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Resumen

La pandemia por COVID-19 ha intensificado los cambios en el mundo laboral, especificamente, la relacién
trabajo-familia se ha visto permeada por las nuevas dindmicas laborales. Esta investigacion examina las
diferencias en la interaccion trabajo-familia en funcidon de las modalidades de trabajo (presencial/en casa)
durante el COVID-19. Se llevé a cabo un estudio cuantitativo, no experimental y de alcance descriptivo en el que
participaron 207 trabajadores (M = 130 - H = 77) vinculados en modalidad de trabajo presencial (TC) y en casa
(TC) (TP = 110 - TC = 97). Se us6 una ficha de datos sociodemograficos y laborales, y el Cuestionario de
Interaccién Trabajo-Familia (SWING). Se comprobaron los supuestos de distribucién normal por Shapiro-Wilk
= 0,98 (p=.106), la homogeneidad de varianza por la prueba de Levene = 10,8 (p <.010) y la prueba de Welch.
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A través de una comparacién de medias se encontraron promedios mas altos de conflicto trabajo-familia en la
modalidad de trabajo en casa (CTF = 1,46, p<.001, CFT = 1,10, p<.001), con un tamafio del efecto grande en la
direcciéon del conflicto familia-trabajo (d = 0,61). La conciliacién trabajo-familia no mostré diferencias
significativas en funcién de la modalidad de trabajo (p> .05). Se recomienda implementar politicas
organizacionales de conciliacion trabajo-familia en el marco de las emergentes modalidades laborales, a fin de
favorecer la calidad de vida de los trabajadores.

Palabras clave: conciliacion; conflicto laboral; COVID-19; familia; pandemia; relaciones laborales; trabajo.

Differences between the work-family relationship based on the working modalities (face-to-face/at home)
during COVID-19

Abstract

The COVID-19 pandemic has strengthened the changes in the working world, specifically, the work-family
relationship has been affected by the new labor dynamics. This research examines the differences between the
work-family interaction based on the working modalities (face-to-face/at home) during COVID-19. A
quantitative, non-experimental, and descriptive study was carried out in which 207 workers (M =130-H =77)
contracted under face-to-face (TC) and at home (TC) (TP = 110 - TC = 97) working modality participated. A
sociodemographic and labor data sheet, as well as the Survey Work-Home Interaction - NijmeGen were use.
The normal distribution assumptions were verified by Shapiro-Wilk test = 0,98 (p=0,106), and the
homogeneity of variance by Levenge test = 10,8 (p <0,010) and Welch test. Through a mean comparation,
higher averages in the work-family conflict were found for the face-to-face working modality (CTF = 1,46,
p< 0,001, CFT = 1,10, p< 0,001) with a large effect size towards the direction of the family-work conflict (d =
0,61). The work-family conciliation did not show any significant differences based on the working modality
(p> 0,05). It is recommended to implement organizational policies on work-family conciliation within the
framework of the emergent working modalities to benefit the quality of life of workers.

Keywords: conciliation; labor conflict; COVID-19; family; pandemic; working relationships; work.
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Diferencas na interacgio trabalho-familia com base nas modalidades de trabalho (presencial/em casa) durante
a COVID-19

Resumo

A pandemia pela COVID-19 intensificou os cambios no mundo laboral, especificamente, a relagdo trabalho-
familia ficou comprometida pelas novas dindmicas laborais. Esta investigacdo examina as diferencas na
interagdo trabalho-familia (presencial/em casa) durante a COVID-19.

Foi levado a cabo um estudo quantitativo, ndo experimental e de escopo descritivo no qual participaram 207
trabalhadores (M = 130 - H = 77) ligados em modalidade de trabalho presencial (TC) e em casa (TC) (TP =110
- TC = 97). Foi usada uma ficha de dados sociodemogréficos e laborais, bem como o Questionario de Iteragao
Trabalho-Familia (SWING). Foram verificados os pressupostos de distribuicdo normal através do teste de
Shapiro-Wilk = 0,98 (p= 0,106), a homogeneidade da variancia através do teste de Levene = 10,8 (p < 0,010) e
o teste de Welch. Por meio duma comparacio de médias foram encontrados médios mais altos do conflito
trabalho-familia na modalidade de trabalho em casa (CTF = 1,46, p< 0,001, CFT = 1,10, p< 0,001), com um
tamanho do efeito grande na direcao do conflito familia-trabalho (d = 0,61). A conciliacdo trabalho-familia ndo
mostrou diferencas significativas com base na modalidade de trabalho (p> 0,05). E recomendado implementar



politicas organizacionais de conciliacdo trabalho-familia no ambito das modalidades laborais emergentes a fim
de favorecer a qualidade de vida dos trabalhadores.

Palavras-chave: conciliagio; conflito laboral; COVID-19; familia; pandemia; rela¢cdes laborais; trabalho.

Différences dans l'interaction travail-famille selon les modalités de travail (en personne/a domicile) pendant
la COVID-19

Résumé
La pandémie de COVID-19 a intensifié les changements dans le monde du travail, en particulier, la relation
travail-famille a été imprégnée de nouvelles dynamiques de travail. Cette recherche exa- mine les différences
dans l'interaction travail-famille selon les modalités de travail (en personne/a domicile) pendant la COVID-19.
Une étude quantitative, non expérimentale et descriptive a été réalisée, dans celle-ci ont participé 207
travailleurs (M = 130 - H = 77) liés en modalité de travail en présentiel (TC) et a domicile (TC) (TP = 110- CT =
97). Une fiche de données sociodémogra- phiques et d'emploi ainsi que le Questionnaire d'interaction travail-
famille (SWING) ont été utilisés. Les hypothéses de distribution normale ont été testées par Shapiro-Wilk = 0,98
(p = 0,106), I'ho- mogénéité de la variance par le test de Levene = 10,8 (p < 0,010) et le test de Welch. Grace a
une comparaison des moyennes, des moyennes plus élevées de conflit travail-famille ont été trouvées
dans la modalité travail a domicile (CTF = 1,46, p< 0,001, CFT = 1,10, p< 0,001) , avec une dimension d'effet
importante dans la direction du conflit travail-famille (d = 0,61). La conciliation travail- famille ne montre pas
de différences significatives selon le type de travail (p>,05). 11 est recom- mandé de mettre en oouvre des
politiques organisationnelles de conciliation travail-famille dans le cadre des modalités de travail émergentes,
afin de promouvoir la qualité de vie des travailleurs.

Mots-clés: conciliation ; conflit du travail ; COVID 19; famille; pandémie; relations de travail; em- ploi.

1. Introduccion

La pandemia por COVID-19 ha tenido implicaciones en la salud mental de la poblacion,
ocasionando incertidumbre, ansiedad, depresién (Badrfam y Zandifar, 2020; Hu, Lin,
Kaminga y Xu, 2020; Newby, O’'Moore, Tang, Christensen y Faasse, 2020; Rajkumar, 2020),
inseguridad laboral y agotamiento emocional (Chen y Eyoun, 2021). También ha generado
afectaciones empresariales (Salanova, 2020; Villavicencio-Ayub, Quiroz-Gonzalez, Garcia-
Meraz y Santamaria-Plascencia, 2021), interferencias en la ejecucion de las tareas, y por ende,
en la productividad laboral (Alcover, 2020). En este sentido, las medidas de confinamiento y

aislamiento preventivo han transformado las organizaciones de trabajo, las cuales han
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optado por el teletrabajo como alternativa para dar continuidad a sus actividades, evitando

asi la propagacion del virus (Ramos, Ramos-Galarza y Tejera, 2020).

La pandemia condujo al mundo del trabajo a un panorama mundial sin precedentes
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). Este fue un escenario fértil para el aumento
del trabajo virtual (Departamento Nacional de Planeacion, 2021). Por ejemplo, en el 2018 en
Colombia se reportaron 122 278 teletrabajadores, cifra que aumenté a 209 173 en el 2020
(Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones [MinTIC], 2020).
Adicionalmente, el proyecto de penetraciéon de teletrabajo en Colombia indicé que 4 de cada
10 empresas habian efectuado en un 18 % el teletrabajo — modalidad laboral que en su
mayoria es implementada bajo el modelo auténomo—, es decir, el 75% de los

teletrabajadores utilizan su hogar para trabajar (MinTIC, 2020).

Pese a que el teletrabajo fue una de las principales opciones para continuar con la actividad
laboral debido a la emergencia sanitaria, una encuesta realizada a teletrabajadores
colombianos indica que solo el 23 % considera esta modalidad como una estrategia que les
permite conciliar su vida personal y laboral. De hecho, solo el 2% de los encuestados lo
consider6 como un elemento facilitador de la atraccion y retencion del talento humano

(MinTIC, 2020).

Las nuevas condiciones laborales han favorecido la emergencia de riesgos psicosociales
propios del trabajo remoto y el uso continuo de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion. Lo anterior diluye los limites entre la vida laboral y familiar (Andrade y Petiz,
2021). En tal sentido, estudios previos sefialan que la saturacion en estos dos roles puede
llevar a problemas en la salud de los trabajadores, al deterioro de su calidad de vida y al
conflicto trabajo-familia (Barriga, Campoverde, Coello-Montecel, Ochoa y Paredes-Aguirre,

2021; Landolfi, Barattucci, De Rosa y Lo Presti, 2021).



1.1 Interaccion trabajo-familia

La teoria del enriquecimiento trabajo-familia sefiala que la participacion en las dinamicas
laborales puede favorecer las relaciones familiares y viceversa. En este enriquecimiento hay
intercambios de recursos psicoldgicos, fisicos y sociales (Greenhaus y Powell, 2006). En
contraste, la teoria del conflicto trabajo-familia explica la incompatibilidad entre la
dimension laboral y familiar, de forma que la experiencia en el trabajo puede afectar de

manera bidireccional ambas dimensiones (Greenhaus y Beutell, 1985).

Estos postulados estdn polarizados por perspectivas positivas o negativas, de alli la
necesidad de integrar la interaccidn entre el trabajo y la familia (Geurts, Taris, Kompier,
Dikkers, Van Hooff y Kinnunen, 2005). Bajo este supuesto, la interaccidn trabajo-familia es
entendida como el proceso en el que el comportamiento del trabajador en el area familiar
estd influenciado de manera negativa o positiva por la experiencia vivida en el area laboral y

viceversa (Geurts et al., 2005).

Ahora bien, la teoria de demandas y recursos laborales puede explicar la relacion entre las
esferas familiar y laboral. Esta teoria se caracteriza por su elemento de flexibilidad, pues
explica como estan presentes las demandas y los recursos laborales en un entorno
organizacional. Las demandas corresponden a los aspectos fisicos, psicologicos y
organizacionales del trabajo, que requieren de una elevada atencion fisica y psiquica por
parte del trabajador (Bakker y Demerouti, 2013). Por su parte, los recursos hacen referencia
alos aspectos fisicos, psicolégicos y organizacionales del trabajo que el trabajador puede usar
para el logro de sus objetivos, el desarrollo personal y el afrontamiento de las demandas.
Estos dos elementos desencadenan procesos motivacionales (satisfacciéon con el trabajo y

engagement) o de deterioro de la salud (Burnout) (Bakker y Demerouti, 2017).

Desde otra perspectiva, Shin, Hur y Park (2021) resaltan el papel de la familia como recurso,
por cuanto tiene la capacidad de impactar en el agotamiento emocional al ejercer apoyo
social, emocional e instrumental. Emocionalmente, la familia puede ser fuente de simpatia y

respeto; instrumentalmente, implica la distribucién equitativa y el apoyo en las tareas del



hogar (De Carvalho Chinelato, Ferreira y Valentini, 2019). A su vez, la familia puede impactar
significativamente en el desempefio laboral y los comportamientos de ciudadania

organizacional en momentos de crisis (Shin et al.,, 2021).

Por otro lado, recursos laborales como el apoyo organizacional para el redisefio del trabajo
(Barbieri, Balia, Sulis, Cois, Cabras, Atzara y De Simone, 2021), la presencia de lideres que
promueven el soporte familiar (Zhou, Jin, Wang, Liao y Yang, 2022), el fomento de practicas
de flexibilidad laboral (horario y lugar de trabajo) y de autonomia para equilibrar la vida
personal y familiar (Yu, Meng y Zhou, 2022), contribuyen a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores (Barbieri et al, 2021). En contraste, demandas laborales como la carga de
trabajo, el aislamiento social, el acoso y la violencia, se asocian con estrés y conflicto trabajo-

familia (Barbieri et al., 2021; Choi, Choi y Lee, 2021).

1.2 La interaccion trabajo-familia y el trabajo en casa en tiempos de pandemia

Con la llegada de la pandemia por COVID-19, el hogar se convirtié en el espacio laboral
alternativo mas seguro (Peird y Soler, 2020). En Colombia, el Ministerio del Trabajo estima
que durante el confinamiento y las medidas gubernamentales de distanciamiento social,
cerca de 6 millones de trabajadores migraron del trabajo presencial al remoto, tanto en
modalidad de teletrabajo como trabajo en casa (Departamento Nacional de Planeacion,

2021). Especificamente, el trabajo en casa es entendido como

la habilitacién al servidor publico o trabajador del sector privado para desempeiiar
transitoriamente sus funciones o actividades laborales por fuera del sitio donde
habitualmente las realiza, sin modificar la naturaleza del contrato o relacién laboral, o legal y
reglamentaria respectiva, ni tampoco desmejorar las condiciones del contrato laboral, cuando
se presenten circunstancias ocasionales, excepcionales o especiales que impidan que el
trabajador pueda realizar sus funciones en su lugar de trabajo, privilegiando el uso de las

tecnologias de la informacién y las comunicaciones. (Ley 2088 de 2021)



Cabe mencionar que el aumento del trabajo desde otras modalidades se dio de manera
improvisada y con poca planificacién (Matisane, Paegle, Akiilova y Vanadzin$, 2021), lo que
complejizé la adaptacidén, aprendizaje y acoplamiento por parte de los empleados a nuevos
sistemas de trabajo y al uso continuo de las tecnologias (Peiré y Soler, 2020). Sumado a esto,
el trabajo en casa gener6 agotamiento emocional en los trabajadores (Oakman, Kinsman,
Stuckey, Graham y Weale, 2020), quienes en ocasiones realizaron sus actividades en

condiciones fisicas insuficientes (Peir6 y Soler, 2020).

Es importante mencionar que el trabajo en casa tiene ventajas y desventajas. En cuanto a las
ventajas, esta modalidad entrega la oportunidad de aprender nuevas formas de trabajar
(Duque y Pérez, 2021), la promocién de la satisfaccion laboral a través de la autonomia
otorgada al trabajador (Niu, Nagata, Fukutani, Tezuka, Shimoura, Nagai-Tanima y Aoyama,
2021), menos desplazamientos, y por lo tanto, mayor ahorro de tiempo para llevar a cabo las
labores (Santillan, 2020), integracién al mercado laboral de personas con capacidades
especiales (Santillan, 2020) y menos estrés (Céspedes, Fuentes, Molina, Rebolledo, Luengo y
Madero, 2021). En algunos estudios dicha modalidad se posiciona como una ventaja para
integrar la familia y el trabajo, asi como para evitar el uso de transporte publico y la

inseguridad (Duque y Pérez, 2021).

En referencia a las desventajas se identifican las dificultades para sostener la concentracion,
poco apoyo de supervisores (Ramos et al., 2020), limitadas oportunidades de recuperacion,
sedentarismo, baja actividad social (Duque y Pérez, 2021), pérdida de suefio, estrés,
percepcion de que las actividades laborales toman mas tiempo para su resolucion (Oakman
et al, 2020; Ramos et al, 2020), y de que se debe tener disponibilidad permanente
(Abendroth y Reimann, 2018).

Asi mismo, esta modalidad se asocia con el uso de la tecnologia con fines de trabajo fuera del
horario laboral (Andrade y Petiz, 2021). Al respecto del correo electronico, Steffensen,
McAllister, Perrewé, Wang y Brooks (2021) explican que se ha convertido en un elemento
omnipresente gracias a los teléfonos inteligentes, lo cual permite que sea revisado en

espacios no laborales, ocasionando el conflicto trabajo-familia.



Las investigaciones presentan evidencia de como la familia se convierte en un recurso para
hacer frente a las demandas desencadenadas por la pandemia de COVID-19. Por ejemplo,
recientes estudios reportaron estados de tension, preocupaciéon y ansiedad en individuos que
realizaron trabajo desde casa durante el aislamiento preventivo (Barbieri et al, 2021;
Céspedes et al., 2021). Frente a estas reacciones psicoldgicas, Cetin, Dede, Kokalan y Dede
(2021) indican que el enriquecimiento de la familia hacia el trabajo puede ejercer un factor
protector de la salud mental, al estar relacionado significativamente con el afecto positivo y

el bienestar de los trabajadores.

Si bien los estudios sobre la interaccion trabajo-familia han aumentado en las ultimas
décadas (Cetin et al, 2021), el contexto actual brinda un escenario desconocido y una
oportunidad para analizar esta relacién desde las nuevas modalidades de trabajo y las nuevas
légicas relacionales de las personas, tanto en la esfera familiar como en la laboral. Por lo
tanto, el presente estudio tiene como objetivo examinar las diferencias en la interacciéon
trabajo-familia en funciéon de las modalidades de trabajo (presencial/en casa) durante el

COVID-19.

2. Metodologia

2.1 Muestra y procedimiento

El presente estudio es cuantitativo, no experimental y de alcance descriptivo (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). Cuenta con un muestreo no probabilistico. La muestra estuvo
conformada por mujeres (n = 130) y hombres (n = 77). La invitaciéon a participar en este
estudio se llevo a cabo mediante redes sociales como LinkedIn. Para la recoleccién de la
informacién se compartié un formulario de Google®, que incluia el consentimiento
informado e indicaba el caracter voluntario de la participacion. Dentro de los criterios de
inclusion, se requeria que los participantes fueran mayores de 18 afios, que presentaran
alguna de las modalidades abordadas en la investigacion, en este caso presencial o en casa, y

que estuvieran laborando en Colombia. De igual manera, no participaron en el estudio



menores de edad y personas activas laboralmente en paises diferentes a Colombia. Las

caracteristicas sociodemograficas de la muestra pueden observarse en la tabla 1.

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas

Variable Todos Femenino Masculino

N (%) 207(100) 130(63) 77(37)
Edad(aﬁos)

18a30 64(30,9) 24(31,1) 40(30,7)
31a40 69(33,3) 17(22,0) 52(40,0)
41a50 44(21,2) 19(24,6) 25(19,2)
51a60 26(12,5) 14(18,1) 12(9,2)
> 60 4(1,9) 3(3,8) 1(0,7)
Estado Civil

Casado/a 61(29,4) 25(32,4) 36(27,6)
Divorciado/a 13(6,2) 5(6,4) 8(6,1)
Soltero/a 87(42,0) 22(28,5) 65(50,0)
Unién libre 39(18,8) 23(28,8) 16(12,3)
Viudo/a 7(3,3) 2(2,5) 5(3,8)
Hijos

0 84(40,6) 28(36,3) 56(43,1)
1 64(30,9) 25(32,5) 39(30,0)
2 37(17,8) 12(15,6) 25(19,2)
3 15(7,5) 9(11,7) 6(4,6)
>3 7(3,3) 3(3,8) 4(3,1)
Modalidad laboral

Presencial 110(53,1) 39(50,7) 71(54,7)
En casa 97(46,9) 38(49,3) 59(45,3)
Trabajo(noras/semana)

<24 42(20,3) 10(12,9) 32(24,6)
24 17(8,2) 8(10,3) 9(6,9)
48 80(38,6) 29(37,6) 51(39,2)
> 48 68(32,8) 30(38,9) 38(29,2)

Fuente. Elaboracion propia.



2.2 Instrumentos

Se uso un cuestionario ad hoc elaborado por las investigadoras para la recoleccién de datos
sociodemograficos y laborales. Para evaluar la interaccion trabajo-familia, se utiliz6 el
cuestionario SWING (Survey Work-Home Interaction-NijmeGen) adaptado por Moreno-
Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Muioz y Geurts (2009); un autoinforme conformado por 22
items y 4 dimensiones: interacciéon negativa trabajo-familia, interacciéon negativa familia-
trabajo, interaccién positiva trabajo-familia, interaccién positiva familia-trabajo, y disefiada
en una escala tipo Likert que va de 0 (nunca) a 3 (siempre). En el presente estudio se estimé
la consistencia interna a través de los coeficientes Alfa y Omega. Se obtuvieron los siguientes
resultados por dimension: interaccion negativa trabajo-familia (a=.89 y w=.89), interaccién
negativa familia-trabajo (a= .81 y w=.81), interaccién positiva trabajo-familia (a=.72 y w=

.73) e interaccidn positiva familia-trabajo (a=.78 y w=.79).
2.3 Consideraciones éticas

La presente investigacion se acoge a las disposiciones de la Ley 1090 de 2006, por la cual se
reglamenta el ejercicio de la Psicologia en Colombia (Congreso de Colombia, 2006). Asi
mismo, se tuvo en cuenta el lineamiento legal establecido en la resolucion 8430 de 1993, en
la cual se indica que el presente estudio tiene un riesgo bajo (Ministerio de Salud, 1993). La

participacion fue voluntaria y todos los participantes firmaron el consentimiento informado.

2.4 Andlisis de datos

Los datos fueron tratados en tres fases:

1. Exploracion de los datos y andlisis de frecuencias. Se identificaron ocho datos atipicos, de
los cuales tres fueron eliminados por inconsistencias en las respuestas e invalidez en las
puntuaciones. Los cinco datos restantes conservaron su naturaleza después de descartar
errores en la contestacion. Asi, el tamafio de la muestra final fue de 207. Se caracterizoé la

frecuencia (f) y porcentaje (%) de las variables sociodemograficas con respecto al género.
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2. Descriptivos. Los datos descriptivos se estimaron con medidas de tendencia central,
promedio (M), y dispersion, desviacion estandar (DE). Se han graficado las variables de los

componentes de conflicto y conciliacion con el intervalo de confianza (véase Figura 1y 2).

3. Para cumplir el objetivo, se comprobaron los supuestos de distribucién normal por
Shapiro-Wilk = 0,98 (p=.106), y la homogeneidad de varianza por la prueba de Levene = 10,8
(p <.010). Dado que no se cumplié la homogeneidad de varianza, se corrigi6é con la prueba
de Welch. Asi mismo, el tamario del efecto se estimd con d de cohen, el cual estima valores
pequeiios (<.10), mediano (.30), y alto (>.50) (Grissom y Kim, 2005). Todo el tratamiento de
los datos se realiz6 con el software JASP (JASP Team, 2020).

3. Resultados

De acuerdo con el propésito de este estudio, se confirmaron diferencias significativas entre
la modalidad presencial y en casa (véase Tabla 2): conflicto trabajo-familia, t (205) = - 3,23
p=.001,d=0,44,95 % IC [-0,72, -0,17] con un mediano tamafio del efecto, y conflicto familia-
trabajo, t (205) = -4,39 p< .001, d= 0.61, 95 % IC [-0,89, -0,33] con un tamafo del efecto
grande. Estas diferencias indican que la modalidad de trabajo en casa mostré promedios mas

altos en comparacidn con la presencial (véase Figura 1).

Por su parte, el componente de conciliacion no mostré diferencias significativas (p > .05).
Esto sefiala que la conciliacién trabajo-familia y familia-trabajo no difieren segin la

modalidad presencial y en casa (véase Figura 2).



Tabla 2. Comparacion de medias entre el conflicto/conciliaciéon de acuerdo con la modalidad presencial y en casa

Caracteristica Presencial En casa t IC95 %

S (n=110) (n=97) (gl P d de la dif.

M DE M DE 205) LI LS
Conflicto
Trabajo-familia 1,11 .83 1,46 .70 -3,23f .001 44 -724 -171
Familia-trabajo .64 71 1,10 .79 -4,39 <.001 .61 -.893 -.333
Conciliacion

Trabajo-familia 1,73 .76 1,78 .62 -0,58f .559 .08 -.354 .192
Familia-trabajo 2,19 .77 2,09 .64 0,999 319 .13 -.135 412
Total 1,41 .50 1,61 .38 -3,21t .002 44 -.719 -.166

Nota. t= corregido con Welch; gl: grados de libertad; t= prueba de Student; p= significancia; d= tamafio del efecto; d de cohen; IC=
Intervalo de confianza; LI=Limite inferior; LS= Limite superior.

Fuente. Elaboracion propia.
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4, Discusion

El presente estudio se propuso examinar las diferencias en la interaccion trabajo-familia en
funcion de las modalidades de trabajo (presencial/en casa) durante el COVID-19. El analisis
inferencial indicé diferencias significativas entre la modalidad presencial y en casa, con un
promedio mas alto del conflicto trabajo-familia en esta ultima modalidad, y un mayor tamafio
del efecto en el conflicto desde la familia hacia el trabajo. Por otro lado, la conciliaciéon trabajo-
familia y familia-trabajo no tuvo diferencias significativas en funcién de la modalidad de

trabajo.

El conflicto trabajo-familia es un riesgo psicosocial (Andrade y Landero, 2015). En este
sentido, el hallazgo del conflicto en la direccién familia-trabajo podria estar asociado con las
violaciones de los limites entre los roles familiares y los laborales (Carvalho, Santos, Ribeiro
y Chambel, 2021). Las dinamicas de trabajo que acontecieron con el aislamiento preventivo,
demandaron a los trabajadores establecer en su hogar un lugar de trabajo (Céspedes et al.,
2021) y segmentar fisica, psicoldgica y emocionalmente ambos contextos en un mismo
espacio fisico (Herrera, 2021). Esta delimitacion entre los dos roles puede generar una carga
que afecta el equilibrio entre la familia y el trabajo, y a su vez, ocasionar burnout en los

teletrabajadores (Carvalho et al., 2021).

En este orden de ideas, al compartir en un mismo espacio tanto el trabajo como la
cotidianidad del hogar, los trabajadores pueden percibir conflicto de la familia hacia el
trabajo. En otras palabras, los trabajadores deben suspender sus actividades laborales para
atender a las demandas domésticas en horario laboral (Delanoeije, Verbruggen y Germeys,

2019).

En la investigacion, en ambas modalidades se encontré mayor conflicto en la direccion del
trabajo a la familia. En coherencia con este hallazgo, Barriga et al. (2021) encuentran que hay
mayor conflicto del trabajo a la familia que de la familia al trabajo. Segun refieren, los

participantes reportaron sobrecarga laboral y aumento de horas diarias laborales que los



llevaron a experimentar cansancio fisico, fatiga cognitiva y agotamiento emocional, lo cual

influy6 negativamente en su experiencia familiar.

Se ha demostrado que la modalidad de teletrabajo implica aumento de horas laborales y
mayor conflicto trabajo-familia en comparacién con los no teletrabajadores (Niu et al., 2021).
Por ejemplo, los hallazgos presentados por Abendroth y Reimann, (2018) indicaron que los
empleados que teletrabajan presentaron niveles mas altos de conflicto trabajo-familia que
aquellos que no teletrabajan. Esto se debe a que los teletrabajadores estaban inmersos en
culturas laborales de altas demandas, donde se espera que se trabajen muchas horas, se esté

en constante disponibilidad y se cuente con alta tolerancia al estrés.

Lo anterior ha sido validado por un estudio previo, donde se asocié el aumento de horas de
trabajo bajo la modalidad virtual una vez iniciada la pandemia, con mayores riesgos de
impacto en la salud mental y bienestar de los trabajadores, y con afectaciones en la vida
familiar y personal (Lizana y Vega-Fernadez, 2021). Adicionalmente, el impacto negativo y
significativo del trabajo desde casa en el balance trabajo-familia ha contribuido a la
disminucidn de la satisfaccion laboral y el aumento del estrés; consecuencias explicadas por
el cambio organizacional repentino, la carencia de recursos fisicos para asumir el trabajo
desde el hogar y la dificultad para establecer limites psicoldgicos y fisicos entre la vida

personal y laboral (Irawanto, Novianti y Roz, 2021).

Por el contrario, Jostell y Hemlin (2018) identificaron que teletrabajar fuera del horario
laboral no se relacion¢ significativamente con el conflicto trabajo-familia. No obstante, segin
estos autores, los trabajadores de la muestra tenian la flexibilidad de decidir su horario
laboral, lo que podria haber impactado positivamente, ya que tener el control del horario de
trabajo se relaciona positivamente con el compromiso organizacional y el equilibrio trabajo-

familia (Bai, Gopalan, Beutell y Ren, 2021).

En esta investigacion se encuentra que hay mayor conflicto en la relacién trabajo-familia en

los trabajadores que estan desde casa, en comparacién con quienes trabajan desde la



presencialidad; ademas, los promedios son mas altos para el conflicto del trabajo hacia la
familia, aunque hay un mayor tamafio del efecto en la direccién de la familia hacia el trabajo.
Estos hallazgos resultan ttiles, sobre todo porque las empresas deben acoger la reciente
normatividad en Colombia que regula el trabajo en casa (Ley 2088 de 2021) y la desconexién
laboral (Ley 2191 de 2022). Esto implica que las organizaciones hagan de la conciliacién
trabajo-familia una practica organizacional saludable (Acosta, Cruz-Ortiz, Salanova y Llorens,
2015; Salanova, Llorens y Martinez, 2019), lo cual invita a que se conciba esta interaccion
como un potente recurso que se asocia con la salud mental de los trabajadores que laboran

desde la presencialidad, y especialmente, de quienes trabajan desde casa.

De esta manera, apoyar una cultura organizacional de conciliacién trabajo-familia no solo
aporta al bienestar y satisfacciéon de los trabajadores, sino a la productividad y desempefio
(Abendroth y Reimann, 2018). Con respecto a este punto, el presente estudio busca llamar la
atencion sobre el fendmeno en el que las organizaciones otorgan a los trabajadores
oportunidades para el desarrollo de habilidades, mayor participaciéon en la organizacidn,
mejores ingresos y condiciones laborales, a costa de una cuota alta de intensificacién y menor
calidad de tiempo de trabajo (Lépez-Igual y Rodriguez-Modrofio, 2020), que termina por
impactar negativamente la salud mental de los trabajadores y su dimensidon familiar y

personal.

De ahi que el informe de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos,
(JOECD], por sus siglas en inglés) advirtiera sobre el impacto del numero de horas que una
persona trabaja, sobre la salud, la seguridad y el equilibrio entre la vida laboral y personal.
En Colombia el 23,7 % de los empleados remunerados trabajan con horarios muy largos, cifra
que supera el promedio de la OECD de 10 %. Esto implica una reducciéon de tiempo destinado
para el cuidado personal (dormir, comer) y para el ocio (tiempo con amigos, familiares,
actividades personales) (OECD, 2020). Sin lugar a dudas, es imperante que el Estado
colombiano gestione acciones publicas y politicas orientadas a la construcciéon de

condiciones de trabajo decente (Naciones Unidas, 2018).



Sumado a lo anterior, la incorporacién de las TIC al mundo del trabajo ha traido diversos
cambios y exigencias. Por ejemplo, una investigaciéon realizada en México indica que los
jovenes —especificamente las generaciones Y y Z, a pesar de estar inmersos en la
tecnologia—, tienen como expectativas laborales contextos organizacionales que
proporcionen calidad de vida, politicas de conciliacién trabajo-familia, y con ello, flexibilidad
laboral y respeto por las horas no laborales (Scalzo, Teran-Bustamante y Martinez-Velasco,

2021).

Lo esbozado hasta el momento, se convierte en una oportunidad para que las empresas
reconozcan y acepten que el mundo ha cambiado con la pandemia (Gordon, 2020), y que,
consecuentemente, sus politicas, lineamientos y la vision de lo humano en las organizaciones

de trabajo se debe transformar.

5. Conclusiones

Se encontraron promedios mas altos de conflicto trabajo-familia en la modalidad de trabajo
en casa (CTF = 1,46, p< .001, CFT = 1,10, p< .001), con un tamafo del efecto grande en la
direccion del conflicto familia-trabajo (d = 0,61). Estos hallazgos aportan en la comprension

de las diferencias de la interacciéon trabajo-familia segtin las modalidades de trabajo.

Al asumir que la modalidad de trabajo en casa puede ser una practica que permanezca ain
finalizada en la pandemia por COVID-19 —puesto que la evidencia muestra también sus
multiples beneficios—, se recomienda a los tomadores de decisiones en las organizaciones,
implementar estrategias organizacionales que les permita capitalizar con mayor efectividad
los aprendizajes que tienen lugar en las nuevas modalidades de trabajo. A saber, podrian
proporcionar formas claras de planificacién, priorizacién y redisefio del trabajo, que le
permitan a sus trabajadores cumplir sus objetivos sin experimentar sobrecarga de trabajo ni
conflicto entre su vida familiar y laboral (Andrade y Petiz, 2021). De igual forma, se podrian
entregar herramientas psicologicas para que quienes trabajan desde casa puedan prevenir el

conflicto en la direccién familia-trabajo.



Ahora bien, el uso de medidas de autoinforme y la caracteristica transversal de este estudio
limitan el establecimiento de relaciones causales. Para futuros estudios se sugiere analizar el
papel moderador de variables sociodemograficas y laborales como el género, el nimero y la
edad de los hijos, estado civil, nimero de horas laborales, ocupacién, cargo y jornada laboral
en la relacion trabajo-familia y modalidad de trabajo, pues la evidencia cientifica apunta a
que estas variables afectan el teletrabajo (Waismel-Manor, Wasserman y Shamir-Balderman,

2021; Zhang, Moeckel, Tsui y Shuai, 2020).

Estudios recientes sefialan relaciones entre la ITF, el capital psicoldgico y la calidad de vida
en el trabajo. Se evidencia que los supervisores que tienen un comportamiento dirigido al
apoyo familiar, impactan positivamente en el capital psicolégico de los trabajadores (Zhou et
al.,,2022),y este a su vez, se relaciona negativamente con el conflicto trabajo-familia y familia-
trabajo (Yan, Bai, Mansor y Cho, 2022). Por su parte, la calidad de vida en el trabajo y la ITF
parecen tener una relacién bidireccional, por un lado, brindar al trabajador libertad,
reconocimiento y recompensas puede favorecer la calidad de vida en el trabajo y determinar
la capacidad del individuo para mantener un equilibrio entre su vida laboral y familiar
(Bhende, Mekoth, Ingalhalli y Reddy, 2020); mientras que asignar tiempos
desproporcionados a sus roles laborales o familiares, puede afectar negativamente la calidad

de vida en el trabajo (Askari, Rafiei, Akbari, Ebrahimi, Dehghani y Shafii, 2019).

Consecuentemente, la integracion de variables como el capital psicologico o la calidad de vida
en el trabajo, podrian aportar evidencia que puede ampliar el marco explicativo para generar
estrategias que promuevan practicas organizacionales saludables (conciliacion trabajo-
familia, desarrollo de fortalezas, prevencién del acoso laboral), que contribuyan al bienestar

de los trabajadores (Quiroz-Gonzalez et al., 2020; Salanova et al., 2019).

Esta investigacion puede ser vista como un paso importante para integrar las diferencias por
la pandemia de COVID-19 sobre los trabajadores, y evidenciar riesgos psicosociales segtn las
modalidades de trabajo. Con base en lo anterior, se recomienda a las organizaciones partir

de politicas de conciliacién trabajo-familia enfocadas en el cuidado de la salud mental, asi



como estrategias de integracion positiva de los roles familiares y laborales, con especial

atencion a quienes trabajan desde casa.
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