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Resumen 

La pandemia por COVID-19 ha intensificado los cambios en el mundo laboral, específicamente, la relación 

trabajo-familia se ha visto permeada por las nuevas dinámicas laborales. Está investigación examina las 

diferencias en la interacción trabajo-familia en función de las modalidades de trabajo (presencial/en casa) 

durante el COVID-19. Se llevó 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 usó una ficha de datos sociodemográficos y laborales, y el Cuestionario de 

Interacción Trabajo-Familia (SWING). Se comprobaron los supuestos de distribución 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. 

 
1 Magíster en Gerencia del Talento Humano, Universidad de Manizales. Psicóloga de la Universidad Católica de Pereira. ORCID: 
https://orcid.org/0000-0001-9061-8864.  
2 Magíster en Pedagogía y Desarrollo Humano, Universidad Católica de Pereira. Trabajadora Social de la Universidad Libre de Pereira. ORCID: 
https://orcid.org/0000-0002-2906-0045. 
3 Magíster en Pedagogía y Desarrollo Humano, Universidad Católica de Pereira. Profesional en Seguridad y Salud en el Trabajo de la Universidad del 
Quindío. ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1571-7314. 
4 Estudiante de Maestría en Salud Pública, Universidad de Caldas. Psicóloga de la Universidad Católica de Pereira. ORCID: https://orcid.org/0000-
0003-1753-4968. 

 

mailto:eliana.quiroz@ucp.edu.co
mailto:alejandra1.henao@ucp.edu.co
mailto:gina.osorio@ucp.edu.co
mailto:sarah.ospina@ucp.edu.co
https://orcid.org/0000-0003-1753-4968
https://orcid.org/0000-0003-1753-4968
https://orcid.org/0000-0003-1753-4968
https://orcid.org/0000-0003-1753-4968


Revista Escuela de Administración de Negocios N° 93- julio a diciembre de 2022  

ISSN: 0120-8160 (Impreso) - ISSN: 2590-521X (En línea) 

 
 

 

Este artículo es un online first (versión definitiva del contenido del artículo, con diagramación provisional y asignación de DOI). Aún no cuenta con 

páginas definitivas, pero es citable utilizando su código DOI.  

A través de una comparación de medias se encontraron promedios más altos de conflicto trabajo-familia en la 

modalidad de trabajo en casa (CTF = 1,46, p< .001, CFT = 1,10, p< .001), con un tamaño del efecto grande en la 

dirección del conflicto familia-trabajo (d = 0,61). La conciliación trabajo-familia no mostró diferencias 

significativas en función de la modalidad de trabajo (p> .05). Se recomienda implementar políticas 

organizacionales de conciliación trabajo-familia en el marco de las emergentes modalidades laborales, a fin de 

favorecer la calidad de vida de los trabajadores. 

 

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

 

**************************************************************************************************************  

Diferenças na interação trabalho-família com base nas modalidades de trabalho (presencial/em casa) durante 

a COVID-19 

Resumo 

A pandemia pela COVID-19 intensificou os câmbios no mundo laboral, especificamente, a relação trabalho-

família ficou comprometida pelas novas dinâmicas laborais. Esta investigação examina as diferenças na 

interação trabalho-família (presencial/em casa) durante a COVID-19. 

Foi levado a cabo um estudo quantitativo, não 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 sociodemográficos e laborais, bem como o Questionário de Iteração 

Trabalho-Família (SWING). Foram verificados os pressupostos de distribuição normal através do teste de 

Shapiro-Wilk = 0,98 (p= 0,106), a homogeneidade da variância através do teste de Levene = 10,8 (p < 0,010) e 

o teste de Welch. Por meio duma comparação de médias foram encontrados médios mais altos do conflito 

trabalho-família 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 direção do conflito família-trabalho (d = 0,61). A conciliação trabalho-família não 

mostrou diferenças significativas com base na modalidade de trabalho (p> 0,05). É recomendado implementar 
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políticas organizacionais de conciliação trabalho-família no âmbito das modalidades laborais emergentes a fim 

de favorecer a qualidade de vida dos trabalhadores. 

 

Palavras-chave: conciliação; conflito laboral; COVID-19; família; pandemia; relações laborais; trabalho. 

 

************************************************************************************************************** 

Diffé réncés dans l'intéraction travail-famillé sélon lés modalité s dé travail (én pérsonné/a domicilé) péndant 

la COVID-19 

Résumé 

La pandé mié dé COVID-19 a inténsifié  lés changéménts dans lé mondé du travail, én particuliér, la rélation 

travail-famillé a é té  impré gné é dé nouvéllés dynamiqués dé travail. Cétté réchérché éxa- miné lés diffé réncés 

dans l'intéraction travail-famillé sélon lés modalité s dé travail (én pérsonné/a domicilé) péndant la COVID-19. 

Uné é tudé quantitativé, non éxpé riméntalé ét déscriptivé a é té  ré alisé é, dans céllé-ci ont participé  207 

travailléurs (M = 130 - H = 77) lié s én modalité  dé travail én pré séntiél (TC) ét a domicilé (TC) (TP = 110- CT = 

97). Uné fiché dé donné és sociodé mogra- phiqués ét d'émploi ainsi qué lé Quéstionnairé d'intéraction travail-

famillé (SWING) ont é té  utilisé s. Lés hypothé sés dé distribution normalé ont é té  tésté és par Shapiro-Wilk = 0,98 

(p = 0,106), l'ho- mogé né ité  dé la variancé par lé tést dé Lévéné = 10,8 (p < 0,010) ét lé tést dé Wélch. Gracé a 

uné comparaison dés moyénnés, dés moyénnés plus é lévé és dé conflit travail-famillé ont é té  trouvé és 

dans la modalité  travail a domicilé (CTF = 1,46, p< 0,001, CFT = 1,10, p< 0,001) , avéc uné diménsion d'éffét 

importanté dans la diréction du conflit travail-famillé (d = 0,61). La conciliation travail- famillé né montré pas 

dé diffé réncés significativés sélon lé typé dé travail (p> ,05). 11 ést récom- mandé  dé méttré én oouvré dés 

politiqués organisationnéllés dé conciliation travail-famillé dans lé cadré dés modalité s dé travail é mérgéntés , 

afí n dé promouvoir la qualité  dé vié dés travailléurs. 

 

Mots-clés: conciliation ; conflit du travail ; COVID 19; famillé; pandé mié; rélations dé travail; ém- ploi. 

 

1. Introducción 

 

La pandemia por COVID-19 ha tenido implicaciones en la salud mental de la población, 

ocasionando incertidumbre, ansiedad, depresión (Badrfam y Zandifar, 2020; Hu, Lin, 

Kaminga y Xu, 2020; Néwby, O’Mooré, Tang, Christénsén y Faassé, 2020; Rajkumar, 2020), 

inseguridad laboral y agotamiento emocional (Chen y Eyoun, 2021). También ha generado 

afectaciones empresariales (Salanova, 2020; Villavicencio-Ayub, Quiroz-González, García-

Meraz y Santamaría-Plascencia, 2021), interferencias en la ejecución 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 

así la propagación del virus (Ramos, Ramos-Galarza y Tejera, 2020).  

La pandemia condujo al mundo del trabajo a un panorama mundial sin precedentes 

(Organización Internacional del Trabajo, 2020). Este fue un escenario fértil para el aumento 

del trabajo virtual (Departamento Nacional de Planeación, 2021). Por ejemplo, en el 2018 en 

Colombia se reportaron 122 278 teletrabajadores, cifra que aumentó a 209 173 en el 2020 

(Ministerio de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones [MinTIC], 2020). 

Adicionalmente, el proyecto de penetración de teletrabajo en Colombia indicó que 4 de cada 

10 empresas habían efectuado en un 18 % el teletrabajo — modalidad laboral que en su 

mayoría es implementada bajo el modelo autónomo—, 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 

consideró como un elemento facilitador de la atracción y retención 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 tecnologías de la información y la 

comunicación. Lo anterior diluye los límites entre la vida laboral y familiar (Andrade y Petiz, 

2021). En tal sentido, estudios previos señalan que la saturación 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).  
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1.1 Interacción trabajo-familia 

 

La teoría del enriquecimiento trabajo-familia señala que la participación en las dinámicas 

laborales puede favorecer las relaciones familiares y viceversa. En este enriquecimiento hay 

intercambios de recursos psicológicos, físicos y sociales (Greenhaus y Powell, 2006). En 

contraste, la teoría del conflicto trabajo-familia explica la incompatibilidad entre la 

dimensión laboral y familiar, de forma que la experiencia en el trabajo puede afectar de 

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

Estos postulados están polarizados por perspectivas positivas o negativas, de allí la 

necesidad de integrar la interacción entre el trabajo y la familia (Geurts, Taris, Kompier, 

Dikkers, Van Hooff y Kinnunen, 2005). Bajo este supuesto, la interacción trabajo-familia es 

entendida como el proceso en el que el comportamiento del trabajador en el área familiar 

está influenciado de manera negativa o positiva por la experiencia vivida en el área laboral y 

viceversa (Geurts et al., 2005). 

Ahora bien, la teoría de demandas y recursos laborales puede explicar la relación entre las 

esferas familiar y laboral. Esta teoría se caracteriza por su elemento de flexibilidad, pues 

explica cómo están presentes las demandas y los recursos laborales en un entorno 

organizacional. Las demandas corresponden a los aspectos físicos, psicológicos y 

organizacionales del trabajo, que requieren de una elevada atención física y psíquica por 

parte del trabajador (Bakker y Demerouti, 2013). Por su parte, los recursos hacen referencia 

a los aspectos físicos, psicológicos 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 (satisfacción 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 simpatía y 

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



Revista Escuela de Administración de Negocios N° 93- julio a diciembre de 2022  

ISSN: 0120-8160 (Impreso) - ISSN: 2590-521X (En línea) 

 
 

 

Este artículo es un online first (versión definitiva del contenido del artículo, con diagramación provisional y asignación de DOI). Aún no cuenta con 

páginas definitivas, pero es citable utilizando su código DOI.  

hogar (De Carvalho Chinelato, Ferreira y Valentini, 2019). A su vez, la familia puede impactar 

significativamente en el desempeño laboral y los comportamientos de ciudadanía 

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

Por otro lado, recursos laborales como el apoyo organizacional para el rediseño del trabajo 

(Barbieri, Balia, Sulis, Cois, Cabras, Atzara y De Simone, 2021), la presencia de líderes que 

promueven el soporte familiar (Zhou, Jin, Wang, Liao y Yang, 2022), el fomento de prácticas 

de flexibilidad laboral (horario y lugar de trabajo) y de autonomía 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 interacción trabajo-familia y el trabajo en casa en tiempos de pandemia 

 

Con la llegada de la pandemia por COVID-19, el hogar se convirtió en el espacio laboral 

alternativo más seguro (Peiró 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 Planeación, 

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

la habilitación al servidor público o trabajador del sector privado para desempeñar 

transitoriamente sus funciones o actividades laborales por fuera del sitio donde 

habitualmente las realiza, sin modificar la naturaleza del contrato o relación 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 

tecnologías de la información y las comunicaciones. (Ley 2088 de 2021)  
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Cabe mencionar que el aumento del trabajo desde otras modalidades se dio de manera 

improvisada y con poca planificación (Matisāné, Paéglé, Akūlova y Vanadziņš, 2021), lo qué 

complejizó la adaptación, aprendizaje y acoplamiento por parte de los empleados a nuevos 

sistemas de trabajo y al uso continuo de las tecnologías (Peiró y Soler, 2020). Sumado a esto, 

el trabajo en casa generó agotamiento emocional en los trabajadores (Oakman, Kinsman, 

Stuckey, Graham y Weale, 2020), quienes en ocasiones realizaron sus actividades en 

condiciones físicas insuficientes (Peiró 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 promoción de la satisfacción laboral a través de la autonomía 

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 (Santillán, 2020), integración al mercado laboral de personas con capacidades 

especiales (Santillán, 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, así como para evitar el uso de transporte público y la 

inseguridad (Duque y Pérez, 2021). 

En referencia a las desventajas se identifican las dificultades para sostener la concentración, 

poco apoyo de supervisores (Ramos et al., 2020), limitadas oportunidades de recuperación, 

sedentarismo, baja actividad social (Duque y Pérez, 2021), pérdida de sueño, estrés, 

percepción de que las actividades laborales toman más tiempo para su resolución (Oakman 

et al., 2020; Ramos et al., 2020), y de que se debe tener disponibilidad permanente 

(Abendroth y Reimann, 2018).  

Así mismo, esta modalidad se asocia con el uso de la tecnología con fines de trabajo fuera del 

horario laboral (Andrade y Petiz, 2021). Al respecto del correo electrónico, 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.  
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Las investigaciones presentan evidencia de cómo 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 tensión, preocupación 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 psicológicas, Çetin, Dede, Kökalan 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 interacción trabajo-familia han aumentado en las últimas 

décadas (Çetin et al., 2021), el contexto actual brinda un escenario desconocido y una 

oportunidad para analizar esta relación desde las nuevas modalidades de trabajo y las nuevas 

lógicas 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 interacción 

trabajo-familia en función de las modalidades de trabajo (presencial/en casa) durante el 

COVID-19. 

2. Metodología 

2.1 Muestra y procedimiento 

 

El presente estudio es cuantitativo, no experimental y de alcance descriptivo (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). Cuenta con un muestreo no probabilístico. La muestra estuvo 

conformada por mujeres (n = 130) y hombres (n = 77). La invitación a participar en este 

estudio se llevó a cabo mediante redes sociales como LinkedIn. Para la recolección de la 

información se compartió un formulario de Google®, que incluía el consentimiento 

informado e indicaba el carácter voluntario de la participación. Dentro de los criterios de 

inclusión, se requería que los participantes fueran mayores de 18 años, que presentaran 

alguna de las modalidades abordadas en la investigación, en este caso presencial o en casa, y 

que estuvieran laborando en Colombia. De igual manera, no participaron en el estudio 
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menores de edad y personas activas laboralmente en países diferentes a Colombia. Las 

características sociodemográficas de la muestra pueden observarse en la tabla 1.  

 

Tabla 1. Características sociodemográficas 

 

Variable 

N (%) 

    Todos 

  207(100) 

  Femenino 

  130(63) 

   Masculino 

     77(37) 

Edad(años)     

 18 a 30   64(30,9) 24(31,1) 40(30,7) 

 31 a 40  69(33,3) 17(22,0) 52(40,0) 

 41 a 50   44(21,2) 19(24,6) 25(19,2) 

 51 a 60   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) 

 Unión 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(horas/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. Elaboración propia. 
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  2.2 Instrumentos 

Se usó un cuestionario ad hoc elaborado por las investigadoras para la recolección de datos 

sociodemográficos y laborales. Para evaluar la interacción trabajo-familia, se utilizó el 

cuestionario SWING (Survey Work-Home Interaction–NijmeGen) adaptado por Moreno-

Jiménez, Sanz-Vergel, Rodríguez-Muñoz y Geurts (2009); un autoinforme conformado por 22 

ítems y 4 dimensiones: interacción negativa trabajo-familia, interacción negativa familia-

trabajo, interacción positiva trabajo-familia, interacción positiva familia-trabajo, y diseñada 

en una escala tipo Likert que va de 0 (nunca) a 3 (siempre). En el presente estudio se estimó 

la consistencia interna a través de los coeficientes Alfa y Omega. Se obtuvieron los siguientes 

resultados por dimensión: interacción negativa trabajo-familia (α= .89 y ω= .89), intéracción 

negativa familia-trabajo (α= .81 y ω= .81), intéracción positiva trabajo-familia (α= .72 y ω= 

.73) e interacción positiva familia-trabajo (α= .78 y ω= .79).  

2.3 Consideraciones éticas 

La presente investigación se acoge a las disposiciones de la Ley 1090 de 2006, por la cual se 

reglamenta el ejercicio de la Psicología en Colombia (Congreso de Colombia, 2006). Así 

mismo, se tuvo en cuenta el lineamiento legal establecido en la resolución 8430 de 1993, en 

la cual se indica que el presente estudio tiene un riesgo bajo (Ministerio de Salud, 1993). La 

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

2.4 Análisis de datos 

 

Los datos fueron tratados en tres fases:  

1. Exploración de los datos y análisis de frecuencias. Se identificaron ocho datos atípicos, 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 contestación. Así, el tamaño de la muestra final fue de 207. Se caracterizó la 

frecuencia (f) y porcentaje (%) de las variables sociodemográficas con respecto al género.  
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2. Descriptivos. Los datos descriptivos se estimaron con medidas de tendencia central, 

promedio (M), y dispersión, desviación estándar (DE). Se han graficado las variables de los 

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

3. Para cumplir el objetivo, se comprobaron los supuestos de distribución 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 cumplió la homogeneidad de varianza, se corrigió con la prueba 

de Welch. Así mismo, el tamaño del efecto se estimó con d de cohen, el cual estima valores 

pequeños (< .10), mediano (.30), y alto (> .50) (Grissom y Kim, 2005). Todo el tratamiento de 

los datos se realizó con el software JASP (JASP Team, 2020). 

3. Resultados 

De acuerdo con el propósito 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 tamaño del efecto, y conflicto familia-

trabajo, t (205) = -4,39 p< .001, d= 0.61, 95 % IC [-0,89, -0,33] con un tamaño del efecto 

grande. Estas diferencias indican que la modalidad de trabajo en casa mostró promedios más 

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

Por su parte, el componente de conciliación no mostró diferencias significativas (p > .05). 

Esto señala que la conciliación trabajo-familia y familia-trabajo no difieren según la 

modalidad presencial y en casa (véase Figura 2).  
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Tabla 2. Comparación de medias entre el conflicto/conciliación de acuerdo con la modalidad presencial y en casa 
 

Característica
s 

 
Presencial 
(n= 110) 

 
En casa 
(n= 97) 

 
t 

(gl, 
205) 

p d 
IC 95 %  
de la dif. 

  M DE  M DE  LI LS 
 Conflicto 
 

          
  

Trabajo-familia  1,11 .83  1,46 .70  -3,23† .001 .44  -.724  -.171  

Familia-trabajo  .64 .71  1,10  .79  -4,39 < .001 .61  -.893  -.333  

 
Conciliación 

 
            

Trabajo-familia  1,73 .76  1,78 .62  -0,58† .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  -3,21† .002 .44  -.719  -.166  
Nota. †= corrégido con Wélch; gl: grados dé libértad; t= pruéba dé Studént; p= significancia; d= tamaño dél éfécto; d dé cohen; IC= 

Intervalo de confianza; LI=Límite inferior; LS= Límite superior. 

Fuente. Elaboración propia.  
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Figura 1. Condición de conflicto 

 

Fuente. Elaboración propia. 

Figura 2. Condición de conciliación 

 

Fuente. Elaboración propia. 
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4. Discusión 

 

El presente estudio se propuso examinar las diferencias en la interacción trabajo-familia en 

función de las modalidades de trabajo (presencial/en casa) durante el COVID-19. El análisis 

inferencial indicó diferencias significativas entre la modalidad presencial y en casa, con un 

promedio más alto del conflicto trabajo-familia en esta última modalidad, y un mayor tamaño 

del efecto en el conflicto desde la familia hacia el trabajo. Por otro lado, la conciliación trabajo-

familia y familia-trabajo no tuvo diferencias significativas en función 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 dirección familia-trabajo podría estar asociado con las 

violaciones de los límites entre los roles familiares y los laborales (Carvalho, Santos, Ribeiro 

y Chambel, 2021). Las dinámicas 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 física, psicológica y emocionalmente ambos contextos en un mismo 

espacio físico (Herrera, 2021). Esta delimitación 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 investigación, en ambas modalidades se encontró mayor conflicto en la dirección 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. Según refieren, los 

participantes reportaron sobrecarga laboral y aumento de horas diarias laborales que los 
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llevaron a experimentar cansancio físico, fatiga cognitiva y agotamiento emocional, lo cual 

influyó negativamente en su experiencia familiar. 

Se ha demostrado que la modalidad de teletrabajo implica aumento de horas laborales y 

mayor conflicto trabajo-familia en comparación 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 más 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 asoció 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 

disminución de la satisfacción laboral y el aumento del estrés; consecuencias explicadas por 

el cambio organizacional repentino, la carencia de recursos físicos para asumir el trabajo 

desde el hogar y la dificultad para establecer límites psicológicos y físicos 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 relacionó significativamente con el conflicto trabajo-familia. No obstante, según 

estos autores, los trabajadores de la muestra tenían la flexibilidad de decidir su horario 

laboral, lo que podría 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 investigación se encuentra que hay mayor conflicto en la relación trabajo-familia en 

los trabajadores que están desde casa, en comparación con quienes trabajan desde la 
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presencialidad; además, los promedios son más altos para el conflicto del trabajo hacia la 

familia, aunque hay un mayor tamaño del efecto en la dirección de la familia hacia el trabajo. 

Estos hallazgos resultan útiles, sobre todo porque las empresas deben acoger la reciente 

normatividad en Colombia que regula el trabajo en casa (Ley 2088 de 2021) y la desconexión 

laboral (Ley 2191 de 2022). Esto implica que las organizaciones hagan de la conciliación 

trabajo-familia una práctica organizacional saludable (Acosta, Cruz-Ortiz, Salanova y Llorens, 

2015; Salanova, Llorens y Martínez, 2019), lo cual invita a que se conciba esta interacción 

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 conciliación trabajo-familia no solo 

aporta al bienestar y satisfacción de los trabajadores, sino a la productividad y desempeño 

(Abendroth y Reimann, 2018). Con respecto a este punto, el presente estudio busca llamar la 

atención sobre el fenómeno en el que las organizaciones otorgan a los trabajadores 

oportunidades para el desarrollo de habilidades, mayor participación en la organización, 

mejores ingresos y condiciones laborales, a costa de una cuota alta de intensificación y menor 

calidad de tiempo de trabajo (López-Igual y Rodríguez-Modroño, 2020), que termina por 

impactar negativamente la salud mental de los trabajadores y su dimensión familiar y 

personal. 

De ahí que el informe de la Organización para la Cooperación y Desarrollo Económicos, 

([OECD], por sus siglas en inglés) advirtiera sobre el impacto del número 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 reducción 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 públicas y políticas orientadas a la construcción de 

condiciones de trabajo decente (Naciones Unidas, 2018). 
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Sumado a lo anterior, la incorporación de las TIC al mundo del trabajo ha traído diversos 

cambios y exigencias. Por ejemplo, una investigación realizada en México indica que los 

jóvenes —específicamente las generaciones Y y Z, a pesar de estar inmersos en la 

tecnología—, tienen como expectativas laborales contextos organizacionales que 

proporcionen calidad de vida, políticas de conciliación trabajo-familia, y con ello, flexibilidad 

laboral y respeto por las horas no laborales (Scalzo, Terán-Bustamante y Martínez-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 políticas, lineamientos y la visión de lo humano en las organizaciones 

de trabajo se debe transformar. 

5. Conclusiones 

Se encontraron promedios más altos de conflicto trabajo-familia en la modalidad de trabajo 

en casa (CTF = 1,46, p< .001, CFT = 1,10, p< .001), con un tamaño del efecto grande en la 

dirección del conflicto familia-trabajo (d = 0,61). Estos hallazgos aportan en la comprensión 

de las diferencias de la interacción trabajo-familia según las modalidades de trabajo.  

Al asumir que la modalidad de trabajo en casa puede ser una práctica que permanezca aún 

finalizada en la pandemia por COVID-19 —puesto que la evidencia muestra también sus 

múltiples 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, podrían 

proporcionar formas claras de planificación, priorización y rediseño 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 podrían 

entregar herramientas psicológicas para que quienes trabajan desde casa puedan prevenir el 

conflicto en la dirección familia-trabajo.  
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Ahora bien, el uso de medidas de autoinforme y la característica transversal de este estudio 

limitan el establecimiento de relaciones causales. Para futuros estudios se sugiere analizar el 

papel moderador de variables sociodemográficas y laborales como el género, el número y la 

edad de los hijos, estado civil, número de horas laborales, ocupación, cargo y jornada laboral 

en la relación trabajo-familia y modalidad de trabajo, pues la evidencia científica apunta a 

que estas variables afectan el teletrabajo (Waismel-Manor, Wasserman y Shamir-Balderman, 

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

Estudios recientes señalan relaciones entre la ITF, el capital psicológico 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 psicológico 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 relación 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 integración de variables como el capital psicológico o la calidad de vida 

en el trabajo, podrían aportar evidencia que puede ampliar el marco explicativo para generar 

estrategias que promuevan prácticas organizacionales saludables (conciliación trabajo-

familia, desarrollo de fortalezas, prevención del acoso laboral), que contribuyan al bienestar 

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

Esta investigación puede ser vista como un paso importante para integrar las diferencias por 

la pandemia de COVID-19 sobre los trabajadores, y evidenciar riesgos psicosociales según las 

modalidades de trabajo. Con base en lo anterior, se recomienda a las organizaciones partir 

de políticas de conciliación trabajo-familia enfocadas en el cuidado de la salud mental, así 
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como estrategias de integración positiva de los roles familiares y laborales, con especial 

atención a quienes trabajan desde casa. 
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