua de las TIC permite que las demandas laborales 
se mantengan activas en cualquier momento y lugar, los siete días de 
la semana, durante todo el año. El término “ubicuidad” hace refe-
rencia a la capacidad de la tecnología para estar presente de forma 
constante, posibilitando una conexión permanente e ininterrumpida. 
Esta realidad difumina la frontera entre la vida profesional y personal, 
afectando negativamente al equilibrio psicosocial de las personas tra-
bajadoras y generando consecuencias para su salud, tales como fatiga 
mental, estrés crónico, alteraciones del sueño y malestar emocional, 
entre otras.

Bajo este marco de referencia, la presente investigación tiene como ob-
jetivo analizar la incidencia de la hiperconectividad en una muestra de 
trabajadores y trabajadoras de distintos sectores a nivel nacional, todos 
ellos usuarios habituales de TIC en su actividad laboral. Se examinarán 
las relaciones entre la hiperconectividad y diversas variables sociodemo-
gráficas, tales como el sexo, la edad, o el modelo de trabajo (presencial, 
remoto o híbrido), entre otras. Asimismo, se analizará su efecto en la 
salud mental de las personas trabajadoras y, de forma más específica, en 
determinados indicadores de salud, como el bienestar psicológico y los 
trastornos de ansiedad, sueño y depresión.

1.1.  La hiperconectividad en el ámbito laboral

Definición operativa del concepto de hiperconectividad

En este apartado se busca definir el concepto de “hiperconectividad”, 
ya que en la actualidad no existe en la literatura científica una definición 
clara sobre este constructo en el ámbito laboral. El fenómeno de la 
hiperconectividad o hiperconexión ha sido estudiado desde diferentes 
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disciplinas, abarcando campos como la psicología organizacional, la 
gestión empresarial o la salud laboral, generando una variedad de acep-
ciones que reflejan su complejidad e impacto en la investigación y en 
la práctica profesional.

En términos generales, la hiperconectividad ha sido definida como el 
desbordamiento y saturación de información, solicitudes, interaccio-
nes e interrupciones en conexiones digitales (Hofmann et al., 2012). A 
esta visión cuantitativa de la hiperconexión se puede sumar la dificul-
tad o incapacidad para desconectarse, lo que convierte este fenómeno 
en una fuente de malestar para las personas (Laudren, 2021).

En este sentido, las TIC no solo han transformado los canales de comunica-
ción, sino que se han integrado de forma transversal en todos los ámbitos 
de la vida cotidiana, desde el trabajo hasta el ocio, difuminando las fronteras 
entre lo personal y lo profesional (Leclercq-Vandelannoitte, 2019).

Diversos estudios han señalado, además, el papel de la ubicuidad o 
conectividad ininterrumpida de las TIC, como un elemento central en 
la configuración de la hiperconectividad. Hu et al. (2023) profundizan 
en esta idea desde dos perspectivas: la técnica y la social. Estos au-
tores definen la conectividad técnica ubicua como la capacidad de un 
individuo para acceder e interactuar con sus dispositivos tecnológicos 
personales en cualquier momento y desde cualquier lugar, mantenién-
dose así en un estado de conexión constante. Por otro lado, describen 
la conectividad interpersonal ubicua como la capacidad de un indivi-
duo para interactuar con otros a través de dispositivos tecnológicos 
de la información en cualquier momento y en cualquier lugar y, por lo 
tanto, permanecer constantemente conectado con las personas. Dado 
que la mayoría de los dispositivos actuales son portátiles y altamente 
integrados en la vida diaria, los individuos pueden permanecer conti-
nuamente conectados tanto con la tecnología como con otras perso-
nas, lo que amplifica la exposición a demandas laborales y sociales en 
todo momento.
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Caracterización de la hiperconectividad en el ámbito laboral

En la literatura científica han surgido múltiples conceptos que coinciden, 
de forma parcial o total, con la idea de hiperconectividad laboral, aunque 
presentan distintos matices según el enfoque teórico adoptado. Con el 
objetivo de clarificar estas aproximaciones, a continuación, se proponen 
tres categorías que permiten agrupar dichos conceptos en función de 
su naturaleza:

1. Estímulos o condiciones organizativas. Haciendo referencia a to-
dos aquellos factores estructurales o contextuales que favorecen,
facilitan o exigen una conexión constante con el trabajo:

- Conectividad constante: condición de estar permanentemen-
te conectado al trabajo y/o a los asuntos familiares a través
del teléfono móvil (Kolb et al., 2012; MacCormick et al., 2012;
Wajcman y Rose, 2011), entendiendo dicho estado como una
condición normal de la vida contemporánea, en la que se en-
tremezclan el ámbito laboral y el personal (Russo et al., 2019).
Büchler et al. (2020) lo definieron como la disponibilidad per-
petua y conexión continua de las personas trabajadoras para
responder a demandas laborales, incluso durante el tiempo
destinado al descanso, al ocio o a la vida personal. Este estado
implica una difuminación de los límites entre el ámbito laboral
y el personal, motivado por la expectativa, explícita o implí-
cita, de estar siempre conectados/as a través de dispositivos
digitales.

Posteriormente, Baek et al. (2024), basándose en esta concep-
tualización de Büchler et al. (2020), definieron la conectividad
constante con el trabajo bajo el acrónimo CCW, por sus siglas en
inglés (constant connectivity to work), como aquella condición
en la que las personas trabajadoras están siempre conectadas
con el entorno laboral, incluso durante el tiempo destinado al
descanso, el ocio o la vida personal, sin lograr una desconexión
real de las exigencias o demandas del trabajo.

- Hiperconectividad en el trabajo: el término fue introducido por
Quan-Haase y Wellman (2006) para describir la disponibilidad
de las personas para comunicarse en cualquier momento y
lugar. Esta condición es posible gracias al uso de múltiples
medios digitales como el correo electrónico, la mensajería
instantánea o los teléfonos móviles, lo que facilita una mayor
comunicación entre empleadores y empleados, incluso fuera
del horario laboral (Kanwal e Isha, 2022). La hiperconectividad
implica no solo la capacidad técnica para estar permanente-
mente conectado, sino también la presión social y organiza-
cional para responder de forma inmediata, lo que puede diluir
los límites entre la vida personal y profesional (Mazmanian et
al., 2013; Derks et al., 2016).

2. Conductas o respuestas de la persona trabajadora. Es decir, todos
aquellos comportamientos laborales fuera del horario laboral habi-
tual, realizados mediante el uso de TIC, como responder correos,
llamadas, etc. En este grupo se incluyen los siguientes términos:
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- Trabajo complementario asistido por tecnología (TASW): rea-
lización de tareas laborales fuera del horario laboral habitual1 

mediante el uso de dispositivos tecnológicos. Puede ser iniciado
por uno mismo, por ejemplo, revisar los correos electrónicos an-
tes de dormir, o inducido por otros, como aceptar una llamada
entrante durante la cena (Fenner y Renn, 2010).

- Extensión del trabajo: se describe como una forma de intensifi-
cación del trabajo y se refiere a situaciones en las que el trabajo
se traslada al tiempo y espacio personal. Está asociada a con-
ductas como trabajar durante el tiempo libre o el presentismo
(Goñi-Legaz et al., 2024), entendido como la situación en la que
una persona acude a su puesto de trabajo, pero no se encuen-
tra en condiciones óptimas para desempeñar sus funciones de
manera eficaz, ya sea por motivos de salud física, mental, estrés,
desmotivación u otras causas.

- Contacto laboral: hace referencia a la recepción de comunicacio-
nes laborales fuera del horario habitual. Este contacto evidencia
un vínculo tecnológico entre los espacios personal y profesio-
nal. Nevin y Schieman (2020) midieron esta variable en base a la
frecuencia de contacto, a través de tecnologías que extienden
el trabajo (es decir, llamadas telefónicas, mensajes de texto y
correos electrónicos) fuera del horario laboral.

3. Consecuencias o efectos en la salud de la persona trabajadora.
Esta categoría agrupa conceptos que reflejan el impacto psicológi-
co o emocional del uso continuo de las TIC en el contexto laboral.
En este marco o categoría es donde cobra importancia el término
de tecnoestrés, referido al estrés específico derivado de la intro-
ducción y uso de las nuevas tecnologías en el trabajo. Es un término
“cajón-de-sastre” que alberga diferentes tipos específicos de tec-
noestrés, tales como los que se indican a continuación:

- Telepresión: tal y como la definieron Barber y Santuzzi (2015), se
refiere a la necesidad de responder de forma urgente a mensajes
o comunicaciones relacionadas con el trabajo. Representa un
estado psicológico en el que las personas empleadas se sienten
obligadas a mantener una conexión constante con sus actividades 
laborales, que incluso puede percibirse como una carga de traba-
jo adicional y una fuente de interrupción en el tiempo personal.

- Tecnoinvasión: se define como una conectividad constante que
invade la vida, una de las nuevas demandas asociadas a las TIC
que causan tecnoestrés. Este fenómeno difumina las fronteras
entre el trabajo y la vida personal y se considera un tipo de
tecnoestrés (Tarafdar et al., 2007, 2010, 2011).

- Tecnoadicción: uso compulsivo, incontrolable y prolongado de las 
TIC, asociado a la necesidad de mantenerse conectado/a o actua-
lizado/a en todo momento y lugar. Puede generar dependencia
funcional (comúnmente conocidos como tecnoadictos), lo que a su
vez llega a derivar en una dependencia funcional de la tecnología
y afectar a la calidad de vida cotidiana (Salanova et al., 2013).

1 Por “horario laboral habitual” se hace referencia a lo determinado en el RD-Ley 8/2019, cuando se 
establece la obligatoriedad de mantener en las empresas un registro diario de jornada, que deberá 
incluir el horario concreto de inicio y finalización de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora.
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Instrumentos de medición

Atendiendo a todas las posibles acepciones de la hiperconectividad la-
boral, se pueden concretar algunos de los principales atributos que la 
definen y en los cuales se han basado diferentes autores y autoras a la 
hora de crear escalas para su medición: disponibilidad perpetua, conexión 
permanente con la organización, uso de las TIC y un control del trabajo 
que se extiende más allá del horario tradicional de oficina (Büchler et al., 
2020; Derks, 2014; Jonušauskas y Raišienė, 2016; Kanwall y Isha, 2022; 
Mansour et al., 2022; Morand et al., 2023). No obstante, en ningún caso 
se ha encontrado una definición única de hiperconectividad laboral, lo 
cual responde a su carácter complejo, emergente y multidimensional. La 
falta de una definición consensuada dificulta su comprensión integral, y la 
ausencia de un instrumento de medición validado y estandarizado agrava 
esta situación, puesto que limita la posibilidad de comparar los resultados 
de las investigaciones y aplicar intervenciones de manera eficaz en el entor-
no organizacional. Actualmente, muchos estudios sobre hiperconectividad 
utilizan cuestionarios diseñados ad hoc o adaptaciones de escalas que 
miden constructos relacionados (como el tecnoestrés, el uso de las TIC, la 
conectividad constante o la disponibilidad), lo que puede generar incon-
sistencias y reducir la validez y la fiabilidad de los hallazgos. En el Anexo 
I se muestran algunos ejemplos de estudios que han utilizado diferentes 
escalas para medir el concepto de hiperconectividad en el ámbito laboral.

A pesar de que existen estudios que han elaborado instrumentos para me-
dir variables relacionadas con la hiperconectividad, no existe ninguna escala 
validada que mida dicho constructo. Esto impide una evaluación precisa 
del impacto de la hiperconectividad en la salud mental o el bienestar del 
personal, y limita la capacidad de las organizaciones para diagnosticar y 
gestionar adecuadamente este factor de riesgo psicosocial emergente.

Por tanto, es fundamental que futuras investigaciones se centren en el 
desarrollo de una definición estandarizada y en la creación de instru-
mentos de medición validados que evalúen las distintas dimensiones 
de la hiperconectividad laboral, que permita a las organizaciones y pro-
fesionales de la salud laboral implementar estrategias más eficaces para 
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mitigar sus efectos negativos. Una comprensión consensuada y medible 
de la hiperconectividad será clave para abordar de manera más precisa 
los retos asociados a la era digital en el trabajo.

1.2.  Factores psicosociales asociados a la hiperconectividad

Si bien la investigación ha destacado los beneficios del uso de las TIC, 
tanto a nivel organizacional (ahorro de costes, disminución del absen-
tismo, mejora de la productividad) como a nivel individual (mayor auto-
nomía, flexibilidad, conciliación familiar y satisfacción laboral) (Chang et 
al., 2021; EU-OSHA, 2021; Mansour y Tremblay, 2018; Schlachter et al., 
2018; Tavares, 2017), en los últimos años se ha incrementado el número 
de estudios centrados en lo que varios profesionales de la investigación 
han denominado “el lado oscuro de las TIC” (Salanova et al., 2013). En 
particular, se ha prestado mayor atención a los factores de riesgo y a los 
riesgos psicosociales asociados a su uso.

Algunas investigaciones destacan los aspectos positivos de estos avances 
tecnológicos. La posibilidad de trabajar en cualquier momento y lugar 
no solo facilita la ejecución de las tareas laborales, sino que también se 
asocia con una mayor eficiencia profesional por parte de las personas 
trabajadoras. Además, este entorno de trabajo flexible otorga un mayor 
grado de autonomía (Cavazotte et al., 2014; Mansour y Tremblay, 2018), 
que actúa como un factor protector del bienestar de las personas emplea-
das (Arnaboldi et al., 2021; Heinzelmann, 2017; Schlachter et al., 2018; 
Spraakman et al., 2018).

Existen numerosos estudios que conceptualizan la conectividad como 
un facilitador del control y que, además, aumenta la flexibilidad laboral. 
La posibilidad de una conectividad constante permite a las personas tra-
bajadoras gestionar su tiempo y su lugar de trabajo de forma más autó-
noma, ofreciendo mayor libertad para equilibrar sus responsabilidades 
laborales y personales (Chang et al., 2021; Díaz et al., 2012). Las TIC per-
miten a las personas empleadas mantenerse conectadas mientras disfru-
tan de una mayor flexibilidad, especialmente, en modalidades como el 
teletrabajo o el trabajo remoto. Al mismo tiempo, la conectividad tam-
bién ha sido interpretada como un medio para mejorar la coordinación 
y la sincronización entre las personas trabajadoras, independientemente 
de sus diferentes ubicaciones geográficas o zonas horarias (Maznevski 
y Chudoba, 2000), permitiendo así el trabajo colaborativo. Los benefi-
cios de estar conectados en todo momento facilitan el trabajo en red, 
la toma de decisiones ágil y la rápida respuesta a los desafíos laborales.

Sin embargo, parece que esta nueva era del trabajo tecnológico pue-
de presentar riesgos que tienen consecuencias para la persona traba-
jadora, ya que la posibilidad de estar conectado en todo momento y 
en cualquier lugar facilita la hiperconectividad o conexión permanente, 
pudiendo convertir a las personas trabajadoras en esclavas de su trabajo 
al mantenerse conectadas al trabajo las 24 horas del día, los 7 días de la 
semana (Richardson y Thompson, 2012). De acuerdo con los datos reco-
gidos en el Informe sobre desconexión digital de InfoJobs-Esade (2022), 
el 75 % de las personas trabajadoras en España responden llamadas o 
correos electrónicos fuera del horario laboral, un 64 % no desconecta 
digitalmente durante sus días de descanso y el 25 % señala conectarse 
siempre que sea necesario durante sus vacaciones.
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De esta manera, se pone de manifiesto el problema de la hiperconecti-
vidad, no sólo en el trabajo, sino también fuera del mismo, lo que lleva 
a la extensión de la jornada laboral, a una intensificación del trabajo y 
del conflicto trabajo-familia, redundando en un posible deterioro del 
bienestar de quienes trabajan (Mansour et al., 2022).

Entre los factores psicosociales relativos a las nuevas formas de organi-
zación del trabajo y el uso de TIC (NTP 1123) y, de manera más específi-
ca, en relación con la hiperconectividad laboral, se pueden destacar los 
siguientes (Morand et al., 2023):

• El tiempo de trabajo.

• La interfaz trabajo-familia.

• La autonomía.

• La carga de trabajo.

• Las relaciones y apoyo social.

A continuación, se describe cómo los factores psicosociales citados an-
teriormente pueden convertirse en factores de riesgo psicosocial en un 
contexto de hiperconectividad, y dañar potencialmente la salud mental 
de las personas trabajadoras.

Tiempo de trabajo

Uno de los problemas asociados al uso intensivo de las TIC se asocia 
a la falta de habilidades para la autogestión del tiempo por parte del 
personal. Esto no solo depende de las habilidades individuales de au-
togestión, sino también de factores externos como la desorganización 
provocada por tareas imprevistas, las interrupciones frecuentes y otras 
circunstancias propias de la dinámica laboral. Si bien las TIC han permi-
tido a las organizaciones llevar un mayor control y monitorización del 
rendimiento de la plantilla (Nansen et al., 2010; O’Driscoll et al., 2010), 
este mismo control puede inducir a quienes trabajan a mantenerse en un 
estado de hiperconectividad o conexión permanente. Como consecuen-
cia, se observa una tendencia a prolongar la jornada laboral más allá de 
los límites razonables (Grant et al., 2013; Ingusci et al., 2021).

La hiperconectividad puede actuar como un mecanismo para extender 
el control organizacional más allá del espacio físico de trabajo. La tec-
nología permite a las empresas monitorizar el rendimiento y la disponi-
bilidad de su personal en tiempo real. Este tipo de control tecnológico 
puede aumentar la presión que sufren las personas trabajadoras para es-
tar constantemente conectadas y, en muchos casos, pueden sentir que 
su éxito está vinculado a su visibilidad y disponibilidad digital continua 
(Barber y Santuzzi, 2015; He et al., 2024). La acepción del fenómeno de 
“estar siempre conectado/a” se convierte en un requisito implícito en 
muchas organizaciones (Boswell y Olson-Buchanan, 2007). De esta ma-
nera, se fomenta el llamado presentismo digital, entendido como una 
forma de participación laboral que no necesariamente implica un mayor 
rendimiento, sino que opera como una estrategia para demostrar com-
promiso y mantener visibilidad dentro de la organización (Goñi-Legaz et 
al., 2024).

La disponibilidad constante o ininterrumpida permite que las personas 
trabajadoras estén siempre accesibles a través de múltiples dispositivos, 
como el correo electrónico, la mensajería instantánea, las llamadas o las 
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videoconferencias, incluso fuera del horario laboral. De hecho, la Encuesta 
Europea sobre Condiciones de Trabajo, realizada por Eurofound en 2021, 
indica que las personas que teletrabajan, ya sea de forma ocasional o a 
tiempo completo, tienen entre dos y tres veces más probabilidades de 
realizar tareas laborales fuera del horario establecido, en comparación 
con quienes desempeñan sus funciones presencialmente. Además, casi 
la mitad del personal que trabaja en modalidad híbrida declara haber 
trabajado durante su tiempo libre (Eurofound, 2023).

La hiperconectividad laboral favorece lo que se denomina un uso in-
tensivo de las TIC fuera del horario laboral (incluyendo noches, fines 
de semana o periodos de descanso), manteniendo, por ejemplo, el te-
léfono encendido durante el tiempo libre para revisar correos electró-
nicos y responder mensajes relacionados con el trabajo (Derks et al., 
2016). Este tipo de situaciones se puede intensificar cuando el perso-
nal utiliza sus dispositivos personales para llevar a cabo tareas labora-
les, un fenómeno conocido por sus siglas en inglés como BYOD (Bring 
Your Own Device). Si no se implementan medidas adecuadas de regu-
lación y protección, esta práctica puede contribuir a una mayor difu-
minación de los límites entre la vida personal y laboral (Doargajudhur 
y Hosanoo, 2023).

Esta dificultad para la desconexión mental del trabajo repercute negati-
vamente en la recuperación física y psicológica de quienes trabajan. Los 
estudios previos coinciden en que los empleados/as necesitan desco-
nectar mentalmente del trabajo en su tiempo libre, incluso cuando no 
están físicamente conectados a sus dispositivos, para favorecer una re-
cuperación adecuada. Esta desconexión o pausa mental permite regre-
sar al trabajo al día siguiente en un estado óptimo y totalmente repues-
to, con los recursos necesarios para afrontar nuevas exigencias laborales 
(Sonnentag, 2012). La investigación ha confirmado ampliamente la im-
portancia de esta desconexión mental para el bienestar de las personas 
trabajadoras (Büchler et al., 2020; Siltaloppi et al., 2009; Sonnentag y 
Bayer, 2005; Sonnentag et al., 2010).

Interfaz trabajo-familia

Un riesgo psicosocial fuertemente asociado a la hiperconectividad y 
vinculado con el tiempo de trabajo es el conflicto entre la vida laboral 
y la personal. La disponibilidad continua promovida por la tecnología 
fomenta una cultura laboral en la que las fronteras entre el trabajo y la 
vida personal se vuelven difusas (Mazmanian et al., 2013). La conexión 
permanente al trabajo de las personas trabajadoras fuera del horario 
laboral provoca que la barrera que delimita el trabajo y la vida perso-
nal se vuelva cada vez más porosa, dando lugar a una serie de resul-
tados no deseados relacionados con el bienestar y la satisfacción de 
las personas trabajadoras (Boswell y Olson-Buchanan, 2007; Díaz et al., 
2012; Kanwall y Isha, 2022). La hiperconectividad fuera del horario la-
boral limita el tiempo y la energía necesaria para asumir las responsabi-
lidades familiares (Mansour et al., 2022). No obstante, también existen 
estudios, aunque su número es escaso (Schlachter et al., 2018), que 
muestran cómo la posibilidad de realizar ciertas tareas fuera del horario 
laboral puede impactar de forma positiva en la conciliación de la vida 
laboral y familiar gracias a la autonomía y flexibilidad que ofrecen las 
nuevas tecnologías.
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Las investigaciones han puesto de manifiesto que el uso de la tecno-
logía facilita el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, ya que las 
personas trabajadoras pueden gestionar su trabajo y cumplir con las res-
ponsabilidades familiares simultáneamente. Sin embargo, cuando este 
uso se extiende al trabajo fuera del horario laboral, los roles colisionan y 
surgen conflictos entre el trabajo y la vida personal (Khalid et al., 2022).

Por tanto, se presenta el uso de la tecnología como un arma de doble 
filo, puesto que se relaciona positivamente con el enriquecimiento entre 
el trabajo y la familia/vida, pero también con el conflicto entre el trabajo 
y la familia/vida (Santos et al., 2023).

Ante estos eventos relacionados con los ámbitos del trabajo y del hogar/
familia, es importante considerar las diferencias en los roles de género, 
atribuidas a los valores y creencias culturales, que siguen manifestándo-
se en nuestra sociedad. El rol femenino convencional, como cuidadora 
familiar principal, puede resultar en un mayor conflicto entre el uso de 
las TIC fuera del horario laboral, en comparación con el rol tradicional 
masculino de sustentador de la familia (Santos et al., 2023). Según Hu 
et al. (2023), quienes, como veíamos anteriormente, diferenciaban la co-
nectividad omnipresente en técnica (estar conectados a dispositivos) e 
interpersonal (estar conectados a personas), encontraron que la conec-
tividad omnipresente técnica ejerce efectos más fuertes sobre los estre-
sores en mujeres, mientras que la conectividad interpersonal ejerce un 
efecto más fuerte en hombres.

Por otro lado, Nevin et al. (2020) muestran que un mayor contacto laboral 
se asocia con una mayor vinculación al trabajo, sin diferencias significa-
tivas entre grupos de edad. Esto contradice la idea de que las personas 
nativas digitales, quienes crecieron rodeadas de tecnología, están mejor 
preparadas para manejar el vínculo entre el trabajo y la vida personal, ya 
que su condición no reduce el impacto del contacto laboral en el conflicto 
trabajo-familia.

Autonomía

El concepto de autonomía laboral hace referencia a la capacidad de cada 
persona trabajadora para organizar su trabajo, tomar decisiones y gestionar 
su tiempo de forma independiente. No obstante, la hiperconectividad ha 
demostrado tener un efecto paradójico en este aspecto, ya que, al poder 
ofrecer a las personas trabajadoras una mayor autonomía espacial (trabajar 
desde cualquier lugar) y flexibilidad horaria, la literatura científica señala 
que estas condiciones no siempre se traducen en una autonomía real.

El trabajo en múltiples ubicaciones, con configuraciones híbridas en cons-
tante cambio y equipos de trabajo que combinan compañeros/as y per-
sonal directivo en modalidad tanto presencial como remota, requiere una 
mayor autonomía, además de flexibilidad y una importante capacidad de 
adaptación por parte del personal híbrido, así como fuertes habilidades 
organizativas y relacionales. Algunos estudios señalan cómo una mayor 
autonomía se traduce en una mayor satisfacción laboral (EU-OSHA, 2023). 
No obstante, la ganancia en autonomía puede verse contrarrestada por 
una intensificación del trabajo, especialmente cuando la cultura geren-
cial de las personas trabajadoras en entornos híbridos está dominada por 
la competencia, la autogestión o los objetivos de rendimiento excesivos 
(OSHA, 2023; Eurofound, 2023).
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La mayor accesibilidad, precisión y agilidad que proporciona el uso de 
las TIC genera en quienes trabajan una sensación de control o autono-
mía y de poder ejercer mejor sus responsabilidades profesionales. Sin 
embargo, al mismo tiempo, también intensifica las expectativas colec-
tivas de disponibilidad constante, aumentando el compromiso y redu-
ciendo así la posibilidad de desconexión del entorno laboral (Cavazotte 
et al., 2014). Esta contradicción ha sido definida por Mazmanian et al. 
(2013) como “la paradoja de la autonomía”: el hecho de poder inte-
ractuar individualmente con un dispositivo tecnológico permite ejercer 
las tareas laborales desde cualquier lugar y en cualquier momento, lo 
que amplía la autonomía. Sin embargo, al mismo tiempo, promueve 
una dinámica colectiva en la que se espera estar disponible en todo 
momento y lugar, lo que paradójicamente termina disminuyendo dicha 
autonomía. Esta paradoja refleja cómo el personal transita permanen-
temente entre su necesidad de autonomía personal, por un lado, y su 
compromiso profesional con colegas y clientes por el otro (Mazmanian 
et al., 2013).

La posibilidad de una conectividad constante a través del uso de las TIC 
puede generar un sentimiento de obligación que lleva a mantenerse dis-
ponibles fuera del horario laboral y a responder a correos electrónicos o 
mensajes de trabajo de forma inmediata. Esto reduce la capacidad de 
autogestionar el tiempo de trabajo, además de crear una sensación de 
pérdida de control sobre cuándo y cómo realizar las tareas.

El uso continuo de las TIC, junto con la hiperconectividad, ha acelerado 
el ritmo de trabajo y fomentado una cultura de inmediatez. Esta dinámica 
impacta directamente en la autonomía temporal de las personas trabaja-
doras. Las TIC facilitan la comunicación instantánea y, en muchos casos, 
se espera una respuesta inmediata. Según Fenner y Renn (2010), esta 
expectativa produce una sensación de urgencia constante, reduciendo la 
capacidad de la persona trabajadora para establecer sus propios tiempos 
y definir prioridades. En consecuencia, tareas que antes podían realizarse 
de manera autónoma, con espacio para la reflexión y la planificación, 
son ahora interrumpidas por demandas imprevistas y plazos ajustados, 
limitando así la posibilidad de decidir sobre el uso del propio tiempo.

La hiperconectividad laboral ha transformado profundamente la relación 
entre las personas trabajadoras y su capacidad para ejercer la autonomía. 
Aunque puede parecer que la flexibilidad digital otorga mayor libertad, 
en realidad, la expectativa de estar permanentemente conectado, la su-
pervisión constante y la presión por la inmediatez, erosionan la capaci-
dad de la plantilla para gestionar su trabajo de forma independiente.

Carga de trabajo

Otro de los factores de riesgo psicosocial asociado fuertemente a esta 
hiperconectividad es la intensificación de la carga de trabajo, lo que su-
pone mayores exigencias psicológicas y un mayor ritmo de trabajo sobre 
los trabajadores/as. La asimilación de los sistemas tecnológicos y digita-
les que las personas trabajadoras deben manejar podría mermar la ca-
pacidad de autonomía temporal y decisional, la cual, a su vez, impactaría 
en este factor de riesgo. Al mismo tiempo, aumentan las interrupciones, 
la irrupción de tareas inesperadas y urgentes, así como la sobrecarga co-
municacional, por ejemplo, el exceso de correos electrónicos tipo ping-
pong (Fernández, 2017; INSST, 2023a).



17

01

02

03

04

05

06

07

INTRODUCCIÓN

Estar siempre conectado se asocia con la recepción ininterrumpida de 
datos, mensajes y solicitudes, generando una sobrecarga cognitiva que 
dificulta la priorización de tareas y afecta a la productividad. Este fenó-
meno, también conocido como “infoxicación”, se refiere a la incapaci-
dad de las personas trabajadoras para procesar adecuadamente la gran 
cantidad de información que reciben en tiempo real, lo que además de 
generar estrés y ansiedad, también contribuye a la percepción de una 
sobrecarga de trabajo. En este contexto, la hiperconectividad no solo 
añade más tareas, sino que también aumenta la dificultad para filtrar y 
procesar la información relevante (Eppler y Mengis, 2004; Tarafdar et al., 
2007). No obstante, Barley et al. (2011) evidenciaron que, cuanto más 
tiempo pasaba la gente manejando el correo electrónico, mayor era su 
sensación de sobrecarga, pero a la vez, cuanto más correo electrónico 
procesaban, mayor era su capacidad percibida de sobrellevarlo.

Como ya se ha dicho, la conectividad constante amplía los límites tradi-
cionales del horario laboral, lo que genera un aumento de la cantidad de 
trabajo que cualquier persona empleada puede realizar en un día. Derks 
et al. (2014) señalaron que el uso constante de teléfonos inteligentes 
para fines laborales fuera del horario laboral incrementa significativa-
mente el tiempo dedicado al trabajo, generando una sobrecarga que no 
siempre es percibida de forma inmediata por las personas trabajadoras. 
Por su parte, Fenner y Renn (2010) encontraron que muchas personas 
trabajadoras experimentan una presión interna por cumplir con las ex-
pectativas asociadas a la conectividad y disponibilidad permanentes, lo 
que los lleva a asumir más trabajo del razonable, incrementando así la 
carga de trabajo.

La hiperconectividad facilita la multitarea y la realización de actividades 
paralelas, lo que puede llevar a un aumento de las tareas pendientes. 
Tarafdar et al. (2011) han identificado un fenómeno que denominan 
“tecnoinvasión”, en el cual las personas trabajadoras se ven obligadas 
a responder constantemente a mensajes, correos y solicitudes, incluso 
cuando están inmersas en otras tareas. Esto genera un incremento de 
demandas simultáneas, lo que contribuye a la percepción de sobrecarga 
laboral. Esas interrupciones frecuentes interfieren con las actividades la-
borales regulares, disminuyendo la capacidad para concentrarse y com-
pletar las tareas. Según Baethge y Rigotti (2013), estas interrupciones 
aumentan el tiempo necesario para finalizar cada tarea, ya que después 
de cada pausa se debe recuperar la concentración. Esto genera una 
acumulación de trabajo no completado y contribuye directamente a la 
percepción de una carga laboral excesiva.

Además de las interrupciones, la hiperconectividad fragmenta el tiem-
po dedicado a tareas específicas. Czerwinski et al. (2004) demostraron 
que el cambio frecuente entre tareas digitales, provocado por las inte-
rrupciones tecnológicas, reduce la eficiencia del trabajo y provoca la 
sensación de que el tiempo disponible es insuficiente para completar 
las tareas asignadas, aumentando así la percepción de carga de trabajo, 
ya que las personas empleadas sienten que siempre tienen varias tareas 
incompletas en marcha.

Por otro lado, el acceso continuo a la información y la necesidad de ges-
tionar múltiples plataformas y herramientas digitales exige que las per-
sonas trabajadoras adquieran constantemente nuevas habilidades y se 
familiaricen con diversas tecnologías de forma simultánea. Esta situación 
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contribuye a una percepción generalizada de aumento en la compleji-
dad de las tareas, lo que puede derivar en mayores niveles de estrés 
y demanda cognitiva en el entorno laboral. Según Ragu-Nathan et al. 
(2008), este fenómeno, conocido como “tecno-complejidad”, aumenta 
el nivel de exigencia cualitativa, ya que de manera continua las personas 
trabajadoras deben actualizar sus conocimientos y adaptarse a las nue-
vas herramientas tecnológicas, lo que incrementa su carga mental.

La hiperconectividad laboral tiene un impacto profundo y multifacéti-
co en la carga de trabajo percibida por las personas trabajadoras. Al 
extender la jornada laboral, multiplicar las demandas y acelerar los rit-
mos de trabajo, genera una sobrecarga cuantitativa (más tareas por rea-
lizar) y cualitativa (aumento de la complejidad y la demanda cognitiva). 
Además, las interrupciones constantes y la fragmentación del tiempo de 
trabajo agravan esta carga.

Relaciones y apoyo social

La hiperconectividad laboral tiene un impacto complejo y a menu-
do contradictorio en las relaciones interpersonales y el apoyo social. 
Aunque estas tecnologías permiten una mayor conectividad entre las 
personas trabajadoras y sus redes laborales, también generan desa-
fíos importantes en términos de calidad de las relaciones, de la co-
hesión social y del apoyo emocional, aspectos fundamentales para el 
bienestar psicosocial. Además, cuando las interacciones se realizan a 
través de dispositivos digitales, pueden dificultar el apoyo técnico y la 
resolución de tareas, lo que incrementa la carga de trabajo percibida. 
Basándonos en la literatura científica actual, se pueden identificar va-
rios mecanismos a través de los cuales la hiperconectividad afecta a 
estos aspectos.

La hiperconectividad, al estar basada en gran medida en la comunica-
ción digital (correos electrónicos, mensajes instantáneos, videollama-
das), tiende a sustituir las interacciones cara a cara, lo que puede llevar 
a relaciones más impersonales y menos profundas entre los compañeros 
y compañeras de trabajo. Los estudios de Derks et al. (2014) muestran 
que los mensajes electrónicos tienden a ser más directos y funcionales, 
lo que reduce la oportunidad de mostrar empatía y apoyo emocional. 
Esto puede afectar negativamente las relaciones interpersonales y la ca-
pacidad de ofrecer apoyo social efectivo, ya que pueden sentirse desco-
nectados/as emocionalmente de sus colegas.

La disponibilidad constante a través de dispositivos digitales ha creado 
una cultura de inmediatez, donde todas las personas se sienten pre-
sionadas a responder de inmediato a correos electrónicos, mensajes o 
solicitudes de trabajo, incluso fuera del horario laboral. Mazmanian et al. 
(2013) señalan que esta presión afecta no solo a la calidad de vida de las 
personas trabajadoras, sino también a sus relaciones laborales, ya que 
el incumplimiento de estas expectativas puede generar conflictos o ten-
siones con sus iguales o superiores, afectando de una manera negativa 
al clima social.

Golden et al. (2008) encontraron que aquellas personas que trabajan 
en remoto solo pueden mantener el contacto con sus compañeros y 
compañeras a través de las tecnologías, y experimentan una mayor sen-
sación de soledad y aislamiento social, en comparación con aquellas 
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que interactúan en persona de manera regular. Este aislamiento puede 
afectar negativamente tanto el apoyo social percibido como la cohesión 
del equipo.

Las redes de apoyo social se construyen sobre la base de interacciones 
regulares, tanto formales como informales. La hiperconectividad puede 
fragmentar estas redes, ya que no se interactúa de manera espontánea 
o en espacios informales, como cafeterías o pasillos de la oficina, redu-
ciendo así las oportunidades de crear y mantener relaciones de apo-
yo. Eurofound (2020a) documenta que las personas trabajadoras que
dependen exclusivamente de medios digitales para comunicarse con
sus compañeros/as de trabajo informan de niveles más bajos de apoyo
social percibido.

1.3.  Efectos de la hiperconectividad en la salud mental 
de las personas trabajadoras

Como ya se ha mencionado, el avance exponencial en el uso de las 
TIC en el ámbito laboral ha proporcionado innumerables ventajas, sobre 
todo, en términos de reducción de costes, productividad, eficacia y fle-
xibilidad. Sin embargo, esta incursión de las TIC ha venido acompañada 
de nuevas formas de organización del trabajo que, de manera inevi-
table, impactan en la salud de las personas trabajadoras. El creciente 
desequilibrio entre las demandas laborales, lideradas por una situación 
de disponibilidad e hiperconectividad permanente, y los recursos per-
sonales disponibles para hacerles frente, repercute negativamente en la 
calidad de vida y el bienestar emocional de las personas trabajadoras. 
Esto puede derivar en un deterioro de la salud mental (OIT, 2019).

Es necesario recordar que la Organización Mundial de la Salud (OMS) 
define la salud mental no solo como la mera ausencia de trastornos 
mentales, sino como “un estado de bienestar mental que permite a las 
personas hacer frente a los momentos de estrés de la vida, desarrollar 
todas sus habilidades, poder aprender y trabajar adecuadamente y con-
tribuir a la mejora de su comunidad”. A su vez, pone de manifiesto que 
la salud mental en el trabajo es una esfera de interés creciente, que pue-
de favorecerse mediante la legislación y la reglamentación, estrategias 
organizacionales, capacitación de las personas que ejercen funciones de 
gerencia e intervenciones psicosociales (OMS, 2022b).

En este sentido, el uso intensivo de las tecnologías y la posibilidad de 
conectividad permanente proporcionan el marco idóneo para la prolon-
gación de las jornadas laborales, donde las fronteras entre el tiempo de 
trabajo y de descanso cada vez se diluyen más, y generan la sensación de 
tener que estar siempre disponible. Esto dificulta la desconexión mental 
del trabajo, afectando a la recuperación física y psíquica de la persona 
trabajadora y por tanto a su capacidad para hacer frente a las situaciones 
de estrés tanto en la vida cotidiana como en la vida laboral (OIT, 2019).

Uno de los grandes problemas que provoca el uso continuado de las 
TIC es la elevada exposición a situaciones de multitarea. En esta línea, 
el trabajo desarrollado por Pikos (2017) establece la relación existente 
entre la multitarea digital, entendida como la cantidad de tareas llevadas 
a cabo con dispositivos tecnológicos en el ámbito laboral, y los proble-
mas de salud mental relacionados con el agotamiento mental y el estrés.
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En este contexto y muy vinculado con la salud mental, el estrés, que 
ha sido uno de los problemas más estudiados en el ámbito de trabajo 
tradicional, presenta ahora un crecimiento importante en las vertientes 
asociadas al uso exhaustivo de las nuevas tecnologías: el tecnoestrés, 
ya sea en forma de tecnoansiedad, tecnofatiga o tecnoadicción. Así lo 
pone de manifiesto el VII Estudio CinfaSalud: “Percepción y hábitos de 
la población española en torno al estrés”, en el que el 28,3 % de la po-
blación española declara que las nuevas tecnologías aumentan el estrés, 
y de estos, el 68,2 % apunta como la razón principal la imposibilidad de 
desconectar fuera de la jornada laboral (CinfaSalud, 2017).

El tecnoestrés se puede definir como “un estado psicológico negativo 
relacionado con el uso de TIC o amenaza de su uso en un futuro. Ese 
estado viene condicionado por la percepción de un desajuste entre las 
demandas y los recursos relacionados con el uso de las TIC, que lleva a 
un alto nivel de activación psicofisiológica no placentera que se traduce 
en síntomas afectivos o de ansiedad y desarrollo de actitudes negativas 
hacia las TIC” (Salanova, 2003, p. 231).

Las variables que caracterizan al tecnoestrés incluyen una alta demanda 
en el uso de tecnologías y una falta de control, tanto en el nivel de la 
tarea como en los ámbitos social, organizacional y extraorganizacional. 
A esto se le suma la falta de recursos personales suficientes para afrontar 
dichas demandas, tales como la autoeficacia, las estrategias de afronta-
miento y el compromiso. Estos factores interactúan y se retroalimentan, 
generando un problema cada vez más creciente.

De acuerdo con Salanova et al. (2006) el tecnoestrés puede manifestar-
se tanto en forma de inadaptación y rechazo de la tecnología, como, al 
contrario, en una dependencia excesiva o adicción, en cuyo caso puede 
derivar en dos problemáticas diferentes: tecnofatiga y tecnoadicción.

La tecnofatiga se relaciona con la dificultad para filtrar, estructurar y 
asimilar la gran cantidad de información debido al uso excesivo de las 
tecnologías, produciendo fatiga, cansancio, sensación de saturación, in-
capacidad de toma de decisiones, angustia, agotamiento mental y cog-
nitivo, y ansiedad.

En cuanto a la tecnoadicción, este término se asocia a un uso intensivo 
e incontrolado de la tecnología durante largos periodos de tiempo, en 
todo momento y lugar, llegando a producir síndrome de abstinencia, 
de ansiedad y de fatiga. Una de las principales consecuencias es la in-
vasión de la vida privada y la imposibilidad de desconexión del trabajo, 
pudiendo derivar en la pérdida de la capacidad para priorizar tareas, 
al estar continuamente comprobando mensajes de texto, chats, avisos, 
haciendo que la persona no se pueda centrar en una sola actividad. Se 
trata de una dependencia psicológica, pero no física.

Aunque no es un trastorno reconocido por el Manual Diagnóstico 
y Estadístico de los Trastornos Mentales (DSM-5-TR) (Asociación 
Estadounidense de Psiquiatría, 2022), cada vez son más los estudios re-
lacionados con la tecnoadicción, como es el caso de un estudio realizado 
en una muestra de 2000 personas trabajadoras de México y Colombia, 
que pone de manifiesto la relación entre la dimensión tecnoadicción y 
la dimensión tecnoestrés, concluyendo que afectan negativamente la 
salud física y emocional de las personas trabajadoras (Villavicencio-Ayub 
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et al., 2024). Por otro lado, en algunos casos puede llegar a desarrollarse 
nomofobia, una condición asociada a niveles elevados de ansiedad y un 
miedo excesivo e irracional ante la posibilidad de no tener el teléfono 
móvil o quedar desconectado/a de internet. Esta situación se vincula di-
rectamente con la incapacidad percibida para responder a la constante 
demanda de rendimiento laboral, lo que refuerza el malestar emocional 
y la sensación de dependencia tecnológica (Salanova et al., 2006).

Estudios fundamentados en este campo indican que las consecuencias 
para la salud se derivan del alto nivel de activación psicofisiológica del 
organismo. Esta activación sostenida puede provocar estados de ansie-
dad, agotamiento, irritabilidad y alteraciones del sueño, impactando ne-
gativamente en la salud mental de las personas trabajadoras afectadas 
(Rodríguez-Barboza, 2023). En esta misma línea, González-Fernández 
pone de manifiesto la relación entre el tecnoestrés y la salud mental a 
través de un estudio con una muestra de más de 500 profesionales pro-
cedentes de diferentes sectores productivos, concluyendo que el tec-
noestrés explica una parte importante de la varianza de la salud mental, 
concretamente, sobre los niveles de depresión, ansiedad y estrés, den-
tro del contexto laboral (González-Fernández et al., 2024). Finalmente, 
se considera oportuno hacer mención del análisis realizado por Barbosa 
(2022) sobre la influencia de la hiperconectividad en la creciente apari-
ción de síntomas como la depresión y el burnout.

El Síndrome de Burnout, definido por la OMS (2022) en la 11.ª Clasificación 
Internacional de Enfermedades (CIE-11) como “resultado de estrés cró-
nico en el lugar de trabajo que no se ha manejado con éxito” se ha visto 
afectado por el uso desenfrenado de las TIC, aumentando significati-
vamente el número de casos de profesionales diagnosticados con este 
Síndrome (Correa, 2023). Uno de los sectores más afectados en época 
postpandemia ha sido el sector educativo, al sufrir una introducción ace-
lerada de las TIC en su dinámica laboral. Estudios recientes ya eviden-
cian la existencia de hiperconectividad en el personal docente, así como 
un elevado porcentaje de trabajadores/as del sector que reportan altos 
niveles de tecnoestrés (Zavala et al., 2023).

Los trastornos de ansiedad se suelen asociar a sentimientos de experi-
mentar miedo y preocupación de manera intensa y excesiva, que van 
acompañados de tensión física y otros síntomas conductuales y cogniti-
vos (OMS, 2023).

Como ya se ha señalado, la exposición constante a un flujo incesante 
de información y notificaciones, sumada a la presión por responder de 
forma inmediata a cada estímulo, puede provocar un estado de hiperes-
timulación. Esta situación sostenida en el tiempo tiende a desencadenar 
respuestas de ansiedad y estrés, afectando tanto el bienestar emocional 
como la capacidad de concentración y recuperación de las personas 
trabajadoras. Este fenómeno está estrechamente relacionado con la te-
lepresión (Correa, 2023).

En este aspecto, diferentes investigaciones han puesto de manifiesto 
la relación entre la obligación de dar una respuesta rápida a correos 
electrónicos de trabajo en cualquier momento y la salud de la persona 
trabajadora. Esta exigencia genera ansiedad relacionada con la nece-
sidad de ofrecer respuestas rápidas, así como angustia vinculada a la 
espera de una contestación (Barber y Santuzzi, 2015; He et al., 2024). 
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En esta misma línea, un estudio realizado por Kanwal e Isha demostró 
que la hiperconectividad potencia los efectos negativos sobre la salud 
y el bienestar de quienes integran la fuerza laboral, ya que genera un 
desequilibrio entre las demandas laborales y el control percibido sobre 
el propio trabajo, y a su vez contribuye al surgimiento del conflicto tra-
bajo-familia (Kanwal e Isha, 2022).

Además de los resultados obtenidos en la revisión bibliográfica, es im-
portante destacar que un estilo de gestión marcado por un control intru-
sivo y una supervisión persistente puede crear un ambiente laboral tóxi-
co y en ocasiones cruzar la línea hacia el ciberacoso (Eurofound, 2024).

Otra de las consecuencias para la salud mental previamente menciona-
das son las alteraciones del sueño, siendo el insomnio uno de los tras-
tornos más comunes. Diversos estudios ya muestran la relación existente 
entre la hiperconexión digital laboral y la aparición de alteraciones de 
sueño como el insomnio (Baek et al., 2024).

El insomnio está incluido en el V Manual Diagnóstico y Estadístico de los 
Trastornos Mentales (Asociación Estadounidense de Psiquiatría, 2013) 
dentro de los trastornos del sueño-vigilia. Se define como la incapacidad 
para conciliar el sueño y permanecer dormido/a toda la noche, gene-
rando una sensación de somnolencia durante todo el día e incapacidad 
para volver a quedarse dormido/a a pesar del cansancio acumulado.

La luz azul emitida por las pantallas electrónicas interfiere con la produc-
ción de melatonina, una hormona crucial para regular el ciclo del sueño, 
ya que es la responsable del cambio del ciclo de vigilia a sueño y tiene 
efectos facilitadores del mismo. Su producción se estimula con la falta 
de luz y disminuye con la exposición a fuentes luminosas blancas y bri-
llantes propias de cualquier dispositivo electrónico con pantalla.

En este sentido, estudios realizados por el Centro de Investigaciones 
sobre Iluminación del Instituto Politécnico Rensselaer de Nueva York y 
por la Fundación Nacional del Sueño de EEUU, ponen de manifiesto que 
la exposición a la luz artificial de dispositivos electrónicos afecta a los ni-
veles de melatonina, pudiendo disminuir hasta en un 22 %, confundien-
do a nuestro reloj biológico y modificando los ritmos circadianos, con 
la consiguiente reducción de la duración del sueño e interrumpiéndolo 
(Wood et al., 2013).

La alteración del sueño causa malestar clínicamente significativo o dete-
rioro en lo social, laboral, educativo, académico, del comportamiento u 
otras áreas importantes del funcionamiento (Asociación Estadounidense 
de Psiquiatría, 2013). Algunos ejemplos son la dificultad para la toma 
de decisiones, los problemas de memoria, la irritabilidad, la tristeza, el 
estrés y el agotamiento psíquico. De hecho, la falta de desapego psico-
lógico del trabajo y, por tanto, de desconexión del trabajo, también se 
ha relacionado con trastornos del sueño (Barber y Jenkins, 2014) y con 
un deterioro del bienestar psicológico de forma directa e indirectamen-
te, inducida a través del aumento del estrés y el agotamiento emocional 
(Sonnentag y Fritz, 2007; Sonnentag et al., 2010). Un nivel elevado de 
estrés conduce frecuentemente a valorar la opción de abandonar el tra-
bajo o a situaciones de renuncia profesional (Slišković y Seršić, 2011). 
Un estudio de Infojobs-Esade sobre el abandono del empleo en España 
señala que el 27 % de las personas encuestadas se planteaba dejar el 
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trabajo y, de ellas, una de cada tres (32%) argumentaba como motivo 
principal, salvaguardar su salud mental (Infojobs-Esade, 2022). Por otro 
lado, trabajar desde casa u otros lugares remotos puede aumentar los 
sentimientos de aislamiento social y soledad. El deterioro de las relacio-
nes sociales en el trabajo y los sentimientos de soledad son una fuente 
de estrés crónico que se asocian con sueño deficiente, depresión y an-
siedad (Johnson et al., 2020).

En síntesis, la literatura científica pone de relieve la existencia de una 
serie de riesgos asociados a la hiperconectividad, debido a que la falta 
de desconexión está relacionada con una serie de efectos negativos en 
la salud mental de los individuos, como el tecnoestrés, el agotamiento, 
la fatiga, las alteraciones del sueño y el aislamiento social, que pueden 
acabar generando adicciones, depresión y ansiedad (Fernández, 2017).

El escenario apuntado supone un gran reto en términos organizaciona-
les y de rendimiento productivo para las empresas y una amenaza real 
y preocupante para la salud mental de todas las personas empleadas.

1.4.  Hipótesis del estudio

A partir de la revisión bibliográfica sistemática (Anexo II), se han formula-
do dos hipótesis que abordan, por un lado, los factores sociodemográ-
ficos y organizacionales que inciden en la hiperconectividad laboral, y 
por otro, los efectos de esta sobre diversos indicadores de salud mental.

En concreto, y bajo el marco de referencia descrito anteriormente, las 
principales hipótesis del presente estudio son las siguientes:

• H1: Existen diversos factores sociodemográficos y organizaciona-
les (edad, sexo, sector profesional, uso de las TIC, responsabili-
dades familiares, modalidad de trabajo y existencia de políticas,
acciones y protocolos de desconexión digital), que tienen una re-
lación directa en el grado de hiperconectividad que muestran las
personas trabajadoras.

• H2: La hiperconectividad muestra una relación directa y negativa
en la salud mental de la población trabajadora, medida a través
de los siguientes indicadores: bienestar psicológico, trastorno de
ansiedad, trastornos del sueño y depresión.

Figura 1. Hipótesis planteadas en el proyecto.
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2.1.  Muestra

La recogida de los datos se realizó mediante la aplicación de un cuestio-
nario ad hoc, el cual se aplicó a una muestra incidental de 1.847 traba-
jadores/as que realizan su actividad profesional en España mediante el 
uso de las TIC. El 26,58 % son hombres y el 73,42 % mujeres, con una 
edad media de 38 años.

Respecto del sector en el que desarrollan su actividad profesional, el 
45,10 % de las personas participantes trabajan en el ámbito de la edu-
cación, el 17,05 % en diferentes actividades profesionales, científicas 
y técnicas (gestión, consultoría, servicios técnicos), el 9,15 % en sani-
dad, el 7,09 % en la administración pública, el 3,68 % en actividades 
financieras o inmobiliarias y el 2,92 % en el sector de la construcción. 
El 86,19 % de participantes en el estudio afirman ser personas traba-
jadoras híbridas, es decir, que su modalidad de trabajo se adecúa a la 
siguiente definición: “utilizar tecnologías digitales y una conexión a 
Internet para trabajar “siempre” o “casi todo el tiempo”, cualquiera 
que sea el lugar de trabajo”. En relación con la muestra, el 50,84 % 
trabaja en un entorno presencial, el 33,13 % en uno híbrido o mixto 
(presencial en un puesto fijo y teletrabajo desde el domicilio o cual-
quier otro lugar) y el 16,03 % en un entorno exclusivamente online. El 
51,11% de la muestra posee diferentes responsabilidades familiares, 
siendo un 78,07 % quienes afirman que su organización no les ha pro-
porcionado información sobre los problemas derivados de la no des-
conexión digital. En consonancia con este último dato, y a la pregunta 
de si “su organización lleva a cabo acciones que fomentan la desco-
nexión digital (desactivar las notificaciones que se reciben fuera del 
horario laboral o configurar una respuesta automática)”, los resultados 
muestran que un 48,19 % de individuos responden “nunca”, un 27,99 
% “rara vez”, un 14,94 % “frecuentemente” y un 8,88 % “siempre”. 
El 13,10 % de trabajadores/as afirman conocer y cumplir la política 
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interna y el protocolo de desconexión digital de su organización, el 
7,20 % señalan conocerla, pero no cumplirla, y el 79,70 % indican no 
conocer ambos aspectos.

Como se sabe, la muestra así obtenida no permite referirse a ella, 
sensu stricto, como estadísticamente representativa del conjunto de 
todas las personas trabajadoras híbridas, ya que su selección se ha ba-
sado en criterios incidentales, de conveniencia y no aleatorios, cues-
tión que habría hecho difícilmente viable la recogida de datos. Pese 
a lo anterior, se puede afirmar que el conjunto de respondientes a la 
encuesta constituye un amplio grupo dentro de la población objeto 
de estudio y que permite tener una visión general de la incidencia 
de la hiperconectividad en la salud mental de la población trabaja-
dora y las posibles relaciones con otros factores sociodemográficos y 
organizacionales.

2.2.  Instrumentos

El cuestionario elaborado consta de un total de 51 ítems agrupados en 
3 bloques de preguntas:

El primer bloque (preguntas 1-9) facilita realizar una caracterización de la 
muestra en cuanto a las siguientes variables sociodemográficas y organi-
zacionales: edad, sexo, sector profesional, responsabilidades familiares, 
uso de las TIC, modalidad de trabajo y existencia de políticas, acciones 
y protocolos de desconexión digital.

El segundo bloque de preguntas (preguntas 10-15) busca valorar el gra-
do de hiperconectividad laboral, para lo cual se autoconstruyeron distin-
tos ítems que permiten conocer, entre otros aspectos, la frecuencia con 
la que las personas se conectan a sus dispositivos, y su disponibilidad 
fuera de su horario laboral (Anexo III).

Para el diseño de estas preguntas se definió, en primer lugar, el concep-
to de hiperconectividad laboral, atendiendo a las distintas acepciones 
y conceptos comentados en el marco teórico, como “la disponibilidad 
y conexión permanente con la organización para fines laborales fuera 
del horario laboral, sin restricciones espaciales ni temporales, mediante 
el uso de dispositivos tecnológicos”. En segundo lugar, y debido a la 
ausencia en la literatura científica de escalas ya validadas, se constru-
yeron seis ítems tomando como referencia investigaciones similares en 
este campo (p. ej., Büchler et al., 2020; Derks et al., 2014; Jonušauskas 
y Raisiene, 2016; Kanwal e Isha., 2022; Mansour et al., 2022; Morand 
et al., 2023). Sobre tales cuestiones se realizó un estudio de validez de 
contenido y aparente, a través de la selección de un grupo de expertos 
formado por siete personas investigadoras, quienes evaluaron dichas 
preguntas en función de su claridad, relevancia y coherencia, en base a 
una escala tipo Likert.

El último bloque (preguntas 16-51) está formado por diferentes escalas 
de medida validadas previamente en nuestro contexto, las cuales eva-
lúan de manera precisa y adecuada el nivel de bienestar psicológico y la 
existencia de trastornos del sueño, ansiedad y depresión, tal y como se 
señala a continuación:

02
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• Trastornos del sueño: se tomó como referencia el Athens Insomnia 
Scale (AIS-8), un cuestionario de autoinforme diseñado para medir
la gravedad del insomnio, basado en los criterios de diagnóstico
de la Clasificación de Trastornos Mentales y del Comportamiento
(CIE-10) (OMS, 2016).

Al igual que en el caso de la escala anterior, este instrumento po-
see unas adecuadas propiedades psicométricas, lo cual permite
considerarlo como un instrumento de gran utilidad tanto en la
práctica clínica, como en la investigación en el ámbito de la salud.

Los cinco primeros ítems del AIS-8 tienen como objetivo medir la
inducción del sueño, los despertares durante la noche, el desper-
tar final, la duración total del sueño y la calidad general del sueño.
Los tres ítems restantes del AIS-8 se refieren a las consecuencias
del insomnio durante el día siguiente, en concreto, el bienestar, la
capacidad funcional (tanto física como mental) y la somnolencia.
Se solicita a las personas participantes que puntúen cada ítem de
0 (ningún problema en absoluto) a 3 (problema muy grave), si han
experimentado alguna dificultad para dormir, al menos tres veces
por semana, durante el período de estudio designado (al menos
1 mes para cumplir los criterios diagnósticos de la CIE-10). La pun-
tuación total del AIS-8 oscila entre 0 y 24 puntos (Gómez-Benito
et al., 2011). Una puntuación igual o superior a 6 puntos indica la
existencia de un posible caso de insomnio (Soldatos et al., 2003).

• Trastornos de ansiedad: se utilizó el Generalized Anxiety Disorders
(GAD-7), un instrumento autoaplicable de 7 ítems que se utiliza
según el DSM-V (Asociación Estadounidense de Psiquiatría, 2013)
para evaluar el trastorno de ansiedad generalizada durante las últi-
mas 2 semanas. Cada elemento se puntúa en una escala Likert de
4 puntos, que indica la frecuencia de los síntomas, que fluctúan del
0 (nada) al 3 (casi todos los días).

La puntuación total de GAD-7 puede variar de 0 a 21, indicando
una puntuación igual o superior a 10 puntos la existencia de un
posible trastorno de ansiedad generalizada (los llamados “casos”).
Este instrumento cuenta con unas adecuadas evidencias de fiabi-
lidad y validez, siendo ampliamente empleado en diferentes con-
textos de la salud mental (García-Campayo et al., 2010).

• Depresión: se utilizó el Patient Health Questionnaire (PHQ-9), un
cuestionario autoadministrado de 9 ítems creado de acuerdo con los
criterios diagnósticos para el trastorno de depresión mayor propues-
tos en la 4.ª versión del Manual Diagnóstico y Estadístico de los Trastornos
Mentales (DSM-IV) (Asociación Estadounidense de Psiquiatría, 1994).

El PHQ-9 explora la presencia de ciertos síntomas depresivos
descritos durante las últimas dos semanas. Cada ítem del PHQ-9
contiene cuatro categorías de respuesta Likert, que varían desde 0
(nada en absoluto) hasta 3 (casi todos los días).

La puntuación total varía entre 0 y 27 puntos, con el punto de corte
original establecido en un valor igual o superior a 10 puntos para
determinar la presencia de un mayor número de síntomas depresi-
vos (los llamados “casos”) (Gómez-Gómez et al., 2023).
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• Bienestar psicológico: se empleó el cuestionario General Health
Questionnaire (GHQ), que es uno de los instrumentos autoadmi-
nistrados más utilizado a nivel internacional para evaluar morbili-
dad psiquiátrica general no psicótica autopercibida por los indivi-
duos (Hewitt et al., 2011).

En el presente estudio se utilizó la versión de 12 ítems (GHQ-
12), cuya fiabilidad y validez es adecuada en población española
(Sánchez-López y Dresch, 2008). Este instrumento está formado
por 12 preguntas que se responden según una escala tipo Likert
(de 0 a 3 puntos). Respecto de la interpretación de los resultados,
el criterio de referencia es que, a medida que aumentan las pun-
tuaciones, empeora el nivel de bienestar psicológico. Las respues-
tas se pueden transformar en una puntuación dicotómica (0-0-1-1),
denominada puntuación GHQ. Una puntuación por encima de un
punto de corte específico (3/4 para puntuación dicotómica) indica
malestar psicológico y sugiere una mayor investigación para posi-
bles trastornos mentales, según criterios utilizados en otros estu-
dios (Goldberg et al., 1997). En esta investigación se estableció un
valor de corte igual o superior a 4 puntos, para el cual se conside-
raba que las personas encuestadas tenían potenciales psicopato-
logías o trastornos psiquiátricos (los llamados “casos”).

2.3.  Procedimiento

Para evitar posibles dificultades en el proceso de recogida de información, 
el cuestionario se construyó en formato online, pudiendo ser contestado 
a través de diferentes dispositivos (ordenador, tablet o smartphone), lo 
cual permitió acceder a la muestra prevista y realizar adecuadamente la 
recogida de los datos. Para su realización, se hizo uso de una plataforma 
de encuestas online denominada Surveymonkey, que permitió recoger 
la información de una forma anónima, garantizando la protección de los 
datos. Los datos del cuestionario pueden incluir detalles del entorno de 
los encuestados, así como opiniones sobre ciertas situaciones.

Las personas encuestadas recibieron el cuestionario a través del correo 
electrónico, o bien tras su publicación en foros o páginas web, con el 
apoyo de la propia universidad y de otras entidades colaboradoras (servi-
cios de prevención y publicaciones profesionales especializadas). Durante 
el periodo de recogida de datos, se emitieron recordatorios de manera 
semanal, con el objetivo de incrementar el porcentaje de participación.

La cumplimentación del cuestionario se realizó de forma anónima por 
parte de las personas trabajadoras, entre los meses de septiembre y 
octubre de 2024. Las respuestas quedaron registradas directamente en 
la base de datos vinculada al cuestionario.

En cumplimiento con la normativa vigente en materia de protección de 
datos, la información recopilada fue accesible únicamente para dos inte-
grantes del equipo de investigación, quienes accedieron a la plataforma 
mediante una única contraseña. En ningún caso los datos fueron aloja-
dos en repositorios de acceso público.

Es importante destacar que el desarrollo del proyecto no incluye la toma 
de muestras biológicas humanas, la recogida de datos personales que 
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puedan ayudar a identificar a las personas participantes en el proyecto, 
el trabajo con personas menores o cualquier otro supuesto que requiera 
de la evaluación del Comité de Ética de la Investigación de la Universidad 
a la que pertenecen los integrantes del equipo de Investigación TR3S-i 
de la UNIR que han participado en la elaboración de este informe.
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RESULTADOS

Se realizaron diferentes análisis estadísticos de los datos y análisis multi-
variantes explicados en los Anexos IV y V, respectivamente. Con respec-
to a los análisis descriptivos, se consideraron como puntos de corte las 
puntuaciones iguales o superiores a 4 puntos en el caso del GHQ-12, a 
6 en el caso del AIS-8 y a 10 en el caso de los otros dos instrumentos 
(GAD-7 y PHQ-9).

• Trastornos del sueño (AIS-8): No casos (36,87 %) y Casos (63,13 %).

• Trastornos de ansiedad (GAD-7): No casos (65,89 %) y Casos
(34,11 %).

• Depresión (PHQ-9): No casos (69,14 %) y Casos (30,86 %).

• Bienestar psicológico (GHQ-12): No casos (65,19 %) y Casos
(34,81 %).

Cabe destacar que los trastornos del sueño resultan ser los indicadores 
que se presentan con mayor frecuencia entre las personas encuestadas.

Con respecto a los análisis correlacionales, se estudiaron las asociacio-
nes entre la variable hiperconectividad y las variables sociodemográficas 
y organizacionales (edad, sexo, sector profesional, responsabilidades 
familiares, uso de las TIC, modalidad de trabajo y existencia de políti-
cas, acciones y protocolos de desconexión digital). En segundo lugar, se 
llevaron a cabo asociaciones entre la variable hiperconectividad e indi-
cadores de salud mental (bienestar psicológico, trastorno de ansiedad, 
trastornos del sueño y depresión).

Además, con respecto a los análisis inferenciales, con el objeto de pre-
decir las relaciones entre las variables dependientes e independientes 
se llevó a cabo, en primer lugar, un modelo logístico binario, cuyo pro-
pósito fue delimitar y predecir el perfil y las características sociodemo-
gráficas y organizacionales que muestran las personas trabajadoras muy 
hiperconectadas. Se calculó el punto de corte óptimo según el índice de 
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Youden, que permite discriminar los sujetos enfermos de los sanos, en 
función de su puntuación en el test de hiperconectividad. Este índice se 
calculó de forma separada para cada cuestionario de salud, observan-
do que siempre se obtiene el mismo punto de corte de 11 puntos. Por 
tanto, se consideró que una puntuación en el test igual o superior a 11 
puntos se traduce en una persona “muy hiperconectada”.

A este respecto, se aprecia que, a mayor edad, se incrementa la proba-
bilidad de estar muy hiperconectado/a, al igual que si se utilizan tecno-
logías digitales siempre o casi siempre (quienes trabajan en modalidad 
híbrida) y se dispone de una modalidad de trabajo mixta. Por otro lado, 
el hecho de tener responsabilidades familiares aumenta también de for-
ma significativa el riesgo de estar muy hiperconectado/a, mientras que 
cuando las empresas establecen con frecuencia o siempre acciones que 
fomentan la desconexión digital, el riesgo de estar muy hiperconecta-
do/a disminuye a la mitad. Cabe destacar que, entre quienes conocen 
las políticas de desconexión de su organización, pero no las cumplen, se 
observa un mayor riesgo de estar “muy hiperconectados/as”. Por últi-
mo, la pertenencia al sector de la educación supone un mayor riesgo de 
estar hiperconectado/a en relación con cualquiera del resto de sectores 
analizados. El resto de las variables no alcanzan significación estadística.

En segundo lugar, se realizaron diferentes análisis logísticos binarios, 
con objeto de valorar la influencia de la hiperconectividad en los dife-
rentes indicadores de salud, en combinación o ajustando el resto de las 
variables sociodemográficas y organizacionales estudiadas. En esta oca-
sión se modela la probabilidad de ser caso (puntuación igual o superior 
a 6 puntos en AIS, a 10 puntos en GAD y PHQ y a 4 puntos en GHQ), 
proporcionando odds ratio (OR) junto con sus intervalos de confianza y 
el valor de p (significación estadística) asociado.

A continuación, se presentan los principales resultados obtenidos:

• Estar “muy hiperconectado/a” (puntuación igual o superior a 11
puntos) incrementa la probabilidad de sufrir depresión, trastornos
del sueño, ansiedad o bajo bienestar psicológico. De hecho, casi
se triplica la probabilidad de tener síntomas de ansiedad (OR =
2,76) y se duplica la probabilidad de tener un trastorno depresivo
(OR = 2,18).

• La edad no influye en los trastornos del sueño, pero sí en el resto
de los problemas de salud (ansiedad, bajo bienestar psicológico
y depresión), actuando como un factor protector de la salud, es
decir, a mayor edad, menor probabilidad de estar enfermo. No
obstante, cabe destacar que el OR se sitúa en los tres indicadores,
en un valor de 0,97.

• Existen diferencias significativas según el sexo: las mujeres muy
hiperconectadas manifiestan una peor salud que los hombres muy
hiperconectados en todos los indicadores estudiados. En algunos
indicadores esa probabilidad es el doble con respecto a los hom-
bres (OR = 2,03 para los trastornos de ansiedad).

• No se aprecian diferencias según la frecuencia de uso de tecno-
logías digitales, la modalidad de trabajo, ni por el hecho de tener
responsabilidades familiares.
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• Para las variables bienestar psicológico y depresión, la informa-
ción proporcionada por las empresas a sus personas trabajadoras
sobre la no desconexión les protege frente a la posibilidad de
caer enfermas. Además, cuando se fomentan “siempre” acciones
de desconexión, la salud mental de los trabajadores/as muy hi-
perconectados/as mejora, ya que disminuye en torno a un 50-60
% la probabilidad de tener síntomas de trastorno depresivo, de
ansiedad, trastornos del sueño y malestar psicológico (OR com-
prendido entre 0,43-0,60).

No existen diferencias por sector con relación a los trastornos del sueño. 
En cuanto al bienestar psicológico y la ansiedad, los sectores que presen-
tan mayor incidencia sintomática son el científico y el financiero. En cuan-
to a la depresión, los más afectados son el sector científico y la industria.
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CONCLUSIONES

4.1.  Variables sociodemográficas y organizacionales 
e hiperconectividad

En relación con la cuestión de cómo influyen ciertas variables socio-
demográficas y organizacionales en el grado de hiperconectividad, se 
ha encontrado, en primer lugar, que la probabilidad de que una per-
sona esté muy hiperconectada tiene una relación directa y positiva con 
la edad. Esta relación puede explicarse porque, en muchos casos, las 
personas trabajadoras de mayor edad cumplen en mayor medida con 
la definición de personas trabajadoras híbridas, al utilizar tecnologías 
digitales de forma constante o casi constante y ocupar, principalmente, 
puestos asociados a modalidades de trabajo mixtas o de teletrabajo. 
Según los datos recogidos por Eurofound (2020b), el mayor porcentaje 
de personas que realizan teletrabajo o trabajo con movilidad, con un uso 
intensivo de las TIC, se encuentra en el rango de edad de 35 a 49 años, 
seguido por el grupo de mayores de 50 años. Esto explica que presen-
ten una mayor probabilidad de conectarse al trabajo fuera del horario 
laboral y, por ende, un perfil de alta hiperconectividad.

Esta mayor proporción está también relacionada con las responsabilida-
des familiares, las cuales aumentan significativamente el riesgo de es-
tar “muy hiperconectado/a”. Aquellas personas con responsabilidades 
familiares suelen optar por modalidades de trabajo flexibles, como el 
teletrabajo o el modelo híbrido, para facilitar la conciliación entre sus 
responsabilidades familiares y laborales (Vacchiano et al., 2024; Waldrep 
et al., 2024).

Por otro lado, en relación con las variables organizacionales, se ha ob-
servado que en aquellas empresas que “con frecuencia” o “siempre” 
implementan acciones destinadas a fomentar la desconexión digi-
tal, el riesgo de que una persona se encuentre “muy hiperconectada” 
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disminuye significativamente. En este contexto, es fundamental que tan-
to las organizaciones como los puestos de liderazgo sean plenamente 
conscientes de los riesgos a los que se exponen las personas trabaja-
doras que permanecen conectadas fuera del horario laboral, y adopten 
estrategias para reducir la presión que pueden sentir al tener que res-
ponder de manera inmediata a demandas laborales fuera del tiempo de 
trabajo (He et al., 2024).

Diversos estudios evidencian que las prácticas orientadas a la desco-
nexión digital se asocian con una mejor gestión de los límites entre el 
ámbito laboral y el familiar, y un mayor desapego psicológico del trabajo 
fuera del horario laboral establecido (Verlinden et al., 2024), así como 
con un mejor rendimiento laboral y bienestar psicológico (Schmitt et 
al., 2021; Umasankar et al., 2022). Asimismo, se ha encontrado que las 
personas que han sido formadas en estrategias conductuales de afron-
tamiento tienen una mayor predisposición a desconectarse digitalmente 
para prevenir o mitigar los factores estresantes asociados con la conec-
tividad constante en entornos laborales altamente digitalizados (Li et al., 
2023; Verlinden et al., 2024).

Cabe señalar que aquellas personas trabajadoras que, a pesar de 
conocer las políticas de desconexión de su organización, optan por 
incumplirlas conscientemente, presentan un mayor riesgo de hiper-
conectividad. Por tanto, se resalta la importancia de aprender a desco-
nectar por parte de la persona trabajadora, así como el hecho de que 
las empresas tienen obligación de elaborar un plan de desconexión 
(art. 88 de la LOPDGDD), pero también deben fomentar una cultura 
organizacional que cuestione y reduzca las expectativas de conexión 
permanente, en las que se asume que para ser percibidas como com-
prometidas y productivas, las personas deben estar disponibles fuera 
del horario laboral (Mazmanian et al., 2013). Por ello, dentro de las 
medidas de formación y sensibilización, es bueno incidir también en 
la esfera individual, invitando a cada persona trabajadora a reflexionar 
sobre su vínculo con las TIC.

En cuanto a las modalidades laborales, no se ha encontrado una ma-
yor probabilidad de hiperconectividad en el teletrabajo en comparación 
con el trabajo presencial. Sin embargo, sí se identifican diferencias en la 
modalidad híbrida, a pesar de que inicialmente se esperaba una mayor 
hiperconectividad entre quienes declararon teletrabajar. Esta diferencia 
podría explicarse por el hecho de que el teletrabajo es una modalidad 
más consolidada en el ámbito laboral, lo que ha permitido establecer 
con mayor claridad los límites entre el espacio y el tiempo laboral y el 
personal, reduciendo así las diferencias en comparación con la modali-
dad presencial. No obstante, es necesario destacar que el alcance de 
esta investigación no permite distinguir el tiempo que los sujetos llevan 
trabajando en las diferentes modalidades estudiadas, aspecto que pue-
de influir en las conclusiones obtenidas.

Finalmente, la pertenencia al sector de la educación supone un mayor 
riesgo de hiperconectividad en comparación con otros sectores ana-
lizados, un resultado esperable debido a la creciente integración de 
las tecnologías digitales en el ámbito educativo (Domínguez y Rojas, 
2024). En tal sentido, es importante subrayar que el personal docente 
se caracteriza por un hábito tecnológico que les incentiva a navegar 
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por internet mediante el uso de dispositivos digitales que incorporan 
paulatinamente en su rutina cotidiana (Quezada et al., 2021). Este pa-
trón de uso podría explicar los niveles elevados de hiperconectividad 
detectados.

El uso intensivo de las TIC en el ámbito educativo ha sido el precursor de 
la transformación de los procesos clásicos de enseñanza, incorporando 
paulatinamente nuevos escenarios para el aprendizaje, los cuales se ca-
racterizan por el uso de las tecnologías digitales, que han contribuido a 
la innovación en la docencia, redefiniendo la función del docente y con-
virtiéndose en uno de sus principales recursos didácticos (Boyer-Davis, 
2020; Mascarell, 2020;). La revisión bibliográfica realizada por Louzán y 
Torrano (2024) muestra además que la intensificación de las TIC es ma-
yor en la educación a distancia y en línea, en comparación con la edu-
cación tradicional, provocando que el profesorado que imparte docen-
cia en dichos contextos esté más expuesto al tecnoestrés, destacando 
aquellos y aquellas que pertenecen a la educación superior y, dentro de 
esta, al ámbito universitario (Louzán y Torrano, 2024).

4.2.  Hiperconectividad y salud mental

Como se ha puesto de manifiesto a lo largo de este estudio, existen 
evidencias en la literatura científica acerca del impacto que puede 
tener la exposición a una conectividad permanente en la salud mental 
de las personas trabajadoras y, por tanto, en su capacidad para hacer 
frente a las situaciones de estrés tanto en la vida cotidiana, como en 
la laboral (OIT, 2019). De ello, se derivan principalmente estados de 
ansiedad, irritabilidad, agotamiento y alteraciones del sueño (Baek et 
al., 2024; González-Fernández et al., 2024; Pikos, 2017; Rodríguez-
Barboza, 2023), pudiendo llegar a aparecer síntomas de depresión o 
burnout (Barbosa, 2022).

Los resultados de este estudio se encuentran en consonancia con estos 
resultados previos, poniendo de manifiesto la asociación significativa 
existente entre los indicadores de salud mental analizados y la hiperco-
nectividad laboral.

Por un lado, respecto a los desórdenes del sueño, se ha encontrado 
una relación positiva y significativa entre la hiperconexión y el hecho de 
padecer insomnio, entendido este de forma global como la dificultad 
mantenida en el tiempo para conciliar y mantener el sueño, así como 
su calidad y duración (OMS, 2022). Distintos estudios evidencian esta 
asociación, independientemente de la metodología utilizada para la 
evaluación de la calidad del sueño (Bannai et al., 2014), lo que refleja 
la fortaleza de la misma. En este sentido, varios trabajos de investiga-
ción, como los de Baek et al. (2024), Castilla Salazar (2023), Clinton et al. 
(2017), Lanaj et al. (2014), Munaf et al. (2021) y Yoshida et al. (2024) con-
cluyen que largas horas de trabajo y conectividad constante se asocian 
significativamente con una pobre calidad y cantidad de sueño.

Por un lado, esta hiperconexión dificulta de forma importante el desen-
ganche digital (Barber y Jenkins, 2014; Büchler et al., 2020), interfiriendo 
en los procesos de recuperación a través de su incidencia negativa en la 
cantidad y calidad del sueño, al tiempo que disminuye el bienestar de 
las personas trabajadoras.
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Por otra parte, la conexión constante favorece la aparición de dos fac-
tores de estrés interrelacionados: la sobrecarga laboral y la presión tem-
poral (Castilla y Salazar, 2023). Ambos factores, a su vez, facilitan el de-
sarrollo de estrés, proceso en el que el sueño se ve alterado de forma 
importante. Schieman y Young (2013) subrayan que los problemas de 
sueño son mayores en aquellas personas trabajadoras que experimen-
tan una alta presión laboral. Braukmann et al. (2018) concretan que la 
recepción de correos electrónicos fuera del horario laboral es el acon-
tecimiento que más afecta a la desconexión y a la calidad del sueño, 
precisamente por la urgencia de respuesta y la alta presión que generan 
al personal (Braukmann, 2018).

Unido a esto, el insomnio se define también por el impacto sobre el 
funcionamiento diario mental y físico y por la percepción subjetiva de 
bienestar en general (OMS, 2022) del trabajador/a. En este sentido, 
el insomnio interfiere de forma especial en el buen funcionamiento 
de los procesos cognitivos, viéndose afectados la atención simple y 
compleja, la memoria de trabajo y la memoria a corto plazo, la veloci-
dad de procesamiento y el razonamiento (Driver, 2016; Lim y Dinges, 
2010). La disminución en la precisión y velocidad de estos procesos se 
asocia con incidentes y con accidentes de trabajo (Belkin et al., 2020; 
Daley, 2009; Yamauchi, 2019) y una menor productividad, tanto en tér-
minos cuantitativos como cualitativos (Driver, 2016; Secunda, 2019). 
A largo plazo, el insomnio afecta a la salud actuando como factor de 
riesgo en la aparición y desarrollo de enfermedades cardiovascula-
res, de diabetes tipo II y de alteraciones en el sistema inmunológico, 
lo que conlleva un aumento de las bajas laborales y del absentismo 
(Kucharczyk et al., 2012).

Por otro lado, dos de los indicadores de salud mental que se han con-
siderado en este estudio son los trastornos de ansiedad y de depre-
sión. La frecuente exposición a situaciones de ansiedad se manifiesta 
en múltiples disfunciones y desajustes a nivel cognitivo, conductual y 
psicofisiológico, que pueden provocar efectos importantes en la salud y 
en la calidad de vida de las personas (Virues, 2005). De la misma forma, 
el trastorno depresivo afecta a la esfera física y psíquica de forma global, 
disminuyendo la calidad de vida de las personas (Ramírez, et al., 2020).

En ambos casos, existe una correlación directa significativa con la hi-
perconectividad, de manera que aquellas personas trabajadoras que 
están muy hiperconectadas presentan síntomas moderados o severos 
de ansiedad generalizada, así como de trastorno depresivo, pudiendo 
provocar efectos importantes sobre su salud. Un estudio realizado con 
una muestra de 228 docentes en México apunta en esta misma direc-
ción, mostrando una correlación positiva significativa entre la ausencia 
de desconexión digital, el estrés, la ansiedad y la depresión (Domínguez 
y Rojas, 2024).

El uso intensivo de las TIC en cualquier lugar y momento favorece situa-
ciones de conectividad permanente, multitarea y urgencia de respuesta, 
interrumpiendo los espacios de descanso y representando el caldo de 
cultivo que puede llevar a situaciones de tecnoestrés. Estas situaciones 
podrían posibilitar la aparición de estados negativos con un alto nivel de 
activación psicofisiológica, que se traducen en síntomas de ansiedad o 
depresión impactando en la salud mental (Salanova, 2003).
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En esa misma línea González-Fernández et al. (2024) evidenciaron que 
las demandas laborales y personales en relación a las TIC, por ejemplo, 
la tecnoinvasión, la telepresión laboral y el trabajo suplementario asisti-
do por tecnología, mostraban una correlación directa y significativa con 
las dimensiones de tecnoestrés y salud mental, en concreto sobre los 
niveles de depresión, ansiedad y estrés en el contexto laboral.

Por último, al igual que ya ocurría con el resto de los indicadores de sa-
lud, los resultados muestran que aquellas personas “muy hiperconecta-
das” muestran una disminución de su bienestar psicológico. Existe en la 
literatura una escasez de estudios que analicen la relación directa entre 
hiperconectividad y bienestar psicológico. En la mayoría se analiza la 
influencia de la hiperconectividad como una variable mediadora en la 
salud o bienestar (Kanwall e Isha, 2022; Li et al., 2023, Schmitt, et al., 
2021). Únicamente Kanwall e Isha (2022) estudiaron la relación directa 
entre la hiperconectividad y el bienestar y la salud, señalando que la 
hiperconectividad tiene un efecto negativo insignificante en la salud y 
el bienestar, aunque como variable mediadora, disminuye la salud cuan-
do incrementan otros riesgos psicosociales relacionados con la salud y 
el bienestar de las personas trabajadoras. Quizás las diferencias en los 
resultados se deban a los distintos instrumentos de medición utilizados, 
pues utilizan una escala para medir salud y bienestar que incluye ítems 
en relación a la salud mental y física.

Asimismo, otros trabajos de investigación, como los de González y 
Pérez (2019) y Zavala et al. (2023) relacionan la hiperconectividad digi-
tal con ansiedad, fatiga y falta de concentración, entre otros aspectos. 
No obstante, no se debe olvidar que existen otras variables bioló-
gicas, genéticas y del contexto que enfrenta el individuo y pueden 
influir en el desarrollo de este tipo de trastornos (Álvaro, Garrido y 
Schweiger, 2010).

En relación con la variable sexo se han encontrado diferencias significa-
tivas. Aunque no se observan variaciones en los niveles de hiperconec-
tividad entre hombres y mujeres, sí se evidencia que, dentro del grupo 
de personas “muy hiperconectadas”, las mujeres presentan una mayor 
probabilidad de experimentar bajo bienestar psicológico, insomnio, sín-
tomas de ansiedad o de trastorno depresivo.

Este resultado es acorde con las indicaciones publicadas por la OMS 
en su informe “Salud de la Mujer”, donde se reporta que las mujeres 
son más propensas que los hombres a sufrir ansiedad y depresión, 
siendo esta última la causa más importante dentro de la carga de 
morbilidad femenina (OMS, 2018). En relación con los trastornos del 
sueño, y en consonancia con nuestro trabajo, Castilla y Salazar (2023) 
obtienen los mismos resultados, con un valor de media del género 
femenino bastante más alto que el del género masculino. En la misma 
línea, Hu et al. (2023) concluyen que la hiperconexión ejerce efec-
tos más fuertes sobre los factores de estrés relacionados con ella en 
las mujeres que en los hombres. Nuestros resultados también coinci-
den con los estudios de prevalencia del insomnio, siendo mayor en 
mujeres que en hombres (Ohayon y Sagales, 2010), afectándolas a 
ellas casi tres veces más en nuestro país (Ministerio de Sanidad, 2020). 
Investigaciones desarrolladas en otros países encuentran resultados 
similares (Peng, et al., 2021).
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Además, se evidencian diferencias de género en el mismo sentido en 
relación con la ansiedad y la depresión, trastornos mentales que, con 
frecuencia, se presentan como comorbilidades asociadas al insomnio 
(Léger et al., 2010; Riemann et al., 2020). En estos casos, el insomnio 
parece actuar tanto como desencadenante como consecuencia de la an-
siedad y de la depresión; además, actúa como mediador entre el estrés 
vital y/o laboral (Matsuda y Kituani, 2024) y la aparición o el agravamien-
to de estos trastornos (Feldman et al., 2021).

En un contexto de hiperconectividad y teniendo en cuenta la perspec-
tiva de género, la dificultad de conciliación de la vida familiar y laboral 
aumenta los trastornos de sueño, la ansiedad, la depresión y disminuye 
el bienestar psicológico en el caso de las mujeres. Esta situación, a su 
vez, se relaciona con percepciones más elevadas de estrés, impactando 
finalmente en la calidad y cantidad del sueño (Schieman y Young, 2013; 
Braukmann et al., 2018). Estos hallazgos concuerdan con otros trabajos, 
como por ejemplo el elaborado por Cho et al., 2020.

Los resultados de estas investigaciones pueden ser explicados desde 
los roles tradicionales de género, que prescriben que el trabajo es más 
importante para los hombres y se espera que esté más presente en este 
ámbito, mientras que las expectativas e intereses de la mujer estereo-
típicamente se centran en las responsabilidades familiares (cuidado de 
hijos y personas dependientes) y mantenimiento del hogar (Coltrane, 
2000; McElwain et al., 2005).

Todo lo anterior redunda finalmente en una peor salud general en la mu-
jer, con una peor percepción subjetiva de bienestar, tal y como se apre-
cia también en los resultados. A la luz de estos datos, parece necesario 
adoptar una perspectiva de género en el planteamiento de distintas me-
didas y actuaciones preventivas, profundizando en los distintos factores 
de riesgo psicosociales y sus mecanismos de actuación.

Respecto a la edad y su relación con la hiperconectividad, se encuen-
tra que esta variable actúa como un factor protector frente a la ansie-
dad y depresión, pero no parece influir en los desórdenes del sueño. 
En población general, el estudio de Torrens et al. (2019), realizado con 
una muestra española de entre 18 y 80 años, no señala diferencias por 
edad en la prevalencia del insomnio. Peng et al. (2021), en una muestra 
representativa de 400 sujetos en Qatar, tampoco hallan diferencias en 
la prevalencia en función de la edad. Sin embargo, los datos encontra-
dos en otros trabajos son contradictorios, concluyendo que las personas 
adultas mayores presentan mayor insomnio, debido a que la calidad del 
sueño disminuye con la edad (Ohayon y Sagales, 2010).

El hecho de que, entre las personas trabajadoras hiperconectadas, no 
existan diferencias significativas en función de la edad en relación con el 
insomnio, puede explicarse por el nivel de hiperconectividad fuera del 
ámbito estrictamente laboral.

Por un lado, las personas más jóvenes, nativos digitales, suelen dedicar 
su tiempo libre a las redes sociales, extendiendo así el tiempo de cone-
xión y, en consecuencia, aumentando el grado de hiperconexión y su 
efecto sobre la cantidad y calidad del sueño. En efecto, en un estudio 
desarrollado con personas de 15 a 90 años, se halló que las personas 
más jóvenes pasan más tiempo utilizando el ordenador y los teléfonos 
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móviles que las de mayor edad (Xie et al., 2020), interactuando en las 
redes sociales (Lenhart et al., 2010), lo que ha sido asociado con peor 
cantidad y calidad de sueño (Hale et al., 2015). Concretamente, en el 
estudio de revisión en población joven de Yu et al. (2024), se concluye 
que la mayoría de los estudios aportan evidencia sobre la asociación 
entre el uso de redes sociales e insomnio, siendo además la ansiedad y 
la depresión los problemas mentales más frecuentes.

Por otro lado, las personas de mayor edad suelen ocupar su tiempo libre 
en otro tipo de actividades no digitales, o digitales de menor duración, 
como ver la televisión (Xie et al., 2020), con un menor impacto sobre 
el sueño debido a su carácter pasivo frente al interactivo de las redes 
sociales (Hale y Guan, 2015); sin embargo, sus niveles de insomnio po-
drían verse incrementados por razones de tipo biológico y fisiológico, 
por ejemplo, los cambios hormonales en el caso de la mujer (Ministerio 
de Sanidad, 2020; Torrens et al., 2019).

En relación con la variable sector profesional, se observan resultados 
interesantes, ya que, a pesar de ser el sector educativo el que muestra 
mayor grado de hiperconectividad, existen otros sectores que presentan 
mayor probabilidad de sufrir trastornos de ansiedad, como los sectores 
financiero e industrial, y de depresión, como los sectores científico e 
industrial, lo que se traduce en peores índices de bienestar psicológico. 
Los resultados pueden estar relacionados con las características de los 
cuestionarios utilizados para la recolección de datos, ya que, tanto en 
ansiedad como en depresión, las repuestas de los sujetos están referen-
ciadas a las dos últimas semanas. En este sentido, las condiciones de 
trabajo en el sector educativo varían notablemente, dependiendo del 
periodo del curso en el que se encuentren.

Por tanto, a lo largo de este estudio se ha evidenciado la asociación 
entre la hiperconectividad y los diferentes indicadores de salud mental 
analizados, al igual que ocurre en otros estudios, si bien es necesario 
profundizar en la direccionalidad de dicha relación.

En la misma línea, es importante explorar la naturaleza y dinámica de la 
interrelación entre dichas variables y la posible comorbilidad. La relación 
entre hiperconectividad y los indicadores de salud parece ser bastante 
compleja, interviniendo factores de naturaleza psicosocial, como el tiem-
po de trabajo o el conflicto trabajo-familia, variables sociodemográficas 
o laborales como el sexo, la edad, el sector profesional y las políticas de
desconexión, entre otros. En consecuencia, es importante el estudio de
este asunto desde un modelo integrador y multidimensional, exploran-
do el peso e interrelaciones de las distintas variables implicadas.

4.3.  Acciones preventivas

A la luz de los resultados y las conclusiones previamente discutidos, se 
propone una serie de acciones preventivas cuya implementación debería 
abordarse en distintos niveles. Entre estas, destacan algunas medidas ya 
instauradas en nuestro país, como la promulgación de leyes o medidas 
legales que protegen el derecho a la desconexión. En concreto, la Ley 
Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protección de Datos Personales 
y Garantía de los Derechos Digitales, se publicó en un contexto de urgen-
cia, regulando la situación de teletrabajo y el derecho a la desconexión.
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En este sentido, la desconexión es un derecho que afecta a todas las per-
sonas trabajadoras (de ámbito tanto público como privado), independien-
temente de la modalidad laboral (teletrabajo, mixto o presencial), y que 
necesita incluir a todos los niveles jerárquicos, incluida la alta dirección.

Su artículo 88 establece las obligaciones básicas de las empresas en esta 
materia, que son:

1. Elaborar una política interna, previa audiencia de los representan-
tes de los trabajadores.

2. Definir las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexión.

3. Desarrollar acciones de formación y de sensibilización sobre un
uso razonable de las herramientas tecnológicas.

A esta previsión se suma la Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia 
(LTD), que recoge una referencia expresa a la necesidad de garantizar el 
derecho a la desconexión digital en las modalidades de organización del 
trabajo a distancia y, especialmente, en situaciones de teletrabajo.

Asimismo, resulta relevante mencionar la Resolución del Parlamento 
Europeo, de 21 de enero de 2021, con recomendaciones destinadas a la 
Comisión sobre el derecho a la desconexión. Esta Resolución propone a la 
Comisión Europea el desarrollo de una Directiva que regule, para todos los 
estados miembros, unos mínimos comunes sobre la desconexión digital.

A continuación, se propone una serie de acciones preventivas. Entre 
ellas destacan las siguientes:

• La empresa, y específicamente el personal técnico de prevención,
debe identificar a las personas que se encuentran en riesgo en de-
terminados periodos pico, con cantidad de trabajo muy elevada
y/o trabajos de responsabilidad, de tal manera que se les propor-
cione apoyo en estas situaciones.

• Resulta fundamental llevar un control riguroso de las jornadas la-
borales, no solo de las horas extraordinarias, sino también de la
jornada ordinaria y de los excesos que puedan producirse por el
uso de las TIC más allá de aquella. En este sentido, el abuso o
la prolongación excesiva de la jornada debe ser considerado un
riesgo psicosocial potencial, por lo que requiere ser identificado y
evaluado previamente, a fin de implementar las medidas preven-
tivas adecuadas (Quílez Moreno, 2018).

• Información, formación específica y sensibilización a toda la plantilla
sobre las consecuencias para su salud del uso continuado de las
nuevas tecnologías, el derecho de toda persona trabajadora a la
desconexión digital fuera de las horas de trabajo, así como la polí-
tica y las acciones de desconexión que contemple la organización.

• Políticas de conciliación. Entre las posibles iniciativas propuestas
desde los departamentos de recursos humanos se encuentran
medidas que favorecen la conciliación, como el trabajo a tiempo
parcial, las ausencias por motivos familiares o la implantación de
servicios de guardería. No obstante, frente al fenómeno de la hi-
perconexión, estas acciones resultan claramente insuficientes, ya
que no logran reducir de forma efectiva el conflicto entre la vida
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laboral y la familiar. En este contexto, se requiere un cambio pro-
fundo en la cultura organizacional. Según Cerrato y Cifre (2015), 
la filosofía de esta nueva cultura debería centrarse en un modelo 
en el que el compromiso con la organización y el valor de cada 
persona trabajadora no estén vinculados a la cantidad de horas 
trabajadas; una cultura en la que no existan penalizaciones por 
dedicar tiempo a la vida familiar dentro de las trayectorias profe-
sionales. Se trata, por tanto, de promover una cultura innovadora 
e integradora, que facilite una conciliación real y efectiva.

• Acciones específicas de desconexión. Tal y como se ha compro-
bado, los correos electrónicos generan una importante presión y
urgencia, por lo que puede ser necesario establecer unas normas
concretas en relación con el uso del mismo fuera del horario de
trabajo. Algunas medidas implementadas de forma eficaz en em-
presas norteamericanas abarcan la prohibición total de utilizar los
dispositivos después del horario laboral, el borrado de correos o
su puesta en stand-by, o la eliminación del correo y las respues-
tas automáticas en periodo de descanso y vacaciones, entre otras
(Von Bergen et al., 2019). También se han encontrado estudios
que proponen la realización de reuniones sin tecnología, ya que
es habitual que las personas revisen los dispositivos durante su
desarrollo, lo que puede generar muchas interrupciones. De esta
manera, se evita la realización de múltiples tareas (Umasankar et
al., 2022). Estas iniciativas no solo previenen la hiperconectividad
y sus efectos sobre la salud, sino que también reducen el nivel de
estrés y favorecen la conciliación familiar.

• Negociación y adaptación organizacional. En línea con lo ante-
riormente expuesto, y considerando que las necesidades de cada
organización y de sus personas trabajadoras pueden variar, tanto
a nivel grupal (equipos de trabajo) como individual, resulta nece-
sario que las acciones vinculadas a la desconexión digital y a la
gestión de la comunicación sean negociadas con los trabajadores
y trabajadoras, o con sus representantes. Estas medidas deben ser
acordadas en los distintos niveles organizacionales, estableciendo
además mecanismos claros de seguimiento y sistemas de aviso
ante posibles incumplimientos.

• Evaluación psicosocial. En concordancia con la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, y en el marco
europeo para la gestión del riesgo psicosocial, PRIMA-EF, necesaria-
mente deben ser evaluados estos riesgos, añadiendo a los factores
de riesgo comúnmente evaluados aquellos otros derivados de la
digitalización del trabajo: trabajo en equipo distribuido, trabajo
móvil, disponibilidad constante y soporte técnico ineficaz, entre
otros (Bregenzer et al., 2021). Este punto reviste especial relevancia,
ya que la organización tiene que adaptarse a los cambios y dar una
respuesta adecuada, con el fin de eliminar o minimizar los impactos
negativos sobre la salud de las personas trabajadoras desarrolla-
dos en el presente documento, de los equipos y en definitiva de
la misma organización. Además, se fomentará la adopción de la
perspectiva de género tanto en la evaluación, como en la acción
sobre los riesgos específicos de género (elevada prevalencia entre
mujeres) (INSST, 2023b).
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• Incrementar el compromiso en el trabajo o engagement. Baek et
al. (2024) han encontrado que los efectos negativos de la cone-
xión constante se ven mitigados por altos niveles de engagement.

• Desarrollar programas de promoción de la salud en el trabajo,
además de estructurar y gestionar los procesos de trabajo, lo que
repercutirá positivamente en el bienestar de los empleados/as
(trabajadores/as saludables) y en la obtención de resultados or-
ganizacionales de alto rendimiento y excelencia (Salanova et al.,
2019). Además, se deben establecer unas adecuadas relaciones
con la comunidad y otras partes interesadas. Todo ello define lo
que viene denominándose organización saludable.
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DISCUSIÓN

Se ha podido evidenciar que la hiperconectividad laboral se asocia con 
un conjunto de factores de riesgo psicosocial que afectan a la salud 
mental de las personas trabajadoras. Factores como la extensión de la 
jornada laboral, la sobrecarga de trabajo, la difuminación de los límites 
entre trabajo y vida personal, las interrupciones constantes y la expec-
tativa de disponibilidad permanente, pueden contribuir al tecnoestrés, 
el burnout, y la incapacidad de desconexión, todos ellos con efectos 
adversos sobre la productividad, el bienestar y la satisfacción laboral.

Por otro lado, el número de estudios que abordan directamente la rela-
ción entre hiperconectividad y salud mental son escasos en la literatura 
científica. A este respecto, la mayoría de los estudios relacionan la hi-
perconectividad o conectividad constante con ciertos factores de riesgo 
psicosocial, como el conflicto trabajo-familia o el tecnoestrés, pero son 
pocos los que han estudiado la relación directa entre hiperconectividad 
y diversos indicadores de salud mental, como el bienestar psicológico, 
la ansiedad, la depresión o los trastornos del sueño.

Al mismo tiempo, muchos de los estudios consultados a lo largo del 
desarrollo de este marco teórico, especialmente desde el inicio de la 
pandemia de COVID-19, han puesto de relieve la necesidad de nuevas 
normativas laborales que contemplen el derecho a la desconexión digi-
tal, una legislación que ha sido promovida en algunos países europeos, 
como Francia y España (Eurofound, 2020a). Estas iniciativas buscan miti-
gar los efectos perjudiciales de la hiperconectividad, al imponer límites 
a la disponibilidad fuera del horario de trabajo. Sin embargo, las investi-
gaciones sugieren que la cultura organizacional juega un rol central para 
contrarrestar las expectativas de hiperconectividad, ya que las normas no 
formales de los ambientes laborales tienden a ser más influyentes que 
las políticas explícitas, especialmente en organizaciones que valoran el 
“always on” como parte de su identidad corporativa. Estas expectativas 
generan un ciclo de dependencia tecnológica y presión constante, en 
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el cual las personas trabajadoras tienden a interiorizar la necesidad de 
mantenerse conectadas incluso fuera del horario laboral. Esta dinámica 
se asocia frecuentemente con la percepción de compromiso y producti-
vidad, lo que refuerza comportamientos de disponibilidad permanente 
(Mazmanian et al., 2013).

En conclusión, la hiperconectividad en el trabajo ha surgido como un 
fenómeno complejo que, si bien posee ciertos beneficios, como facilitar 
la flexibilidad y la comunicación instantánea, plantea también desafíos 
importantes en cuanto a la gestión del tiempo, el equilibrio entre vida 
personal y profesional, y la salud mental de las personas trabajadoras. El 
desafío futuro para las organizaciones será encontrar un equilibrio ade-
cuado entre el aprovechamiento de las ventajas tecnológicas y la pro-
moción de una cultura laboral que priorice el bienestar de las personas 
empleadas y su capacidad para desconectar.
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ANEXOS

7.1.  ANEXO I. Escalas para medir la hiperconectividad laboral

Cita Objetivo del estudio Escala de medición

Boswell 
y Olson- 
Buchanan 
(2007)

Este estudio investiga cómo el uso de 
tecnologías de la comunicación fuera del 
horario laboral habitual se relaciona con 
actitudes laborales específicas, como la 
ambición y la implicación en el trabajo, 
así como con el conflicto entre el trabajo 
y la vida personal.

Emplearon un cuestionario en el que se 
midió la frecuencia del uso de 5 tecno-
logías de comunicación para realizar su 
trabajo fuera del horario laboral.

Ragu- 
Nathan 
et al. 
(2008)

La investigación presentada en este artí-
culo estudia el fenómeno del tecnoestrés 
y examina su influencia en la satisfacción 
laboral, en el compromiso con la organi-
zación y en la intención de permanecer 
en la empresa.

Elaboraron la escala de tecnoestrés (te-
chno-stress scale) compuesta de dimen-
siones como la sobrecarga tecnológica, 
la invasión tecnológica (refiriéndose a la 
hiperconectividad), la complejidad, la 
inseguridad y la incertidumbre tecnoló-
gica. Se trata de un instrumento validado 
en España.

Fenner 
y Renn 
(2010)

Se investigan los efectos del trabajo 
complementario asistido por tecnología 
o TASW (Technology-Assisted Supple-
mental Work), es decir, el trabajo suple-
mentario asistido por tecnología, en el
equilibrio entre la vida laboral y perso-
nal de las personas empleadas. Especí-
ficamente, exploraron cómo el uso de
tecnologías como correos electrónicos
y teléfonos móviles fuera del horario de
trabajo influye en las demandas laborales 
y en la capacidad de las personas emplea-
das para gestionar el conflicto entre sus
responsabilidades laborales y familiares.
El estudio también buscó identificar los
factores organizacionales que contribu-
yen al TASW.

Elaboraron una escala validada para me-
dir el TAWS, formado por 5 ítems, a través 
del cual se trata de medir las principales 
características de dicho constructo: traba-
jo complementario que realizan las per-
sonas trabajadoras a tiempo completo 
en sus casas, después del horario labo-
ral, mediante el uso de tecnologías de la 
información y las comunicaciones (TIC), 
y que no está cubierto por un contrato 
formal o un acuerdo de compensación.
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Cita Objetivo del estudio Escala de medición

Derks 
et al. 
(2014)

Se investiga la relación entre el uso de te-
léfonos inteligentes para el trabajo fuera 
de horas laborales, el conflicto trabajo-fa-
milia y la capacidad de desconexión y el 
agotamiento emocional.

El uso intensivo del teléfono inteligente 
se midió con una escala de elaboración 
propia que incluía cuatro ítems.

Barber y 
Santuzzi 
(2015)

Se define el término telepresión en el lu-
gar de trabajo, diferenciándolo de otros 
factores personales (implicación laboral, 
compromiso afectivo) y del entorno la-
boral (exigencias laborales generales y 
de TIC). Establecieron su relación con el 
agotamiento (físico y cognitivo), el ausen-
tismo y la calidad del sueño.

Desarrollaron y validaron un instrumento 
de medición específico para la “telepre-
sión en el trabajo”, basado en ítems que 
evaluaban tanto la percepción subjetiva 
de los empleados/as sobre la presión 
para responder rápidamente a los men-
sajes relacionados con el trabajo como 
el comportamiento de respuesta rápida 
a dichas comunicaciones.

Jonušauskas  
y Raišienė 
(2016)

Se midió la conectividad constante me-
diante un cuestionario estructurado que 
evaluaba el uso de las TIC con fines la-
borales, la presión percibida para estar 
siempre conectados y los efectos que 
esta conectividad constante tiene sobre 
el bienestar y la productividad de las per-
sonas empleadas.

Emplearon un cuestionario autocons-
truido como instrumento de medición 
principal, que incluyó ítems diseñados 
para evaluar el nivel de: frecuencia de 
comunicación laboral fuera del horario 
de oficina, expectativas de respuesta rá-
pida por parte del personal supervisor y 
del equipo de trabajo y nivel de conexión 
continua a dispositivos laborales (teléfo-
nos inteligentes, laptops, etc.).

Dettmers 
et al. 
(2016)

Se investiga la hiperconectividad como 
“la disponibilidad extendida para el traba-
jo”, condición durante el tiempo fuera del 
trabajo en la que las personas trabajado-
ras son accesibles de manera flexible a los 
supervisores, compañeros/as de trabajo 
o clientes, y se les exige que respondan
a las solicitudes de trabajo. También se
midieron las consecuencias psicológicas
en el bienestar laboral y personal.

Desarrollaron un cuestionario autoinfor-
mado que evaluaba la frecuencia y du-
ración del uso de dispositivos móviles y 
TIC con fines laborales fuera del horario 
de oficina, las expectativas percibidas de 
estar disponibles o de responder rápida-
mente a solicitudes laborales fuera de las 
horas convencionales de trabajo y con-
ductas de conexión (comportamientos re-
lacionados con la disponibilidad continua 
a través de tecnología).

Büchler 
et al. 
(2020)

Se evidencia que la conectividad constan-
te está negativamente relacionada con el 
bienestar a través del desapego.

Desarrollaron una escala de cinco ítems 
que tiene en cuenta los atributos centra-
les de la conectividad constante descrita 
por diferentes académicos como Wajc-
man y Rose, (2011), o Boswell y Olson-Bu-
chanan (2007).

Mansour, 
et al. 
(2022); 
Kanwall 
e Isha (2022)

Mansour et al. (2022) examinaron la re-
lación entre la intensificación del trabajo 
y el uso de smartphones y tablets fuera 
del horario laboral, particularmente en la 
profesión contable. Evaluaron cómo el uso 
de estos dispositivos media entre la inten-
sificación del trabajo y el conflicto traba-
jo-familia. Kanwal e Isha (2022) midieron la 
hiperconectividad laboral y examinaron su 
papel como un moderador en la relación 
entre el desequilibrio de demandas labo-
rales y el conflicto trabajo-familia.

Ambos desarrollaron una escala de cinco 
y cuatro ítems respectivamente, tomando 
en cuenta el cuestionario desarrollado por 
Derks et al. (2014).

Cheng 
et al. 
(2022)

Se examinan los efectos moderadores del 
interés o compensación, y el apoyo orga-
nizacional percibido (POS) en la relación 
entre el comportamiento de conectividad 
laboral fuera de horas (WCBA) y la satis-
facción laboral.

Para medir el work connectivity behavior 
afterhours (WCBA) se basaron en la escala 
de 3 ítems para “contacto con el trabajo” 
de Schieman y Young (2013).
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Cita Objetivo del estudio Escala de medición

Morand 
et al. 
(2023)

Se mide la “sobreconexión digital labo-
ral” a través de un enfoque mixto, utili-
zando métodos tanto cualitativos como 
cuantitativos. Se centró en el impacto del 
uso excesivo de tecnologías digitales en 
el bienestar laboral. Se recopilaron datos 
sobre la frecuencia del uso de dispositivos 
digitales y la percepción de las expectati-
vas de disponibilidad continua. También 
se analizaron las estrategias de regulación 
de la conexión por parte de las organiza-
ciones y los efectos en la salud mental de 
las personas empleadas.

Midieron el nivel de “conexión” a tra-
vés de un cuestionario autoconstruido 
formado por 4 ítems, en relación con la 
frecuencia de trabajo y uso de TIC fuera 
del horario laboral y también la frecuencia 
de desconexión, que permitió dividir la 
muestra en tres grupos en relación con 
su conexión: “baja conexión”, “conexión 
intermedia” y “alta conexión”.

Verlinden et 
al. (2024)

Se elabora un instrumento validado para 
medir la desconexión digital, la Escala 
de Desconexión Digital de Empleado 
(EDDS), que abarca tres contextos de 
desconexión digital: desconexión de las 
TIC relacionadas con el trabajo durante el 
trabajo, desconexión de las TIC privadas 
durante el trabajo y desconexión de las 
TIC relacionadas con el trabajo fuera del 
trabajo.

Para medir la “desconexión digital” y 
evaluarla, se mide el uso de las TIC y los 
comportamientos con las TIC a lo largo 
de 30 ítems.

7.2.  ANEXO II. Revisión bibliográfica sistemática

En la presente investigación sobre la relación entre la hiperconectividad 
y la salud mental se ha utilizado como parte de la metodología una revi-
sión bibliográfica sistemática. Para indagar acerca de este campo de co-
nocimiento, la investigación se desarrolló siguiendo las directrices de la 
declaración PRISMA (Page et al., 2021; Yepes-Núñez et al., 2021). Todo 
el proceso de revisión se ha llevado a cabo en tres fases, tal y como se 
indica en el mencionado protocolo PRISMA (Page et al., 2021): identifi-
cación, cribado e inclusión.

El objetivo principal de esta revisión ha sido analizar el constructo de 
hiperconectividad y su relación con la salud mental de las personas tra-
bajadoras. A su vez, intentar conocer los factores de riesgo asociados y 
posibles líneas de intervención preventiva. Debido a que se trata de un 
concepto novedoso, se ha pretendido revisar toda la producción dispo-
nible. Por ende, se ha establecido un periodo de revisión amplio que 
abarque la mayor literatura posible.

Fuentes de información y estrategia de búsqueda

Las preguntas que guiaron la investigación y enmarcaron el ámbito de 
estudio han sido las siguientes:

• ¿Cómo se define el concepto de hiperconectividad?

• ¿Cuáles son los factores de riesgo psicosocial asociados a la
hiperconectividad?

• ¿Qué relación existe entre la hiperconectividad y la salud mental
de las personas trabajadoras?

Se han utilizado para la búsqueda las dos bases de datos de mayor 
prestigio, WOS y Scopus (Osca-Lluch, 2013), junto con otras bases de 
datos especializadas como Proquest, Taylor y Francis y Dialnet. Por otro 
lado, se ha recuperado literatura gris derivada de entidades públicas 
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y privadas especializadas en el ámbito de la seguridad y salud labo-
ral (INSST, Eurofound, EU-OSHA, etc.). Por último, se ha completado la 
búsqueda de forma manual revisando las bibliografías de los artículos 
previamente seleccionados. Todas las búsquedas de información se rea-
lizaron en la última semana del mes de junio de 2024.

La estrategia principal de búsqueda consistió en la combinación de di-
versas palabras clave con operadores booleanos. En la Figura 2 se mues-
tra la terminología utilizada en las bases de datos que han permitido una 
búsqueda avanzada.

Figura 2. Combinación de términos de búsqueda.
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Criterios de elegibilidad

Los criterios para la elegibilidad de los documentos se establecieron aten-
diendo a los parámetros de inclusión y exclusión indicados en la Tabla 1:

Tabla 1. Criterios de inclusión y exclusión de la literatura.

Criterios de inclusión Criterios de exclusión

Tema: Hiperconectividad en el ámbito la-
boral.

Tema: Estudios no relacionados con el ám-
bito laboral.

Tipología: Artículos científicos de meto-
dología cualitativa y cuantitativa, capítulos 
de libros y documentos de organismos ofi-
ciales relacionados con la temática.

Tipología: Actas, tesis doctorales, trabajos 
fin de grado, trabajos fin de máster, comu-
nicaciones y poster enviados a congresos y 
material editorial.

Lenguaje: Idiomas con resumen en inglés. Texto completo no recuperado.

Periodo: 2004-junio 2024. Fuera del periodo indicado.

Tal y como se observa en la Figura 3, el proceso de revisión ha seguido 3 
momentos distintos. En un primer momento, se identificaron un total de 
1.057 artículos aplicando los filtros de exclusión referentes a la tipología. 
Todos los estudios fueron exportados a Mendeley con el objetivo de 
detectar y eliminar los archivos duplicados, retirando 395 artículos. Con 
la matriz resultante se efectuó la fase de cribado.

Para garantizar el cumplimiento de los criterios de elegibilidad, se exa-
minaron los títulos, resúmenes y palabras clave de cada uno de los tra-
bajos arrojados por la fórmula de búsqueda. En los casos en que estos 
elementos no han permitido estimar la elegibilidad, se procedió a revi-
sar el documento completo. En ambos casos, fueron descartados todos 
los documentos no referidos a la hiperconectividad y también los aje-
nos al ámbito laboral, por ejemplo: estudios sobre la hiperconectividad 
en adolescentes, en hogares, sobre estudiantes y redes sociales, etc. 
También se ha prescindido de cuatro artículos cuyo texto completo ha 
resultado inaccesible debido a su idioma de publicación (lenguas del 
continente asiático).

Posteriormente se realizó una búsqueda manual fuera de las bases de 
datos que complementó la matriz con 11 nuevos registros. Estos regis-
tros proceden de 1) estudios extraídos de las referencias bibliográfi-
cas de varias publicaciones revisadas y, 2) documentos publicados en 
español de organismos especializados, como el Instituto Nacional de 
Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) o la Organización internacional 
de Trabajo (OIT), entre otros.
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Figura 3. Diagrama de flujo del procedimiento de revisión (PRISMA 2020).
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Resultados generales

Como resultado, han sido incluidos 92 registros relevantes en la matriz 
final, los cuales han sido objeto de un minucioso análisis para permitir 
dar respuesta a las preguntas de investigación formuladas. Para siste-
matizar estos resultados, se utilizó, en primer lugar, una hoja Excel para 
diseñar la matriz en la cual se han añadido los siguientes criterios de 
exploración: 1) variables relacionadas con el constructo de hiperconec-
tividad y salud mental, 2) factores de riesgo analizados, 3) metodolo-
gías de evaluación utilizadas y 4) conclusiones generales. En segundo 
lugar, se exportaron todos los datos de Mendeley hacía el programa 
Bibliometrix para realizar un análisis bibliométrico sobre los tópicos de 
la investigación a partir de las Keywords plus. Fruto de esta exploración, 
se ha obtenido información relevante, como el gráfico de producción 
científica anual, nube de las palabras clave más relevantes o el mapa de 
tendencias. A continuación, se interpretan los hallazgos bibliográficos 
más relevantes.

a. Producción científica anual

En la Figura 4 puede visualizarse el gráfico con la producción cien-
tífica anual de los tópicos objeto de estudio en los últimos 20 años.
Llama poderosamente la atención el incremento significativo de la
literatura científica a partir del año 2020, fecha clave por la irrup-
ción inesperada de la pandemia por COVID-19, que ha sido res-
ponsable directa del uso y abuso de las TIC en el entorno laboral y
de la intensificación del teletrabajo (Hall et al., 2023).

Figura 4. Producción científica anual.
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b. Mapa temático

El mapa temático es el resultado de un análisis estratégico más
complejo de las palabras clave (Aria y Cuccurullo, 2017). Sobre una
matriz bidimensional basada en los parámetros de densidad y cen-
tralidad se obtienen cuatro cuadrantes en los que se agrupan las
palabras según su grado de desarrollo (densidad) o según su gra-
do de relevancia (centralidad), a saber: temas básicos, temas mo-
tores, temas emergentes y temas nicho. En la Figura 5 se presenta
el mapa temático para la presente línea de investigación.

Figura 5. Mapa temático1.

1 Mapeo basado en keywords plus con el algoritmo walktrap.

Según la estructura del mapa temático, los temas básicos y transversales 
se refieren al conflicto-trabajo familia y las relaciones interpersonales. 
Este cuadrante muestra los temas de alta relevancia y que se mantienen 
estables sin estar altamente desarrollados. Los temas motores, es decir, 
los subtemas que marcan tendencia porque conforman el campo de 
investigación de mayor avance y desarrollo, corresponde a tres clusters: 
1) empleados/as, TIC, trabajo remoto, COVID-19 y comportamiento; 2)
psicología, comunicación, equilibrio trabajo-vida, conectividad y empleo
y 3) digitalización, modelo demanda-recursos y toma de decisiones. El
cuadrante de los temas emergentes o en declive contiene 4 clústeres
de pequeño tamaño: 1) estrés laboral, trabajo desde casa; 2) internet,
condiciones límite; 3) automatización y liderazgo y 4) ciencias jurídicas.
Estos son los temas de menor relevancia y desarrollo que pueden llegar
a convertirse en temas básicos o especializados, o por el contrario, pue-
den desaparecer del campo de investigación. Por último, se encuentra
el cuadrante de los temas nicho o especializados, los cuales correspon-
den a temas de alto grado de desarrollo que de momento no gozan de
alta relevancia dentro del tema de investigación que nos ocupa. En este
cuadrante solo encontramos un único clúster con las palabras tecnoes-
trés, conflicto de rol, fuerza laboral y lugar de trabajo.
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c. Nube de palabras

Por último, se muestran en la Figura 6 las 50 palabras de mayor
relevancia en el campo de estudio referidas a los últimos 20 años.
A mayor tamaño, mayor relevancia.

Figura 6. Nube de palabras del campo científico analizado.

Según esta nube, las palabras más destacadas corresponden al estrés 
laboral, trabajo remoto, COVID-19, bienestar laboral, horas de trabajo, 
equilibrio trabajo-vida, conectividad, entre otras. Temas que coinciden 
con los tópicos desarrollados a lo largo del marco teórico.

7.3.  ANEXO III. Escala de hiperconectividad utilizada en el estudio

A continuación, se le plantean una serie de preguntas acerca de su dis-
ponibilidad y la realización de tareas laborales mediante el uso de dispo-
sitivos tecnológicos durante los últimos 6 meses. Responda marcando 
la respuesta que mejor se ajuste a su experiencia.

1. ¿Ha realizado tareas de trabajo fuera de su horario laboral mediante
el uso de dispositivos tecnológicos (móvil, tableta, ordenador, reloj
inteligente, etc.) excluyendo días de descanso, festivos y/o perio-
dos vacacionales?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).

2. ¿Ha realizado tareas de trabajo mediante el uso de dispositivos tec-
nológicos en días de descanso, festivos y/o periodos vacacionales?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).
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3. ¿Ha realizado tareas de trabajo mediante el uso de dispositivos
tecnológicos en horario laboral, pero en “periodos de espera” o
“tiempos muertos”, entre desplazamientos y/o viajes, que antes
eran inactivos (en los que antes aprovechaba para descansar, leer,
pensar, etc.)?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).

4. ¿Está disponible fuera de su horario laboral para atender a sus
mandos superiores para cuestiones relacionadas con el trabajo
(llamadas, mensajes, etc.)?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).

5. ¿Está disponible fuera de su horario laboral para atender a sus
clientes, proveedores, usuarios, alumnos, u otros terceros para
cuestiones relacionadas con el trabajo (llamadas, mensajes, etc.)?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).

6. ¿Está disponible fuera de su horario laboral para atender a sus
compañeros/as de trabajo en cuestiones relacionadas con el tra-
bajo (llamadas, mensajes, etc.)?

a. Nunca (0).
b. Entre 1 y 3 veces al mes (1).
c. Entre 1 y 3 veces a la semana (2).
d. Todos o casi todos los días (3).

7.4.  ANEXO IV. Análisis estadísticos de los datos

La segunda etapa del estudio se basó en la recopilación y análisis de los 
datos recogidos mediante la aplicación de un cuestionario online a una 
muestra española de personas trabajadoras. Únicamente se tuvieron en 
cuenta las respuestas de aquellos encuestados que completaron el cues-
tionario en su totalidad (1.847 encuestas), frente al total de encuestas 
recibidas (2.409 encuestas). Los análisis estadísticos se realizaron me-
diante el programa R (R Development Core Team), versión 4.4.1.

El objetivo del estudio ha sido obtener evidencias cuantitativas que ve-
rifiquen las hipótesis planteadas en el estudio sobre cómo la existencia 
de ciertas condiciones o variables sociodemográficas y organizacionales 
influyen en el grado de hiperconectividad y este a su vez tiene un efecto 
en la salud mental, medida a través de diferentes indicadores de salud. 
Se llevaron a cabo varios procedimientos estadísticos con el objetivo de 
extraer conclusiones significativas. El nivel de significación empleado fue 
0,05. A continuación, se describe un resumen de los métodos empleados.
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1. Análisis descriptivos

Se realizaron análisis descriptivos tanto para variables cuantitativas como 
cualitativas con el fin de caracterizar la muestra de estudio. Para la edad, 
variable cuantitativa, se proporcionaron medidas de posición y disper-
sión. El resto de las variables cualitativas fueron representadas mediante 
frecuencias absolutas y relativas para comprender la distribución de la 
muestra, tal y como se puede observar en el apartado 5.1.

2. Análisis de la hiperconectividad: recategorización como variable
cualitativa

La hiperconectividad se dividió en dos grupos en función del punto de 
corte óptimo obtenido mediante el índice de Youden, que permitió dis-
criminar los sujetos con algún trastorno de salud de los que no lo tenían. 
El punto de corte óptimo fue consistente en un valor de 11 para todos los 
indicadores de salud mental. Este punto de corte permitió categorizar 
a los participantes en dos grupos: aquellos con alta hiperconectividad o 
muy hiperconectados (11 o por encima de 11) y baja hiperconectividad 
o hiperconectados (menos de 11). Esta clasificación facilitó un análisis
más profundo de las diferencias en los indicadores de salud mental y
las variables sociodemográficas y organizacionales entre los dos grupos.

3. Análisis correlacionales: se realizaron análisis correlacionales para in-
vestigar la relación entre:

Variables sociodemográficas y organizacionales e hiperconectividad: se 
empleó el test Chi Cuadrado de Pearson para estudiar la relación entre 
variables sociodemográficas y organizacionales y la hiperconectividad 
(entre estar muy hiperconectado (≥11) o no (<11)), previa comprobación 
de la verificación de la hipótesis sobre frecuencias esperadas. Los datos 
de dichos análisis se muestran en la tabla 2.

Para determinar la fuerza de asociación entre variables cualitativas pue-
de obtenerse como medida del tamaño del efecto la V de Cramer. Si 
este valor es menor o igual a 0.2 la asociación es débil, si es superior a 
0.2 y menor igual a 0.6, sería moderada y superior a 0.6 se consideraría 
fuerte. En la tabla 2 se muestra el valor de la V de Cramer, junto con el 
extremo inferior y superior del intervalo de confianza.

Tabla 2. Medidas de asociación y significación entre variables socio-
demográficas y organizacionales e hiperconectividad.

Variable X2 de 
Pearson

Grados de 
libertad

p-valor V de Cramer

Sexo 0.007 1 0.980 0.001 (0.001; 0.052)

Sector 80.784 6 <0.001 0.209 (0.171; 0.259)

Uso de TIC siempre 
o casi siempre

16.191 1 <0.001 0.095 (0.050; 0.137)

Modalidad de trabajo 20.550 2 <0.001 0.106 (0.064; 0.151)

Responsabilidades familiares 38.729 1 <0.001 0.146 (0.098; 0.192)

Información sobre desconexión 0.644 1 0.390 0.020 (0.001; 0.066)

Acciones que fomentan 
desconexión

35.090 3 <0.001 0.138 (0.103; 
0.184)

Políticas internas 
de desconexión

20.701 2 <0.001 0.106 (0.063 
0.154)
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Por otro lado, para analizar la relación entre la variable edad y la variable 
hiperconectividad, se han realizado diversos contrastes. En la Tabla 3 
aparecen de forma resumida los principales valores estudiados.

Tabla 3. Valores estudiados entre la variable edad e hiperconectividad.

Hiperconectividad n Media Mediana Desviación 
estándar

P25 P75

<11 932 36.77 36.00 10.75 28.00 45.00

≥11r 915 39.79 41.00 10.65 31.00 47.00

Considerando el suficiente tamaño de muestra y que no se rechaza la hi-
pótesis de igualdad de las dos varianzas poblacionales (test F de varian-
zas, p-valor=0.764), se obtiene que se rechaza la hipótesis de igualdad 
de medias poblacionales (test t de Student, p-valor<0.001).

Para determinar la fuerza de asociación entre ambas variables puede 
obtenerse la d de Cohen, una medida del tamaño del efecto como dife-
rencia de medias estandarizada: informa de cuántas desviaciones típicas 
de diferencia hay entre los resultados de los dos grupos comparados. 
Valores de la d de Cohen entre 0.2 y 0.5 indican asociaciones débiles, 
entre 0.5 y 0.8 efecto mediano, y valores mayores de 0.8 efecto grande. 
En el caso de la relación de la edad con la hiperconectividad se obtiene 
d=0.282, lo que implica una relación débil.

Hiperconectividad e indicadores de salud mental: se utilizó el test Chi 
Cuadrado de Pearson para valorar la relación entre la hiperconectividad 
(entre estar muy hiperconectado (≥11) o no (<11)) y las variables de sa-
lud: bienestar psicológico, trastornos del sueño, ansiedad y depresión 
(entre ser caso o no en base a los puntos de corte para cada indicador), 
previa comprobación de la verificación de la hipótesis sobre frecuencias 
esperadas. Los datos de dichos análisis se muestran en la tabla 4.

Para determinar la fuerza de asociación entre variables cualitativas pue-
de obtenerse como medida del tamaño del efecto la V de Cramer. Si 
este valor es menor o igual a 0.2 la asociación es débil, si es superior a 
0.2 y menor igual a 0.6, sería moderada y superior a 0.6 se consideraría 
fuerte. En la tabla 4 se muestra el valor de la V de Cramer, junto con el 
extremo inferior y superior del intervalo de confianza.

Tabla 4. Medidas de asociación y significación entre la variable hiper-
conectividad e indicadores de salud.

Variable X2 de 
Pearson

Grados de 
libertad

p-valor V de Cramer

Bienestar psicológico 
(GHQ-12)

15.239 1 <0.001 0.092 (0.044; 0.134)

Trastornos del sueño 
(AIS-8)

11.97 1 <0.001 0.082 (0.038; 0.123)

Ansiedad (GAD-7) 63.852 1 <0.001 0.187 (0.144; 0.237)

Depresión (PHQ-9) 37.924 1 <0.001 0.144 (0.098 0.185)
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4. Modelos multivariantes de regresión logística binaria

Se desarrollaron modelos de regresión logística binaria para profundizar 
en la influencia de las variables independientes sobre las dependientes, 
ajustando por posibles factores de confusión:

Modelo 1: Variables sociodemográficas y organizacionales e hiperconec-
tividad como variable dependiente: en este modelo se evaluó la proba-
bilidad de un mayor grado de hiperconectividad (variable dependiente) 
en función de diversas variables sociodemográficas y organizacionales 
(edad, género, nivel educativo, tipo de empleo, entre otras). Este análi-
sis permitió identificar qué factores específicos contribuyen al aumento 
de la hiperconectividad en las personas trabajadoras (Tabla 5).

Modelo 2: Variables sociodemográficas y organizacionales, hiperconec-
tividad e Indicadores de salud mental como variables dependientes: se 
construyeron modelos de regresión logística binaria para analizar la in-
fluencia de variables sociodemográficas, organizacionales y la hiperco-
nectividad (variables independientes) sobre indicadores de salud mental, 
como el bienestar psicológico, los trastornos del sueño, la ansiedad y la 
depresión (variables dependientes). La división de la hiperconectividad en 
dos grupos permitió evaluar de manera más precisa cómo esta y las carac-
terísticas demográficas afectan a distintos aspectos de la salud mental. Se 
modela la probabilidad de ser “caso” (puntuación 4 o superior en GHQ, 
puntuación 6 o superior con AIS, y puntuación 10 o superior en GAD-7 y 
PHQ-9), proporcionando odds ratio (OR), junto con sus intervalos de con-
fianza y el p-valor asociados (Tablas 6, 7, 8 y 9).

Tabla 5. Modelo multivariante de la hiperconectividad.

Variable  
independiente 

Coeficiente Des-
viación 

estándar

p-valor Odd 
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Edad 0.014 0.005 0.009 1.014 1.003 1.025

Sexo: Mujer 0.052 0.116 0.653 1.053 0.840 1.322

Uso de TIC siempre 
o casi siempre: Sí

0.588 0.154 <0.001 1.800 1.335 2.438

Modalidad trabajo: 
Mixta

0.281 0.117 0.016 1.324 1.053 1.667

Modalidad trabajo: 
Teletrabajo

0.218 0.152 0.151 1.244 0.924 1.677

Responsabilidades 
familiares: Sí.

0.367 0.113 0.001 1.443 1.155 1.803

Información No 
Desconexión: Sí.

-0.018 0.147 0.904 0.982 0.736 1.312

Acciones fomentan 
desconexión: Rara 
vez

-0.184 0.118 0.120 0.832 0.660 1.050

Acciones fomentan 
desconexión:  
Con frecuencia

-0.619 0.160 <0.001 0.538 0.392 0.736

Acciones fomen-
tan desconexión: 
Siempre

-0.920 0.204 <0.001 0.398 0.266 0.592
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Variable  
independiente 

Coeficiente Des-
viación 

estándar

p-valor Odd 
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Política interna 
desconexión: Sí, 
pero no la cumplo.

0.564 0.210 0.007 1.758 1.166 2.668

Política interna 
desconexión:  
Sí, y la cumplo

-0.202 0.176 0.250 0.817 0.578 1.152

Sector: Financiero -1.327 0.285 <0.001 0.265 0.149 0.458

Sector: Científico -1.003 0.145 <0.001 0.367 0.276 0.486

Sector: Público -0.805 0.202 <0.001 0.447 0.300 0.663

Sector: Industria -1.294 0.317 <0.001 0.274 0.144 0.502

Sector: Otros -0.697 0.150 <0.001 0.500 0.371 0.666

Sector: Sanidad -0.685 0.181 <0.001 0.504 0.353 0.718

Tabla 6. Modelo multivariante del bienestar psicológico (GHQ-12).

Variable  
independiente

Coeficiente Desviación 
estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Hiperconectividad >11 0.468 0.108 <0.001 1.597 1.293 1.976

Edad -0.030 0.006 <0.001 0.971 0.959 0.982

Sexo: Mujer 0.486 0.124 <0.001 1.626 1.277 2.078

Uso de TIC siempre o 
casi siempre: Sí

0.256 0.161 0.111 1.292 0.945 1.777

Modalidad trabajo: 
Mixta

0.017 0.121 0.888 1.017 0.802 1.289

Modalidad trabajo: 
Teletrabajo

-0.017 0.159 0.912 0.987 0.718 1.339

Responsabilidades 
familiares: Sí.

0.151 0.120 0.210 1.163 0.919 1.474

Información  
No Desconexión: Sí.

-0.324 0.159 0.041 0.723 0.528 0.986

Acciones fomentan des-
conexión: Rara vez

-0.220 0.121 0.070 0.802 0.632 1.017

Acciones fomentan 
desconexión:  
Con frecuencia

-0.350 0.169 0.038 0.705 0.504 0.979

Acciones fomentan 
desconexión: Siempre

-0.765 0.226 <0.001 0.465 0.295 0.717

Política interna  
desconexión:  
Sí, pero no la cumplo.

0.087 0.217 0.688 1.091 0.709 1.665

Política interna desco-
nexión: Sí, y la cumplo

-0.355 0.193 0.067 0.701 0.477 1.020

Sector: Financiero 0.624 0.277 0.024 1.866 1.076 3.203

Sector: Científico 0.508 0.150 <0.001 1.662 1.238 2.231

Sector: Público -0.015 0.223 0.946 0.985 0.630 1.515

Sector: Industria 0.147 0.320 0.646 1.158 0.604 2.132

Sector: Otros 0.582 0.153 <0.001 1.790 1.325 2.417

Sector: Sanidad 0.361 0.185 0.052 1.434 0.995 2.060
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Tabla 7. Modelo multivariante del trastorno del sueño (AIS-8).

Variable  
independiente

Coeficiente Desviación 
estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Hiperconectividad>11 0.327 0.104 0.001 1.39 1.131 1.699

Edad -0.009 0.005 0.111 0.991 0.981 1.002

Sexo: Mujer 0.371 0.113 0.001 1.449 1.160 1.808

Uso de TIC siempre 
o casi siempre: Sí

0.074 0.151 0.621 1.077 0.800 1.446

Modalidad trabajo: 
Mixta

0.001 0.118 0.991 1.001 0.795
1.262

Modalidad trabajo: 
Teletrabajo

-0.099 0.150 0.511 0.906 0.675 1.218

Responsabilidades 
familiares: Sí.

0.112 0.114 0.326 1.1189 0.894
1.400

Información  
No Desconexión: Sí.

-0.053 0.144 0.715 0.949 0.715 1.260

Acciones fomentan 
desconexión: Rara vez

-0.019 0.120 0.875 0.981 0.776
1.242

Acciones fomentan 
desconexión:  
Con frecuencia

-0.096 0.158 0.543 0.908 0.668 1.240

Acciones fomentan 
desconexión:  
Siempre

-0.503 0.190 0.008 0.605 0.417 0.878

Política interna  
desconexión:  
Sí, pero no la cumplo.

0.061 0.212 0.773 1.063 0.705 1.619

Política interna desco-
nexión: Sí, y la cumplo

-0.308 0.168 0.067 0.735 0.528 1.023

Sector: Financiero 0.295 0.276 0.286 1.343 0.789 2.340

Sector: Científico 0.283 0.148 0.056 1.327 0.994 1.779

Sector: Público -0.225 0.198 0.256 0.798 0.541 1.180

Sector: Industria 0.307 0.305 0.313 1.359 0.758 2.520

Sector: Otros 0.184 0.152 0.226 1.202 0.894 1.624

Sector: Sanidad -0.235 0.178 0.187 0.791 0.558 1.123

Tabla 8. Modelo multivariante de la ansiedad (GAD-7).

Variable  
independiente

Coeficiente Des-
viación 

estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Hiperconectividad >11 1.015 0.113 <0.001 2.760 2.213 3.453

Edad -0.033 0.006 <0.001 0.967 0.956 0.979

Sexo: Mujer 0.710 0.130 <0.001 2.034 1.580 2.633

Uso de TIC siempre 
o casi siempre: Sí

0.138 0.165 0.403 1.148 0.833 1.591

Modalidad trabajo: 
Mixta

-0.077 0.125 0.534 0.925 0.725 1.181

Modalidad trabajo: 
Teletrabajo

0.035 0.162 0.823 1.035 0.753 1.420
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Variable  
independiente

Coeficiente Des-
viación 

estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Responsabilidades 
familiares: Sí.

0.037 0.123 0.762 1.038 0.816 1.322

Información  
No Desconexión: Sí.

-0.229 0.162 0.159 0.795 0.577 1.091

Acciones fomentan 
desconexión:  
Rara vez

-0.331 0.125 0.008 0.718 0.561 0.917

Acciones fomentan 
desconexión:  
Con frecuencia

-0.387 0.173 0.025 0.679 0.481 0.951

Acciones fomentan 
desconexión: Siempre

-0.770 0.230 <0.001 0.463 0.291 0.720

Política interna  
desconexión:  
Sí, pero no la cumplo.

0.042 0.222 0.845 1.043 0.672 1.605

Política interna desco-
nexión: Sí, y la cumplo

-0.198 0.195 0.310 0.820 0.557 1.197

Sector: Financiero 0.987 0.280 <0.001 2.682 1.541 4.642

Sector: Científico 0.756 0.155 <0.001 2.129 1.572 2.886

Sector: Público 0.332 0.225 0.139 1.394 0.892 2.154

Sector: Industria 0.815 0.309 0.008 2.260 1.220 4.117

Sector: Otros 0.399 0.160 0.013 1.491 1.088 2.038

Sector: Sanidad 0.205 0.195 0.292 1.228 0.835 1.794

Tabla 9. Modelo multivariante de la depresión (PHQ-9).

Variable  
independiente

Coeficiente Desviación 
estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Hiperconectividad >11 0.780 0.114 <0.001 2.181 1.745 2.732

Edad -0.032 0.006 <0.001 0.969 0.957 0.980

Sexo: Mujer 0.609 0.132 <0.001 1.838 1.422 2.390

Uso de TIC siempre 
o casi siempre: Sí

0.178 0.168 0.288 1.195 0.863 1.669

Modalidad trabajo: 
Mixta

-0.066 0.127 0.604 0.936 0.730 1.120

Modalidad trabajo: 
Teletrabajo

0.017 0.165 0.917 1.017 0.735 1.403

Responsabilidades 
familiares: Sí.

0.034 0.125 0.787 1.03 0.809 1.323

Información  
No Desconexión: Sí.

-0.333 0.168 0.048 0.716 0.513 0.993

Acciones fomentan 
desconexión: Rara vez

-0.444 0.127 <0.001 0.641 0.499 0.822

Acciones fomentan 
desconexión:  
Con frecuencia

-0.592 0.181 0.001 0.553 0.386 0.785

Acciones fomentan 
desconexión: Siempre

-0.854 0.238 <0.001 0.426 0.263 0.670
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Variable  
independiente

Coeficiente Desviación 
estándar

p-valor Odd
Ratio 
(OR)

Intervalo de  
confianza de OR

2.5% 97.5%

Política interna  
desconexión:  
Sí, pero no la cumplo.

0.400 0.222 0.072 1.492 0.961 2.302

Política interna 
desconexión:  
Sí, y la cumplo

-0.079 0.201 0.692 0.924 0.612 1.363

Sector: Financiero 0.170 0.309 0.583 1.185 0.631 2.137

Sector: Científico 0.762 0.155 <0.001 2.143 1.581 2.907

Sector: Público 0.372 0.225 0.098 1.451 0.926 2.243

Sector: Industria 0.713 0.313 0.023 2.040 1.088 3.734

Sector: Otros 0.481 0.160 0.003 1.617 1.180 2.213

Sector: Sanidad 0.031 0.202 0.879 1.031 0.690 1.523

7.5.  ANEXO V. Análisis multivariantes

En las tablas 10-14 se muestran los resultados descritos en el apartado 3 
del presente documento.

Tabla 10. Perfil del trabajador/a muy hiperconectado/a.

Hiper (>11) OR multivariante

Edad Mean (SD) 1.01 (1.00-1.03, p=0.010)

Sexo Hombre -

Mujer 1.05 (0.84-1.32, p=0.653)

Utiliza tecnologías digitales No -

Sí 1.80 (1.33-2.44, p<0.001)

Modalidad trabajo Presencial -

Mixta 1.32 (1.05-1.67, p=0.016)

Teletrabajo 1.24 (0.92-1.68, p=0.151)

Responsabilidades familiares No -

Sí 1.44 (1.16-1.80, p=0.001)

Información No desconexión No -

Sí 0.98 (0.74-1.31, p=0.904)

Acciones fomentan desconexión Nunca -

Rara vez 0.83 (0.66-1.05, p=0.120)

Con frecuencia 0.54 (0.39-0.74, p<0.001)

Siempre 0.40 (0.27-0.59, p<0.001)

Política interna desconexión No -

Sí, pero incumplo 1.76 (1.17-2.67, p=0.007)

Sí y cumplo 0.82 (0.58-1.15, p=0.250)

Sector Educación -

Financiero 0.27 (0.15-0.46, p<0.001)

Científico 0.37 (0.28-0.49, p<0.001)

Público 0.45 (0.30-0.66, p<0.001)

Industria 0.27 (0.14-0.50, p<0.001)

Otro 0.50 (0.37-0.67, p<0.001)

Sanidad 0.50 (0.35-0.72, p<0.001)
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Tabla 11. Modelo logístico binario relacionado con la influencia de la 
Hiperconectividad en la variable Trastornos del Sueño.

AIS OR multivariante

Hiper11 <11 -

>11 1.39 (1.13-1.70, p=0.002)

Edad Mean (SD) 0.99 (0.98-1.00, p=0.112)

Sexo Hombre -

Mujer 1.45 (1.16-1.81, p=0.001)

Utiliza tecnologías digitales No -

Sí 1.08 (0.80-1.45, p=0.621)

Modalidad trabajo Presencial -

Mixta 1.00 (0.79-1.26, p=0.991)

Teletrabajo 0.91 (0.67-1.22, p=0.511)

Responsabilidades familiares No -

Sí 1.12 (0.89-1.40, p=0.327)

Información No desconexión No -

Sí 0.95 (0.72-1.26, p=0.715)

Acciones fomentan desconexión Nunca -

Rara vez 0.98 (0.78-1.24, p=0.875)

Con frecuencia 0.91 (0.67-1.24, p=0.543)

Siempre 0.60 (0.42-0.88, p=0.008)

Política interna desconexión No -

Sí, pero incumplo 1.06 (0.71-1.62, p=0.773)

Sí y cumplo 0.73 (0.53-1.02, p=0.068)

Sector Educación -

Financiero 1.34 (0.79-2.34, p=0.286)

Científico 1.33 (0.99-1.78, p=0.056)

Público 0.80 (0.54-1.18, p=0.256)

Industria 1.36 (0.76-2.52, p=0.313)

Otro 1.20 (0.89-1.62, p=0.226)

Sanidad 0.79 (0.56-1.12, p=0.187)

Tabla 12. Modelo logístico binario relacionado con la influencia de la 
Hiperconectividad en la variable Trastornos de Ansiedad.

GAD OR multivariante

Hiper11 <11 -

>11 2.76 (2.21-3.45, p<0.001)

Edad Mean (SD) 0.97 (0.96-0.98, p<0.001)

Sexo Hombre -

Mujer 2.03 (1.58-2.63, p<0.001)

Utiliza tecnologías digitales No -

Sí 1.15 (0.83-1.59, p=0.403)

Modalidad trabajo Presencial -

Mixta 0.93 (0.72-1.18, p=0.534)

Teletrabajo 1.04 (0.75-1.42, p=0.829)
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GAD OR multivariante

Responsabilidades familiares No -

Sí 1.04 (0.82-1.32, p=0.762)

Información No desconexión No -

Sí 0.80 (0.58-1.09, p=0.159)

Acciones fomentan desconexión Nunca -

Rara vez 0.72 (0.56-0.92, p=0.008)

Con frecuencia 0.68 (0.48-0.95, p=0.026)

Siempre 0.46 (0.29-0.72, p=0.001)

Política interna desconexión No -

Sí, pero incumplo 1.04 (0.67-1.61, p=0.848)

Sí y cumplo 0.82 (0.56-1.20, p=0.309)

Sector Educación -

Financiero 2.68 (1.54-4.64, p<0.001)

Científico 2.13 (1.57-2.89, p<0.001)

Público 1.39 (0.89-2.15, p=0.139)

Industria 2.26 (1.22-4.12, p=0.008)

Otro 1.49 (1.09-2.04, p=0.013)

Sanidad 1.23 (0.84-1.79, p=0.292)

Tabla 13. Modelo logístico binario relacionado con la influencia de la 
Hiperconectividad en la variable Depresión.

PHQ OR multivariante

Hiper11 <11 -

>11 2.18 (1.74-2.73, p<0.001)

Edad Mean (SD) 0.97 (0.96-0.98, p<0.001)

Sexo Hombre -

Mujer 1.84 (1.42-2.39, p<0.001)

Utiliza tecnologías digitales No -

Sí 1.20 (0.86-1.67, p=0.288)

Modalidad trabajo Presencial -

Mixta 0.94 (0.73-1.20, p=0.604)

Teletrabajo 1.02 (0.73-1.40, p=0.917)

Responsabilidades familiares No -

Sí 1.03 (0.81-1.32, p=0.788)

Información No desconexión No -

Sí 0.72 (0.51-0.99, p=0.048)

Acciones fomentan desconexión Nunca -

Rara vez 0.64 (0.50-0.82, p<0.001)

Con frecuencia 0.55 (0.39-0.79, p=0.001)

Siempre 0.43 (0.26-0.67, p<0.001)

Política interna 
desconexión

No -

Sí, pero incumplo 1.49 (0.96-2.30, p=0.072)

Sí y cumplo 0.92 (0.62-1.36, p=0.692)
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PHQ OR multivariante

Sector Educación -

Financiero 1.19 (0.63-2.14, p=0.583)

Científico 2.14 (1.58-2.91, p<0.001)

Pública 1.45 (0.93-2.24, p=0.098)

Industria 2.04 (1.09-3.73, p=0.023)

Otro 1.62 (1.18-2.21, p=0.003)

Sanidad 1.03 (0.69-1.52, p=0.879)

Tabla 14. Modelo logístico binario relacionado con la influencia de la 
Hiperconectividad en la variable Bienestar psicológico.

GHQ OR multivariante

Hiper11 <11 -

>11 1.60 (1.29-1.98, p<0.001)

Edad Mean (SD) 0.97 (0.96-0.98, p<0.001)

Sexo Hombre -

Mujer 1.63 (1.28-2.08, p<0.001)

Utiliza tecnologías digitales No -

Sí 1.29 (0.95-1.78, p=0.111)

Modalidad trabajo Presencial -

Mixta 1.02 (0.80-1.29, p=0.889)

Teletrabajo 0.98 (0.72-1.34, p=0.912)

Responsabilidades familiares No -

Sí 1.16 (0.92-1.47, p=0.210)

Información  
No desconexión

No -

Sí 0.72 (0.53-0.99, p=0.042)

Acciones fomentan desconexión Nunca -

Rara vez 0.80 (0.63-1.02, p=0.069)

Con frecuencia 0.70 (0.50-0.98, p=0.038)

Siempre 0.47 (0.30-0.72, p=0.001)

Política interna desconexión No -

Sí pero incumplo 1.09 (0.71-1.67, p=0.688)

Sí y cumplo 0.70 (0.48-1.02, p=0.067)

Sector Educación -

Financiero 1.87 (1.08-3.20, p=0.024)

Científico 1.66 (1.24-2.23, p=0.001)

Público 0.99 (0.63-1.52, p=0.947)

Industria 1.16 (0.60-2.13, p=0.646)

Otro 1.79 (1.32-2.42, p<0.001)

Sanidad 1.43 (0.99-2.06, p=0.052)
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