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Politicas de flexibilidad laboral y enriquecimiento trabajo-familia: un modelo de mediacion

simultaneo a través de la segmentacion del rol y la habilidad de manejo del tiempo

Introduccion

Sin duda, para la mayoria de las personas la esfera familiar y laboral, representan las dos
dimensiones mas relevantes de su vida (Omar et al., 2015). La relacion que se gesta entre estos
ambitos implica que se logre un balance que permita armonizar y compatibilizar ambos mundos.
No solo los individuos tienen un papel importante a la hora de tomar decisiones que les permitan
alcanzar el equilibrio en la relacidon trabajo-familia (RTF); al ser este un fendmeno de interés
social, las organizaciones y empresas también tienen un rol fundamental frente al tema y; en este
sentido, muchas empresas han comenzado a implementar politicas de flexibilidad laboral (PFL)

con el fin de facilitar a sus colaboradores una RTF que armonice las dos dimensiones.

Los estudios previos sobre los antecedentes y consecuencias de alcanzar o no una
adecuada RTF se han enfocado en dos angulos opuestos. Por una parte, esta la perspectiva del
conflicto trabajo-familia (CTF) que se define como una disyuntiva entre roles donde la presién
de alguno de ellos (sea el familiar o el laboral) hace que sean mutuamente incompatibles (Kahn
et al. 1964). En el mismo sentido Greenhaus y Beutel (1985) lo definen como “un conflicto
donde la presion entre los roles trabajo y familia se hacen incompatibles en ciertos aspectos, es
decir, la participacion en el rol laboral (o familiar) se hace mas dificil en virtud de la
participacion en el rol familiar (o laboral)” (p.78). Como se evidencia, este conflicto que se
genera entre la familia y el trabajo se da en dos direcciones: desde el trabajo hacia la familia o

desde la familia hacia el trabajo (Recuerdo & Segovia, 2020).

Por otra parte, se encuentra la perspectiva del enriquecimiento. Greenhaus y Powell
(2006) definen el enriquecimiento trabajo-familia (ETF) como “el grado en el cual las
experiencias vividas en un rol permiten mejorar la calidad de vida en el otro rol” (p.73). En este
sentido, se puede afirmar que las experiencias positivas vividas en el trabajo pueden impactar

positivamente el &mbito familiar. Dichas experiencias se hacen positivas en la medida que los
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empleados expanden su nivel de compromiso maltiples roles y por ende, también sus recursos

disponibles se aumentan (Barnett & Hyde, 2001).

A pesar de los enfoques opuestos, ambas perspectivas coinciden en un elemento
substancial: la concentracion de tiempo dedicado al trabajo tiene una fuerte relacién con la
dificultad de enfocarse en el rol familiar (Byron, 2005; Recuerdo & Segovia, 2020; Terry &
Woo, 2020; Wang, 2017). Por ello, las PFL definidas como “opciones de trabajo que permiten
flexibilidad en términos de horario y lugar donde se puede llevar a cabo el trabajo” (Alen et al.,
2013, p.345), nacen como una respuesta de las organizaciones y empresas para gestionar la RTF
a través de la implementacion de précticas que disminuyan la tensién entre ambos mundos,
impulsen el bienestar de sus empleados (Allen, et al. 2013; Bayazit, 2019; Scandura & Lankau,
1997) y que apoyen a su vez, la consolidacion de un ambiente laboral familiarmente responsable
(Beauregard & Henry, 2009; Brough et al., 2005; Ezra & Deckman, 1996).

Como resultado, las PFL se han convertido en una estrategia central para la atraccion y
retencion de talento organizacional (Hill et al., 2008) y cada vez es mas comUn encontrar
organizaciones que adoptan programas como teletrabajo, alternativas de manejo de los horarios
como flextime y el trabajo a tiempos parciales y medio tiempo (Beigi et al, 2018). Tal como lo
reporté The World at Work en 2015 alrededor del 80% de las compafiias multinacionales ya
ofrecian a sus empleados algun tipo de flexibilidad laboral como un valor agregado para las
personas en sus lugares de trabajo por cuanto existe evidencia que la disponibilidad y uso de las
PFL terminan impactando en Gltima instancia la satisfaccion laboral y el desempefio profesional
de las personas (Mahmood et al., 2019).

Sin embargo, a pesar de que existe suficiente evidencia de la relacion entre las PFL y la
RTF (Allen, et al. 2013; Kim & Gong, 2017; Smith et al., 2019), alin no existe un consenso sobre
la forma en que la PFL genera un impacto positivo sobre la RTF (Allen & Shockley, 2009; Kelly
et al., 2008). De acuerdo con la revisién de la literatura los meta-analisis reportan tamafios del
efecto débiles o no significativos (Allen et al., 2013; Byron, 2005; Gajendran & Harrison, 2007;
Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Michel el al., 2011), y de acuerdo con Beigi et al.
(2018), existen aun relaciones de mediacion y moderacion inexploradas e inexplicadas y que
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podrian llegar a esclarecer mejor este efecto.. Tradicionalmente, los investigadores han analizado
los efectos de variables sociodemogréficas (e.g., sexo, estatus parental, tipo de cargo) pero no se
encuentra evidencia suficiente de variables mediadoras que analicen diferencias individuales en
la gestion de la RTF. De acuerdo con Allen (2013) los investigadores han puesto poca atencion al
nivel psicoldgico y han centrado su interés en explicaciones a nivel de la estructura
organizacional y la disponibilidad de las soluciones de flexibilidad. En el anexo 1, tabla 1, se

puede ver en detalle lo que sefialan varios de los autores frente a este punto

Teniendo en cuenta lo anterior, la pregunta de investigacion que se aborda es ¢son la
segmentacion del rol y la habilidad para el manejo del tiempo posibles mecanismos psicoldgicos

median la relacion entre las PFL y la RTF?

En consecuencia, la presente investigacion tiene como objetivo general explorar posibles
mecanismos psicoldgicos que median la relacion entre las variables anteriormente descritas con
el propésito de aportar evidencia empirica que explique el efecto positivo de las PFL sobre el
enriquecimiento en la RTF. Asi mismo se busca analizar el efecto del nivel de enriquecimiento

percibido sobre los niveles de satisfaccion laboral.

En linea con lo anteriormente sefialado, esta investigacion apunta a los siguientes
objetivos especificos:

e Realizar la revision de literatura correspondiente a los cinco constructos que
abarca el disefio de la investigacion.

e Medir los constructos abordados en la investigacion a través de distintos
instrumentos previamente disefiados y probados.

e Analizar los resultados través de las técnicas basadas en la varianza de modelos de
ecuaciones estructurales (PLS-SEM).

e Discutir los resultados obtenidos con el fin de reflexionar sobre los hallazgos

realizados.

Para este propdsito general, se pone a prueba un modelo de ecuaciones estructurales en el

que se estiman dos mediadores simultaneos o paralelos a saber: segmentacion de rol y habilidad
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para el manejo del tiempo. Para Beigi et al. (2018), se hace importante establecer si personas con
una fuerte preferencia por separar sus roles o personas con gran habilidad para gestionar los
tiempos aprovechan de mejor manera las PFL y alcanzan mayores niveles de RFT. A través de la
técnica PLS-SEM se analizan los efectos directos e indirectos de las dos variables de forma
simultanea lo que permite analizar los mecanismos que ayudan a que las PFL impacten

positivamente la RTF.

Es importante resaltar que esta investigacion genera un aporte al conocimiento en la
medida en que proporcionard informacion sobre variables que evidencian un efecto de mediacion
ayudan a explicar mejor la relacion entre las PFL y la RTF, en este sentido, los hallazgos que se

realicen, podran contribuir a cerrar la brecha de conocimiento en este campo especifico.

Si los lideres y directivos organizacionales no cuentan con suficiente evidencia empirica
sobre los elementos que potencian las PFL, pueden estar asumiendo decisiones de gestion e
implementando politicas y programas poco eficientes que no generen ningln impacto sobre sus
colaboradores o sobre los resultados de la organizacion. Por tal razon, la presente investigacion
busca contribuir en dos aspectos: desde una perspectiva tedrica aportar evidencia a través de
modelo avanzando de andlisis que amplie el conocimiento de las variables que impulsan la RTF
y que amplie las linea de investigacion futuras, y desde una perspectiva aplicada, contribuir con
evidencia empirica para que los directivos de las areas de gestion de personas puedan disefiar
acciones que aseguren la efectividad e impacto de las PFL sobre los niveles de calidad de vida

laboral de sus colaboradores.

Revisién de Literatura
Politicas de Flexibilidad Laboral

Las politicas de flexibilidad laboral (PLF) permiten al individuo decidir cuando, como y
ddnde llevar a cabo sus actividades laborales (Lambert et al., 2008; Lewis, 2003). Diversos
autores coinciden que a traveés de las politicas de flexibilidad las organizaciones ofrecen

soluciones en términos de tiempo y espacio (Ciarniene & Vienazindiene, 2018; Mache et al.,
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2020; Mahmood et al., 2019). Asi mismo, las PFL se ha convertido en una herramienta utilizada
por muchas organizaciones y trabajadores alrededor del mundo, con la esperanza de lograr un
mejor balance trabajo- familia (White & Mariam, 2020).

Giannikis y Dimitrios (2011) clasifican la oferta de flexibilidad laboral de la siguiente
forma: 1) Flexibilidad en la programacion de los horarios que incluye el flex-time y
semana comprimida de trabajo; 2) Flexibilidad en el nimero de horas trabajadas que
incluye el trabajo de medio tiempo o el trabajo compartido y 3) Acuerdos que permiten
tener flexibilidad para ciertos temas como: permiso para dejar el puesto de trabajo por
asuntos familiares o personales (cuidado de menores o adultos mayores) e incluso

licencias no remuneradas.

Las PLF varian dependiendo de la organizacion y en algunos casos pueden ir desde programas
mas estandarizados para todos los miembros de la organizacién, y en otros casos, se han
comenzado a dar experiencias donde los programas son mas segmentados, personalizados y

acordados con jefes.

Como lo sefialan Pitt-Catsouphes et al., (2009) y Stirpe y Zarraga-Oberty (2017), es
importante tener en cuenta las particularidades de cada individuo, sus rangos de edad, su
composicion familiar, el sexo, entre otros, pues estas caracteristicas seran de vital importancia
para entender sus prioridades y las expectativas que tienen frente al trabajo. De esta forma, las
PFL buscan interpretar los contextos personales de cada empleado, lo cual, ayuda a incrementar
su impacto y a generar un balance entre la relacion trabajo y familia de los colaboradores (Erden,
& Bayazit, 2019).

Desde la perspectiva de Greenhaus y Powell (2006) las PFL juegan un papel importante
en la generacion de recursos que ayudan al enriquecimiento trabajo-familia. Para los autores la
interaccidn entre los diferentes roles ayuda a que las personas desarrollen mas y mejores recursos
para atender los diferentes requerimientos y demandas de sus roles. En la medida en que se
multipliquen los recursos, los individuos contaran con mejores estrategias de afrontamiento que

les permita sobrellevar la presion generada por las multiples demandas (Karasek, 1979).
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Por ejemplo, como lo afirman Thomas y Ganster (1995), la flexibilidad en el horario
aumenta la percepcion del control sobre las esferas familia — trabajo, a la vez que disminuye el
conflicto entre las misma. Existe evidencia, que tener autonomia en cuanto la definicion de
horarios laborales, produce un incremento en la satisfaccion laboral y es un elemento
determinante a la hora de decidir permanecer en una organizacion (Jeffrey et al., 2008). En la
misma linea, la Comision Canadiense de Derechos Humanos (2014), reporta que PFL como el
horario flexible, la semana de trabajo comprimida y/o el teletrabajo, habian dado muestra clara
en la reduccion del ausentismo, y aumentos en la lealtad de los empleados, la retencion y la

productividad en las organizaciones.

Erden y Bayazit (2019) encuentran que las PFL dan la posibilidad al empleado de aliviar
el conflicto liberandolo de la presion ejercida por los asuntos del trabajo y desempefiar su rol
familiar de manera més adecuada, y Nikunen (2012) refiere que esta flexibilidad favorece la
atencion hacia temas familiares como la crianza dando espacio para que los trabajadores puedan,

por ejemplo, llevar a sus hijos al colegio y atender actividades extracurriculares.

Finalmente De Sivatte y Guadamillas (2013) realizaron un estudio con una muestra de
480 empleados esparfioles trabajadores del sector privado en el que evidencian una relacion
positiva entre el uso de PFL y las responsabilidades familiares del empleado. Adicionalmente,
sefialan una relacién positiva entre el despliegue de politicas de flexibilidad y una cultura

organizacional familiarmente responsable.

Por ello a partir de las evidencias sefialadas, se plantea la siguiente hipétesis de investigacion:
H1. Existe una relacion positiva entre en las politicas de flexibilidad de la organizacion y
el nivel percibido de enriquecimiento trabajo-familia.

Segmentacion del Rol

El concepto de limite se ha usado a lo largo de la historia en diversas disciplinas para
referirse a lo fisico, lo temporal y lo emocional. Nippert-Eng (1995) sostiene que, algunos
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individuos construyen limites entre su trabajo y su vida personal para asegurarse de mantener
ambos dominios separados. Para Ashforth et al., (2000), las personas hacen continuas
transiciones entre los dos &mbitos, cruzan los limites y de esta forma se “desvinculan”

temporalmente de un rol para “vincularse” a otro.

En esta transicion entre los roles los autores sefialan dos conceptos claves: primero la
segmentacion que se da cuando el limite entre los roles estd muy bien definido y existe una clara
separacion entre ellos, y segundo la integracion en la que esos limites entre los roles no tienen
una definicién clara (Ashforth et al., 2000).

De esta manera, la segmentacion del rol (SR) hace referencia a la separacion entre los
roles laboral y familiar. Los individuos que prefieren segmentar a través del establecimiento de
limites claros implementan practicas tales como separar los calendarios, evitar discutir sobre
temas de un &mbito mientras esta involucrado en el otro y no mezclar sus relaciones laborales
con las familiares, entre otros. La SR busca tener el control sobre los horarios laborales y
autonomia para gestionar los limites como una estrategia para evitar alteraciones del animo y el
afecto que al final terminan impactando negativamente su equilibrio entre los &mbitos de trabajo
y familia (W6hrmann et al. 2021).

Desde la perspectiva de la integracion los individuos permiten que se dé una
permeabilidad entre los limites para facilitar su involucramiento fisico y psicoldgico entre los
dominio laboral y personal (Wang, 2017). La integracion esta relacionada con la superposicion
entre el tiempo laboral y el tiempo no laboral, y las personas que prefieren esta perspectiva
tienden, por ejemplo, a llevar trabajo a casa, atender asuntos del trabajo en horas de la noche y
fines de semana, y a entablar relaciones mas estrechas con sus compafieros de trabajo que les

permite encontrarse en escenarios diferentes al laboral (Nippert-Eng 1995).

Ashforth et al., (2000) proponen que la transicion entre roles puede verse como un
continuo y que entre las dos perspectivas descritas existe una amplia gama de posibilidades
dentro de las cuales se mueven los individuos y que pueden variar de acuerdo con las

caracteristicas de la persona y la etapa en la que se encuentre.
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Con la aparicion de las PFL, los trabajadores comenzaron a tener una mayor autonomia
estableciendo el grado de flexibilidad que podria permitirle coordinar y responder por las
demandas de mundo laboral y el familiar (Hyland et al. 2005). Este argumento se complementa
con lo sefialado por Kossek et al. (2012) quienes definen el control de limites como un recurso
laboral que permite al individuo gestionar de una forma mas adecuada sus tiempos laborales y
sus tiempos familiares optimizando los horarios y lugares donde se lleva a cabo el trabajo segun
sus preferencias y necesidades. Lo anterior corrobora los hallazgos de Sallee y Pascale (2012) en
el que un grupo de profesores refiere que la flexibilidad ofrecida por sus instituciones les

permitia gestionar sus horarios y pasar mas tiempo con sus hijos.

En concordancia con lo anterior, se plantea la siguiente hipotesis de investigacion:

H2. Existe una relacion positiva entre las politicas de flexibilidad de la organizaciény la

preferencia de segmentacion del rol del individuo

A través de los afios, el desarrollo de nuevas tecnologias ha facilitado la aparicion de
aplicaciones como el correo electronico y de dispositivos méviles como los teléfonos celulares y
computadores portatiles que han contribuido a que la delimitacion fisica y psicoldgica entre el
trabajo y la familia sea cada vez mas dificil (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006). Uno de los
principales desafios que se plantean hoy en dia en el mundo de las organizaciones es que, gracias
a las nuevas formas del trabajo impulsadas por la tecnologia, la disolucién de los limites entre los
mundos laboral y personal es cada vez mayor y hace cada vez mas dificil que los trabajadores
tengan la opcion de segmentar (Wo6hrmann et al. 2021).

Piszczek, (2017) propone que en aras de ayudar a los trabajadores a mantener los limites
entre el trabajo y la familia, las organizaciones deben implementar estrategias que permitan
mantener bajas las expectativas sobre las comunicaciones electronicas en horarios extralaborales
para evitar el exceso de estrés y la presion sobre las personas mas alla de su jornada. En el mismo
sentido, Derks et al. (2014) reportan que el uso de teléfonos inteligentes se encuentra asociado
con mayores niveles de permeabilidad entre el trabajo y la vida privada y por tanto, genera una
dificultad para que el individuo pueda desconectarse de su trabajo.
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La falta de limites claros entre ambos mundos puede contribuir con mayores indices de
desgaste fisico y emocional, un pobre desempefio laboral y familiar, menor satisfaccion laboral y
en consecuencia, mayores intencion de renuncia (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006;
Madden & Jones, 2008). En este sentido, la SR permite alcanzar una desconexion psicologica del
trabajo, que a su vez impulsa mejores niveles de recuperacion del estrés laboral y un mayor

bienestar psicoldgico del trabajador (Sonnentag & Fritz, 2007, Sandoval-Reyes, 2017).

En la literatura especializada se encuentra evidencia que una falta de limites puede afectar
el enriquecimiento trabajo-familia. Por ejemplo, Islam et al. (2020) realizaron una investigacion
sobre el papel de mediacion de la SR en la relacion entre el conflicto trabajo-familiay la
satisfaccion laboral en 490 oficiales de policia. Encontraron que mas de la mitad de la muestra
preferia establecer limites entre ambos mundos para evitar el conflicto y en la medida en que
percibieron que el rol laboral irrumpi6 en el familiar, lo valoraron como una amenaza para su

familia que produce insatisfaccion laboral.

De acuerdo con lo sefialado anteriormente, se plantea la siguiente hip6tesis de
investigacion:
H3. Existe una relacion positiva entre la preferencia de segmentacion del rol del

individuo y el nivel percibido de enriquecimiento trabajo-familia.

Habilidad para el Manejo del Tiempo

La habilidad para el manejo del tiempo (MT) se define por Koch y Kleinmann, (2002) como un
“intento auto controlado de usar el tiempo de una forma subjetivamente eficiente para lograr
resultados” (p. 201). Por su parte, Hafner y Stock, (2010) consideran que es una combinacion de
capacidades del individuo que incluye: establecimiento de objetivos, planificacion y seguimiento.
Otros autores consideran que es una técnica que permite hacer uso efectivo del tiempo y que
permite tener tiempo suficiente para cumplir con todas las tareas requeridas (Orpen, 1994; Slaven
& Totterdell, 1993; Woolfolk & Woolfolk, 1986).
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No todos los individuos perciben y manejan el tiempo de la misma manera (Macan et al.,
2010) y un adecuado uso de este recurso depende de diferentes variables individuales: cultura,

formacion, creencias, experiencias vividas y el contexto, entre otras (Aeon & Aguinis, 2017).

La habilidad para el MT también depende de la preferencia y destreza que tenga la
persona para realizar diversas actividades. Para Kaufman-Scarborough (2003) la mono
cronicidad y la poli cronicidad se refieren a los individuos que prefieren hacer una sola cosa a la
vez o0 a aquellos que se siente comodos desarrollando multiples tareas simultaneamente

respectivamente.

Existe evidencia que como resultados de la implementacion de PFL, la autonomia para el
manejo del tiempo es uno los principales recursos con los que cuentan los trabajadores y que esta
capacidad se relacionada positivamente con la disminucion del conflicto trabajo-familia'y con
aumentos en el bienestar psicolégico y fisico, entre otros. (Byron, 2005; Carlson et al., 2010;
Martens et al., 1999).

Beigi et al. (2018) reportan que el caso de profesores y académicos, las PFL permiten
manejar su tiempo de tal forma que pueden escoger el horario que mejor les convenga para
realizar diversas actividades y cumplir con sus obligaciones sin necesidad de someterse a
estructuras de horario rigidas.

Bajo lo anteriormente expuesto, se plantea la siguiente hipétesis:

H4. Existe una relacion positiva entre las politicas de flexibilidad de la organizaciony la

habilidad de manejo del tiempo del individuo.

Sin embargo, en la literatura también se discute los posibles efectos adversos de una inadecuada
gestion del tiempo y que puede producir incluso un mayor conflicto en la relacion trabajo-
familia. Para Boniwell y Evgeny (2015) el tiempo es considerado un recurso limitado para la
humanidad en general debido a la cantidad de tareas y roles que una persona debe desempefiar a

lo largo de su cotidianidad. A nivel organizacional es cada vez més evidente la escases como
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consecuencia del crecimiento acelerado de las economia, la expansion de la competencia a nivel

global y la inmediatez que se espera en el acceso de productos y servicios (Hasani, 2013).

El exceso de demandas del contexto sumado a una posible carencia de habilidades para
manejar el tiempo se relaciona con el conflicto trabajo-familia por la imposibilidad de completar
multiples actividades como consecuencia de la falta de tiempo (Greenhaus y Beutel, 1985), y
puede conllevar a una reduccion en la calidad de vida percibida en personas como altos niveles
de desgaste (Donnelli et al. 2019).

Por ello, contar con habilidades para el MT es un factor clave para contribuir a la gestion
de las relacion trabajo — familia (Kalet et al., 2006). Existe evidencia que el entrenamiento en
habilidades para manejo del tiempo incrementa el bienestar de las personas y reducen niveles de
procastinacion (Hafner et al., 2014). La habilidad para el MT también se asocia a niveles
superiores de autoestima, optimismo y satisfaccién laboral. Segin lo mencionan Tsai &L.iu
(2015) el desarrollo de dichas habilidades requiere trabajar en temas personales como la auto-
regulacion, el auto -monitoreo, la auto-critica y la auto-evaluacion. En la medida que se dé este
conocimiento propio, se podran implementar estrategias adecuadas para fortalecer la

administracion del tiempo.

Adams y Jex (1999) encontraron que trabajadores con una mayor percepcion de control
sobre su tiempo, experimentaban menores niveles de conflicto trabajo- familia y conflicto
familia- trabajo. Concluyen que en la medida de que la gestion del tiempo sea una estrategia
trabajada conjuntamente tanto por la organizacion como el trabajador, se observara una
disminucion més efectiva del conflicto entre ambos mundos.

A partir de lo expuesto se plantea la siguiente hipétesis de investigacion:

H5. Existe una relacion positiva entre la habilidad de manejo del tiempo del individuo y

el nivel percibido de enriquecimiento trabajo-familia.
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Enriquecimiento Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral

La relacion entre el trabajo y la familia se estudio inicialmente desde la perspectiva del conflicto
y donde la presion entre los roles los hace incompatibles en ciertos aspectos. (Greenhaus &
Beutel, 1985). Sin embargo, otros autores proponen que ambos roles tienen la posibilidad de
enriquecerse mutuamente y se muta a un concepto de gana-gana donde ambas actividades son
aliadas (Halpern & Murphy, 2005). En esta misma linea Clutterbuck (2005) argumenta que el
balance entre trabajo y familia es el estado alcanzado por una persona que logra gestionar los
posibles conflictos que se generan entre los diferentes roles y espacios que hacen parte de su

vida.

Para Greenhaus & Beutel (2006) el enriquecimiento trabajo-familia (ETF) se da en la
medida en que las experiencias vividas en uno de los roles, mejora la calidad de vida en el otro.
En este caso, se hace referencia especifica a los recursos que se generan desde el &ambito laboral
que pueden impactar positivamente el &ambito familiar. Para Premchandran y Priyadarshi (2020)
el enriquecimiento trabajo-familia produce recursos de conocimiento, capacidades, ideas y
flexibilidad. Los autores ilustran el concepto con el ejemplo del padre que adquiere habilidades

informaticas gracias al trabajo y puede ayudar a sus hijos en casa con temas educativos.

El enriquecimiento se vincula positivamente con la satisfaccién laboral (Brougham et al.,
2015; McNall et al., 2015). En un estudio realizado con 125 profesores universitarios Jijena y
Jijena (2013) reportan una relacion positiva y significativa entre RFT y satisfaccion laboral. Esto
podria explicarse en la medida que el trabajador valora positivamente los esfuerzos por parte de
su organizacion para que sus miembros logren un balance entre sus roles. De acuerdo con Chan
et al. (2020) el apoyo hacia la esfera familiar proviene del trabajo enmarcado en politicas y
précticas familiarmente responsables implementadas por la organizacion y que a su vez genera

un ambiente laboral colaborativo.

Ganiji et al (2021) afirman que la satisfaccion laboral no sélo se determina por factores
como la remuneracion econdémica o las oportunidades de carrera, sino que hay un impacto

generado por multiples variables como el clima organizacional y el apoyo organizacional que
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incluye el apoyo emocional familiar. Un estudio comparativo llevado a cabo por Ross et al.
(2017) entre empresas identificadas entre los “mejores lugares para trabajar” y los “peores
lugares para trabajar” encontraron una asociacion positiva entre empresas listadas como mejores

lugares y la formulacién y despliegue de politicas para el fortalecer la relacion trabajo-familia.

En consecuencia, se plantea la siguiente hipotesis de investigacion:
H6. Existe una relacion positiva entre el nivel percibido de enriquecimiento trabajo-

familia y la satisfaccion laboral.

Exploracion de los Efectos de Mediacion

El objetivo central de la presente investigacion es el explorar posibles mecanismos psicoldgicos
que ayuden a explicar el efecto positivo de las PFL sobre EFT. A lo largo de la revision tetrica
se ha propuesto que tanto la SR como la habilidad para el MT tienen un impacto positivo sobre el
ETF, en cambio, a ausencia de estas puede contribuir a que se genere un mayor conflicto tal y
como se evidencia en el anexo 1, tablas 2 y 3 donde se relacionan varios estudios que soportan
estos postulados. Ahora en el presente apartado, se abordan las relaciones entre las variables
previamente descritas y que permiten postular un efecto de mediacion simultaneo que ayude a

explicar el impacto de las politicas sobre el enriquecimiento.

Las PFL tiene como proposito ayudar a disminuir el conflicto trabajo familia (Hyland et
al. 2005; Kossel et al. 2012) y una de sus premisas centrales es que el trabajador tenga opciones
para segmentar sus roles de acuerdo con sus preferencias. De esta forma las personas que
prefieren segmentar sus roles estdn mas abiertas a encontrar en las PFL un recurso Gtil y valioso.
Una posible justificacién parte que las PFL generan percepciones subjetivas de autonomia y
control sobre como y cuando el trabajo puede hacerse (Beigi et al., 2018). Una persona con
preferencia por limites rigidos y bien marcados entre los dominios puede percibir que la
flexibilidad le ayuda a resolver problemas asociados con tareas no programadas, conflicto entre

horarios para atender asuntos personales y familiares y extension de las jornadas.
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Asi mismo, los limites claros dentro de PFL ayudan a consolidar la sensacion de
autocontrol. Por ejemplo, atender a una reunion de trabajo de Gltimo momento o trabajar sobre un
proyecto de gran valor para la organizacion puede ser una excusa para posponer una tarea del
hogar o una responsabilidad familiar poco atractiva. El uso de la flexibilidad es la herramienta
para que los trabajadores desarrollen estrategias de gestion de limites de rol, y lograr manejar de
forma mas répida y proactiva sus responsabilidades laborales y familiares.

Para que la PFL pueda ayudar a asegurar el ETF es necesario que la organizacion
promueva la autonomia y el control para lograr la segmentacién. De lo contrario la PFL puede
ser percibida como una invitacion a tener limites y barreras mas difusas entre los roles y generar
sensacion de descontrol y pérdida de la autonomia. Existe evidencia que fendbmenos como la
incorporacion de nuevas tecnologias y una creciente cultura de la disponibilidad para el trabajo
inciden en las politicas y generan efectos adversos que afectan a las personas y a su entorno por
cuanto implica una mayor integracion de los roles por la compresion tiempo-espacio (Derks et al.
2014; Islam, et al. 2021; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006).

Desde esta perspectiva, se propone la siguiente hipotesis de investigacion:
H7. Existe un efecto indirecto de las politicas de flexibilidad de la organizacion sobre el nivel

percibido de enriquecimiento trabajo-familia a través de la preferencia de segmentacion del rol.

De acuerdo con la revision de la literatura, existe evidencia que un déficit en habilidades
para el MT tiene un impacto negativo sobre la relacion trabajo-familia (Cachutt & Ortiz, 2016;
Claessens, 2004; Dahm et al, 2015; Macan, 1994), y en oposicién, un adecuado MT se relaciona

positivamente con la reduccién del conflicto trabajo — familia (Adam & Jex,1999).

Esta habilidad es una caracteristica de la autogestion (Claessens et al., 2007; Mehdi et al.
(2019)) e incluye la definicion de metas y prioridades, el uso de técnicas de manejo y
programacion de actividades y una orientacion hacia la organizacién de las tareas (Fenner &
Renn, 2010). En este sentido aquellos que son mas competentes para el uso del tiempo pueden
aprovechar de mejor forma las opciones de tiempo proporcionadas por la PFL, y en
contraposicion, aquellos con menores habilidades pueden tener dificultades para priorizar y
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planificar las opciones. Por tanto, el éxito o fracaso en la gestion de los tiempos puede contribuir
al conflicto trabajo familia por cuanto las exigencias de tiempo de un rol limitan el tiempo

disponible para el otro (Beigi et al., 2018).

En consecuencia la PFL puede ofrecerle a la persona la posibilidad de decision sobre
cuando dedicar tiempo a las tareas y actividades relacionadas con el trabajo o la familia pero una
baja habilidad para la gestion del tiempo puede dificultar esas decisiones.

A partir de lo expuesto, se propone la siguiente hipotesis de investigacion

H8. Existe un efecto indirecto de las politicas de flexibilidad de la organizacion sobre el nivel

percibido de enriquecimiento trabajo-familia a través de la habilidad de manejo del tiempo.

Como se ha propuesto las PFL favorecen la autonomia del individuo en términos de
tiempo y espacio lo que a su vez le permite dar respuesta a diferentes demandas de su vida
familiar y su vida laboral (Erden, & Bayazit, 2019; De Sivatte & Guadamillas, 2013;Nikunen,
2012). Sin embargo, las PFL también buscan impactar a nivel de la organizacion a través de la
generacion de comportamientos productivos que soporten el desempefio y la productividad de
personas, equipos y areas.

Roche y Haar (2013) proponen que disponibilidad de PFL genera estados psicoldgicos
gue a su vez, orientan resultados como el desempefio y la satisfaccion laboral. Desde esta
perspectiva las PFL son un recurso disponible que permite gestionar las demandas de los
contextos laboral y personal. Es posible entonces proponer que una reaccion positiva del
trabajador frente a la PFL se atribuye no s6lo a su disponibilidad y valor percibido, sino al
impacto real que esta tiene en su satisfaccion general (McNall et al., 2010). Los recursos que
fluyen del mundo del trabajo hacia la familia ayudan al desarrollo personal del trabajador, le
permiten gestionar las prioridades y los tiempos y mejorar sus estados de animo En
consecuencia, la persona siente que es un mejor padre/madre y se crean emociones positivas en
el hogar que se traducen en emociones positivas en el mundo del trabajo (McNall et al., 2009).
De acuerdo con Greenhaus y Powell (2006) se espera que el principal beneficio del
enriquecimiento sea la satisfaccion con el trabajo y el rol familiar lo que ayuda a producir
satisfaccion con la vida y bienestar psicologico general.
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En consecuencia, se propone la siguiente hipdtesis de investigacion:

H9. Existe un efecto indirecto de las politicas de flexibilidad de la organizacion sobre la

satisfaccion laboral a través del nivel percibido de enriquecimiento trabajo-familia.

En la figura 1 se presenta el modelo conceptual de la investigacion que ha sido abordado a traves

de la revision de la literatura.

Figural

Modelo estructural la investigacién

H7 (PF — SR —ETF)

Segmentacién
delRol
SR

Satisfaccion
Laboral
SL

Enrigquecimiento
Trabajo Familia
ETF

Politicas
Flexibilidad
PF

H9 (PF — ETF - 1)

H4 (+)
Manejo del
Tiempo
MT

H8 (PF — MT — ETF)

Método

Participantes

El estudio se llevo a cabo en una organizacion ubicada en Bogota dedicada
principalmente a prestar servicios de call center. La empresa cuenta con alrededor de 5 mil
empleados, de los cuales, aproximadamente del 85% se encuentran en un nivel operativo
atendiendo las Ilamadas. En cuanto al nivel educativo, se resalta que el 42% de ellos refiere tener
educacion técnica, tan solo el 0,5% refiere tener estudios de posgrado.

La encuesta fue respondida en su totalidad por 523 empleados (10% del total de la
plantilla), de los cuales, el 48% son personas entre los 22 y los 30 afios, el 33% se encuentra en el

rango de edad entre los 31 y los 40 afios y el 19% restante son mayores de 40. En cuanto al sexo,
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se reportd que el 62% de la muestra son mujeres y el 38% hombres. Con respecto al estado civil
el 64% afirmd ser soltero, mientras que el 24% se encuentra casado y el 12% vive en union libre

con su pareja.

En relacién con el nimero de hijos, mas de la mitad de los encuestados manifestaron no
tener hijos (55%), sin embargo, el 44% asegurd tener entre 1y 2 hijos y tan sélo el 4% tiene méas
de 3 hijos. Respecto a la edad de los hijos, los resultados muestran que las edades flucttan entre
los 0 y mas de 20, sin embargo, el 76% de los encuestados tiene hijos entre los 13 y los 20 afios y

el 42% entre los 6 y los 12 afios.

Con respecto al nivel del cargo, se puede apreciar que el 80% estan a nivel operativo, esto
se debe a la naturaleza de la empresa, pues presta servicios de contac center. Tan solo el 2% de la
muestra reportd estar a nivel directivo y el 18% restante se encuentra en cargos de gerencia
media y nivel asistencial. lgualmente, se observa que el 94% de los participantes tiene una
antigliedad en el cargo menor a 5 afios, tan solo el 6% de los encuestados tenia una antigiiedad en

el cargo entre 6 y 12 afios.

Siguiendo las recomendaciones de Hair et al., (2017) el tamafio de la muestra minima
requerida para el desarrollo de los analisis del modelo conceptual propuesto se calcul6 de forma a
priori a mediante un analisis de poder estadistico con el software G*Power 3.1.9.2. Se utiliz6 un
test de una cola, con un tamario esperado del efecto de 0,10 siguiendo las recomendaciones de
Lakens et al., (2018), un nivel de significancia convencional de 0,05, un poder estadistico
esperado del 0,95, y con la definicién de cuatro predictores a saber. Los resultados arrojaron, que

el minimo tamafio recomendado de la muestra para la estrategia de analisis era de 110.
Instrumentos
La medicion se realizd a partir de la adaptacion de 6 escalas utilizadas previamente en estudios

similares. En el anexo 2 se pueden ver la totalidad de las preguntas utilizadas en la presente

investigacion.
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Disponibilidad y uso de politicas de flexibilidad laboral

Se utilizé el indice de Responsabilidad Familiar Corporativa (IFREI) Version 1.5 (2010),
disefiado por el Centro Internacional de Trabajo y Familia del IESE Business School. Se
seleccionaron dos preguntas que hacen referencia al uso y disponibilidad de politicas de

flexibilidad laboral. Cada pregunta consta de tres opciones de respuesta: “si”, “no” y “no sabe”.

Trabajo flexible

Se utiliz6 el instrumento para medir el Trabajo Flexible disefiado por Gabini (2017). En su
version original el instrumento mide tres factores que enmarcan el constructo: 1. Trabajo
flexible; 2. Estrategias compensatorias y 3. Calidad de las relaciones interpersonales. Para efectos
de la presente investigacion se utilizaron 9 items. Se emple6 una escala Likert de 7 puntos donde

1 era “completamente en desacuerdo” y 7 “completamente de acuerdo”.

Enriquecimiento trabajo-familia y familia-trabajo

Se utiliz6 la escala Enriquecimiento Trabajo-Familia desarrollada por Carlson et al. (2006) que
cuenta originalmente con 18 items para medir el enriquecimiento en ambas direcciones. En
ambos casos fueron seleccionados 5 items que se adaptaban mejor al objeto del presente estudio.
Se empleo una escala Likert de 7 puntos donde 1 era “completamente en desacuerdo” y 7

“completamente de acuerdo”.

Preferencias de segmentacion

Se utilizo el cuestionario Preferencias de Segmentacion y Suministros en el Lugar de Trabajo de
Kreiner (2006), la escala consta de cuatro preguntas orientadas a conocer las preferencias
individuales de segmentacion y las herramientas proporcionadas por el lugar de trabajo que
facilitan la segmentacion. Se emple6 una escala Likert de 7 puntos donde 1 era “completamente

en desacuerdo” y 7 “completamente de acuerdo”.
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Satisfaccion laboral

Se midid a través de la sub-escala Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ)
disefiada por Cammann et al. (1983) que cuenta con tres items incluidos dentro del presente
estudio. Se empleo una escala Likert de 7 puntos donde 1 era “completamente en desacuerdo” y

7 “completamente de acuerdo”.

Habilidad para manejo del tiempo

Se midi6 a través de la escala Time Management Behavior Scale desarrollada por Macan et al.
(1994). En su versidn original, este instrumento esta integrado por cuatro sub-escalas:
establecimiento de metas y prioridades; mecanismos de manejo del tiempo; preferencias de
organizacion y percepcion del control del tiempo. La presente investigacion se enfocd en la
percepcion del control del tiempo, por ende, se tomaron Unicamente 3 preguntas enfocadas en
esta dimension. Se emple6 una escala Likert de 7 puntos donde 1 era “completamente en

desacuerdo” y 7 “completamente de acuerdo”.

Igualmente, se incluyeron variables de control personal y organizacional como edad, sexo,
namero de hijos, estado civil, nivel del cargo y antigiiedad en el cargo, con el fin de poder

realizar una caracterizacion sociodemogréafica de la muestra.

Procedimiento

Una vez se obtuvo la aprobacion por parte de la Direccion de Gestion Humana de la
organizacion estudiada se procedi la creacién de un formulario on-line en la herramienta Lime
Survey®. La participacion en la investigacion se definié como voluntaria, anonima y
confidencial, sin riesgo para los participantes y con fines académicos. Previo al desarrollo del
cuestionario se presentd un consentimiento para obtener la participacion informada de las

personas que accedieron al estudio. El cuestionario se distribuy0 a través de la Direccion de
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Recursos Humanos de la organizacion y la recoleccion de los datos se realizé entre julio y
septiembre de 2020.

Estrategia de Analisis

Los diferentes analisis estadisticos se realizaron a través de las técnicas basadas en la
varianza de modelos de ecuaciones estructurales (PLS-SEM). Se eligi6 este método por cuanto se
ajusta de manera adecuada para abordar la pregunta de investigacion, posee la capacidad de
estimar modelos complejos con multiples variables, su naturaleza se orienta a explorar nuevas
relaciones entre variables a partir de modelos de hipétesis soportados en bases tedricas fuertes y

ademas permiten la exploracién de efectos de mediacion paralelos (Henseler et al., 2015).

Los modelos PLS-SEM se conforman fundamentalmente por dos elementos: el modelo de
medida y el modelo estructural. EI primero evalla las relaciones entre los indicadores y sus
constructos (validez y confiablidad) y el segundo la capacidad predictiva de las relaciones
causales entre los constructos abordados (Hair et al., 2017). Se utilizo6 la herramienta SmartPLS 3
(Ringle et al., 2015) que permite analizar la heterogeneidad de tipos de respuesta usadas en el

cuestionario.

Los resultados del PLS-SEM se evaluaron para los dos elementos descritos. Para el
modelo de medida, se estimo la confiabilidad a través de los coeficientes rho_A'y de
confiabilidad compuesta (CR); la validez convergente a través de las cargas externas y del
promedio de la varianza extraida (AVE) y en un ultimo paso, la validez discriminante usando
tanto el criterio de Fornell y Larcker (1981) como el método de correlaciones ratio heterorasgo -
monorasgo (HTMT por sus siglas en ingles) propuesto por Henseler et al. (2015). Para la
evaluacion del modelo estructural se analizaron la varianza explicada, el tamafio del efecto, el
efecto predictivo, la magnitud y la significancia estadistica de los coeficientes para cada uno de

los paths propuestos en el modelo conceptual de la investigacion.
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Resultados

Evaluacion del modelo de medida

La confiabilidad se evalu6 mediante el método de consistencia interna. Las cinco
variables analizadas mostraron adecuados niveles de confiabilidad y tanto el coeficiente rho_A
con la confiabilidad compuesta alcanzaron valores que en la literatura se consideran aceptables
en modelos exploratorios dentro de las ciencias sociales (Diamantopoulos et al., 2012). En el
caso del constructo de Preferencia de Segmentacién del Rol que obtiene el valor mas bajo del
coeficiente rho_A, se reviso el intervalo de confidencia del boostrap para 5000 muestras para
analizar su significancia (Hair et al., 2017) la cual es adecuada en el limite superior al 97,5%.

Estos hallazgos permiten asumir entonces que los constructos son confiables (ver Tabla 1).

La validez convergente indica qué tanto un constructo mide de forma similar otro
constructo que hace parte del modelo conceptual. Este criterio de evaluacion se desarrollé tanto a
nivel de constructos como de indicadores observados. Como estimador para los constructos se
uso el analisis de la varianza extraida (AVE), en el que valores superiores a 0,50 permiten
considerar que el constructo comparte mas de la mitad de su varianza con sus indicadores y un
adecuado nivel de validez (Fornell y Larcker, 1981). A nivel de los indicadores observados, los
criterios usados fueron las cargas externas en el que valores superiores a ,060 y el factor de
inflacion de la varianza (VIF) que evalla posibles efectos de colinealidad donde valores
inferiores a 5,0 se consideran apropiados para modelos iniciales (Fornell y Larcker, 1981). Se
encuentran cuatro indicadores que tienen valores del VIF por encima del valor de referencia
(ETF4 , ETF5, SL1y SL3) pero sus cargas Yy pesos externos alcanzan valores por encima de la
referencia y son significativos (p <,05) por lo que se decide mantenerlos para los analisis
posteriores del modelo estructural (Tabla 1). En resumen, los analisis realizados permiten afirmar

que los constructos y sus indicadores tienen validez convergente.
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La validez discriminante busca determinar que tanto un constructo es diferente de los
otros constructos incluidos en el modelo. El criterio mayormente aceptado es el que indica que la
raiz cuadrada del AVE debe ser mayor que la correlacion entre los constructos (Fornell y
Larcker, 1981) que se muestra en la Tabla 2. Para alcanzar mayor profundidad se desarroll6 de
forma adicional el procedimiento del ratio HTMT que mide la similitud entre las variables
latentes. Se consideran apropiados valores menores a 0,85 y cuyos intervalos de confianza no
contenga el cero entre los limites inferior y superior (Ver Tabla 3). Los resultados de los dos
analisis descritos logran los criterios referidos en la literatura especializada lo que permite

afirmar que los constructos del modelo tienen validez discriminante.
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Tabla 1
Estadisticos de confiabilidad y validez del modelo de medida

Variable Carga

VIF rho-A CR AVE
Externa
Politicas Flexibilidad (PF) ,880 ,891 ,505
PF1 ,161%** 1,932
PF2 , 136%** 1,541
PF3 ,719%** 1,700
PF4 ,632%** 1,441
PF5 689%*F 1 964
PF6 310 089
PF7 8757 1 499
PF8 73571663
Preferencia Segmentacion Rol (SR) ,329 741 ,591
SR1 ,692%** 1,036
SR2 ,839*** 1,036
Manejo del Tiempo (MT) ,508 167 ,627
MT1 ,900*** 1,081
MT2 ,667*** 1,081
(E;;:g)ue(:lmlento Trabajo Familia 0936 047 781
ETF1 ,841%** 2,459
ETF2 ,830%** 2,295
ETF3 ,879*** 3,063
ETF4 ,939*** 5907
ETF5 ,925%** 5,161
Satisfaccion Laboral (SL) ,954 ,970 ,915
SL1 967*** 6,627
SL2 ,950*** 4,912
SL3 ,953*** 5,232

Nota. *** p <0,001; VIF = factor inflacion de la varianza; rho_A = coeficiente correlacion de Spearman;
CR= confiabilidad compuesta; AVE = promedio de la varianza extraida.
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Tabla 2
Evaluacion de la validez discriminante del modelo de medida a través del criterio de Fornell-
Larcker
Constructo PF SR MT ETF SL
Politicas Flexibilidad (PF) 711
Preferencia  Segmentacion
Rol (SR) ,106 769
Manejo del Tiempo (MT) 275 ,284 ,7192
Enriquecimiento Trabajo
Familia (ETF) 257 ;348 426 884
Satisfaccion Laboral (SL) ,198 ,363 428 ,625 ,957

Nota. Raiz cuadrada del AVE en la diagonal; correlaciones entre constructos se muestran debajo de la diagonal.

Tabla 3

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

Constructo

PF SR MT ETF SL
Politicas Flexibilidad (PF) ,711
Preferencia Segmentacién ,185 769
Rol (SR) (,111;,389)
. . ,418 ,671

Manejo del Tiempo (MT) (280:570)  (,465:1,030) ,7192
Enriquecimiento Trabajo ,266 ,634 ,636 884
Familia (ETF) (,169;,396)  (,442;,905) (,502;,796) '

. - ,196 ,664 ,632 ,660
Satisfaccion Laboral (SL)  (4109: 300y (432, 948) (526,,761) (569;744) '

Nota: Raiz cuadrada del AVE en la diagonal; HTMT debajo de la diagonal; nimeros entre los paréntesis representan
el intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000 muestras.

Evaluacion del modelo estructural

Los resultados del modelo estructural se presentan en la Tabla 4. Respecto al efecto

directo de las politicas de flexibilidad laboral sobre el enriquecimiento trabajo familia se

encuentra un path positivo, estadisticamente significativo (p <,05) y que explica el 26% de la
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varianza del constructo; este hallazgo soporta la H1 del estudio. Igualmente se encuentran
relaciones positivas directas y significativas entre las politicas de flexibilidad laboral tanto con la
preferencia de segmentacion del rol (t = 2,329; p < 0,05; CI,013;192) como con la habilidad para
el manejo del tiempo (t = 6,570; p < 0,01; CI ,186; ,348) lo que ofrece soporte empirico para
aceptar las H2 e H4.

Con referencia a las H3 y H5 que proponen relaciones directas positivas entre la
preferencia de segmentacion del rol y la habilidad de manejo del tiempo con el enriquecimiento
familia trabajo respectivamente, se evidencian en ambos casos paths significativos que soportan
las hipétesis de trabajo. Para la H3 (t = 4,458; p < 0,01; C1,130; ,342) y para H5 (t =6,570; p <
0,01; ClI,223; ,407). De la misma forma se encuentra una relacién positiva significativa entre el
enriquecimiento trabajo familia y la satisfaccion laboral lo que permite aceptar la H6 (t = 14,607;
p <0,01; Cl,531;,702).

Los hallazgos descritos ofrecen adecuado soporte empirico para las seis primeras
hipétesis propuestas en el modelo conceptual y permiten inferir que el impacto de las politicas de
flexibilidad sobre el fortalecimiento de la relacion entre los mundos laboral y personal esta
relacionado de forma subyacente con variables de nivel individual. Ademas, se encuentra una
explicacion del 39% de la varianza de la satisfaccion laboral como resultado del nivel de

enriquecimiento trabajo familia.

Siguiendo el criterio de Cohen (1998) en el que un f2>,02 es débil; un f2>,15 es medio,
y un f?>35 es alto, los resultados demuestran tamanos del efecto débil pero significativos de las
politicas de flexibilidad sobre el enriquecimiento, la preferencia de segmentacion y el manejo del
tiempo y de la segmentacion sobre el enriquecimiento (ver Tabla 4); un efecto medio de la
habilidad del manejo del tiempo sobre el enriquecimiento (f2,117; p <,05), y un efecto alto del

enriquecimiento sobre la satisfaccion (f2,642; p <,05).

La presente investigacion hace énfasis en explorar una posible mediacion de variables
psicologicas individuales en el efecto de las politicas de flexibilidad sobre dos constructos
enddgenos propuestos. De acuerdo con la literatura, este efecto indirecto de la variable
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mediadora es el mecanismo o proceso subyacente que explica el efecto de la relacion. En el
modelo conceptual se postula una medicion paralela de las variables, por lo que para su
comprobacion se desarrollo el enfoque propuesto por Zhao et al. (2010) en el que se analiza la
direccion de las relaciones, su significancia y adicionalmente se comparan los efectos indirectos

especificos y total con el efecto directo.

De acuerdo con el efecto indirecto de las politicas de flexibilidad sobre el enriquecimiento
a traveés de la preferencia de segmentacion (H7) se encontr6 un efecto significativo (t = 2,005; p
< 0,05; CI ,004; ,054) y a través del manejo del tiempo (H8) también (t = 4,981; p < 0,01; ClI
,056; ,123). Estos dos resultados ofrecen soporte empirico para ambas hipdtesis y permiten
afirmar que ambos casos existen un efecto mediador parcial complementario en el cual las cargas

de la relacién son significativas y apuntan en la misma direccién (Zhao et al., 2010).

Referente al efecto de mediacién paralela, cuando se evalian modelos con mediadores
maultiples es necesario ir mas alld y comparar los efectos. Encontramos que la habilidad para el
manejo del tiempo tiene un efecto de mediacion mas fuerte que la preferencia de segmentacion,
pero siguiendo las recomendaciones de Carrion et al. (2017) el punto clave para determinar la
mediacion paralela es la significancia de los efectos indirectos. En el presente estudio ninguno de
los efectos indirectos especificos ni totales (H7 e H8) contiene el cero (0) en su intervalo de
confianza, al igual que el efecto directo analizado en la H1. En concordancia, es posible asumir
que las variables mediadoras son mecanismos que ayudan a explicar como las politicas de
flexibilidad que tienen una naturaleza organizacional extrinseca al individuo, producen un efecto
positivo en el enriquecimiento de la relacion entre el mundo laboral y persona que tiene una

naturaleza personal y subjetiva.
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Tabla 4

Estimaciones del modelo estructural
Hipotesis g;)fr: :/alor p-valor | 95% CI Decision | f? R2 [(Jgrzedict
H1 (PF— ETF) ,144 3,331 | ,000 ,059; ,217 Soportada | ,026 ,257 ,059
H2 (PF — SR) ,106 2,329 | ,020 ,013;,192 Soportada | ,011 ,011 ,005
H3 (SR — ETF) ,242 4,458 | ,000 ,130 ; ,342 Soportada | ,072 - -
H4 (PF — MT) 275 6,570 | ,000 ,186 ; ,348 Soportada | ,082 ,076 ,068
H5 (MT — ETF) ,318 6,760 | ,000 223 ; ,407 Soportada | ,117 - -
H6 (ETF — SL) ,625 14,607 | ,000 ,531;,702 Soportada | ,642 391 ,035
H7 (PF — SR — ETF) | ,026 2,005 | ,045 ,004 ; ,054 Soportada
HS8 (PF — MT — ETF) | ,087 4,981 | ,000 ,056 ; ,123 Soportada
H9 (PF — ETF— SL) ,090 3,268 ,001 ,037 ;,145 Soportada

Nota. 95% CI = Intervalo de confianza al 95% derivados del bootstrapping para 5000 muestras. f? = tamafio del
efecto; R? = varianza explicada; Q? predict = efecto predictivo.

Respecto a la H9 que propone un efecto mediador del enriquecimiento sobre la relacion
entre politicas y satisfaccion se encuentra una mediacion parcial complementaria (t = 3,286; p <
0,05; C1,037; ,145) que soporta la hipdtesis propuesta y permite inferir que el lograr una relacion
armonica entre los mundos laboral y personal es un variable fundamental para explicar el nivel

de satisfaccion laboral alcanzado.

Finalmente, se desarroll6 el analisis del PLS predictivo para todos los indicadores
definidos en el modelo conceptual a partir del célculo del Q2predict de acuerdo con el
procedimiento sugerido por Shmuel et al. (2019). Acé si al comparar el valor RMSE (error
cuadréatico medio) con el valor LM (modelo de regresion lineal) de cada indicador observado se
encuentran menores niveles de error en el primero y esto sucede para igual niUmero de
indicadores, se establece entonces un poder predictivo medio. El resultado alcanzado demuestra

menores errores en seis de los doce indicadores observados lo que soporta un poder predictivo
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medio del modelo general y sugiere que los constructos y sus indicadores pueden ser utilizados
para predecir resultados si analizaramos el modelo propuesto con nuevos datos de respuesta.

Discusién

La presente investigacion, pretende explorar posibles mecanismos psicolégicos que
median la relacion entre las politicas de flexibilidad laboral y la relacion trabajo-familia con el
proposito de aportar evidencia empirica que explique el efecto positivo de las primeras sobre el
enriquecimiento en la segunda. Igualmente, pretendia analizar el efecto del nivel de

enriquecimiento percibido sobre los niveles de satisfaccion laboral.

En linea con este objetivo, se logra establecer que el efecto ejercido por las politicas de
flexibilidad laboral sobre el enriquecimiento trabajo-familia esta mediado por las variables
“habilidad para manejo del tiempo” y segmentacion del rol” este efecto proyectado por la

mediacion simultanea logra potenciar y explicar de una manera mas robusta el fenémeno.

Lo anterior quiere decir que las organizaciones deberan reforzar la implementacién de
dichas politicas bajo dos aspectos clave: el primero sera apoyo a sus colaboradores para que
logren gestionar la autonomia que les otorga la flexibilidad, es decir, asegurarse que tengan las
habilidades necesarias para hacer un buen uso de su tiempo de tal forma que logren atender las
demandas del rol familiar y el rol laboral adecuadamente evitando una sobrecarga para

cualquiera de los extremos.

En efecto, los hallazgos dan cuenta de que las politicas de flexibilidad laboral necesitan
ser acompafadas de otros elementos que las soporten, en este caso especifico el manejo del
tiempo es determinante, pues tal y como lo corroboran estudios previos (Cachutt & Ortiz, 2016;
Claessens, 2004; Dahm et al, 2015; Fenner & Renn, 2010; Macan, 1994), la carencia de
habilidades para el manejo del tiempo tiene un impacto negativo en la relacién trabajo-familia.

Por el contrario, se ha evidenciado que aquellas personas que perciben un mejor control de su
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tiempo refieren menores niveles de conflicto trabajo-familia como lo muestran Adam & Jex
(1999).

Las personas que no realizan una planeacion adecuada de su tiempo y los distribuyen de
acuerdo a las responsabilidades que deben asumir en un determinado lapso, terminarén por
improvisar y sobre esforzarse para cumplir, esto implicara trabajar de manera desordenada con
horarios completamente fuera de lo comun, a altas horas de la noche e incluso dias festivos. Esto
terminara por rebosar los recursos de la persona a tal punto que pondra en juego su salud fisica 'y
mental, su estabilidad laboral y familiar como consecuencia de altos niveles de estrés generados
por la falta de control percibido frente a la forma de responder a las diferentes demandas. Seré
importante tal y como lo proponen Beyramijam et al. (2020) que se les apoye a los colaboradores
con el desarrollo de habilidades para manejo del tiempo como establecimiento y priorizacion de

metas, planeacién y delegacion, entre otras.

El segundo aspecto clave que evidencian los resultados tiene que ver con que el
establecimiento de limites entre ambos mundos es primordial para percibir mayores niveles de
enriquecimiento, en ese sentido, la organizacion y su cultura deberé enfocarse en ayudar a
salvaguardar esta delimitacion para evitar que las obligaciones laborales terminen por
desbordarse en el tiempo y espacio familiar. Este hallazgo se soporta en postulados importantes
previamente propuestos como la teoria de limites, esta siguiere que los individuos deben
encontrar un punto entre la segmentacion y la integracion que les permita generar un balance
entre el mundo laboral y familiar (Ashforth et al., 2000; Kreiner et al., 2009; Nippert-Eng, 1995).
Igualmente, las conclusiones del estudio frente a este punto reafirman que la falta de limites
podria llevar a que alguno de los roles termine por invadir el otro causando conflicto (Frone et
al., 1992; Olson-Buchanan & Boswell, 2006).

Lo anterior, también da cuenta de que tanto empleadores como empleados deberan
procurar el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas como celulares inteligentes y aplicaciones
que en el actual contexto incrementan practicas que contribuyen la disolucién de estos limites
(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006; Milligan, 2016). Sumado a lo anterior, la “cultura de

disponibilidad” viene creciendo de manera vertiginosa gracias a la globalizacion y al uso de
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modelos de trabajo flexible que han implicado trabajar en horarios extendidos y fines de semana
con el fin de que tanto organizaciones como sus empleados estén disponibles para atender las
necesidades de sus clientes en cualquier momento (Wo6hrmann et al. 2021). En este sentido,
nuevamente se reafirma la idea de que las organizaciones deberan ser garantes del uso adecuado
de las politicas de flexibilidad laboral con el fin de que sean una herramienta efectiva para

generar balance entre la esfera familiar y laboral, en vez de causar mayor conflicto.

Se evidencia que las politicas de flexibilidad laboral por si solas no tendran el impacto
que se espera (De Sivatte, & Guadamillas, 2013), es importante que las organizaciones estén
realmente comprometidas para que el uso de dichas politicas esté apalancado por la cultura
organizacional donde tanto supervisores como pares apoyen y favorezcan el uso de flexibilidad
laboral (Bontrager et al., 2021). Esta falta de apoyo termina generando la denominada “paradoja
de la flexibilidad” donde los efectos nocivos en la poblacion usuaria terminan siendo mayores a
los beneficios, por ejemplo, Golden y Eddleston (2020) afirman que el uso del teletrabajo se
relaciona con salarios mas bajos y menores oportunidades de crecimiento a nivel laboral, al final,

el costo de tener un mayor balance, implicara importantes renuncias en el &mbito laboral.

Para cerrar el analisis sobre el objetivo principal de esta investigacién, y basandose en la
evidencia previamente presentada, se concluye que las organizaciones deberian trabajar sus
politicas de flexibilidad laboral apoyandose simultdneamente en estrategias que le permitan
mejorar la gestion de limites y el manejo del tiempo de sus colaboradores, esta combinacion
potencializara eficazmente el enriquecimiento trabajo — familia de sus colaboradores, alcanzando

mayores niveles de bienestar.

Tal y como lo sugieren Greenhaus y Powell (2006), en la media que este enriquecimiento
se incremente, también se multiplicaran los recursos con los que cuenta tanto la persona como el
contexto para afrontar los multiples desafios de la cotidianidad. De acuerdo con Wayne et al.
(2020) y Mehdi et al. (2019), esto implica por ejemplo, que a nivel personal se cuente con
mayores niveles de resiliencia, capacidad de autogestion e incluso incorporacion de habitos
saludables como una rutina de ejercicio y dieta balanceada que le permitan expandir sus recursos

fisicos, cognitivos y emocionales. Cabe anotar que la organizacion y la familia también son
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fuente de generacion de recursos en la medida que ambos promuevan por ejemplo, el desempefio
de tareas que impliquen desarrollo de diversas habilidades y fomenten la autonomia, entre otros.
Frente a este primer objetivo es importante acotar que el hallazgo permite afirmar que la
proporcion del impacto de las politicas no se genera por su implementacion per sé sino por la
forma como el individuo la tomay la configura de acuerdo a sus necesidades y contexto,
entonces un elemento que emana de un ente externo y es de caracter extrinseco, define su utilidad

gracias a la subjetividad e individualidad de cada persona.

Frente al segundo objetivo de la presente investigacion, es importante sefialar que también
logré evidenciar que el efecto ejercido por las politicas de flexibilidad laboral sobre la
satisfaccion laboral estd mediado y potencializado por el enriquecimiento trabajo-familia. Esto
quiere decir que si las organizaciones desean incrementar los niveles de satisfaccion laboral de
sus empleados, generando un impacto en la rotacion, ausentismo, calidad de vida de los
colaboradores, y la sostenibilidad de la organizacion, entre otros, (Chan et al.,2019), como
primera medida tendran que implementar estrategias encaminadas a lograr un adecuado
enriquecimiento trabajo-familia. Si los empleados no tienen una buena percepcion de dicho

enriquecimiento, dificilmente se dara un incremento en la satisfaccion laboral.

Finalmente, se resalta que de acuerdo a los resultados arrojados por el analisis estadistico,
el modelo cuenta con un poder predictivo medio, es decir que tanto los constructos como los
indicadores podran ser utilizados para predecir resultados a partir de nuevos datos. En efecto,
esta investigacion se gesta como punto de partida para una futura linea de investigacion que
permitira mostrar resultados del modelo a partir del trabajo con diversas organizaciones de
distinta naturaleza, ayudando a predecir si sus politicas de flexibilidad laboral logran generar un
nivel adecuado de enriquecimiento trabajo familia y a su vez, un incremento en la satisfaccion

laboral de sus colaboradores.

Limitaciones

Si bien este estudio ofrece informacion valiosa sobre posibles mediadores que logren

explicar mejor la relacion que existe entre las politicas de flexibilidad laboral y el
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enriquecimiento trabajo-familia, cuenta con algunas limitaciones. Por una parte, las escalas
utilizadas en su totalidad fueron de auto-reporte, lo cual implica atravesar la subjetividad de la

personay la percepcion que construye a traves de su propia experiencia.

Por otra parte, este es un estudio de caracter transversal exploratorio, da cuenta de un
primer acercamiento al fendmeno desde un contexto muy especifico, gracias a los hallazgos
realizados, se puede comenzar a observar el comportamiento de las variables en dicho contexto,
sin embargo, hara falta adentrarse en disefios méas robustos para conocer mas a fondo el
fendmeno, igualmente al ser de caracter trasversal, los resultados se limitan al tiempo y lugar en

el que fue desarrollado el estudio.

En linea con lo anteriormente sefialado, se aclara que el instrumento fue aplicado en una
Unica organizacion y por tanto, no se pueden generalizar los resultado, para ello, se espera que en
futuras investigaciones consideren incluir mas organizaciones de diferente naturaleza, que
pertenezcan a diferentes sectores, de esta manera se podra corroborar la importancia del efecto
mediador de las variables “manejo del tiempo™ y “segmentacion del rol”, o por el contrario, dar
origen a nuevas relaciones moderadoras que expliquen mejor el impacto positivo que tienen las

politicas de flexibilidad laboral sobre la relacion trabajo-familia.

Conclusiones

En conclusion, el presente estudio ofrece evidencia empirica de dos mediadores
psicoldgicos “segmentacion del rol” y “manejo del tiempo™ que no solamente intervienen la
relacién entre las politicas de flexibilidad laboral y el enriquecimiento trabajo-familia, sino que el
efecto de esta mediacién simultanea la potencia. Lo anterior, genera un aporte al conocimiento en
la medida que explica con mayor precision el efecto positivo que tienen las politicas de
flexibilidad laboral sobre el enriquecimiento trabajo-familia. Igualmente, se demuestra que en la
medida que se de un mayor enriquecimiento los niveles de satisfaccion laboral incrementaran,
esto a su vez, se relaciona con un mayor bienestar y estabilidad de los colaboradores que al final

impacta la sostenibilidad de la organizacion.



34
FLEXIBILIDAD LABORAL, TRABAJO Y FAMILIA

Para finalizar, se quiere hacer énfasis en la importancia de que las organizaciones
entiendan que la implementacion y uso de dichas politicas implica también una responsabilidad
organizacional encaminada al apoyo de los colaboradores en el desarrollo de habilidades y
fortalecimiento de aspectos psicoldgicos que les permitan hacer un mejor uso y administracion de

SUS propios recursos.
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Anexos

Anexo 1. Tablas marco teorico

Tabla 1
Estudios que evidencian falta de claridad en la relacion de las PFL y la RTF.
Afio Autores Obijetivo del articulo Principales hallazgos
2005 Byron (2005) Analiza 60 estudios con el fin de determinar los efectos relativos Evidencia que variables demograficas como sexo y el estatus
de los factores laborales, no laborales y demogréaficos e marital (entro otras) resultan ser predictores débiles para explicar
individuales sobre el CTF y el CFT. la relacion entre PFL y la RTF.
Los empleados que refieren mayor envolvimiento en el trabajo,
altos niveles de estrés y ocupan gran parte de su tiempo en el
trabajo, tienden a reportar mayor CTF.
Los empleados que refieren menos apoyo de sus pares Yy
supervisores y horarios menos flexibles, reportan mayor CTF.
Invita a futuras investigaciones para que presten atencién a
variables mas detalladas que puedan captar de manera mas
completa la probabilidad de que los empleados experimenten
conflictos entre el trabajo y la familia.
2006 Mesmer-Magnus &  Analizan 38 estudios con e objeto de explorar el efecto que ejercen  Los hallazgos de este estudio evidencian que la existencia de
Viswesvaran (2006) los ambientes familiarmente responsables en la disminucion de los  ambientes familiarmente responsables, tienen un efecto menor al
niveles de conflicto T-F. esperado en la disminuciéon del conflicto T-F. Loa autores
consideran que gran parte del constructo “ambientes familiares
responsables” se encuentra inexplicado y futuras investigaciones
podrian ayudar a dar un panorama mas robusto.
2007 Gajendran El estudio pretende establecer las principales consecuencias del Dentro de los hallazgos se resalta que el teletrabajo tuvo efectos
&Harrison (2007) teletrabajo por medio de la construccion de un marco teérico a  pequefios pero favorables sobre los resultados como la autonomia
partir del analisis de 46 estudios. La investigacion se plantea a percibida y el (menor) conflicto entre el trabajo y la familia. Los
partir de tres mediadores psicoldgicos: Autonomia percibida, CTF  autores afirman que a pesar de que estos resultados representen un
y calidad de las relaciones (con supervisores y pares). avance en el conocimiento de las consecuencias del teletrabajo,
aun hay un gran terreno inexplorado que podrian amplificar los
efectos en las variables.
2011 Michel et al. (2011)  Realiza un meta-analisis basado en 108 correlaciones extraidas de  Los autores presentan un robusto analisis en donde la principal

1080 muestras que analizan la relacion T-F a partir de 4 variables:
roles estresores laborales, participacion en el rol laboral, apoyo
social laboral y personalidad. Igualmente, analizan la RF-T a partir
de 4 variables: estresores familiares, apoyo social de la familia,
caracteristicas de la familia y personalidad.

novedad se encuentra en la inclusion de variables relacionadas con
la personalidad que da una primera evidencia del impacto que este
tema podria llegar a tener en la RTF. Se sugiere futura
investigacion que ahonde en dichos aspectos. Igualmente, los
autores consideran que es necesario realizar estudios mas
holisticos sobre los modelos trabajo-familia.
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2013

Allen et al. (2013)

Mide la relacion ente PFL y la RTF utilizando los siguientes
moderadores: género, estatus parental y marital y nimero de horas
trabajadas durante la semana.

Evidencia resultados inconsistentes en la relacion, por ejemplo:

* no se diferencia la flexibilidad asociada al lugar fisico de la
flexibilidad asociada al horario.

*Falta de consistencia alrededor del uso y disponibilidad de las
PFL.

*Uso de las mismas etiquetas en diferentes constructos.

2018

Beigi et al. (2018)

Los autores parten del hecho de las inconsistencias reportadas por
diferentes estudios entre las politicas de flexibilidad laboral y el
conflicto T-F. Analizan los hallazgos realizados por 45 estudios
cualitativos que han explorado la relacién T-F en académicos que
por la naturaleza de su trabajo, refieren altos niveles de
flexibilidad.

A partir de lo encontrado en estudios previos, los autores proponen
6 temas de los cuales 5 podrian convertirse en moderadores de la
relacion entre PFL y RTF a saber: preferencias en la gestion de
limites, habilidades para manejo del tiempo, etapa profesional y
familiar, naturaleza del trabajo y cultura organizacional
familiarmente responsable. El estudio invita a realizar futura
investigacion cuantitativa utilizando las variables sugeridas que
permitan explicar mejor la relacion entre las PFL y la RTF.
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Estudios que evidencian relacion entre las PFL o la RTF y la habilidad para MT.

45

Obijetivo del articulo

Principales hallazgos

La autora parte la premisa de que los comportamientos
enfocados a la gestion del tiempo permitirian a los empleados
incrementar sus niveles de desempefio laboral y adicionalmente,
disminuiria los niveles de tension y estrés, sin embargo,
considera que es importante estudiar el fendmeno dadas las
falencias existentes tanto a nivel de marco teérico como
empirico. La autora propone un modelo para el manejo del
tiempo.

Los hallazgos evidencian que los comportamientos enfocados a la
gestion del tiempo (establecimiento de metas, priorizacion y tener
preferencias por la organizacion) parecen tener efectos beneficiosos
cuando el individuo percibe que tiene control sobre el tiempo.

El articulo toma el modelo de CTF (Thomas & Ganster, 1995) y
le incorpora la variable de manejo del tiempo. EI modelo fue
probado en una muestra de 522 trabajadores.

Los resultados de este estudio evidencian que aquellas personas que
perciben tener un mejor control de su tiempo, experimentan menores
niveles de CTF y CFT. Igualmente, se reporta un impacto en la salud
y la satisfaccion laboral.

El estudio integra factores situacionales y personales
(comportamientos individuales de planeacion) que podrian
ayudar a mitigar las dificultades generadas en la RTF. Uno de
los objetivos era ampliar el conocimiento sobre como el control,
experimentado en el &mbito laboral y familiar, se relaciona con
el conflicto trabajo-familia. El segundo objetivo fue contribuir a
la comprensién de como las diferencias individuales en el uso de
la conducta de planificacion pueden afectar la naturaleza de la
relacion entre el entorno y el conflicto entre el trabajo y la
familia.

Los hallazgos de este estudio indican que los individuos que reportan
mayor control en su hogar, refieren menores niveles de CFT.
Aparentemente, tener mayor control permite organizar las labores
del hogar en torno a sus obligaciones laborales.

ofrece una perspectiva de dominio cruzado sobre los factores
individuales y situacionales relacionados con el conflicto entre el
trabajo y la familia. EI comportamiento de planificacion puede
mejorar significativamente el grado en que los empleados pueden
usar un mayor control en el trabajo para evitar el CFT hace una
contribucién pequefia a la literatura sobre el trabajo y la familia que
aborda las habilidades de administracion del tiempo.

Este estudio desarrolla vinculos para los comportamientos de
gestion del tiempo que facilitan la adopcion de arreglos laborales
flexibles. Propone que el modelo de gestion del tiempo de
Macan, (1996) puede descomponerse en una ruta que facilite al
empleado el uso de arreglos laborales flexibles. EIl
comportamiento  de  planificacion  impacta en los
comportamientos organizativos y mecanicos del empleado que
tienen un impacto positivo en el uso de opciones de flexibilidad
para ese empleado

Uno de sus principales hallazgos, es el impacto positivo significativo
de el comportamiento organizador sobre las politicas de flexibilidad
laboral, sin embargo, los autores son enfaticos en afirmar que existe
una escasez tedrica y empirica al respecto. Sugiere que gracias a lo
evidenciado, las habilidades para el manejo del tiempo podrian
ayudar en la implementacion de PFL.

Tabla 2

Ao Autores

1994 Macan (1994)

1999 Adam & Jex
(1999)

2012 Lapierre &
Allen (2012)

2017 Azar (2017)

2020 Beyramijam,
et al. (2020).

El objetivo de este estudio fue determinar la prevalencia de CTF
entre los técnicos de emergencias médicas en Iran y su relacion
con las habilidades de gestion del tiempo.

Los hallazgos de este estudio indican que los comportamientos y las
habilidades de gestion del tiempo pueden reducir el CTF entre los
técnicos de emergencias médicas. Por lo tanto, se recomienda que
los formuladores de politicas planifiquen e implementen medidas
tales como reducir la duracion de los horarios de trabajo por turnos,
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disminuir las restricciones de cambio de turno y organizar cursos
regulares de gestion del tiempo.

Tabla 3
Estudios que evidencian relacion entre las PFL o la RTF y SR.

Afo

Autores

Obijetivo del articulo

Principales hallazgos

1988

Hall, D. T., & Richter, J.
(1988).

El propdsito de este articulo es discutir qué pueden
hacer las organizaciones para fomentar una gestion
més eficaz de la vida profesional y privada. Ase
argumenta, por ejemplo, que las organizaciones deben
ayudar a los empleados a definir los limites entre el
hogar y el trabajo, que estos limites deben ser mas
flexibles de lo que son actualmente, que se debe
reconocer el valor del tiempo de transicion entre el
hogar y el trabajo. (al igual que las diferencias en los
estilos de los empleados para realizar estas
transacciones diarias), y que la familia debe integrarse
mas conscientemente en la gestion de la carrera y los
recursos humanos.

El estudio concluye que, por una parte, las personas tienen
diferentes estilos para lidiar con las transiciones entre el trabajo
y el hogar dependiendo del género, tipo de trabajo, y etapa de la
carrera laboral.

Por otra parte, el estudio sugiere que el empleado debe tener
limites claros entre los dos dominios y cierto grado de
separacion. Demasiada superposicion entre el trabajo y el hogar
puede provocar el agotamiento de los empleados.

2000

Ashforth et al. (2000)

El estudio se enfoca en las transiciones de roles
cotidianos que involucran el hogar, el trabajo y otros
lugares. Las transiciones son actividades que traspasan
los limites, en las que uno sale y entra en los roles
superando los limites de los roles. Los roles se pueden
organizar en un continuo, desde una alta segmentacion
hasta una alta integracion. La segmentacion reduce la
confusion de roles pero aumenta la magnitud del
cambio, lo que hace que el cruce de limites sea mas
dificil; el cruce a menudo se ve facilitado por ritos de
iniciacion. La integracion disminuye la magnitud del
cambio pero aumenta el desenfoque, lo que dificulta la
creacion y el mantenimiento de limites; este desafio a
menudo es superado por el trabajo de limites.

El estudio al final, invita a preguntarse hasta qué punto las
personas prefieren la segmentacion o la integracion. Partiendo
de un analisis histérico donde como efecto de la revolucion
industrial, los trabajadores mantenian completamente separados
sus roles, con el tiempo, las empresas comenzaron a estimular
una mayor permeabilidad gracias a la implementacion de
politicas que permitian, por ejemplo, flexibilidad en el manejo
del tiempo, tele trabajar, o incluso tener acceso a guarderias
dentro del trabajo.

Los autores encontraron que antes de estimular alguno de los
dos extremos, seria importante analizar las preferencias a nivel
individual con el fin de que las personas puedan acomodarse a
lo que mejor les convenga desde su propia realidad y contexto.

2006

Olson-Buchanan, J. B., &
Boswell, W. R. (2006).

Este estudio investiga las interrelaciones entre la
integracion de roles-segmentacion, la identificacion de
roles, las reacciones a las interrupciones y el CTF, en
un grupo de empleados de una universidad.

Dentro de los hallazgos realizados por este estudio se resalta
evidencia que a mayor permeabilidad entre la esfera laboral y
no laboral se refieren mayores niveles de CTF. Lo anterior
proporciona evidencia empirica de que a mayor integracion
entre los roles, pueden incrementarse los niveles de conflicto.

2012

Kossek et al. (2012)

El objetivo de este documento es promover la
medicién y la teoria de los estilos de gestion de los
limites laborales y no laborales.

Uno de los principales hallazgos de este estudio se centra en que
los integradores tienden a tener efectos mas negativos a nivel
familiar y laboral que los segmentadores.
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2017

Piszczek, M. M. (2017)

Partiendo la teoria de limites y el modelo de demandas
laborales-recursos, el presente estudio examina las
condiciones bajo las cuales el uso de la tecnologia
trabajo-familia se asocia con un mayor control de
limites.

El estudio apoya la idea de que la tecnologia de la informacién
y la comunicacién es una herramienta que puede ayudar o
dificultar el bienestar de los empleados, segun las circunstancias
de su uso. Generalmente, no existen beneficios para el bienestar
de los empleados asociados con expectativas mas altas de
comunicaciones electrénicas fuera del horario de atencién, y los
resultados son consistentes con su interpretacion como una
demanda laboral en forma de presion laboral y fuente de
agotamiento emocional.

2020

Islam et al. (2020)

Este estudio investiga el mecanismo entre el conflicto
trabajo-familia (WFC) y la insatisfaccion laboral al
considerar la amenaza al rol de la familia como
mediador y la mejora del segmento de rol como
moderador.

Los resultados revelaron que la amenaza al rol familiar media
parcialmente la asociacion entre el conflicto y la insatisfaccion
laboral.

También se observd que una mayor segmentacion de roles
debilita la asociacion entre el conflicto y la insatisfaccion
laboral.

Finalmente, el estudio revel6 que es mas probable que los
empleados hombres tracen un limite entre su trabajo y el &mbito
familiar, al contrario de las mujeres.
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Anexo 2. Cuestionario

Titulo: Estudio sobre flexibilidad laboral y relacion trabajo-familia.

Consentimiento informado: Por el que se autoriza la participacion en el estudio
sobre el Impacto de los programas de flexibilidad laboral en la relacion familia-trabajo a
cargo de Carolina Torres Castillo, estudiante de la maestria en psicologia de la Universidad
de La Sabana y Juan Guillermo Sandoval Reyes, Ph, D. Tutor y profesor de la facultad de
psicologia de la Universidad de La Sabana.

El objetivo central de la investigacion es el explorar variables que pueden moderar
la relacion entre los programas de flexibilidad laboral y la relacion familia-trabajo en una
muestra intersectorial de organizaciones colombianas.

Se responderd en un s6lo momento -via digital- ocho instrumentos que indagan
sobre aspectos relacionados con los programas de flexibilidad laboral, distribucion del
tiempo, enriquecimiento de la vida laboral y la vida familiar, entre otros, en el que se
desenvuelve el participante. Adicionalmente, se responderdn algunas variables socio-
demogréficas.

Duracion de la investigacion: La investigacion se realizara durante el transcurso de
2020. Incluye la seleccién de la muestra, la aplicacion de instrumentos y el analisis de los
resultados.

Participacion voluntaria y confidencial :La presente investigacion no presenta
riesgo alguno para quien participe. La participacion es voluntaria y anénima. Se ha
desactivado el seguimiento de la direccion IP de cada participante. Las respuestas obtenidas
se trataran confidencialmente y s6lo para uso académico.

Responsable de la Investigacion: Carolina Torres/ Tutor: Juan Guillermo Sandoval

Reyes Ph.D | Maestria en Psicologia.

ACEPTACION

Manifiesto que he sido informado sobre los objetivos, metodologia y
procedimientos de la investigacion y que la informacidn que aporte sera tratada de manera

confidencial. (la persona debera marcar el chulito para poder continuar con la encuesta).
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1. Edad: (lista de despliegue desde 18 afios hasta 70).
2. Sexo: Masculino/Femenino.
3. Estado civil:

e Solter@

e Union libre

e Casado

e Viud@
4. Nudmero de hijos: (lista de despliegue de 0 a 10).
5. Edad de los hijos:

e 05
e 6-10
o 13-20
e Masde 20
6. ¢Vive con sus hijos?:
e Si
e No

7. Por favor seleccione el sector al que pertenece su organizacion
e Agropecuario
e Solidario
e Servicios
e Industria
e Transporte
e Comercio y financiero
e Construccion
e Minero y energético
e Comunicaciones
8. Por favor seleccione el nivel del cargo que desempefia en su organizacion:
e Directivo

e Alta gerencia
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e Gerencia media
e Asistente
e Operativo
9. Por favor seleccione el numero de empleados de la empresa:
e 5-15
e 16-50
e 51-100
e 101-200
e Maésde 200

10. Por favor selecciones los afios que lleva en el cargo que desempefia actualmente:
(lista desplegable “menos de un afio” hasta “35 afios”).

11. Indique a cuales de las siguientes politicas tiene acceso:

e Horario flexible

e Trabajo atiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario
reducido)

e Semana comprimida (ej: medio dia libre a cambio de un horario de
trabajo mas largo durante la semana restante).

e Teletrabajo (Se permite que los empleados trabajen desde un lugar
alternativo a la oficina. Legalmente, debe ser explicito en el contrato de
trabajo).

e Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo
completo son compartidas entre dos 0 mas empleados).

e Home office (trabajo desde casa).

12. Hace cuanto tiempo goza del uso de dichas politicas: (lista de despliegue en
cada item que va desde: “menos de un afio” hasta “20 afios”. También esta la
opcién N/A).

e Horario flexible

e Trabajo atiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario

reducido)
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Semana comprimida (ej: medio dia libre a cambio de un horario de
trabajo mas largo durante la semana restante).

Teletrabajo (Se permite que los empleados trabajen desde un lugar
alternativo a la oficina. Legalmente, debe ser explicito en el contrato de
trabajo).

Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo
completo son compartidas entre dos 0 mas empleados).

Home office (trabajo desde casa).

13. Indigue a cuales de los siguientes beneficios tiene acceso:

Permiso de maternidad mas alla del minimo legal

Permiso de paternidad mas alla del minimo legal

Permiso con sueldo para cuidar a un familiar enfermo, anciano o con
dependencia.

Calendario de vacaciones flexible que sea adaptable a las necesidades
del empleado.

Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia

familiar.

14. ;Hace cuanto tiempo? (escoja N/A si no aplica) (lista de despliegue en cada

item que va desde: “menos de un afio” hasta “20 afios”).

Permiso de maternidad més alla del minimo legal

Permiso de paternidad més alla del minimo legal

Permiso con sueldo para cuidar a un familiar enfermo, anciano o con
dependencia.

Calendario de vacaciones flexible que sea adaptable a las necesidades
del empleado.

Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia

familiar.

15. Por favor califique de 1 a 10 (siendo 10 alto y 1 bajo) el impacto que tienen las

siguientes politicas de flexibilidad laboral sombre si balance vida-trabajo:

Eleguir los horarios que mas le convengan para realizar sus tareas.
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Trabajar por tareas u objetivos

Cumplir con los asuntos familiares cotidianos durante el horario laboral
Realizar algunas tareas desde su hogar

Trabajar la misma cantidad de horas semanales en menos dias
Aumentar o disminuir la cantidad de horas de trabajo segun sus
necesidades

Compensar las horas de trabajo si un dia no se puede ir

Poder cambiar horarios o turnos con sus compafieros

Compartir el trabajo con algiin compafiero segun la demanda de cada dia

Por favor responda a las siguientes afirmaciones en una escala de 1 a 7, siendo 1 “completamente

en desacuerdo” y 7 “completamente de acuerdo”.

16. Mi desempefio en mi rol laboral:

Me ayuda a adquirir conocimiento y esto a su vez, me permite ejercer
mejor mi rol familiar.

Me hace sentir feliz y esto a su vez, me permite ejercer mejor mi rol
familiar.

Me hace sentir realizado como persona y esto a su vez, me permite
ejercer mejor mi rol familiar.

Me proporciona una sensacion de logro y esto a su vez, me permite
ejercer mejor mi rol familiar.

Me proporciona una sensacion de éxito y esto a su vez, me permite

ejercer mejor mi rol familiar.

17. Mi desempefio en mi rol familiar:

Me ayuda a expandir mi conocimiento hacia nuevos temas y esto a su
vez, me permite ser un mejor trabajador.

Me hace sentir feliz y esto a su vez, me permite ser un mejor trabajador.
Me ayuda a no perder el tiempo en mi trabajo y esto a su vez, me permite
ser un mejor trabajador.

Me alienta a usar mi tiempo de trabajo de una manera mas enfocada y

esto a su vez, me permite ser un mejor trabajador.
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Me ayuda a concentrarme en mi trabajo y esto a su vez, me permite ser

un mejor trabajador.

18. De acuerdo a su experiencia personal califique las siguientes afirmaciones:

No me gusta tener que pensar en trabajo cuando estoy en mi rol familiar.
Prefiero mantener la vida laboral en el trabajo.

No me gusta que los problemas laborales se trasladen a mi vida familiar.
La cultura de trabajo de mi organizacion permite que las personas se

olviden del trabajo cuando estan en su casa.

19. De acuerdo a su experiencia personal califique las siguientes afirmaciones:

En general, me gusta mi trabajo
En general, estoy satisfecho con mi trabajo

En general, me gusta estar aca

20. De acuerdo a su experiencia personal califique las siguientes afirmaciones:

Siento que tengo el control de mi tiempo
Gastos mucho tiempo en tareas poco importantes

Subestimo el tiempo que creo me va a tomar una tarea determinada

21. Califique de 1 a 10 (siendo 10 alto y 1 bajo) su habilidad para manejar el

tiempo: (lista desplegable de 1 a 10).



