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1. Introduccion

El proposito de la presente investigacion, como su nombre lo indica, es realizar la
adaptacion, andlisis de propiedades psicométricas y aplicacion del instrumento “Escala
multidimensional del conflicto trabajo-familia” en trabajadores que desempefian sus labores bajo
alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia.

El examen del estado del arte permitié vislumbrar que el instrumento “Escala
multidimensional del conflicto trabajo-familia” esta basado en tres estudios realizados por
Carlson et al. (2000), en donde se utilizaron cinco muestras diferentes para construir y validar
una medida que tuviera en cuenta las seis dimensiones y las tres formas del conflicto: tiempo,
tension y comportamiento; asi como sus dos direcciones: la interferencia del trabajo con la
familia y la interferencia de la familia con el trabajo. El resultado de esos estudios fue una escala
final que ofrece la flexibilidad de medir individualmente cualquiera de las seis dimensiones del
conflicto trabajo familia: 1. Conflicto trabajo familia basado en el tiempo; 2. Conflicto trabajo
familia basado en la tension; 3. Conflicto trabajo familia basado en el comportamiento; 4.
Conflicto familia trabajo basado en el tiempo; 5. Conflicto familia trabajo basado en la tension; y
6. Conflicto familia trabajo basado en el comportamiento.

Los objetivos del trabajo giran en torno a responder la pregunta sobre si este instrumento,
una vez realizada la adaptacion, el analisis de sus propiedades psicométricas y la aplicacion
pretendida, brinda una herramienta que posibilite la recopilacion de informacién confiable sobre
los trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en el
contexto colombiano.

Alvarado y Zabala (2015), sefialan que los estudios sobre la relacion entre trabajo y

familia se han realizado desde la década de los setenta, basicamente en dos tendencias. Una, que



11

inicid a finales de los setenta, que se baso en el examen del conflicto experimentado por el
sujeto, definido por Greenhaus y Beutell (1985) como “una especie de conflicto de rol en el que
las presiones que resultan del trabajo y las responsabilidades familiares son reciprocamente
incompatibles en algin aspecto” (Greenhaus and Beutell, 1985, p.77); la otra, a finales de los
ochenta y principios de los noventa, que amplia el campo de estudio y asi, una vez analizada la
dimensién individual del conflicto, se orienta hacia el campo de las organizaciones, con el fin de
conocer la experiencia corporativa y social, asi como las soluciones propuestas tanto desde el
ambito publico, como privado (Hernandez, 2008). Surgen términos como “conciliacion”,
“equilibrio”, “balance” entre trabajo y familia, los cuales estan mas relacionados con las politicas
0 acciones a realizar por los distintos entes, a fin de facilitar la disminucion de los conflictos,
(Clark,2000).

En el marco tedrico conceptual se abordaron las tres perspectivas de la relacion trabajo-
familia (perspectiva del conflicto, perspectiva de la compensacion y perspectiva del balance) y
las siete teorias que sobre ellas gravitan (Segmentacion, funcionalismo estructural,
compensacion, compensacion suplementaria y reactiva, derramamiento, enriquecimiento y
modelo de enriquecimiento laboral).

Para la adaptacion y el analisis de las propiedades psicométricas del instrumento “Escala
multidimensional del conflicto trabajo-familia”, se acudié a tres escalas adicionales, la de
Netemeyer et al. (1996), la de Lambert et al. (2020) y se incluyd, una escala con tres subescalas
de O*NET, en las que se hace referencia a los tres tipos de interaccion.

Identificadas las escalas, se realiz6 un proceso de traduccién inversa de estas y, una vez
aprobada la traduccion, se procedio a la construccion del instrumento, el cual se sometié a una

validacién de pares expertos.
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Bajo el paradigma positivo de la investigacion y con un enfoque cuantitativo, se llevo a
cabo el presente estudio; para la aplicacion del instrumento, se utilizé una encuesta a 599
personas que desempefian sus funciones bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial como
teletrabajo, trabajo remoto o trabajo en casa, resultando 482, encuestas validas, con una muestra
no probabilistica bajo la técnica de muestreo por conveniencia y utilizando el método analitico.

Los resultados de la encuesta con el instrumento “escala multidimensional del conflicto
trabajo familia” debidamente adaptado, analizadas sus propiedades psicométricas y aplicado a
los trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en
Colombia, se presentan luego de un analisis factorial exploratorio sobre las principales variables,
teniendo en cuenta la matriz de factor rotado, las estadisticas de fiabilidad, las correlaciones, la
prueba KMO y Bartlett, las comunalidades y la varianza total explicada. De ellos se infieren
objetivamente la discusion, las conclusiones y recomendaciones.

Se confia, que la presente investigacion contribuira, a los estudios sobre la relacion
trabajo- familia en Colombia. Esto a través de la adaptacion, andlisis y aplicacion de un
instrumento que integra, modalidades laborales que contemplan algin grado de flexibilidad
espacial; asunto que durante y después de la pandemia por COVID-19, ha tendido a
incrementarse en los trabajadores del pais a causa de los multiples beneficios que conlleva para
trabajadores y empleadores ademas de facilitar la conciliacion entre los dmbitos familiares y
laborales; de alli, la pertinencia de considerar el impacto de este tipo de modalidades de trabajo
en la relacion trabajo- familia.

2. Problema de investigacion
En las ultimas décadas, Latinoamérica ha tenido cambios sociales muy importantes,

como la disminucién de los hogares nucleares, el aumento de hogares monoparentales, etc.
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(Hernaez & ldrovo, 2010). Estos cambios, sumados a un mundo cada vez mas globalizado,
caracterizado por transformaciones econémicas, sociales y politicas, que promueven el ingreso
de nuevos patrones de comportamiento y de pensamiento a otros territorios (Puerto, 2010),
genera nuevos paradigmas en cuanto a la comprension del mundo social (incluidos los diferentes
ambitos en los que participan las personas), al valor que se le da al ser humano y al papel central
que se le da en cada uno de los campos sociales en los que se desempefia.

Estas fuerzas conflictivas y las nuevas dindmicas bajo las cuales se tejen las relaciones en
el mundo vienen afectando la forma en la que el trabajo y la vida en el hogar interacttian (Idrovo,
Mesurado & Debeljuh, 2020), generando, en muchos casos, una sensacion de conflicto e
incompatibilidad entre los diferentes &mbitos que hacen parte de la vida de las personas.

Las sensaciones de incompatibilidad y conflicto mencionados anteriormente se
agudizaron en el 2020 debido a un suceso historico que cambid, en todo el mundo y en poco
tiempo, la forma de vivir la vida y el trabajo (Nieuwenhuis & Yerkes, 2021; Sandoval-Reyes,
Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021; Yavorsky, Qian & Sargent, 2021). Este suceso fue la
pandemia producida por la COVID-19, donde los limites entre el trabajo y la familia se diluyeron
a causa de una multiplicidad de aparatos electronicos que permiten estar conectados todo el
tiempo (Yadav & Sharma, 2021).

La pandemia no solo alterd la economia y la vida de miles de trabajadores en todo el
mundo (Caringal-Go, J.F., Teng-Calleja, M., Bertulfo, D.J. & Manaois, J.0., 2021; McKee &
Stuckler, 2020). También evidencio el incremento del conflicto existente entre los distintos
ambitos de la vida humana y que, ademas, este conflicto era mas fuerte en algunos grupos

poblacionales, como las mujeres, personas con menores de edad a cargo, etc. (Elder & College,
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2021; Nieuwenhuis & Yerkes, 2021; Collins, Landivar, Ruppanner & Scarborough, 2021;
Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021; Yavorsky, Qian & Sargent, 2021).

La complejidad y gravedad del conflicto para las personas y la sociedad, se puede
comprender si se parte del hecho de que tanto el trabajo como la familia son los ambitos con mas
importancia para las personas (Adisa, Gbadamosi & Osabutey, 2016; Farrell, 2020)
independiente de su cultura (Hernaez & ldrovo, 2010), esto quiere decir que el proceso de toma
de decisiones para distribuir los dos recursos finitos del ser humano (los cuales son tiempo y
energia )(O’Driscoll, 1996), en los diferentes ambitos de su vida, tienen en cuenta el nivel de
importancia que le dan a cada uno de estos y, un conflicto entre ellos tiene consecuencias
negativas tanto para la personay la familia como para la sociedad (Bosch, Garcia, Manriquez y
Valenzuela, 2018).

En el caso de Colombia, el ambito familiar y el laboral son muy importantes para la vida
de las personas. Segun datos del World Value Survey (2017-2020), la familia es “Muy
Importante” (80,7%) y “Bastante Importante” (18.6%) para el 91,3% de la poblacion colombiana
y, de igual manera, el trabajo es “Muy importante” (72.4%) y “Bastante importante” (24.5%)
para el 96.9% de la poblacion. En este orden de ideas, no es de extrafiar que, como lo evidencian
algunas investigaciones, la relacion entre estas esferas sea percibida como incompatible o
conflictiva (Batista, Delgado, Zufiga, & Vargas, 2020; Bernal, Duarte, Orjuela, & Torres, 2021)
y que, dentro del marco de la pandemia, se haya acentuado esta percepcion.

Sin embargo, a pesar de la importancia que tiene el tema de estudio, en Colombia, las
investigaciones son escasas y no son representativas, se han centrado en indagar, a partir de las
variables del modelo de Empresas familiarmente responsables creado por la escuela de negocios

de la IESE, a trabajadores generalmente en puestos de mando medio y alto, la manera como se
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perciben las variables contempladas en dicho modelo, en algunos casos, los investigadores
proponen algunas construcciones propias para ampliar la relacion entre variables o el
conocimiento que se quiere adquirir con dichos estudios.

Los afios en los que mas se perciben estudios de este tipo en el pais son el 2011 y el 2015.
Por otro lado, en afios como el 2000, 2001, 2002,2004,2005,2008,2009,2010 y 2018 pareciera
que existe un vacio respecto al tema. Estos estudios en su mayoria se han realizado con empresas
de ciudades capitales como Bogota, Medellin y Cali, siendo Bogota la ciudad donde més se han
Ilevado investigaciones de este tipo, contemplando la tipologia de trabajo presencial, no se
percibe la de teletrabajo o alguna otra modalidad de trabajo relacionada con la flexibilidad
laboral espacial.

En esta linea, se ha encontrado evidencia sobre la incidencia que tienen el género
(Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021), el estado civil, tener hijos 0 no
(Greenhaus, Collins, Singh, & Parasuraman, 1997), la distribucion de las labores domésticas y
del cuidado (Hernaez & Idrovo, 2010), en el conflicto trabajo-familia (CTC) y familia-trabajo
(CFT). Sobre todo, en el tltimo caso, conocer como se distribuyen (tiempo y tareas) el cuidado y
la crianza de los hijos y las relacionadas con los quehaceres del hogar (Andrade, 2015), en
culturas latinoamericanas, como la colombiana, es de vital importancia debido a que en estos
paises existen factores socioculturales que inciden en la forma como se distribuyen las tareas
entre los roles. Esto hace que la percepcion del conflicto, en ocasiones, sea mayor para hombres
y en otras para mujeres, motivo por el cual, el desarrollo de investigaciones que permitan
conocer esta percepcidn desde diferentes grupos poblacionales y en ambos sentidos del conflicto

sea importante.
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Algunos estudios adelantados en la region evidencian una sobrecarga en la mujer debido
a la doble jornada (Bueno, 2020) y un nivel de CTF mas alto el de los varones (Sandoval-Reyes,
Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021). Estos hallazgos pueden tener relacién con el alto nivel de
machismo de la cultura colombiana (la dimension de masculinidad de Hofstede es de 64). En
este sentido y, soportado con evidencia empirica disponible en la Encuesta Nacional para el uso
del tiempo en Colombia(2021), se encontrd que las mujeres dedican al trabajando remunerado un
promedio de 7:14 horas diarias, mientras que los varones dedican 9:14. Por otra parte, en cuanto
al trabajo no remunerado, las mujeres le estan dedicando 7:14 horas al dia, mientras los varones
dedican 3:25. Esto demuestra, como mencionan ldrovo y Leyva (2014), que siguen existiendo
“diferencias en la cantidad de tiempo que varones y mujeres dedican a la demanda de los roles
familiares y laborales” (p. 158) y que las responsabilidades del hogar y del cuidado de sus
miembros, asi no las realicen directamente, sigue siendo principalmente de las mujeres (Batista,
et al. 2020; Bernal, et al., 2021; Herndez & Idrovo, 2010).

Lo anterior, denota una relacion problematica entre las esfera laboral y familiar, que tiene
mayor relevancia de acuerdo con el género y los pardmetros culturales; todo ello, puede ser un
canal que funciona como facilitador o barrera a la hora de compaginar los roles en estas esferas.

Por otro lado, las recientes investigaciones en el campo, sobre el CTF revelan que cuando
no hay una adecuada armonizacion entre estos ambitos, se pueden presentar problemas de salud
(Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021; Sierra, Rodriguez & Guecha, 2009;
Moreno & Baez, 2010), absentismo (Idrovo & Leyva, 2011), altos niveles de rotacion en las
empresas (Idrovo & Leyva, 2011), disminuye el compromiso con la empresa y la satisfaccion

con el trabajo (Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Dugue-Oliva, 2021) entre muchos otros.
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Como se mencion6 anteriormente, el contexto generado por la pandemia desde el 2020,
produjo muchos cambios, como la forma en la que se trabaja y, dentro de esta, el cambio del
lugar de trabajo de las personas que desempefiaban actividades que no requerian presencialidad,
se acrecento el trabajo con flexibilidad laboral espacial, en ocasiones desde el hogar, en
modalidades como el teletrabajo y el trabajo remoto. Previo a la pandemia, estas modalidades,
como lo mencionan Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva (2021), eran considerados
una opcion, tanto para empleados como para empleadores, que propiciaban la conciliacion entre
los diferentes ambitos de la vida de las personas (Chung & Van Der Horst, 2018). En esta misma
linea, se encuentran algunos documentos como el de Bueno (2020), en los que se pone en
evidencia que la modalidad del Teletrabajo, puede disminuir riesgos tradicionalmente asociados
al trabajo, pero, a su vez, puede implicar el aumento de algunas enfermedades mentales.

Sin embargo, en ese momento, se veia que esta modalidad de trabajo podia tener sus
limitaciones o aspectos negativos, como la dificultad en lograr diferenciar los limites entre los
diferentes ambitos de la vida, el exceso de trabajo y el incremento de responsabilidades
relacionadas con el cuidado y las labores domésticas, conllevando a un posible conflicto entre los
ambitos (Gajendran & Harrison, 2007).

Para ese momento, no se consideraron muchas de las variables que se adicionarian a la
ecuacioén en el marco de la pandemia como, por ejemplo, el hecho de que todos los miembros del
hogar estuvieran simultdneamente estudiando, trabajando, no se contaba con apoyo para las
labores domésticas y del cuidado, la falta de formacién de los jefes directos para manejar a su
equipo de trabajo de manera remota, incluso, en algunos paises como Colombia, no existia un

marco normativo que regulara el trabajo en casa.
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Segun Bueno (2020), ademas de los factores de riesgo que se han referenciado surgen el
temor a la pérdida del trabajo y al confinamiento permanente, y la exigencia de buscar una
mayor armonia entre el cuidado de los hijos y personas a cargo con el empleo bajo modalidad de
teletrabajo, en ambitos en donde las instituciones que se dedican al cuidado y a la educacion han
estado clausuradas.

Como resultado de lo expuesto anteriormente, en Colombia, se empezaron a evidenciar
algunos problemas de salud por parte de quienes trabajaban de manera remota desde sus hogares.
Esto, hizo que el Ministerio de Trabajo, emitiera comunicados como la circular No. 0041 de
2020, en la que se aclararon aspectos como las relaciones laborales en el nuevo contexto y se
daban algunas recomendaciones sobre la jornada laboral, armonizacion trabajo-familia y riesgos
laborales, todo, encaminado a la proteccion de los trabajadores.

En este momento, la Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional
del Trabajo, han manifestado gran preocupacion por la salud mental de los trabajadores (ILO
2021; OIT, 2020). Esto, debido al evidente incremento de problemas relacionados con salud
mental y el trabajo (ILO, 2021; OIT, 2020; Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva,
2021).

Como se ha expuesto a lo largo de este capitulo, es evidente y, a la vez preocupante, la
situacion de los trabajadores que desempefian sus labores en alguna de las modalidades de
flexibilidad laboral espacial, en cuanto a la armonizacion de los ambitos. El conflicto entre los
ambitos, en este momento, se ha incrementado, aumentando consigo los efectos negativos que
este tipo de conflicto tiene para la persona, la familia y la sociedad. Sin embargo, aunque se esta
empezando a evidenciar cada vez mas el problema, es de notar la poca informacién que se tiene

para paises como Colombia y esto implica, poca informacién para poder realizar ajustes en
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politicas publicas, programas dentro de las organizaciones que promuevan la armonizacion de
los ambitos.

Considerando entonces el horizonte que plantea el contexto nacional colombiano, resulta
clara la necesidad de contar con un instrumento idoneo que permita conocer la percepcién por
parte de los trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna modalidad espacial tales como
el teletrabajo, el trabajo remoto y el trabajo en casa.

Por lo anterior, el presente trabajo se orienta la adaptacion, al andlisis de las propiedades
psicométricas y a la aplicacion del instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-
familia”, para proveer al gobierno, a las empresas y a los trabajadores, de una herramienta de
informacion confiable sobre la relacion trabajo-familia que les permita adoptar politicas publicas
y corporativas acordes con la dimension que la problematica demanda en nuestro contexto
particular.

3. Pregunta de investigacion

El planteamiento del problema que se acaba de presentar conduce a la siguiente pregunta
de investigacion, la cual junto con los objetivos que se proponen, fueron la ruta que guiaron el
estudio abordado:

(La adaptacion y el robustecimiento del instrumento “Escala multidimensional del
conflicto trabajo- familia” proporciona una herramienta que permite recopilar informacion
confiable para trabajadores que desempefien sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad

laboral espacial en Colombia?
4. Objetivos
Para dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada anteriormente, se proponen

los siguientes objetivos.
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4.1 Objetivo general

Adaptar y robustecer el instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” para
proporcionar una herramienta que permita recopilar informacion confiable de trabajadores que

desempefian sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad laboral espacial en Colombia

4.2 Objetivos especificos

e Robustecer la escala multidimensional del conflicto trabajo-familia con escalas
complementarias que consideren las dos direcciones y tres dimensiones del conflicto,
segln lo propuesto por Carlson, Kacmar & Williams (2000)

e Realizar un proceso de traduccion al espafiol y adaptacion a las modalidades remota,
trabajo en casa, teletrabajo o alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia a

todas las escalas elegidas

e Generar los datos estadisticos requeridos para analizar las escalas, conocer su idoneidad y
tomar decisiones sobre el total del constructo
5. Justificacion

En Colombia, al igual que en otros paises de Latinoamérica, previo a la pandemia del
2020, no se contaba con un marco normativo para el trabajo remoto, trabajo en casa o trabajo
bajo alguna forma de flexibilidad espacial. La tnica modalidad de trabajo a distancia que se
encontraba regulada para esa época era el Teletrabajo, por medio de la Ley 1221 de 2008, la cual
lo definia como:

“una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion -TIC- para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin
requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo” (Ley 1221 de 2008,

articulo 29).
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Al iniciar la pandemia, todas las personas que podian trabajar de manera no presencial
cambiaron su lugar de trabajo realizandolo desde sus hogares, etc. Sin embargo, debido a que el
teletrabajo implicaba un tipo especifico de contrato, quienes no contaban con dicha modalidad de
contrato, empezaron a trabajar bajo los lineamientos que cada organizacion establecia. Esto
evidencio en primer lugar, un vacio legal, en segundo lugar, una falta de liderazgo y cultura
(cultura pais y cultura organizacional) amigables con las personas y sus familias y, en tercer
lugar, pocos estudios sobre el tema, lo que se ve traducido en poca informacién para que el
gobierno y las organizaciones puedan actuar.

A partir de ese momento, debido al vacio normativo, el gobierno de la Republica de
Colombia, a través del Ministerio del Trabajo publicé una serie de circulares como la nimero
0064 del 7 de octubre de 2020 cuyo asunto hacia referencia a las “Acciones minimas de
evaluacion e intervencion de los factores de riesgo psicosocial, promocion de la salud mental y la
prevencion de problemas y trastornos mentales en los trabajadores en el marco de la actual
emergencia sanitaria por SARS-COV-2 (COVID-19) en Colombia”. Estas circulares buscarian
promover buenos habitos, conductas y acciones para disminuir los problemas de salud que se
estaban presentando a raiz del trabajo realizado fuera de los lugares de trabajo. Posterior a esto,
se emitio la Ley 2088 del 12 de mayo de 2021, por medio de la cual se “regula el trabajo en casa
y se dictan otras disposiciones”, la cual permite realizar un trabajo de manera remota, asi el
contrato laboral no sea de teletrabajo, pero solo en “situaciones ocasionales, excepcionales o
especiales, que se presenten en el marco de una relacion laboral, legal y reglamentaria” (Ley
2088, 2021). Sin embargo, como se explicara mas adelante en el marco normativo del presente

proyecto, dicha ley, aun es limitada.
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El problema de salud mental que se empez6 a evidenciar en las personas que trabajaban
bajo modalidades de flexibilidad espacial para el 2020 conllevoé a la emision de las circulares
mencionadas anteriormente. EI problema sigue creciendo, situacién que se puede agravar si no se
cuenta con informacion confiable y oportuna, que brinde insumos para realizar ajustes y
proponer proyectos, leyes, etc., que incidan en la disminucién de esta problematica tanto en el
sector privado como en el sector publico.

En este sentido, la falta de estudios sobre el tema sigue siendo un gran problema. Es asi
como, previo al desarrollo de este proyecto, el equipo investigador, quiso validar la informacién
mencionada por algunos autores como Poelmans et al., (2005) y Hernaez & Idrovo (2010), en
cuanto a lo relacionado con los pocos estudios que se han desarrollado sobre el CTF en
Latinoamérica y Colombia. Hernaez & Idrovo (2010) también comentan que el CTF ha sido el
mas estudiado, dejando relegados los estudios del CFT.

La validacion que se realizo consistid en llevar a cabo una revision de literatura en las
bases de datos de la Universidad de La Sabana y Google Académico. En esta revision, se
encontré que el mayor nimero de publicaciones son de paises como Estados unidos y Espafia y
de estos, existen publicaciones desde hace muchos afios atras, que las que existen sobre
Latinoamérica. Al enfocar la busqueda en Latinoamérica, se encontrd que los paises en los que
mas se ha estudiado el tema son Chile y México. En cuanto a Colombia, se encontr6 que las
investigaciones sobre el CTF son muy pocas.

En los estudios referentes a Colombia, se evidencié que el conflicto méas estudiando es el
CTF. La informacion se ha levantado por medio de instrumentos como el IFREI (IESE Family
Responsable Employer Index desarrollado por el IESE) y algunos instrumentos desarrollados por

los mismos investigadores. Sin embargo, en dicha bldsqueda no se ubic6 ningun instrumento que
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permitiera medir la percepcién del conflicto en ambas direcciones (CTF y CFT) y de cada
conflicto en sus tres diferentes formas (tiempo, tension y comportamiento), como el constructo
desarrollado y validado por Carlson, et al. (2000).

Aungue, como se menciond anteriormente, gran parte de los estudios hacen énfasis en el
conflicto generado por la relacién trabajo-familia, es importante resaltar que los dos conflictos
trabajo-familia (CTF) y familia-trabajo (CFT), estan relacionados. En el metaanalisis realizado
por Michel, et al. (2010), en el que se tomaron 178 muestras y se realizaron 1080 correlaciones,
se evidencid la relacion entre el CTF y el CFT, al igual que se encontraron antecedentes del
dominio laboral que afectan el CFT y antecedentes del dominio familiar que afectan el CTF.

En esta misma linea, algunos estudios (Jiménez et al.,2011), hacen énfasis en la
importancia de estudiar el conflicto en las dos direcciones, trabajo-familia y familia-trabajo, pues
los efectos no son iguales. Uno de los estudios que permite evidenciar esta necesidad es el
desarrollado por Jiménez et al. (2012), el cual concluyé que el conflicto de la familia hacia el
trabajo era mayor que el conflicto del trabajo hacia la familia, siendo, en este caso, las mujeres
quienes mas percibian una relacion problematica en esta direccion.

Como se evidencia en el parrafo anterior, ambos conflictos afectan la calidad de vida de
las personas y pueden reducir su desempefio y los niveles de satisfaccion y éxito percibidos en
ambas esferas, demostrando asi, la importancia de estudiar el conflicto en ambas direcciones.

Teniendo en cuenta que la sociedad posmoderna con sus lemas de igualdad,
productividad, tecnologia, la economia 24/7, la nueva implementacion de los roles de género, asi
como la integracién de la fuerza laboral femenina, han influenciado en la forma de vida actual
(Thérnquist, 2006 en Idrovo & Leyva, 2014) y sumado al contexto de la pandemia y todas sus

implicaciones en los diferentes &mbitos de las personas, es ahora, mas que nunca, que el estudio
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de este tema es necesario, sobre todo en paises como Colombia, en los que como se menciono
anteriormente, se ha investigado muy poco.

Como se ha evidenciado dentro del marco expuesto hasta este momento, la presente
investigacion se hace necesaria. La problematica de los CTF y CFT, son de una actualidad
latente. Por los efectos de la pandemia, cada vez méas personas trabajan bajo modalidades de
flexibilidad espacial (trabajo remoto, trabajo en casa, teletrabajo, etc), y alli se puede presentar,
como se expuso en el problema de investigacion, en mayor grado el CFT y CFT. En este sentido,
contar con un instrumento que permita conocer de manera idonea, la percepcion del CTFy CFT
de las personas que trabajan bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial, es beneficioso, no
solo para los trabajadores, tambien para el Estado, las empresas publicas y privadas, para que
puedan disefiar e implementar politicas y programas requeridos para fomentar un clima
organizacional que promueva el bienestar integral de su gente y permita mejores resultados para
las organizaciones (Kim, Las Heras & Escrivano, 2013).

La informacion que se acaba de exponer es muy importante, porque evidencia: 1) Poca
literatura sobre el CTF y CFT en Latinoamérica y Colombia; 2) Pocos estudios sobre el CFT en
Latinoamérica y Colombia; 3) Ningun estudio que haya realizado una investigacion sobre el
conflicto en ambas direcciones y en sus diferentes formas y; 4) La necesidad de desarrollar un
estudio que considere lo expuesto en los numerales anteriores en el marco de la pandemia en la
poblacién de trabajadores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial.

Para poder responder a los cuatro problemas que se evidenciaron anteriormente, la
presente investigacion aportard, por medio de la validacion del “Multidimensional Measure of
Work-Family 24ikert24to”: 1) Estudios sobre el tema en Colombia; 2) Desarrollo de un estudio

que haga referencia al conflicto en ambas direcciones y en sus diferentes formas; 3) Un
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instrumento confiable y complejo para la comunidad cientifica, entre otros, que permita el
levantamiento de la informacién adaptado a la poblacién que trabaja bajo alguna modalidad de
flexibilidad espacial.

En el afio 2015, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprob6 la Agenda para el
Desarrollo 2030. Esta agenda, se considera un gran logro ya que establece unas metas que, a
diferencia de la agenda anterior, sirven como ruta de navegacion para el desarrollo social,
ambiental y econémico sostenible, tanto de paises desarrollados como para paises en vias de
desarrollo, lo cual favorece a los 193 paises miembro de la ONU, incluida la region
Latinoamericana.

En este orden de ideas, el Gobierno Colombiano, ha pedido a sus Instituciones y a los
diferentes sectores, incluido el sector educativo, que incluyan dentro de sus agendas los
Obijetivos de Desarrollo Sostenible -ODS- que se encuentran dentro de la Agenda 2030, para que
unidos, se genere una coaccion que permita lograr un desarrollo sostenible social, ambiental y
economico.

Dentro de este contexto, se plantea el proyecto “Adaptacion, analisis psicométrico y
aplicacion del instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” para
trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en
Colombia”, el cual busca obtener una herramienta que permita obtener informacion confiable
sobre la relacion trabajo-familia.

Al igual que Molina (2020), los autores de la presente investigacion consideran que el
conflicto trabajo-familia y familia-trabajo se adscribe el presente proyecto es el ODS 8:
“Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y

productivo y el trabajo decente para todos” (ODS 8). Esto, debido a que la presente investigacion
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puede dar insumos que soporten la meta 8.5. “De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las
personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor”.

Como se mencion6 anteriormente, el presente proyecto busca brindar una herramienta
que permita levantar informacion confiable y con un enfoque multidimensional sobre el conflicto
entre los &mbitos para trabajadores en modalidades remota, trabajo en casa y teletrabajo en
Colombia.

Como se ha expuesto, en Colombia hay muy poca literatura sobre el tema, de manera que
se espera gque, con una herramienta tan robusta como esta, se incentiven las publicaciones sobre
el tema y se genere informacion cuantitativa y cualitativa que permita plantear acciones
encaminadas a mejorar la calidad de vida de los trabajadores que desempefian sus labores bajo
alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia.

6. Estado del arte

El estado del arte de la presente investigacion comprende los antecedentes y la evolucion
de los estudios del conflicto trabajo-familia y familia-trabajo en Colombia, asi como los
existentes en otras latitudes.

Para el caso colombiano, se tuvo en cuenta la basqueda de articulos académicos por
criterios titulo y resumen, la cual fue realizada en Eureka (buscador de la biblioteca de la
Universidad de la Sabana) y en Google Académico, enfatizando en la informacién

correspondiente a Colombia entre los afios 2000 al 2021. Ver figuras 1 y 2.

Figura 1

Articulos encontrados por ano.
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Articulos encontrados por ano
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Nota: La figura muestra el nimero de articulos encontrados por afio respecto al CTFy CFT en

Colombia y Latinoamérica. Fuente: Construccion propia con base a rastreo bibliografico (2021).

Figura 2

Articulos encontrados por ciudad.



28

Articulos encontrados por ciudad
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Nota: La figura muestra el nimero de articulos encontrados por ciudad en Colombia
respecto al CTF y CFT. Fuente: Construccion propia con base a rastreo bibliografico (2021)

En la busqueda se evidencid que en Colombia no se han elaborado muchos estudios
relacionados con el conflicto, la conciliacion y la armonizacién de trabajo- familia y familia-
trabajo, no obstante, se encontraron 25 articulos que abordan la temaética, desde los campos que
se mencionaran a continuacion:

Conflicto trabajo-familia: la busqueda arrojo en Google académico, un aproximado de
1.908 resultados en los que se hallaron, documentos de repositorios, noticias y articulos de
revistas académicas. En el despliegue de informacion, se encontré no solo contenido relacionado
con el conflicto trabajo- familia, sino también con la armonizacidn/conciliacion trabajo- familia,
el teletrabajo, la relacion entre trabajo-familia, equilibrio trabajo-familia, ente otros.

Es asi como, se procedio a la eleccion de cinco articulos, que abarcan el conflicto trabajo-
familia, entre los cuales se resalta el conflicto trabajo- familia desde la perspectiva del rol y las
implicaciones que trae a nivel psicosocial en la vida de las personas, sobre todo, cuando se

genera sobrecarga por la falta de mediacion entre los dos ambitos (Alvarez & Gémez, 2011;
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Gobmez et al., 2015). Otros articulos por su parte resaltan el estrés como un factor determinante
para la emergencia de conflicto (Montenegro,2007) al igual que indagan por las interacciones
que se generan en el mundo laboral actual, producto de la globalizacion y los cambios
socioculturales que devienen con ello (Vesga, 2019; Alvarez &Ramirez, 2012). Finalmente, la
investigacion de Wan, Zhang, Shaffer y Zhang (2022) aporta que el conflicto en las funciones
laborales fomenta el desequilibrio entre el trabajo y la familia, pues el entorno laboral (apoyo de
comparieros y funciones) influye en el balance entre ambas esferas.

Conflicto familia trabajo: Al proceder con esta busqueda, se obtuvo un total de 10
resultados (en Eureka), de los cuales la mayoria, correspondian a lo hallados en la busqueda
correspondiente a la relacion conflicto trabajo- familia. Lo anterior permite deducir que la
afinidad de los términos hace que en ocasiones se empleen como sinGnimos ademas que
evidencia, la limitacion existente en estudios, sobre todo en lo que tiene que ver con estudiar el
conflicto en ambas direcciones.

Por otra parte, al hacer el rastreo en Google Académico, se encontré un total de 36.100
resultados de los cuales solo uno correspondia a Colombia. Dentro de estos hallazgos, sobresalen
estudios realizados en paises de Latinoamérica como Chile y México, paises donde mas se han
desarrollado estudios sobre la tematica.

Retomando los estudios encontrados en Colombia Guerrero (2003) indica, que el
conflicto procedente en la relacion familia-trabajo, emerge con la constitucion de las sociedades
industriales, la cual contrapone las expectativas y necesidades de los ambitos y al que se le hace
frente, dependiendo de los recursos individuales con los que cuenten las personas

(conocimientos, habilidades, apoyos, etc.) (Pardo et al., 2014; Gutiérrez et al, 2017)
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Conciliacion Trabajo- Familia y Familia- Trabajo: En esta dimension Eureka, arrojé un
total de 179 articulos, de los cuales solo 4 correspondian a estudios llevados a cabo sobre
Colombia. Al realizar el mismo ejercicio en Google Academico, se encontrd un total de 17.000
resultados, dentro de los cuales se pudieron rescatar 5 que, al mirar en detalle, fueron los mismos
encontrados en Eureka. Al revisar el resumen y algunos apartados de los textos, se pudo percibir
que los términos conflicto, conciliacion y armonizacion, en lo que tiene que ver en la diada
trabajo-familia, se usan como sindnimos en muchas ocasiones.

Frente a este tema, los autores plantean que la conciliacion entre los &mbitos, es un
asunto que depende de las politicas al interior de las organizaciones que surgen, porque las
entidades reconocen los efectos positivos que trae al ambitos laboral, cuando los trabajadores
logran un equilibrio y bienestar en ambas esferas, que es necesario a causa de las dinamicas
sociales que devienen con el siglo XXy es posible cuando se logra compaginar las horas de
dedicacion a cada uno y las responsabilidades( Idrovo, 2006; Idrovo & Leyva, 2011; Villa et al.
2019; Grueso & Rubio, 2011; Arciniegas y Cema, 2019;Aldana, 2016).

Armonizacion Trabajo- Familia. En la busqueda realizada aqui, tanto en Eureka como
en Google académico, solo se encontro6 1 resultado referente a Colombia. En la busqueda en
Eureka, los resultados arrojados fueron 4, que hablan del tema objeto de investigacion u otras
tematicas que incluyen en su estudio el termind armonizacion. Por otro lado, los resultados
arrojados en Google Académico fueron aproximadamente 16.000, encontrando para el interés de
la presente investigacion, el mismo que ya se habia reflejado en Eureka, los resultados hacian
referencia a otros temas de estudios que emplean el termino armonizacién para sus
investigaciones (d&mbitos educativos, juridico y ambiental). Idrovo & Hernaez (2015) plantean,

como el género es un factor determinante para distribuir las tareas al interior del hogar,
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ocasionando asi una distribucion inequitativa y de mas dificil armonizacion para quien cuenta
con un mayor nimero de actividades domeésticas, en si, la mujer.

Armonizacion Familia-Trabajo. Haciendo la basqueda en Eureka, no arroja ningin
resultado. Por otra parte, en Google académico nos encontramos con la misma dificultad, son
escasos los resultados, de 293 encontrados y precisando en los criterios de busqueda, solo 1 hace
relacion a este tema en Colombia. Respecto al tema Gutiérrez et al., (2017) plantean la
armonizacion como el resultado de la conciliacion entre los ambitos, siendo las dimensiones de

tiempo y tension las mas influyentes en el conflicto.

Tabla 1

Informacién sobre los articulos seleccionados.

Fecha de publicacion Titulo Ciudad/Lugar

2011 Conflicto trabajo-familia”, en |Cali
mujeres profesionales que
trabajan en la modalidad de

empleo

2007 “Conflicto trabajo-familia”. Bogota
31ravés3le31-Colombia

Solo articulos académicos

2015 Moderacion de la Relacion Universidades publicas y
Entre Tension Laboral y privadas de Bogota
Malestar de Profesores

Universitarios: Papel del




Conflicto y la Facilitacion Entre

el Trabajo y la Familia.

2019

La interaccion trabajo-familia
en el contexto actual del mundo

del trabajo.

Bogota

2012

El conflicto trabajo-familia:
riesgo psicosocial para la salud

laboral de los trabajadores.

Pereira

2015

Bases tedricas del conflicto

trabajo-familia.

Revista Universidad de

Antioquia

2011

Las politicas de conciliacién
trabajo- familia en las empresas

colombianas.

Bogota

2017

Responsabilidad familiar
corporativa, la percepcion del
conflicto y la conciliacién entre
la vida familiar y laboral: caso

universidad de Antioquia.

Medellin

2011

Conciliacion trabajo familia en
las empresas colombianas: la

relacién entre parametros y los

Bogota

32



problemas laborales més

frecuentes
2015 Armonizando trabajo y familia [Bogota
en Bogot4 Colombia: la
conexion doméstica
2019 Conciliacion trabajo — familia  |Medellin
en mujeres ejecutivas de
empresas privadas de la ciudad
de Medellin.
2011 Précticas de conciliacion entre |Cali
la vida personal y laboral:
comparacion entre muestras
procedentes de Espafia y
Colombia
2006 Geénero, masculinidades y El estudio es de América
conciliacion familia-trabajo. latina y aqui se recoge
informacion de Colombia, no
puntualiza en una ciudad.
2019 Conciliacion trabajo-familia en |Pereira

madres cabeza de hogar
operarias de una fabrica del

sector textil en Risaralda.

33



trabajo”
Responsabilidad familiar
corporativa, la percepcién del

conflicto y la conciliacién entre

2016 Conciliacion trabajo-familia en |Manizales
las practicas de efr en las
empresas familiares

2013 La conciliacién empresa — Hace una reflexion sobre el
familia: ¢humanidad o gestion? ftema en Colombia en

general, aungue pareciera
que se documenta sobre
informacion de Bogota.

2007 “Conflicto familia y trabajo”  |[Estudio de caso realizado en
La relacion existente entre el  ([dos cajas de Compensacion
conflicto trabajo-familiay el  |en la ciudad de Bogota
estrés individual en dos
organizaciones colombianas.

2003 “Conflicto familia- trabajo” Escrito por un colombiano
Los roles no laborales y el estrésfabordando un analisis teorico
en el trabajo. del tema sin mencionar una

poblacién especifico

2017 “Armonizacion Familia- Caso de estudio realizado en

Medellin, con empleados
administrativos de la

Universidad de Antioquia
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la vida familiar y laboral: caso

Universidad de Antioquia.

2014

Teletrabajo y su Relacion con la
Seguridad y Salud en el

Trabajo.

Bogota

2015

Moderacion de la Relacion entre
Tension Laboral y Malestar de
Profesores Universitarios.

Papel del Conflictoy la
Facilitacion Entre el Trabajo y

la Familia

Bogota

2013

Relacion vida familiar y laboral
de los colaboradores de la
institucion universitaria Ceipa:
una mirada desde la percepcion

del conflicto y la conciliacion.

Manizales

2017

El teletrabajo: una nueva opcion
para la extension de la licencia

de maternidad en Colombia

Bogota

2020

Programa de formacion:
conciliacion familia -DEQUIM
para la  intervencién |

prevencion de conductas

Chia, trabajo de grado.
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disruptivas en la segunda

infancia.

2007

\Valoracion del trabajo
domeéstico en los estratos 5 y 6,
y su influencia en la

conciliacion trabajo — familia

Chia

Nota. Datos tomados de los articulos de rastreo bibliografico (2000-2021).

& Osabutey, 2016; Farrell, 2020; Figueroa et al., 2020; Hernaez & Idrovo, 2010) y, debido a

esto, su relacion ha sido cada vez mas estudiada en las Gltimas décadas (Carlson, Kacmar &
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Los ambitos familiar y laboral son muy importantes para las personas (Adisa, Gbadamosi,

Williams, 2000; Lavassani & Movahedi, 2014; Mitchel, et al., 2010; Andrade & Landero, 2014).

Tanto, que los conflictos emergentes por la falta de conciliacion entre los &ambitos y méas cuando

no existe un apoyo real de los jefes y/o supervisores (Yadav & Sharma, 2021) han entrado a

interferir en la dinamica de estas esferas, no solo en los trabajadores de modalidades con

flexibilidad espacial, sino también en trabajadores con turnos laborales (Pérez, et al,2017), pues

St Jean & Muhamel (2020) plantean que, cuando existe insatisfaccion laboral producto del
desequilibrio entre los ambitos, se genera en algunos trabajadores la intencion de crear un
negocio propio, tendencia que es mayor, en los paises con altos estandares de tecnologia e

innovacion.

perspectiva unidireccional (Greenhaus & Beutell, 1985) y de conflicto (posteriormente se
empieza a estudiar la relacion desde el enriquecimiento), es decir, se analizaba la interferencia

del trabajo en la familia (trabajo-familia) (Edwards & Rothbard, 2000). Mas adelante, se

Originalmente la relacion entre el trabajo y la familia se estudié y midio, desde una



37

reconocio su bidireccional (trabajo-familia y familia-trabajo) (Kopelman, Greenhaus &
Connolly, 1983) y casi una década més tarde (Frone, Russell & Cooper, 1992), se discriminaron
las dos direcciones del conflicto y se reconocio, de manera explicita, la reciprocidad entre estos
Yy, aunque existe consenso sobre la caracteristica bidireccional de esta relacion (familia-trabajo y
trabajo-familia), se ha descubierto que la interferencia del trabajo hacia la familia es mas
frecuente que la interferencia de la familia hacia trabajo, independiente del género del empleado
(Amah, 2021; Slan- Jerusalim & Chen 2009).

Segun el estudio realizado por Michel et al. (2010), en el que se analizaron 178 muestras
por medio de 1080 correlaciones, los antecedentes del conflicto trabajo-familia (CTF) son:
estresores del rol laboral, involucramiento en el rol laboral, apoyo social en el trabajo,
caracteristicas del trabajo y la personalidad. Por otra parte, encontraron que los antecedentes
del conflicto familia-trabajo (CFT) son: estresores del rol familiar, soporte social por parte de la
familia, caracteristicas de la familia y personalidad.

En cuanto a los estresores de rol es preciso indicar, que estos hacen referencia al grado
de presion que experimentan las personas cuando los roles familiares y laborales no son
compatibles. Por su parte el Involucramiento en el rol, refiere el grado de
compromiso, apego, interés y participacion en un rol. El apego se va a determinar por el grado en
que se ve inmersa con mayor frecuencia en las actividades cotidianas de ese rol. Conforme a
esto, se va a desprender que tan central es 0 no un rol para una personay el nivel de
preocupacion de la persona por responder a las expectativas de dicho rol (Paullay, Alliger, &
Stone-Romero, 1994; Frone, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Kanungo, 1982; Yogev &

Brett, 1985, citados por Michael, et al.).
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Por otro lado, el apoyo social, hace mencién de la ayuda emocional, a la informacion y a
la evaluacion por parte de la organizacion, compafieros y los jefes, en el dominio
laboral (Carlson y Perrewe’, 1999; House, 1981; Matsui, Ohsawa, & Onglatco, 1995, citados
por Michael, et al., 2010). En cuanto al dominio familiar, se tiene en cuenta la ayuda que
brindan sus miembros (conyuge o familia extensa), con respecto a las tareas del38ravr o el
desenvolvimiento de cada uno de los roles (Michael, et al., 2010).

Las caracteristicas laborales y familiares hacen referencia a las particularidades de
cada entorno, que influyen el desempefio del rol y como estos facilitan, no solo el desarrollo de la
familia sino la participacion de cada uno de sus miembros en otros roles, sea laboral o
familiar (Hackman & Oldham, 1976; Morgenson & Campion, 2003, citados por Michael,
etal., 2010), como tipo de organizacion, antigiiedad laboral, tipo de trabajo, salario, diversidad
de tareas, autonomia laboral, flexibilidad horaria y organizacion amigable para la familia (Eby et
al.,2005; Michael et al., 2010). Para Medina, et al (2017), cuando una organizacion tiene
politicas que equilibren la relacion trabajo-familia (flexibilidad temporal, permisos largos, lugar
de trabajo) que benefician a los trabajadores, y son exequibles para ellos, impactan de una
manera directa en su bienestar e indirectamente en su desempefio.

“Dentro del dominio familiar, estos consisten en la estructura general y las caracteristicas
del conyuge (coOnyuge que trabaja) y los roles familiares” (Michael et al., 2010, p. 9).

Por ultimo, la personalidad que tiene que ver con los procesos y las estructuras mentales
que establecen el orden comportamental y emocional de las personas en sus roles de desempefio,
ya sea en el trabajo o en la familia (Allport, 1937; James & Mazerolle, 2002; Millon, 1990,

citados por Michael, et al., 2010). Abarca el locus de control interno y el afecto negativo /
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neuroticismo (Bruck & Allen, 2003; Grzywacz & Marks, 2000; Stoeva et al., 2002, citados
por Michael, et al., 2010).

En el metaanalisis realizado por Michel et al. (2010), se encontr6 que, para efecto de
todos los estudios de la muestra, las variables demogréficas sexo, estado civil y tener hijos o no,
al igual que el nimero, son moderadores significativos de la interfaz del conflicto trabajo-familia
y familia-trabajo. Estos grupos (casados/as, con hijos), debido a la tension por el tiempo, tienden
a percibir un conflicto entre los &mbitos (Ford, Heinen, & Langkamer, 2007). Sin embargo, estos
suelen recibir un apoyo social que los otros grupos (solteros/as y sin hijos) no reciben.

Otros autores, como en el caso de Greenhaus, Collins, Singh & Parasuraman (1997),
también han encontrado que las variables género, estado civil y el namero de hijos son variables
que intervienen en la percepcion del conflicto trabajo-familia.

Por otra parte, los autores Bennett, Beehr & Ivanitskaya (2017) agregan la variable edad,
pues de acuerdo con su investigacion, las diferencias generacionales (Baby Boomers, X y
Millennials), el hecho de tener o no hijos y la edad de los hijos, juegan un papel importante en el
CTF/CFT.

En el estudio que hacen Jiménez, Concha & Zufiga (2012) acerca del Conflicto trabajo-
familia, autoeficacia parental y estilos parentales percibidos en padres y madres de la ciudad de
Talca, Chile, se analizan la relacion existente entre los niveles de conflicto trabajo-familia,
autoeficacia parental y estilos parentales percibidos en un grupo de 43 nifios estudiantes y ambos
padres trabajadores; el estudio es controlado por variables sociodemograficas que facilitan
identificar, que diferencias como género y el nimero de hijos son variables influyentes que
ocasiona mayor conflicto trabajo-familia para las mujeres a causa de los multiples roles que

ocupan.
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6.1 Escala multidimensional para medir el conflicto Trabajo-Familia

Existen muchas escalas con diferente sustento tedrico que han sido desarrolladas y
algunas rigurosamente validadas para medir el conflicto entre el trabajo y la familia (Carlson at
al., 2000).

En este sentido, han sido diversas las variables e instrumentos que se han empleado para
realizar investigaciones del conflicto entre los dos &mbitos, no obstante, es dificil encontrar un
instrumento robusto que contemple las dos direcciones del conflicto y sus diferentes
dimensiones.

Como se puede observar en la tabla 2, existen muchas escalas que buscan medir una o
varias direcciones del conflicto. Sin embargo, no se ha identificado una escala que permita medir
ambas direcciones y todas las dimensiones del conflicto simultdneamente.

En esta ardua labor, Carlson et al. (2000), realizan una revision de escalas para conocer
coémo se ha medido este conflicto. Dentro de su busqueda, identificaron 25 escalas que miden el
conflicto de diferente forma (ver tabla 2). El total de estudios de esta tabla supera los 25, debido

a que, si la escala media mas de una forma, se contabilizaban de manera separada.

Tabla 2

Medicién del conflicto.

Medicion del conflicto Cantidad

Trabajo Interfiere con la Familia 3

Tiempo y tensién

Familia Interfiere con el Trabajo 7
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Tiempo y tension

Conflicto Trabajo-Familia

General

Conflicto Trabajo-Familia

Tension

Conflicto Trabajo-Familia

Tiempo y Tension

Conflicto Trabajo-Familia

Tiempo

Conflicto Trabajo-Familia

Comportamiento

Conflicto Trabajo Interfiere con el No Trabajo

Tiempo

Conflicto No Trabajo Interfiere con el Trabajo

Tiempo

Trabajo Interfiere con la Familia

Tiempo

Familia Interfiere con el Trabajo

Tension

Conflicto Trabajo Interfiere con el No Trabajo

General
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Nota: Elaboracion propia con base en la tabla “Representacion de las seis dimensiones

del conflicto Trabajo- Familia en las escalas existentes” de Carlson et al (2000).

Después de realizar este ejercicio, Carlson et al. (2000) identificaron lo siguiente:
1. Separacion de la direccion del conflicto: 12 de las 25 escalas.
2. Diferenciacion de las formas de conflicto: 7 de las 25 escalas.
3. Medicion del conflicto desde el comportamiento: 1 de las 25 escalas.

Con base en los insumos mencionados anteriormente, desarrollaron un primer estudio en
el que se incluyeron items (31 en total) que no se repetian de las escalas desarrolladas por Bohen
& Viveros-Long (1981), Burley (1989), Duxbury, Higgings & Mills (1992), Frone, Russell &
Cooper (1992), Gutek, Searle & Klepa (1991), Kopleman, Greenhaus & Connolly (1983) y Pleck
(1978). Los motivos por los cuales no se utilizaron todas las escalas fueron, en primer lugar, que
algunas incluian variables que no son de interés para el estudio como las demandas laborales y,
en segundo lugar, porque las escalas que hacen referencia al “Work and Non-Work Conflict™
“no cumplen con el objeto de la investigacion™ (Carlson et al., 2000, p. 255). Es importante
mencionar que, de los 20 items resultantes del primer ejercicio, no habia representacion de todas
las dimensiones del conflicto, motivo por el cual, se tuvieron que desarrollar unos items que los
incluyeran.

En el segundo estudio que se realizé a la escala, se incluyeron 34 items desarrollados por
los investigadores del estudio, para un total de 54 items. Con la inclusion de los 34 items, todas

las dimensiones del conflicto quedaron cubiertas (Carlson et al., 2000). Como resultado de este

segundo estudio resultaron 33 items de los cuales se conservaron solo los 5 mejores items de
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cada dimension para lograr el principio de parsimonia e igualdad entre las dimensiones (Carlson

et al., 2000). El resultado final fue una escala de 30 items.

Por ultimo, en el tercer estudio que se le realizo a la escala, se manejaron los 30 items que

resultaron del estudio 2. Después del ejercicio fueron eliminados en total 12 items. El resultado

de este ejercicio arrojo una escala de 18 items, 5 provenientes de escalas existentes y 10s otros

desarrollados por los investigadores (Carlson et al., 2000). EI resumen del proceso se presenta

en la figura 3.
Figura 3

Resumen de los estudios realizados por Carlson.

{ Total escalas identificadas: 31 ]

‘ Revision de literatura |

~

Estudio 2.

Los autores desamrollan e incorporan unos items (34).

Total: 54 items.

Resultados

= 33 items vilidos.

* Se conservan los 5 mejores items de cada dimension para lograr el
principio de parsimonia e igualdad entre las dimensiones (Carlson et al.,
2000).

Escala final: 30 items /‘
) I
Estudio 3.
Escala inicial: 30 items
Resultados:

18 items vilidos. 5 provenientes de escalas existentes ¥ los otros desarrollados

por los investigadores (Carlson et al., 2000). Y,

‘Todas: Escala de Likert de 5 puntos.

Depuracion: Quedaron 25 escalas -‘\
Bohen & Viveros-Long (1981). Burley (1989), Duxbury. Higgings &
Mills (1992). Frone. Russell & Cooper (1992). Gutek. Searle & Klepa
(1991), Kopleman, Greenhaus & Connolly (1983) y Pleck (1978). Y,
Estudio 1.
En las escalas no habia representacion del conflicto en todas sus
dimensiones. Total: 20 items.

4

Recomendaciones:
« Incorporar escala de Netemever et al. (1996)
+ Incorporar escalas CTF/CFT basados en comportamiento

Nota: Elaboracion propia con base en el proceso del estudio de Carlson et al. (2000).

Como se refirio, el resultado final del estudio arrojé una escala de 18 items que

contempla TIF/FIT basado en el tiempo, TIF/FIT basado en la tension y TIF/FIT basado en el

comportamiento, las cuales mostraron validez discriminante, consistencia interna e invarianza en
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la estructura de factores entre las muestras. A continuacion, se encuentra la informacion de los

estadisticos (tablas 3 y tabla 4).
Tabla 3

Estadisticos de las Dimensiones de la escala

. Andliss |Consistencia| Valider degiminanie
Dimemiones . "
factorial interna
1 3/4|5
Time-baxed work interfere nee with family k1)
L Mywaork keeps me Irom my bamily activi§ & more than I wouddikea A
2. The time | must devate 1o myjobkeegs me Fom particinati ng equally in howsehold respons bilities and aamities .t}
3. | have tomias family activi ties due tothe amount ol time | must spend on wodk responsibilities. 25
Time-based familyi merkerence with wok 79 31
4 The time | spend an fami by = sporsibilities olten interfere with my wosk respons bl ities. A
5. The time | spend with my [amilly oken cases me not 1o pend time in actvities st work that could be hel plul to my career. 26
6. | hawve 1o miss wosk actvities due to the amount of time | must spend on family responsibilities. p-t]
Strain-based work inerference with family R 58
7. When | get home romwark | amolten oo frazzled to partic pote in family acvitiesy/rsporsibiif es. J3
& | amoften so emationally drained when | gethome fom wok that it peevents me fromcontributing to rmy lamily. a7
9. Due toall the pressums al work, sometimes when | mme home | am too stressed todothe things | enjoy. 25
Strain-based lamilyimtederence with work 87 M| %|.8
10. Due to stress at home, | amolten preoccupied with family matiers at work, J3
11. Because | amolten stressed from familly respons bilities, | have a hard time conaentrating on my wark. A
12 Tension and armiety from my fami yife oken weakers my abili ty todomy job A
Behavior-based work inte rfere nce wi th [amily .78 a1 54|47
13, The probl em-solving behavios | wse in mmy job are notelfective in resd ving prablems athome. /]
14, Behavier that s eflective and necessary Tor me at work would be counterprodudive at home. J2
15. The behaviors | pedorm that make me effecive atwork do not help me to be a better parent and spouse. 4
Behavior-based family intederence with work R ] S48
16. The behaviors that work lor me at home donat seemn tobe eflecive at work. 1)
17. Behavier that s effective and nece ssary for me at home would be courterproductive st work. a7
18 The probl emr-solving behavior that work for me at home does not seem tobe o uselul at wodk. 8

Nota: Elaboracion propia con base en la informacién de Carlson et al. (2000).

Tabla 4

Estadisticos de las Dimensiones de la escala (Test de medicion de invarianza)
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Test de medicion de invarianza
indice de Raiz del error
Modelo de 6-dimensiones xn2 df | Xn2diff | dfdiff Ajuste cuadratico
Comparativo medio

Sin restricciones. 451 20* | 246 96 0.39
(Modelo base)
Invarianza en la estructura de

472.78%|264| 21.58 18 .96 0.39
factores
Estructura de factores vy
correlacion de la estructura|487.52%(273| 36.32 27 .96 0.39
de factores
Estructura de factores,
correlacion de factores error|579.90%(291(119.70%| 45 .94 0.43
varianza invarianza
*p< .01.

Nota: Traduccion de los autores. Tabla original de Carlson et al. (2000, p. 265) “Test of
measurement Invariante”

Aunque para algunos autores como Villa & Bethencourt (2013), los estadisticos de la
escala (la validez discriminante) pueden mostrar debilidades y prefieren utilizar otras escalas.
Autores como Jiménez-Figueroa, Concha & Zufiiga, (2012), Tement, Korunka, & Pfifer (2010),
y Jiménez-Figueroa, Mendiburo & Olmedo (2011) la han utilizado con éxito. Incluso, Matthews,
Kath & Barnes-Farrell, (2010) desarrollaron una version abreviada de la escala de Carlson et al.
(2000).

En este sentido, dada la informacion de validez suministrada por Carlson et al. (2000),
la robustez de la escala, y los resultados que se han obtenido con su utilizacion, esta escala fue
elegida para la presente investigacion.

Es importante mencionar que, aunque existen trabajos que han levantado informacién con
la escala de Carlson et al. (2000) en paises latinoamericanos como los trabajos de Jiménez-
Figueroa, Concha & ZUfiga, (2012), y Jiménez-Figueroa, Mendiburo & Olmedo (2011), como
en muchos estudios, tal como lo plantean Hederich-Martinez & Camargo-Uribe (2014) “algunos

de estos trabajos fueron realizados sobre muestras de poblaciones en Latinoamérica, sin que en
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ellos se hayan examinado las caracteristicas psicométricas del instrumento” (p. 91), el ejercicio
que se propone en esta investigacion subsanara esta falencia.

Aunque la escala incluye items de todas las dimensiones del conflicto en ambas
direcciones, Carlson et al. (2000) hacen dos sugerencias: 1) incorporar la escala de Netemeyer,
Boles & McMurrian (1996) y; 2) incorporar una escala con items que midan el conflicto en sus
dos dimensiones basado en el comportamiento.

Debido a lo expuesto anteriormente, se adicionaran, en primer lugar, la escala de
Netemeyer et al. (1996) y, en segundo lugar, la escala de Dierdorff & Ellington (2008) para
incorporar los items relacionados con el conflicto basado en el comportamiento.

6.2 Algunos estudios que han utilizado la Escala multidimensional de Carlson.

La escala construida y validada por Carlson et al. (2000), se ha utilizado en varios paises,
para medir el conflicto trabajo -familia por su enfoque multidimensional (que la hace flexible) y
porgue conjuga, las tres maneras en que se presenta el conflicto: tiempo, tension y conducta en
las dos dimensiones: interferencia del trabajo con la familia e interferencia de la familia con el
trabajo. Por ejemplo, en Eslovenia (Tement et al., 2010), se realiz6 un estudio para validar dos
escalas existentes que miden el conflicto trabajo-familia y el enriquecimiento trabajo-familia,
abordando la dimensionalidad, la adecuacion de interacciones, la confiabilidad y la validez del
constructo a través de una muestra de 214 empleados de empresas e instituciones eslovenas;
para esto, se analizaron las caracteristicas métricas de la escala del conflicto trabajo-familia
creada y validada por Carlson et al. (2000) y las escalas de enriquecimiento trabajo-familia de
Carlson et al. (2006).

Los investigadores (Tement et al., 2010) utilizaron antecedentes y resultados similares a

los de Carlson et al. (2000) y Carlson et al. (2006), agregando solo algunos adicionales. Luego de
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una rigurosa traduccion del inglés al esloveno, las escalas fueron probadas en cuanto a
dimensionalidad, adecuacion del item, confiabilidad y varios aspectos de validez de constructo
como la validez discriminante y las relaciones diferenciales con otros constructos. Para quienes
las escalas suponen desarrollos recientes en la investigacion de la interfaz trabajo-familia y
consideran las dificultades que se presentan en los dos dominios del conflicto trabajo- familiay
no solo en uno de ellos como las relaciones deterioradas con supervisores, familiares o
compaiieros, concluyendo que estas dos escalas de Carlson et.al (2000 y 2006) fueron las
primeras escalas multidimensionales de la interfaz trabajo-familia validadas en el contexto
esloveno y las cuales recomiendan para el examen futuro de las caracteristicas métricas es el uso
de escalas en muestras mas grandes de diferentes ocupaciones.

Por otro lado, Jiménez et al. (2012), realizaron un analisis de la relacion entre los niveles
del conflicto trabajo-familia, autoeficacia y estilos parentales en la ciudad de Tasca-Chile, con 43
nifios estudiantes y ambos progenitores trabajadores, ejerciendo un control sobre las variables
sociodemograficas e identificando diferencias de género por variables y su relacion con el
numero de hijos. Los instrumentos utilizados fueron: una escala de auto eficacia parental
elaborada por los autores de 11 items tipo Likert de 10 puntos; un cuestionario de percepcion de
estilos parentales de Richaud (2007) compuesto por 32 items sobre conductas de los padres hacia
los hijos; y la escala del conflicto trabajo-familia,C.T.F., de Carlson et al.(2000), que contiene 18
items y mide las dos direcciones del conflicto, es decir, el trabajo interfiriendo en la familiay la
familia interfiriendo en el trabajo, con sus tres dimensiones de conflicto basado en el estrés, el
comportamiento y el tiempo.

Los resultados del trabajo de Jiménez et al. (2012), muestran que las progenitoras se ven

muy afectadas por el C.T.F. tal como lo sostienen Amaris (2004) y Hernandez (2008), en el
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sentido que a las mujeres les causa mayor complicacion separar las responsabilidades del trabajo
de las de la familia.

Por consiguiente, Jiménez et al. (2011) analizan las relaciones entre satisfaccion familiar,
apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en una muestra de 128 trabajadores técnicos y
profesionales chilenos entre 20 y 49 afios, a quienes se les aplicaron tres instrumentos de
medicion de las variables mencionadas. Para este analisis utilizaron cuatro instrumentos, a saber:
1. La escala de satisfaccion familiar por adjetivos, ESFA (Barraca & Lépez-Yarto,2003), de 27
items, organizados por pares de adjetivos antonimos. 2. Cuestionario de Conflicto Trabajo-
Familia, C.T.F. (Carlson, Kacmar & Williams, 2000), de 18 items, mide la direccion del
conflicto (el trabajo interfiriendo en la familia y la familia interfiriendo en el trabajo) y reporta el
tipo de conflicto en tres dimensiones: conflicto basado en el estrés, conflicto basado en el
comportamiento y conflicto basado en el tiempo. 3. Inventario de Percepcion de Apoyo Familiar,
I.P.A.F., compuesto por 42 items y mide tres dimensiones: consistencia afectiva, adaptacion y
autonomia familiares. 4. Encuesta de caracterizacion sociodemografica ad hoc, en la que se
solicita informacion acerca de edad, estado civil, nimero y edad de los hijos, y antigtiedad en el
puesto de trabajo. Los resultados del estudio, en cuanto a los constructos de satisfaccion y apoyo
familiares como predictores del conflicto trabajo-familia concluyeron que en ambos casos son
predictores significativos, siendo el apoyo familiar el que muestra mayor peso estadistico.

Villa y Bittencourt (2013), consideran gue, aunque el aporte de la investigacion de
Carlson et al. (2000), fue muy grande, al realizar el examen detallado de los indicadores
psicométricos se identifica una debilidad respecto a la validez discriminante de la de las
dimensiones. Al analizar los coeficientes de covarianza entre las dimensiones muestra que dos de

ellas eran fuertes dandose “un solapamiento entre los factores: las dimensiones interferencia de
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la familia en el trabajo en funcion del tiempo e interferencia de la familia en el trabajo en funcién
de la tension presentaron una covarianza de 0,76; y las dimensiones interferencia de la familia en
el trabajo basada en el comportamiento y la interferencia del trabajo en la familia basada en el
comportamiento tuvo una covarianza de 0,83 (Villa & Bittencourt, 2013, p.206).

Mas recientemente, Carlson y Frone (2003) sugirieron que la separacion entre la
interferencia de la familia en el trabajo y la interferencia del trabajo en la familia no explica en su
totalidad la complejidad del conflicto trabajo-familia. Por tanto, proponen diferenciar entre las
interferencias de origen interno (psicoldgico) y de origen externo al individuo (conductual).

Los autores, hace relacion a interferencias de comportamiento entre los dos ambitos que
se producen cuando surgen demandas que no pueden controlar Que son mencionados por Villa 'y
Bittencourt, (2013), a saber: la interferencia interna del trabajo con la familia, la interferencia
externa del trabajo con la familia, la interferencia interna de la familia con el trabajo, la
interferencia externa de la familia con el trabajo.

Por otra parte, es importante mencionar en relacion al conflicto basado en el
comportamiento, que el Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (Survey Work-Home
Interaction-Nijmegen, SWING), desarrollado por Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, van Hooff &
Kinnunen (2005), busca adecuar la escala realizada en Estados Unidos a una muestra europea,
superando algunas limitaciones de la escala de Grzywacz & Marks (2000), consistente en “el
solapamiento” de unos de los items con otros constructos como: fatiga o apoyo familiar.

En el nuevo instrumento, Geurts et al. (2005) se basa en el concepto de interaccion
trabajo-familia, y lo definen como un proceso en el que el comportamiento de un trabajador en
un dominio es influenciado por determinadas ideas y situaciones (positivas o negativas) que se

han construido y vivido en el otro dominio. Esta escala consta en su version final de 22 items,
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cuyo formato de respuesta es tipo Likert, aqui la persona sefiala la frecuencia con la que
experimenta cada situacion propuesta en una escala de 4 grados (de 0 a 3).

El modelo propone la existencia de cuatro subescalas en dos direcciones la interaccion:
trabajo-familia o familia-trabajo y de acuerdo al tipo de relacién que existe entre ambos
dominios: positiva o negativa. Este instrumento en version espafiola del «Cuestionario de
Interaccion Trabajo-Familia (SWING)», por ser tedricamente elaborado y tener acertadas
propiedades psicométricas, fue validado en otros paises europeos como Francia (Lourel, Gana &
Wawrzyniak, 2005).

6.3 Escala de Netemeyer, Boles & McMurrian

Con base en la sugerencia realizada por Carlson et al. (2000), sobre la incorporacion de la
escala de Netemeyer, McMurrian & Boles (1996) al constructo “Escala Multidimensional del
conflicto trabajo-familia”, se tomo su escala, validada a su vez por Boyar, Carson, Mosley,
Maertz & Pearson (2006).

Esta herramienta se sustenta sobre la siguiente definicion de ambos conflictos:

El CTF es una forma de conflicto entre roles en el que las demandas generales de tiempo
dedicado al trabajo y la tension creada por este interfieren con el desempefio de las
responsabilidades relacionadas con la familia. EI CFT es una forma de conflicto entre roles en la
que las demandas generales de tiempo dedicado a la familia y la tensién creada por esta
interfieren con el desempefio de las responsabilidades relacionadas con el trabajo (Netemeyer et.
Al, 1996, p. 401).

Esta herramienta fue validada en inglés por Boyar, Carson, Mosley, Maertz & Pearson
(2006). Los autores utilizaron la escala completa de Netemeyer et al. (1996) y le adicionaron una

escala que hace referencia a la intencién de dejar la empresa.
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Aunque para la presente investigacion no se utilizara la escala propuesta por Boyar et al.
(2006), se expone, debido a que en ambas investigaciones (Netemeyer et al., 1996 y Boyar et al.
1996) la herramienta demuestra altos niveles de validez.
La escala esta conformada por diez preguntas, cinco hacen referencia al CTF y las otras
cinco al CFT y se miden por medio de una escala de Likert de 7 puntos.
Las preguntas de esta escala son las siguientes:

Relacionadas con el CTF (basadas en tiempo y tension):

Por favor, indique el nivel en el que usted esta o no de acuerdo con los siguientes
enunciados (Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Algo en desacuerdo, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, Algo de acuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo).

Tabla 5
Escala de Netemeyer et al. (1996). Preguntas relacionadas con el CTF (basadas en tiempo y

tension)

1. The demands of my work interfere with my home and family life.

2. The amount of time my job takes up makes it difficult to fulfill family responsibilities.

3. Things | want to do at home do not get done because of the demands my job puts on me.

4. My job produces strain that makes it difficult to fulfill family duties.

5. Due to work-related duties, | have to make changes to my plans for family activities.

Nota: Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Boyar et al. 1996

Relacionadas con el CFT (basadas en tiempo y tension):
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Por favor, indique el nivel en el que usted esta o no de acuerdo con los siguientes
enunciados (Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Algo en desacuerdo, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, Algo de acuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo).

Tabla 6
Escala de Netemeyer et al. (1996). Preguntas relacionadas con el CFT (basadas en tiempo y

tension)

1. The demands of my family or spouse/partner interfere with work-related activities.

2. | have to put off doing things at work because of demands on my time at home.

3. Things | want to do at work don’t get done because of the demands of my family or

spouse/partner.

4. My home life interferes with my responsibilities at work such as getting to work on time,

accomplishing daily tasks, and working overtime.

5. Family-related strain interferes with my ability to perform job-related duties.

Nota: Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Boyar et al. 1996

6.4 Lambert, Liub, Jiangc, Kelleyc & Zhangb (2020), O*NET y Ocupaciones segun el
ministerio del trabajo.

El nimero de estudios que mide el conflicto ya sea CTF o CFT desde el comportamiento
son mucho menos que los que miden el conflicto desde el tiempo y la tension, debido a su
complejidad (Dierdorf & Ellignton, 2008). Como mencionan Dierdorf & Ellignton (2008),
“desde hace mas de 30 afios” (p.890) se ha manifestado la necesidad del estudio del conflicto
basado en el comportamiento, sin embargo, ha estado ausente en la literatura (Dierdorf &

Ellignton, 2008) y, cuando ha estado presente, se presentan inconsistencia como las que
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evidencian Casper, Eby, Bordeaux, Lockwood & Lambert (2007), que dan cuenta no solo de lo
poco explorado este campo sino de lo “poco que sabemos sobre la conceptualizacion del trabajo”
(p. 34). Esto, evidencia un gran problema ya que, como mencionan Casper, Eby, Bordeaux,
Lockwood & Lambert (2007), el conflicto basado en el comportamiento, al igual que en el
tiempo y la tension, es un estresor.
Dentro de los resultados de un estudio realizado por Dierdorf & Ellignton (2008), en el

contaron con una muestra de 1.367 se encontré lo siguiente:

o “Las personas que necesitan, sustancialmente, las interacciones con otros para

poder cumplir con las obligaciones de su trabajo son méas propensos a percibir

mayores niveles de CTF” (Dierdorf & Ellignton, 2008, p. 890). Esto valida la

proposicion que hacen los autores la cual plantea que “niveles altos de interaccion en

el trabajo aumentan la fatiga y generan un agotamiento de los recursos que la persona

necesita para cumplir con las necesidades que demanda el rol familiar” (Dierdorf &

Ellignton, 2008, p. 890). Igualmente, las personas cuyas ocupaciones implican ser

responsables de otras personas experimentan niveles mas altos de CTF.

o Es importante mencionar que, dentro de los resultados se encontro que los

antecedentes del trabajo tienen incidencia de manera bidireccional. Sin embargo, “la

direccion CTF es mas frecuente y fuerte que la CFT” (Dierdorf & Ellignton, 2008 p.

890)

Lo expuesto anteriormente, demuestra lo importante y a la vez complejo, que puede ser la

medicion del conflicto basado en el comportamiento, asunto que podria ser reflejo de uno de los
motivos por los cuales no se encuentran tantos estudios que incluyan el conflicto basado en el

comportamiento.
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Debido a esto, a continuacion, se va a ampliar la definicion del conflicto basado en el
comportamiento y su complejidad para la medicion.

Segtin Edwards & Rothbard (2000), “el conflicto basado en el comportamiento no
implica necesariamente demandas conflictivas de multiples roles, sino que simplemente implica
algun tipo de interferencia conductual al desempefiar diferentes roles” (p. 884).

En esta linea, se debe tener en cuenta que las ocupaciones pueden tener algunas
exigencias psicoldgicas, que pueden variar de una a otra y que tienen incidencia en las
caracteristicas psicoldgicas de quienes las desempefian (Strong, Jeanneret, McPhail, Blakley &
D’Egidio, 1999). Esto, a su vez, se ve afectado por las interacciones interpersonales del entorno
psicosocial del trabajador (Evans, Johansson & Carrere, 1994). Lo que implica, incluir las
ocupaciones y los diferentes tipos de interacciones de cada persona.

Segun Strong et al. (1999), estas relaciones interpersonales son de tres tipos: 1) Nivel de
interdependencia con otras personas o roles de trabajo; 2) Personas bajo su responsabilidad y; 3)
Relacion con conflictos que se dan por la naturaleza del rol. Todas, influyen en el
comportamiento de las personas llegando a ocasionar estrés (McGrath, 1976).

Las escalas elegidas para ser incorporadas en el estudio fueron las de O*NET y Lambert,
Liub, Jiangc, Kelleyc & Zhangb (2020) y la categorizacion de las ocupaciones sera del
Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia.

La escala de Lambert et al. (2020), fue elegida, debido a que hace referencia al conflicto
basado en el comportamiento en las dos direcciones. Esta escala esta conformada por tres items,
dos de ellos miden el CTF y uno el CFT (Ver tabla 7) y se miden por medio de una escala de
Likert de 6 puntos. El alfa de Cronbach para toda la escala es de .88 (Lambert, Liub, Jiangc,

Kelleyc & Zhangb, 2020, p. 565).
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Tabla 7

Escala de Lambert.

Pregunta Alfa de

Cronbach

1. The behaviors | use at work do not help me to be a better person at home. [.88

2. The behaviours I learned at work do not help me to be a better parent, .89

spouse, friend and so forth.

3. The behaviors that are affected at home do not seem to be effective at .66

work.

Nota: Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Lamberta, Liub, Jiangc,

Kelleyc & Zhangb (2020)

O*NET

Dierdorf & Ellignton (2008), en su estudio “It’s the Nature of the Work: Examining
Behavior-Based Sources of Work—Family Conflict Across Occupations”, utilizan tres escalas
para medir los antecedentes del CTF, es decir, los tres tipos de interacciones que mencionan
Strong et al. (1999), los cuales se expusieron anteriormente. Las escalas fueron desarrolladas y
utilizadas frecuentemente por el programa O*NET.

El programa O*NET es la principal fuente de informacion ocupacional” (O*NET) de EE.
UU. La informacion se levanta por medio de un muestreo aleatorio estratificado, que brinda
informacion representativa tanto de la fuerza laboral (Dierdorf & Ellignton, 2008)

norteamericana como de algunas de las caracteristicas del mercado laboral (O*NET).
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Debido a que no se cuenta con la informacion estadistica proveniente de la O*NET para
la validez de las escalas, esta informacion se ha tomado del ejercicio realizado por Dierdorf &
Ellignton (2008).

La medicion de los antecedentes se hace por medio de tres escalas y cada una de ellas
mide uno de los tres tipos de conflicto. En primer lugar, se encuentra la escala de
interdependencia. Esta escala esta conformada por tres preguntas y se mide por medio de una
escala de Likert de 5 puntos (ver tabla 8).

Tabla 8

Escala de interdependencia.

Pregunta

1. Work with or contribute to a work group or team?

2. Deal with external customers (as in retail sales) or the public in general (as in police

work)?

3. Coordinate or lead others in accomplishing work activities (not as a supervisor or

team leader)?

Nota: Elaboracion propia con base en la informacién suministrada en el articulo de
(Dierdorf & Ellignton, 2008.
En segundo lugar, se encuentra la escala de responsabilidad, la cual estd conformada por

dos preguntas que se miden por medio de una escala de Likert de 5 puntos (ver tabla 9).

Tabla 9

Escala de responsabilidad.
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Pregunta

1. How responsible are you for work outcomes and results of other workers?

2. How responsible are you for the health and safety of other workers?

Nota: Elaboracion propia con base en la informacién suministrada en el articulo de
(Dierdorf & Ellignton, 2008.

Por Gltimo, se encuentra la escala de conflictos interpersonales, la cual estd conformada
por tres preguntas y se mide por medio de una escala de Likert de 5 puntos (ver tabla 10).
Tabla 10

Escala de conflictos interpersonales.

Pregunta

1. How often are conflict situations a part of your current job?

2. How often is dealing with unpleasant, angry, or discourteous people a part of your current

job?

3. How often is dealing with violent or physically aggressive people a part of your current

job?

Nota: Elaboracion propia con base en la informacién suministrada en el articulo de
(Dierdorf & Ellignton, 2008).

Segun los reportes de Dierdorf & Ellignton (2008) “El andlisis confirmatorio de factores
verificd el caracter distintivo de estas medidas” (p. 887). El modelo de tres factores cuenta con
un indice de bondad de ajuste de 0,96, un indice de ajuste comparativo de 0,94, un residuo medio
cuadrado estandarizado de 0,05, un error cuadratico medio de aproximacion de 0,08 y una
mejora significativa en el ajuste con respecto a un modelo de un factor evaluado con la prueba de

diferencia chi-cuadrado (p < 01) (Dierdorf & Ellignton, 2008).
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Otros estudios, como el de Gardner, Lauricella, Ryan, Wadlington & Elizondo (2021),
han utilizado data proveniente de O*NET (una de las escalas de conflicto basado en el
comportamiento) con muy buenos resultados.

Adicionalmente, buscando ser consistentes con los estudios mencionados antes,
especialmente con el de Dierdorf & Ellignton (2008), se incorporaré una lista de ocupaciones
cuya finalidad no es exploratoria sino de control, teniendo en cuenta la clasificacion Gnica de
ocupaciones para Colombia, CUOC, del Ministerio del trabajo y tomando los seis (6) primeros
grandes grupos de dicha clasificacion (0,1,2,3,4,5), que son en su orden: las fuerzas militares,
directores y gerentes, profesionales, cientificos e intelectuales, técnicos y profesionales del nivel
medio, personal de apoyo administrativo y trabajadores de los servicios y vendedores de
comercios y mercado, por tratarse de aquellos trabajos que pueden ser desarrollados mediante
bajo alguna modalidad de flexibilidad laboral espacial.

Tabla 11

Ocupaciones por nivel de competencia

Grandes grupos de la CUOC Nivel de

competencias

0 Fuerzas Militares 1,2,3,4
1 Directores y gerentes 3,4

2 Profesionales, cientificos e intelectuales 4,3

3 Técnicos y profesionales del nivel medio 2,3

4 Personal de apoyo administrativo 2

5 Trabajadores de los servicios y vendedores de 2,3

comercios y mercados
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6 IAgricultores y trabajadores calificados agropecuarios 2,3

forestales y pesqueros

7 Oficiales, operarios, artesanos y oficios relacionados |2

3 Operadores de instalaciones y maquinas y 2

ensambladores

0 Ocupaciones elementales 1

Nota: Tomado de clasificacion Unica de ocupaciones en Colombia Ministerio del Trabajo.

Para lograr una adaptacion de las escalas a Colombia y poder realizar los respectivos
controles, no solo demogréficos, sino ocupacionales, se tomaré la definicion de ocupacion y
clasificacion del Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia. Esto permitira, en primer
lugar, que las personas se puedan autodenominar en la ocupacion y, en segundo lugar, al equipo
investigador, realizar los controles que la variable permita.

En cuanto a su definicion, en Colombia se define ocupacion como un “conjunto de
cargos, empleos u oficios que incluyen categorias homogéneas de funciones, independientemente
del lugar o tiempo donde se desarrollen” (MINTRABAIJO, sf, p. 14).

7. Marco de Referencia

Para la elaboracion del marco de referencia de la presente investigacion, se realiz6 una
exploracion de diferentes postulados teoricos, empiricos y legales, que describen y explican los
elementos asociados al conflicto trabajo-familia de manera bidireccional. Diferentes
investigadores han medido el conflicto trabajo-familia de forma unidireccional y recientemente,

han comenzado a reconocer la dualidad del conflicto trabajo-familia considerando
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ambas direcciones: interferencia del trabajo con la familia y la interferencia de la familia con el
trabajo.

Es asi como, primero, se hard mencién del marco filosofico antropolégico con autores
como Yepes y Aranguren (2003), Martinez (2015) y la OIT, cuyos conceptos sirven para
sustentar la investigacion y la relacion del ser humano con el trabajo, como dimensién que hace
parte de su desarrollo, con la cual interactia de multiples formas y le permite no solo satisfacer
necesidades basicas de su persona, sino también potenciar quién es desde diferentes &mbitos.
Posteriormente, se desarrolla el marco tedrico-conceptual con aportes de varios autores
como Rodriguez (1994), Cavieres (2004), ldrovoy Leyva (2014), Andrade & Landero (2014),
Alvarez & Gomez (2011), Jiménez, et al. (2012), Gémez et al (2015), Jiménez, Concha &
Zufiga (2012), haciendo foco en Michel (2010) y Carlson (2000) quienes, como se vera mas
adelante en el marco tedrico-conceptual, presentan el mas idoneo, para conseguir la informacion
que se necesita en aras de alcanzar los objetivos de investigacion planteados para este proyecto.
Finalmente, se expone el marco legal con aportes de Bertranou (2021), OIT, la Corte
Constitucional (2021) y Ambrosio (2017), que muestra las legislaciones que regulan el
teletrabajo y el trabajo remoto en Colombia su incidencia o no en las politicas de conciliacion

para mediar el conflicto trabajo-familia.

7.1 Marco filosofico antropoldgico

Yepes y Aranguren (2003) exponen que el ser humano, ademas de ser vivo, es persona, es
decir tiene una capacidad intelectiva y un cuerpo que le permite actuar conforme a sus intereses.
No actla solo bajo los principios de estimulo-respuesta, sino que puede razonar, buscando

satisfacer no solo sus necesidades basicas (comer, dormir, etc.), sino también sus metas



61

personales. Estas acciones que buscan la realizacion personal son causadas por la voluntad, el
conocimiento y el aprendizaje, superando asi las barreras del instinto y la automaticidad. De esta
manera, la persona va en busca de un sustento que le genere bienes y servicios no solo para vivir,
sino también para auto realizarse y cumplir sus metas. Una manera de lograr esto es a través de
los diferentes contextos en el que esta inmerso. Especificamente se abordaran la familia y el
trabajo, teniendo en cuenta que estos dos &mbitos en términos de Hernéez e Idrovo (2010) son
fundamentales para las personas adultas en las diferentes culturas.

Hernéez e Idrovo (2010) afirman que existen razones de tipo cultural que, ademas de las
condiciones de caracter externo y estructural, dificultan el equilibrio entre el trabajo y la familia,
por ejemplo, Dodanwala, Santoso & Shrestha (2022) exploraron las diferentes dimensiones del
conflicto trabajo-familia y el estrés laboral, evaluando el papel mediador del conflicto trabajo-
familia basado en el tiempo y la tension con respecto a las variables de sobrecarga de rol y estrés
laboral, con una muestra analizada conformada por 508 trabajadores de empresas constructoras
en Sri Lanka, (Antiguo Ceilan, en el sur de Asia) que fueron seleccionados al azar para realizar
un cuestionario disefiado para abarcar las hipotesis de investigacion. Para medir la sobrecarga de
rol y estrés laboral se utilizé la escala de Likert de Tate et al (1997) y para medir el conflicto
trabajo-familia se ha usado la literatura (Matthews et al., 2006; Nomaguchi, 2009; VVoydanoff,
1988 & Winslow, 2005). Dentro de los resultados se encontrd que la sobrecarga laboral predice
el tiempo y la tension, trayendo un mayor efecto en la familia dentro del conflicto trabajo-
familia. La alta carga laboral trae consigo mayor agilidad, y ampliacion en el horario de trabajo.
En efecto, cuando los empleados trabajan mas rapido, se cansan fisica y psicolégicamente, lo que

ocasiona problemas en la familia.
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En concordancia con lo anterior, en Colombia se le da gran importancia a la familia lo
cual se refleja en las decisiones que en sus vidas personales y laborales toman sus habitantes.

La investigacion de Hernéez e ldrovo (2010) con hombres y mujeres mayores de 40 afios,
trabajadores de estrato 5y 6 en Bogotd, se centrd en determinar como el trabajo doméstico, que
es parte del ambito familiar, afecta el ambito laboral y se constituye en factor relevante al
conciliar Trabajo-Familia. Los resultados, concluyen Hernéez e Idrovo (2010), se alinean con lo
sentado en la literatura sobre el tema, en el sentido de que son las mujeres quienes mayor
contacto tienen con lo doméstico, bien porque piensan que socialmente es lo que se espera de
ellas o sencillamente porque quieren hacerlo.

7.2 Marco tedrico-conceptual

Para el desarrollo de la presente investigacion, se ha considerado que los conceptos
fundamentales a definir son: familia y trabajo. Una vez aclaradas las perspectivas desde donde se
asumen los mismos, se realiza una revision de la parte conceptual y teorica del tema objeto de
estudio.

El conflicto trabajo-familia se inscribe como objeto de estudio en las ciencias sociales y
este trabajo en particular presenta los elementos tedrico-conceptuales de la relacion trabajo
familia en los que se soporta, asi como las principales perspectivas del conflicto trabajo-familia
con los conceptos y teorias que gravitan alrededor de ellas.

La familia ha sido definida como la célula basica de la sociedad y la primera forma
universal de organizacion social. La familia tiene diferentes funciones, entre las cuales se
encuentran la afectividad expresada entre sus miembros; la funcién social, que determina las
relaciones que se establecen entre sus miembros y la econdémica, que permite a los miembros de

la unidad familiar lograr el sustento de las necesidades basicas (Martinez, 2015).
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Con respecto a la funcién econémica, se muestra una ejemplificacion de la razén del
trabajo, como el sustento diario, pero no solo eso, para autores como Lopez-Aranguren (2005) el
trabajo ademas de permitir a las personas integrarse en el mercado laboral para suplir
necesidades basicas, les permite su integracion social, en tanto dependiendo de la labor y las
posibilidades que se les otorgue, se haran parte de determinados grupos sociales, decir, no
ostenta las mismas alternativas sociales quien cuente con un trabajo mediante un contrato
laboral a término indefinido, que quien cuente con un contrato por prestacion de servicios o
quien trabaje en la informalidad sin ningln tipo de contratacion. O sea que, el trabajo y la forma
de pactarlo ofrece respaldo a las transacciones que puedan realizar los individuos accediendo a
bienes y servicios que les dara cierto estatus social.

En ese sentido, el trabajo se define como una agrupacion de tareas humanas, cuyo fin es
la produccion de bienes y servicios en una economia que, satisfaga las necesidades bésicas de las
personas. Asi mismo, se considera como fuente de dignidad personal, familiar y social debido a
las oportunidades, crecimiento y desarrollo de la sociedad (OIT, 2004). Hoy en dia, como
consecuencia del avance tecnologico, el trabajo se puede llevar a cabo bajo modalidades como el
teletrabajo, el trabajo en casa, el trabajo remoto y otras formas de flexibilidad laboral espacial, 1o
cual permite el traslado de labores presenciales a la distancia, a través del uso de las TICs (OIT,
2011).

Por otra parte, pensar en el trabajo como mecanismo de inclusién social, es considerarlo
como recurso de integracion econdmica y social, que satisface las necesidades basicas del ser
humano y para conseguir alcanzar las metas en diferentes areas, como la educacion, la vida

social, la diversion, entre otras actividades (Lopez-Aranguren, 2005).
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La evolucién histdrica del estudio de la relacion trabajo-familia se puede plantear, como
lo hacen Lavassani y Movahedi (2014), como un continuo que se mueve entre la segmentacion y
la integracion, el cual se puede dividir en tres grupos, con base en la perspectiva que se tenga de
la relacion entre el &mbito laboral y el &mbito familiar (Lavassani & Movahedi, 2014).

El primer grupo, segun Lavassani y Movahedi (2014), es el que abarca las teorias que
tienen una perspectiva de conflicto entre los dos &mbitos (Segmentacion y funcionalismo
estructural) que se da desde 1900 y hasta finales de los afios 60.

El segundo grupo, planteado por Lavassani y Movahedi (2014), es el que esta
comprendido por una perspectiva de compensacion entre las dos esferas (compensacion,
compensacion reactiva y suplementaria). Estas se dan entre finales de los afios 70 y principio de
los 90.

Por ultimo, el tercer grupo propuesto por Lavassani y Movahedi (2014), es en el que se
encuentran aquellas teorias que tienen una perspectiva de balance entre los dos &mbitos
(derramamiento, mejora de los roles y el modelo de enriquecimiento), el cual inicia a finales de
los afios 80 y llega hasta hoy en dia.

Aunque algunos autores como Edwards y Rothbard (2000), agrupan las teorias en
causales (la teoria del derramamiento, el modelo compensatorio y la teoria de los limites) y no
causales (el modelo de segmentacidn, el de congruencia y el de identidad o integrativo), el
equipo investigador ha decidido utilizar la agrupacion propuesta por Lavassani y Movahedi
(2014) debido, en primer lugar, a que le dan un orden cronoldgico asociado a una
fundamentacion teorica evolutiva que permite una mejor comprension por parte del lector y, en

segundo lugar, porque el objetivo de la investigacion no es la problematizacion de las
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agrupaciones y sus corrientes, pero si, utilizar la agrupacion para exponer las teorias, brindar un

contexto historico y tedrico.

La estructura tedrica propuesta para la presente investigacion se expone en el diagrama

de la figura 4 que se encuentra a continuacién y su contenido se desarrollara a lo largo del marco

de referencia del presente proyecto.
Figura 4
Estructura tedrica del

proyecto.
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Estresores
1) Conflicto de rol Beehr, 1995; Kahn et al, 964; Kopelman, Greenhaus, & Connolly, 1983)
2) Ambigiiedad de rol Beehr & Glazer, 2005; Cooper, Cooper, & Eaker, 1988; Kahn et al, 1964; Schuler, 1980)

3) Sobrecarga de rol Bacharach, Bamberger & Conley. 1990; Caplan, Cobb, & French, 1975; Kahn, 1980)

4) Involucramiento de rol (Paullay, Aliger, & Stone-Romero, 1994; Frome, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Kamungo, 1982: Yogev & Brett, 1985).

Teoria de Rol (Greenhaus & Beutell, 1985)

1) Tensién; 2) Tiempo y: 3) Comportamiento

Nota: El grafico muestra la fundamentacion tedrica de la presente investigacion. Fuente:

Elaboracion propia basados en Lavassani & Movahedi (2014).

7.2.1 Teoria de roles

A lo largo del tiempo, “los estudios sobre trabajo y familia se han enfocado en estudiar, el

conflicto entre los diferentes roles que tienen los individuos en la sociedad, especificamente su

rol en el trabajo y como miembros de familia” (Lavassani & Movahedi, 2014, p. 8).
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Este conflicto Greenhaus y Beutell (1985) lo describieron como un conflicto inter-roles,
en el que “las presiones de los roles laboral y familiar son mutuamente incompatibles en algun
sentido” (p. 77) y puede traer consecuencias negativas de un ambito hacia el
otro (Greenhaus & Beutell, 1985; Frone, Russell & Cooper, 1992; Michael, et al., 2010). La
tension serd tanto del ambito laboral al familiar como del familiar al laboral, dependiendo del
dominio que tenga un mayor significado en la vida de la persona, asunto que se puede
complejizar cuando ambos roles son importantes para la persona (Michael et al., 2010).

Dentro de esta definicion, Greenhaus y Beutell (1985) identificaron tres formas de
conflicto que se pueden dar entre el trabajo y la familia, los cuales se mantienen vigentes. Estos
conflictos son: 1) Conflicto basado en el tiempo (se da cuando la demanda de tiempo de un
ambito interfiere con el tiempo que demanda el otro &mbito); 2) Conflicto basado en el
comportamiento (sucede cuando uno de los &mbitos requiere un comportamiento o tiene unas
expectativas especificas que interfieren en el otro ambito) y; 3) conflicto basado en la tension (se
da cuando uno de los &mbitos produce unas tensiones psicoldgicas, emocionales y cognitivas que
interfieren con el otro &mbito).

Con base en las formas de conflicto (propuestas en la teoria de roles Greenhaus &
Beutell, 1985), la bidireccionalidad (Kopelman, Greenhaus & Connolly, 1983) y la
discriminacion de la direccionalidad (Frone, Russell & Cooper, 1992) del mismo, Gutek et al.
(1991) identificaron seis dimensiones para este conflicto: 1) Interferencia del Trabajo en la
Familia basada en el tiempo; 2) Interferencia del Trabajo en la Familia basada en la tension; 3)
Interferencia del Trabajo en la Familia basada en el comportamiento; 4) Interferencia de la
Familia en el Trabajo basada en el tiempo; 5) Interferencia de la Familia en el Trabajo basada en

la tensién y; 6) Interferencia de la Familia en el Trabajo basada en el comportamiento.
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La teoria de roles es la base de diferentes teorias desde las que se estudia el conflicto
entre los &mbitos laboral y familiar. Las teorias de los limites (Boundary theory) y de los bordes
(Border theory) son las teorias mas utilizadas para el estudio de esta relacion y sobre las que se
fundamentan, otras teorias como la de segmentacién (segmentation), el funcionalismo estructural
(structural functionalism), la compensacion (compensation), la compensacién suplementaria y
reactiva (suplemental and reactive compensation), el derramamiento (spillover), el
enriquecimiento de los roles (role enhancement) y el modelo del enriquecimiento en el trabajo
(work enrichment model). Sobre estas teorias se haré referencia mas adelante.

En este sentido, desde la teoria, se han identificado unos estresores que surgen como
resultado de las tensiones entre los roles que se desempefian en los diferentes ambitos, estos son:
1) el conflicto de rol; 2) la ambigtiedad del rol; 3) la sobrecarga del rol y; 4) el involucramiento
en el rol.

El conflicto de rol hace referencia a la presion que un rol puede ejercer sobre la persona,
haciéndola incompatible con el otro rol (Beehr, 1995; Kahn et al., 964; Kopelman, Greenhaus, &
Connolly, 1983)

La ambigiiedad del rol alude a la falta de claridad sobre los deberes, objetivos y
responsabilidades del rol familiar y laboral, generando asi, lineas difusas para diferenciar los
objetivos y responsabilidades del rol familiar y el laboral (Beehr & Glazer, 2005; Cooper,
Cooper, & Eaker, 1988; Kahn et al., 1964; Schuler, 1980).

La sobrecarga del rol laboral se caracteriza por la percepcion de sobrecarga de tareas
del rol (Bacharach, Bamberger & Conley, 1990; Caplan, Cobb, & French, 1975; Kahn, 1980).

Este también abarca las demandas de tiempo de cada rol.
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Finalmente, el involucramiento de rol hace referencia al grado de
compromiso, apego, interés y participacion de la persona hacia un rol. El apego se va a
determinar por el nivel en el que la persona se ve inmersa con mayor frecuencia en las
actividades cotidianas de ese rol. Este involucramiento también incluye el nivel de preocupacion
de la persona por responder a las demandas y expectativas de dicho rol (Paullay, Alliger, &
Stone-Romero, 1994; Frone, 2003; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Kanungo, 1982; Yogev &
Brett, 1985).
7.2.1.1. Teoria de los limites (Boundary theory)

Para el planteamiento de la teoria de los limites (boundary theory), Pleck (1977) parte de
la definicion de lo que él llama “Work-Family role system” (sistema de roles trabajo-familia).
Este sistema, basado en el sistema tradicional en el que se especifican la especializacion y
responsabilidades segun el sexo de la persona, esta conformado por el rol femenino y masculino
en el trabajo y el rol femenino y masculino en el hogar (Pleck, 1977, p. 417).

El analisis de estos cuatro roles (roles laborales y familiares de hombres y mujeres)
“como componentes de un sistema de roles implica especificar cOmo se articula cada rol con los
demas a los que esté vinculado, y como las variaciones en la naturaleza de cada rol, o el hecho de
que el rol se actualice o no, afecta los otros roles” (Pleck, 1977, p. 417).

Desde la teoria de los limites, planteada por Pleck (1977) y alimentada por Oslen (1983),
la vida social se divide en dos esferas, la laboral y la familiar, en las cuales un individuo no
puede desempefiarse al mismo tiempo. Esta teoria tiene una perspectiva conflictiva de la relacion

trabajo-familia y tienden a la segmentacion, como lo mencionan Lavassani y Movahedi (2014).
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Hoy en dia, debido a la situacion generada por la pandemia, ha crecido el interés por
conocer como estan gestionando las personas los limites entre el ambito laboral y el
familiar/personal (Gardner, Lauricella & Ryan, 2021).
7.2.1.2 Teoria de los bordes (Border theory)

A diferencia de la teoria de los limites (boundary theory) expuesta anteriormente, la
teoria de los bordes (border theory) tiene una perspectiva positiva de la relacion entre el trabajo y
la familia, la entiende como una interaccion constante cuyo entendimiento, sirve para buscar el
balance entre los ambitos (Campbell, 2000).

Esta teoria plantea, en primer lugar, que “la conexion entre el trabajo y la familia no es
emocional sino humana” (Campbell, 2000, p. 748). En segundo lugar, propone que las personas
son “border-crossers” (cruzadores de fronteras, hacen transiciones frecuentes entre los ambitos),
es decir, “continuamente pasan la frontera entre los dos mundos” (laboral y familiar) (Campbell,
2000, p. 748). Por ultimo, “existe una relacion en la que las personas son moldeadas por el
entorno, pero a la vez, moldean su entorno” (Campbell, 2000, p. 748).

Desde esta teoria se plantea que los bordes, son lineas que indican donde empieza y
donde termina uno de los &mbitos y estos limites pueden ser fisicos, temporales o psicoldgicos.

Los limites fisicos hacen referencia al lugar en el que uno de los ambitos tiene lugar. Los
limites temporales hacen referencia a los horarios que se establecen para cada esfera. Por ultimo,
los limites psicoldgicos, hacen referencia a auto-creaciones (Rychlack, 1981) que hacen las
personas en cuanto a patrones de pensamiento, emociones, etc.

Lo expuesto anteriormente evidencia la complejidad de la relacion entre los diferentes
ambitos y el por qué la comprension de esta se ha convertido en un reto para académicos, sector

publico y privado.
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7.2.2 Teorias que estudian la relacion trabajo-familia

Como se expuso en el numeral anterior, a continuacion, se presentaran las teorias desde
las que se estudia la relacion entre los ambitos laboral y familiar, agrupadas segin Lavassani &
Movahedi (2014).

Lavassani & Movahedi (2014), realizaron una revision de literatura que les permitio
identifica las tres perspectivas dominantes y las 7 teorias predominantes para estudiar la relacién
entre el trabajo y la familia, las cuales sirven para estructurar la fundamentacion teérica del
presente estudio.

Figura 5

Perspectivas del trabajo-familia: Continuo de segmentacion-integracion

-Segmentation -Compensation -Spillover
_Structural Functionalism || -Supplemental and -Role Enhancement
Boundary Theory 7 Reactive Compensation -Work Enrichment Model Border Theory
Segmentation /! Integration
Conflict . Early 1900s-Late1960s _ Late1970s-Early1990s Late 1980s-Present Balance

N % v NS =

Gap overlap

Nota: Perspectivas desde las que se estudia la relacion trabajo- familia. Fuente: Tomado de
Lavassani (2014)

Es importante indicar que, como mencionan Lavassani y Movahedi (2014), las nuevas
teorias no reemplazan los constructos previos, por el contrario, complementan las perspectivas
con base en los avances en el area de estudio y los cambios que surgen en los diferentes &mbitos
a lo largo del tiempo.

7.2.2.1 Perspectiva de conflicto
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Las teorias que hacen parte de este grupo comparten dos caracteristicas, segun lo
planteado por Lavassani y Movahedi (2014, p. 9): “1) tienen una perspectiva separada de los
ambitos y; 2) tienen una perspectiva negativa de la relacion entre los &mbitos”.

Dentro de estas teorias se encuentran, principalmente, la teoria de la segmentacion y la
teoria del funcionalismo estructural, ambas de principios del siglo XX.
7.2.2.1.1 Segmentacién (segmentation)

Desde la teoria de segmentacion, propuesta por Blood & Wolfe (1960), se entiende que
son modelos de vinculacion directa, como lo mencionan Lavassani & Movahedi (2014), y
Michela & Hargis (2008). Es decir, el estudio de la relacion trabajo-familia considera que los
factores de un &mbito solo afectan ese mismo ambito (Michele & Hargis, 2008), los ambitos
familiar y laboral no se afectan entre ellos (Lambert, 1990; Zedeck & Mosier, 1990).
7.2.2.1.2 Funcionalismo estructural (structural functionalism)

Para entender el funcionalismo estructural, se debe comprender el contexto en el que se
desarrollo. Esta teoria se desarrollo en los primeros afios del siglo XX. En estos afios se estaba
empezando a vivir la separacion del ambito laboral del ambito familiar como resultado de la
revolucion industrial generando una frontera mas visible entre lo pablico y privado.

Adicionalmente, a raiz de la primera guerra mundial, las mujeres se ven obligadas a salir de
los hogares para suplir la mano de obra masculina en la esfera publica. Mas adelante, después de
la Segunda Guerra Mundial, empieza un periodo més enfocado a la familia.

Es importante mencionar que, para este momento, en la perspectiva de los gobiernos se
consideraba a la familia como una institucion social basica y se promovia no solo la familia

tradicional sino roles diferenciados, el hombre como proveedor y mujer como ama de casa.
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En este contexto la teoria del funcionalismo estructural fue la que, desde la sociologia,
permitié estudiar la relacion entre al ambito laboral y el ambito familiar.

Esta teoria plantea que la vida se divide en dos grandes esferas: la esfera laboral
(productiva) y la esfera privada que es el hogar (afectiva), una perspectiva dicotomica (Oslen,
1983) en el que se entiende que estos ambitos deben estar separados Lavassani & Movahedi
(2014)

En esta linea, el funcionalismo estructural también menciona que, las dos esferas
(productiva y afectiva) funcionan mejor cuando existe una especializacion del varén en la esfera
publica y la mujer en la esfera privada.

Desde los afios 60, esta teoria ha sido bastante criticada por su limitacion para explicar
dinamicas diferentes a las de su momento.
7.2.2.2 Perspectiva de compensacion (compensation)

En si, estas teorias, permiten establecer relaciones entre los diferentes constructos del
conflicto y dar una explicacion a esta relacion positiva o negativa, dependiendo de su incidencia
en el conflicto.

Edwards & Rothbard (2010) definen la teoria de la compensacion como el esfuerzo de
una persona por “compensar la insatisfaccion en un &mbito buscando la satisfaccion en otro
ambito” (p. 180). Esta teoria se puede dividir en dos: la teoria de compensacion y la de
compensacion suplementaria y reactiva (suplemental and reactive compensation).

Por su parte, la teoria de la compensacion hace referencia “al incremento del
involucramiento de una persona a un &mbito que potencialmente puede ser satisfactorio, cuando
estd insatisfecho con otro &mbito” (Edwards & Rothbard, 2010, p. 181). En este marco, “el

involucramiento implica la importancia percibida, el tiempo y la atencion que se asigna a uno de
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los ambitos” (Edwards & Rothbard, 2010, p. 181). A esta teoria también se le conoce como la de
“reasignacion, de importancia, tiempo y atencion del ambito que genera insatisfaccion al &mbito

que se cree puede generar satisfaccion” (Edwards & Rothbard, 2010, p. 180).

7.2.2.2.1 Compensacion suplementaria y reactiva

Este tipo de compensacion se da, cuando la persona percibe insatisfaccion en un ambito y
empieza a buscar recompensas en otro. Esta compensacion puede ser suplementaria o reactiva.
La primera, sucede cuando se “no se perciben recompensas en un ambito y se buscan
recompensas en otro ambito que suplen las que no se estan recibiendo” (Edwards & Rothbard,
2010, p. 181). El segundo, sucede cuando “una situacion indeseable en un &mbito hace que la
persona se enfoque en el otro” (Edwards & Rothbard, 2010, p. 181).
7.2.2.3 Perspectiva de balance

Las teorias con perspectiva de balance se empezaron a desarrollar a finales de los afios 80
y principios de los afios 90 (Lavassani & Movahedi, 2014). Desde esta perspectiva hay un
reconocimiento de los efectos positivos y negativos en ambas direcciones (trabajo-familia y
familia-trabajo) y, ademas, resaltan los efectos positivos del &mbito laboral al familiar y del
familiar al laboral (Lavassani & Movahedi, 2014).

Desde la agrupacion que se ha manejado en el presente trabajo, propuesta por Lavassani
& Movahedi (2014), esta perspectiva incluye la teoria del derramamiento (spillover), el
enriquecimiento de los roles (role enhancement) y el modelo de enriquecimiento en el trabajo
(work enrichment model).

7.2.2.3.1 Derramamiento (spillover)
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El derramamiento es un proceso en el que las experiencias que vive la persona en un
ambito afectan otro &mbito de su vida (Hart, 1999) y esta afectacion, puede ser positiva o
negativa (Crouter, 1984).

Este modelo implica tener en cuenta aspectos multidimensionales como la
bidireccionalidad del conflicto y el tipo de efecto (negativo o positivo) en el otro &mbito
(Lavassani & Movahedi, 2014).
7.2.2.3.2 Enriquecimiento de los roles (role enhancement)

Esta teoria da un gran peso al efecto positivo que puede tener la relacion trabajo-familia,
mas que los efectos negativos (Lavassani & Movahedi, 2014).

La teoria de enriquecimiento de los roles busca responder a una necesidad del campo de
la psiquiatria. En palabras de Barnett y Hyde (2001, p. 784) “responde a la necesidad de nuevas y
teorias mds precisas para guiar la investigacion y la practica clinica”. Con base en esto, se
plantean tres principios sobre los que se soporta la teoria del enriquecimiento de los roles:

El primero, plantea que “multiples roles son, en general, beneficiosos tanto para hombres
como para las mujeres, lo que se refleja en la salud mental, la salud fisica y en la salud de las
relaciones” (Barnett & Hyde, 2001, p. 784).

El segundo, plantea que se dan una gran cantidad de procesos que “contribuyen a los
efectos beneficiosos de los multiples roles” (Barnett & Hyde, 2001, p. 784), como el apoyo
social, las oportunidades de experimentar el éxito, entre muchos otros (Barnett & Hyde, 2001).

El tercero, menciona que los beneficios de la multiplicidad de roles dependen tanto del
numero de roles en el que se esta como la cantidad de tiempo que se dedica a cada uno de ellos

(Barnett & Hyde, 2001). Sin embargo, en este sentido se hace una claridad y es que la calidad del
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rol que se desempefia es mas importante para la salud que la cantidad de roles que se
desemperfian y el tiempo que se dedica a cada uno de ellos (Barnett & Hyde, 2001).
7.2.2.3.3 Modelo de enriquecimiento laboral (work enrichment model)

Greenhaus y Powell (2006) definen el “enriquecimiento trabajo-familia como la medida
en la que las experiencias en un rol mejoran la calidad de vida en el otro rol” (p. 72). Al igual
que en los otros dos casos expuestos en esta perspectiva del balance, esta teoria busca explicar la
relacion trabajo-familia desde una perspectiva positiva y de enriquecimiento.

7.3 Marco Legal

Dentro del marco que acompafid la regulacion de la pandemia producida por el COVID-
19, algunos paises, se vieron obligados a adaptar la legislacion laboral vigente para que los
empleados pudieran teletrabajar (ILO, 2020) o en su defecto, ajustar la legislacion para poder
acomodar el trabajo remoto (Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021). De no
haber sido por esto, el impacto de la pandemia en la productividad y la sostenibilidad de las
empresas habria sido peor (ILO, 2020).

Aunque las modalidades de trabajo bajo alguna forma de flexibilidad espacial (remotas,
trabajo en casa, teletrabajo, etc.) no abarcan al 100% de la poblacion y, segin datos de la
Economic Commission for Latin America and the Caribbean (2021) “la informacién proveniente
de encuestas realizadas en diferentes paises de la region indican que solo un quinto de la
poblacion ha podido trabajar en alguna de estas modalidades durante la pandemia” ( p. 36), esta
poblacién no puede ser desatendida, sobre todo porque a largo plazo parece que estas
modalidades no solo se mantendran sino que se incrementaran.

A continuacion, se expondran, algunas modalidades de trabajo en Colombia, que

implican flexibilidad espacial, como el teletrabajo, el cual esta regulado por una forma especifica
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de contratacion. Es asi, que, en el pais, durante la pandemia, no se podia decir que todos los que
tuvieron que desplazarse a trabajar desde sus hogares eran teletrabajadores pues su contrato
laboral no estaba regulado bajo esta modalidad, lo que llevo a que en el 2021 se aprobara en
Colombia, la ley de trabajo remoto, modalidad que se ajustaba mas a las formas de trabajo
devenidas con la pandemia.

7.3.1 Teletrabajo

El marco legal del teletrabajo en Colombia sera abordado en el presente trabajo desde los
ambitos internacional, constitucional y legal. Pero primero hay que decir que el teletrabajo se
define como “el uso de tecnologias de la informacion y las comunicaciones —como teléfonos
inteligentes, tabletas, computadoras portatiles y de escritorio— para trabajar fuera de las
instalaciones del empleador” (Eurofound & OIT, 2019, p.1)

En el &mbito internacional afirma Bertranou (2021), Director de la Oficina de Paises de la
Organizacion Internacional del Trabajo, O.1.T., para el Cono Sur de América Latina, que pese
a gue no existe un convenio internacional que regule el teletrabajo, éste debe darse con
observancia de los principios y derechos fundamentales, especialmente los relacionados con la
libertad sindical y la eliminacién de la discriminacion en el empleo, a través de un didlogo
permanente entre los actores sociales, enfatizando en la eliminacién de la violencia y el acoso,
incluyendo la violencia de género, siguiendo los lineamientos de esa organizacion sefialados en
el Convenio 190, adoptado en la Conferencia Internacional del trabajo en el afio 2019.

De acuerdo con la OIT (2021), los Convenios y Recomendaciones que tienen relacion
con el teletrabajo son el convenio 156 de 1981, sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares; el convenio 155 de 1981 sobre seguridad y salud de los trabajadores; la

recomendacion 164 de 1981 sobre seguridad y salud de los trabajadores; la recomendacion 206



77

de 20219 sobre la violencia y el acoso; el convenio 190 de 2019 sobre la violencia y el acoso; el
convenio 154 de 1981 sobre la negociacion colectiva; y el convenio 183 del 2000 sobre la
proteccion de la maternidad.

La OIT (2021), sefiala que la guia creada por esa Organizacion en el presente afio tiene
por objetivo suministrar recomendaciones practicas para un teletrabajo eficaz, aplicables a la
mayor cantidad de actores posibles, brindando apoyo a los responsables de la formulacién y
actualizacion de politicas y poner a disposicion un marco flexible a través del cual las empresas
privadas y los organismos del sector publico puedan crear o actualizar sus propias politicas y
practicas de teletrabajo. En la guia se incluyen ejemplos de la forma en que los empleadores y los
responsables de formular politicas han gestionado el teletrabajo durante “la pandemia de
COVID-19 y aborda las ensefianzas extraidas en los ultimos meses que son pertinentes para el
futuro de los acuerdos de teletrabajo mas alla de la pandemia, ademas de una lista de
herramientas y recursos disponibles.” (OIT, 2021, p.2)

En el &mbito constitucional, la Carta Magna en su predmbulo establece que se promulga
la Constitucion para asegurar a los integrantes de la nacion el trabajo junto con la vida, la
convivencia y otros derechos en un marco democratico y participativo. En el articulo 53
establece los principios minimos fundamentales del trabajo consagrando entre otros la igualdad
de oportunidades para los trabajadores, la remuneracién minima vital y movil de acuerdo a la
cantidad, calidad del trabajo y la estabilidad en el empleo, y sefiala en su articulo 93, que los
tratados y convenios internacionales que surtan el proceso de ratificacion por el Congreso de la
Republica, en tanto reconozcan los derechos humanos y prohiban su limitacion cuando el pais se
encuentre en estados de excepcion, prevaleceran en el orden interno. La interpretacion de los

derechos y deberes consagrados en la Constitucidn deberan ser interpretados a la luz de los
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tratados internacionales sobre derechos humanos que hayan sido ratificados por Colombia. En
su articulo 25, la Constitucion consagra el trabajo como un derecho y una obligacion que goza en
todas sus modalidades de proteccidn estatal y debe darse en condiciones justas y dignas para toda
persona. (Lemos, 1993).

La Corte Constitucional (2021), mediante sentencia C-103, declar6 exequible, (es decir
que, las normas no vulneran los postulados constitucionales) el numeral 1° del articulo 6 de la
Ley 1221 de 2008, que regula el teletrabajo en Colombia, el cual establece que a los
teletrabajadores no les seran aplicables las normas que tienen que ver con la jornada de trabajo,
las horas extras y el trabajo nocturno; y el paragrafo del articulo 6° de la mencionada ley, que
trata del pago de horas extras, recargo nocturno, dominicales y festivos al teletrabajador, que
previo acuerdo extienda su jornada laboral, salvo la siguiente expresion: “el teletrabajo sea
ejecutado donde sea verificable la jornada laboral, y”, la cual fue declara inexequible. (Es decir
que dicha disposicion vulnera los postulados constitucionales y por lo tanto debe desaparecer del
ordenamiento juridico), realizando entre otras las siguientes consideraciones:

El teletrabajo es una modalidad de trabajo especial en la que se prestan servicios
personales y cuya caracteristica diferenciadora es que la relacion trabajador-empleador y las
actividades por parte del empleado, hacen uso de las tecnologias de la informacion, TIC, por lo
cual no es necesaria ni requiere su presencia fisica en un lugar especifico de trabajo, dando
flexibilidad a la forma de realizar las labores priorizando los resultados, situacion que se infiere
de las tres categorias de teletrabajadores que consagra la Ley 1221 de 2008, auténomos,
suplementarios, moviles (Corte Constitucional, 2021):

Autdénomos: Trabajadores independientes o empleados que usan las TIC para el

desarrollo de sus tareas, realizandolas desde cualquier lugar escogido por ellos.
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Suplementarios: Trabajadores con contrato laboral que alternan sus tareas en distintos
dias de la semana entre la empresa y un lugar fuera de ella usando las TIC para dar
cumplimiento. Se entiende que teletrabajan al menos dos dias a la semana.

Moviles: Trabajadores que usan dispositivos moviles para ejecutar sus tareas. Su
actividad laboral les permite ausentarse con frecuencia de la oficina. No tienen un lugar definido
para ejecutar sus tareas.

Para la Corte Constitucional (2021), al teletrabajo, le son exigibles los elementos
minimos de todo trabajo, es decir la prestacion del servicio, la subordinacién y el salario, sin
sobrepasar las 48 horas semanales establecidas para la jornada laboral y sin que se afecte el
descanso a que tiene derecho el trabajador. Es un esquema que se adapta al modo de distribucion
de la jornada por mutuo acuerdo entre las partes del contrato de trabajo, consagrado en el literal
d) del articulo 161, del Codigo Sustantivo del Trabajo.

Se trata de un régimen legal de doble beneficio, pues ya que el empleador accede al
producto del trabajo ejecutado y el trabajador maneja su tiempo gozando de los espacios que
pueda necesitar para atender las situaciones personales como por ejemplo una discapacidad, ser
mujer cabeza de familia, etc., sin privarse de la posibilidad de tener un trabajo. (Corte
Constitucional, 2021).

Sefiala la Corte Constitucional (2021) que el teletrabajo no afecta la disponibilidad de los
trabajadores respecto al empleador pues se mantiene el elemento de la subordinacion, que
independientemente de que el teletrabajo sea verificable o no, pueden pactarse horarios que
deben respetar los minimos como la jornada maxima y que el teletrabajador tiene derecho a su

descanso para gque recobre fuerza y desarrolle una vida libre, ajena al mundo del trabajo.
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La figura del teletrabajo es diferente a la del trabajo en casa adoptada por la contingencia
del COVID-19, no son conceptos asimilables, ya que el teletrabajo se sujeta necesariamente al
uso de las TIC para la ejecucion de la actividad y el contacto con el empleador y el entorno
laboral, mientras el trabajo en casa es ocasional y excepcional por la pandemia y no demanda los
requerimientos del teletrabajo, su finalidad es el traslado temporal del lugar de trabajo. (Corte
Constitucional, 2021).

Es de resaltar que el Decreto 884 del 2012 reglamenta la ley 1221 de 2008, Donde en su
Articulo 1. Nos habla del Objeto y Ambito de aplicacion. “El objeto del presente decreto €s
establecer las condiciones laborales especiales del teletrabajo que regiran las relaciones entre
empleadores y teletrabajadores y que se desarrolle en el sector pablico y privado en relacion de
dependencia” (Ley 1221, 2008). Contiene varios articulos muy interesantes como el articulo 2,
que define los conceptos de Teletrabajo y Teletrabajador y en su articulo 3, habla sobre el
contrato o vinculacién de Teletrabajo, que debe, seguir los requisitos contenidos en el articulo 39
del Codigo Sustantivo del Trabajo y de la Seguridad Social para los trabajadores particulares. En
su articulo 12, crea la Red Nacional de Fomento al Teletrabajo, cuyo fin es promover y difundir
esta practica en el pais que tiene garantias: laborales, sindicales, de seguridad social para los
Teletrabajadores.

En la circular externa 0027 de 2019, del Ministerio del Trabajo, se hacen unas precisiones
sobre la implementacion del teletrabajo, sobre visitas al puesto de trabajo, con el objetivo de
revisar las condiciones del trabajo y el suministro de equipos y herramientas para el buen
desemperio de sus funciones.

7.3.2 Trabajo en casa
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En la circular 041 de 2020, del Ministerio del Trabajo dirigida a empleadores,
trabajadores del sector privado y Administradoras del Riesgos laborales, se establecen unos
lineamientos especiales del trabajo en casa, que implica: Aspectos en materia de relaciones
laborales, donde se especifica la relacién de dependencia, entre otras. Las jornadas de trabajo que
estaran alineadas al articulo 161 del cddigo sustantivo del trabajo (jornada maxima legal 8 horas
diarias, 48 hora semanales y en lo relacionado con horas extras que no excederan de 2 horas
diarias.

De igual forma menciona la importancia de la armonizacion de la vida laboral con la vida
personal y familiar y aspectos relacionados con los riesgos laborales.

Por otra parte la Ley 2088 de 2021, regula lo concerniente al trabajo en casa , el articulo 2
lo define como: “ la habilitacion al servidor publico o trabajador del sector privado para
desemperiar transitoriamente sus funciones o actividades laborales por fuera del sitio donde
habitualmente las realiza, sin modificar la naturaleza del contrato o relacion laboral, o legal y
reglamentaria respectiva, ni tampoco desmejorar las condiciones del contrato laboral, cuando se
presenten circunstancias ocasionales, excepcionales o especiales que impidan que el trabajador
pueda realizar sus funciones en su lugar de trabajo, privilegiando el uso de las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones. Este no se limita al trabajo que puede ser realizado mediante
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, medios informaticos o analogos, sino que se
extiende a cualquier tipo de trabajo o labor que no requiera la presencia fisica del trabajador o
funcionario en las instalaciones de la empresa o entidad.

Esta ley busca proteger a los trabajadores con los mismos derechos y garantias de su

contrato laboral donde se debe respetar todas las condiciones pactadas como horarios y jornada
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de trabajo, prestaciones econdmicas entre otras. Y un punto fundamental que no tenga
sobrecarga de trabajo y promover las pausas activas para proteger la salud.

Es importante mencionar que en el articulo 7 de dicha ley, se estipula, que inicialmente la
modalidad de trabajo en casa se desarrollara por 3 meses en circunstancias extraordinarias
(ejemplo tiempos de pandemia), y se prorroga por 3 meses hasta que el trabajador y la empresa
asi lo determinen. Esto no conlleva variacion de las condiciones establecidas y pactadas al inicio
de la relacion laboral.

7.3.3 Trabajo Remoto

La Ley 2121 de 2021, crea el régimen de trabajo remoto. Se considera una nueva forma
de ejecucion del contrato de trabajo no presencial, donde se realiza la labor de manera remota en
su totalidad. En esta nueva modalidad se pueden trasladar los contratos vigentes. Este tipo de
contrato debe ser por escrito y perfeccionandose a través de firma digital.

Su articulo 3, contiene varias definiciones entre ellas define el trabajo remoto como “una
forma de ejecucion del contrato de trabajo en la cual toda la relacién laboral, desde su inicio
hasta su terminacion, se debe realizar de manera remota mediante la utilizacion de tecnologias de
la informacidn y las telecomunicaciones u otro medio 0 mecanismo, donde el empleador y
trabajador, no interacttian fisicamente a lo largo de la vinculacion contractual. En todo caso, esta
forma de ejecucion no comparte los elementos constitutivos y regulados para el teletrabajo y/o
trabajo en casa y las normas que lo modifiquen” (Ley 2121, 2021).

En esta modalidad, la presencialidad es requerida para: atender temas de salud
ocupacional, conocer estandares y requisitos que es necesario que cumplan las herramientas y los
equipos de trabajo, instalar o actualizar programas o herramientas manualmente en los equipos

de trabajo y adelantar procesos disciplinarios.
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Respecto a la jornada laboral: Se acoge a las establecido por el Codigo Sustantivo del
Trabajo, pero las partes pueden llegar a acuerdos sobre la jornada y como se distribuye en la
semana, sin que implique un cumplimiento estricto de horario al dia.

Es importante destacar que, cuando la persona comprueba que tiene a su cargo menores
de 14 afios, personas con discapacidad o adultas mayores en primer grado de consanguinidad que
conviven con el trabajador y requieren asistencia especifica, tendran derecho a horarios,
compatibles con las tareas de cuidado a su cargo y/o a interrumpir la jornada, con autorizacion
previa al empleador que permita la interrupcion.

También establece el derecho al descanso y a la desconexién laboral. Donde especifica
que se deben respetar los tiempos familiares en la jornada y a la finalizacion de esta. El
empleador debe otorgar un subsidio para pagos de internet y consumo de energia.

Frente al derecho a la desconexién laboral, el 6 de enero de 2022, se expidio la ley por
medio de la cual se regula la desconexion laboral (Ley 2191 de 2022) cuyo objeto como su
nombre lo indica: es crear, regular y promover la desconexion laboral de los trabajadores en las
relaciones laborales dentro de las modalidades de contratacion vigentes en el ordenamiento
juridico colombiano y sus formas de ejecutarse. En dicha ley, la desconexion laboral se define
como el derecho que tienen todos los trabajadores y servidores publicos, a no tener contacto, por
cualquier medio o herramienta, bien sea tecnoldgica o no, para cuestiones relacionadas con su
ambito o actividad laboral, en horarios por fuera de la jornada ordinaria 0 maxima legal de
trabajo o la jornada convenida, ni en sus vacaciones o descansos. Obliga la norma al empleador a
abstenerse de emitir 6rdenes u otros requerimientos al trabajador por fuera de la jornada

laboral.
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Este marco legal anteriormente expuesto, permite analizar, cbmo el Sector Gobierno y
Empresarial, no desconocen las nuevas realidades y fomentan estas nuevas modalidades de
trabajo que permiten tener una perspectiva de Ganar-Ganar, donde se logre ese equilibrio de
trabajo y familia y familia trabajo, con todas las condiciones para que esto se logre.

8. Marco Metodoldgico

Para la presente investigacion se propuso un proceso metodolégico que inicié con la
revision de literatura. En primer lugar, para conocer el estado actual de la situacion de los
estudios del CTF y CFT en Latinoamérica y Colombia, y, en segundo lugar, para identificar
algunas de las herramientas mas robustas que permitan medir el nivel del CTFy CFT en sus dos
direcciones y en sus tres dimensiones.

Después de la revision de la literatura, se identifico la escala que se consideré mas
pertinente para el estudio, en este caso, la escala de Carlson et al. (2000) y se realiz6 una
traduccion inversa, del idioma original al idioma de la adaptacion, y del idioma de la adaptacion
al idioma original (Brislin et.al, 1973), con lo cual se ajusta a la cultura del contexto de la
investigacion (Maneesriwongul & Dixon, 2004). Sin embargo, aungue la escala de Carlson et al.
(2000) contaba con seis subescalas para medir el conflicto en sus dos direcciones y tres
dimensiones, los autores del estudio hicieron dos sugerencias como se menciono en el estado del
arte: 1) Incluir la escala de Netemeyer et al. (1996) y; 2) Incluir una escala que midiera el
conflicto basado en el conflicto desde sus dos direcciones.

Con base en lo expuesto anteriormente, se incluyd la escala de Netemeyer et al. (1996),
para dar respuesta a la primera sugerencia, y la de Lambert et al. (2020) para la segunda
sugerencia. Adicionalmente, después de revisar la teoria y conocer la dificultad que implica

medir el conflicto basada en el comportamiento, se incluyd una escala con tres subescalas del
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programa O*NET, en las que se hace referencia a los tres tipos de interaccion. Después de
identificar las escalas, se realizd un proceso de traduccion inversa de estas y, una vez aprobada la
traduccidn, se procedid a la construccion del instrumento.

El instrumento fue sometido a una validacion por parte de expertos y, una vez aprobado,
se hizo un analisis exploratorio, el cual permite la exploracion de variables que den explicacién
de las respuestas de los items de una escala (Lloret, Ferreres, Hernandez & Tomas ,2014) y
se procedié a ingresarla en la plataforma por medio de la cual se realizé el levantamiento de la
informacion.

Por ultimo, la informacion recopilada, se exporto de la plataforma a un archivo plano en
Excel, el cual se depur0 y sistematizé para importarlo desde SMART PLS version 3.3.3. para
realizar los respectivos analisis.

El proceso metodoldgico propuesto para la presente investigacion se expone en la figura 6

Figura 6

Proceso metodologico

Traduccidn inversa de las

Revision de literatura Identificar escalas
escalas

e N s ™~ s ™~
Ajuste del instrumento seglin -
USE O 8 Juicio de Expertos o Disefio del instrumento
juicio de expertos
L / \ > L o
'4 = N 4 4 ™
) *  Analisis factorial
. : Sistematizacion de la exploratorio
Aplicacién del instrumento 4 . s " i S . y
informacion confirmatorio
\ y \ ) \* Analisis de confiabilidad )

Nota: Proceso metodologico de la investigacion. Fuente: Elaboracién propia.

A continuacion, se explican los conceptos metodoldgicos que han sido utilizados en
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el trabajo teniendo en cuenta que, el alcance en términos de Hernandez et al. (2014), es
inicialmente explicativo, haciendo la salvedad de que de alguna manera participa también de los
demas alcances, es decir, del alcance correlacional, del alcance exploratorio y del alcance
descriptivo.

Se considera un alcance explicativo aquel cuyo prop6sito es brindar respuesta a las
causas y diversos aspectos de los temas planteados susceptibles de ser cuantificados, para poder
explicarlos, acudiendo a la estadistica para analizar los datos. En tanto que, el alcance
correlacional busca conocer la relacion o los niveles de asociacion existentes en un contexto
particular entre dos 0 mas variables, el alcance exploratorio se usa para estudiar problemas de
investigacion poco abordados y el descriptivo pretende concretar las propiedades del objeto de
analisis. (Hernandez et al., 2014).

Con el propdsito de cumplir los objetivos propuestos en la presente investigacion dentro
del alcance descrito presentamos a continuacion los principales aspectos metodolégicos:

8.1 Paradigma de la investigacion

Si bien la tendencia doctrinaria actual propone el impulso de las investigaciones y sus
desarrollos desde una perspectiva que combine los diferentes paradigmas de la investigacion
(Ricoy, 2006), este trabajo se realiza en el marco del paradigma positivo.

Sostiene Ricoy (2006), que a través de la historia se han dado, metodoldgicamente, en las
ciencias sociales dos enfoques que propenden por el desarrollo cuantitativo o cualitativo de la
investigacion cientifica y que, condujeron al surgimiento de los paradigmas positivista e
interpretativo y mas recientemente el paradigma socio critico.

El paradigma positivista y el paradigma interpretativo como primeros enfoques han

marcado esa bifurcacion metodoldgica existente entre la concepcidn cuantitativa y la concepcion
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cualitativa, cuyo origen se ubica en dos maneras diferentes de abordar los fendmenos sociales
(Ricoy, 2006).

Ricoy (2006), sefiala que la comunidad cientifica considera que el paradigma positivista
es de caracter cuantitativo, empirico-analitico, cientifico-tecnoldgico, sistematico y racionalista;
el paradigma interpretativo es calificado como cualitativo, fenomenoldgico y naturalista; y el
paradigma socio critico es considerado comprometido, ecolégico y naturalista.

Explica Martinez (2013), respecto al paradigma positivista, que éste tiene como proposito
fundamental indagar las realidades sociales sin contemplar las subjetividades de los individuos
por lo cual bajo este paradigma el Gnico conocimiento valido es el cientifico que se rige por
principios metodoldgicos exclusivos. Como principales caracteristicas del paradigma positivista
encontramos su esencia cuantitativa que permite el rigor y la precision que demanda la ciencia 'y
en el caso concreto de su aplicacion a las ciencias sociales la finalidad es obtener conocimientos
de orden medibles, controvertibles, sistematicos, comparables y que se puedan comprobar.

Bajo el paradigma positivista solo pueden ser objeto de estudio aquellos hechos
susceptibles de observacion, de medicién y que guardan relaciones causales o correlacionales
entre las variables y sus resultados, se buscan las causas de las realidades o hechos sociales
planteando generalizaciones de lo observado, por lo cual la validez interna constituye la base de
la credibilidad y la rigurosidad (Martinez, 2013).

8.2 Enfoque

Hernandez et al. (2014), explica que las diferentes lineas de pensamiento surgidas a
través de la historia, tales como la fenomenologia, el positivismo, el materialismo dialéctico, el
estructuralismo, entre otras, han permitido la incursion de los investigadores en una blasqueda

constante del conocimiento y que dadas las premisas en que se fundamentan fueron derivando en



88

las dos principales corrientes de la investigacion, vale decir, el enfoque cuantitativo y el enfoque
cualitativo, cuya proximidad dio lugar al enfoque mixto que los combina.

La presente investigacion sigui6 un enfoque cuantitativo, entendido como aquel que
“utiliza la recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el
andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,
et al., 2014, p.4) y sigue un razonamiento deductivo que va de lo general a lo particular para
sacar argumentos l6gicos de los fenémenos estudiados. La investigacion cuantitativa se encarga
de probar los objetivos de la teoria a través de la relacion entre las variables de estudio, que
pueden ser medidas a través de instrumentos y analizados estadisticamente (Creswell, 2014).

En el enfoque cuantitativo el objeto de estudio es concreto y perfectamente delimitado
desde que comienza la investigacion, las hipdtesis se formulan antes de la recoleccion y analisis
de los datos que, se fundamentan en técnicas estadisticas, la investigacion es objetiva dejando de
lado las subjetividades del investigador o de terceros, se generalizan los resultados obtenidos en
la muestra y en la poblacion. (Hernandez, et al. 2014).

Para el caso de la presente investigacion, debido a que el interés radica en determinar los
resultados de la aplicacion de la escala de medicion ya referenciada, el ejercicio de analisis
factorial exploratorio ayudara a obtener y, posteriormente analizar los datos segun las
mediciones ya establecidas.

8.3 El Método

El método se erige como un elemento principal en la investigacion cientifica ya que
constituye la base de la sistematizacion empirica y tedrica que orienta los objetivos y sus

alcances del trabajo que se propone el investigador. Martinez (2011) define el método como la
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via que estructura el investigador para formar el conocimiento cientifico mediante técnicas y
herramientas disefiadas con esa finalidad.

El método analitico, que fue el propuesto para este trabajo, es una via o camino para
alcanzar un resultado usando la descomposicion del objeto de estudio en los elementos que lo
constituyen, por lo cual su aplicacién es posible en diversas areas del conocimiento, luego
podemos hablar de diferentes tipos de analisis de acuerdo con la esencia del objeto que se
analice, como el matematico, el quimico, el social, el 16gico, el racional, entre otros, que
convergen en las formas y rigor para la descomposicion pero que se diferencian por las
realidades que abordan y los objetivos que se proponen (Lopera, et al., 2010).

Lopera, et al. (2010) considera que las ciencias sociales y humanas recurren
principalmente al método analitico como anélisis discursivo, aunque, en ocasiones,
complementan con otros tipos de analisis como los empiricos y sefiala que se dan cuatro
procesos que permiten comprender los niveles que puede alcanzar el discurso y que no se dan
necesariamente de manera secuencial, ellos son entender, criticar, contrastar e incorporar

Entender, tiene que ver con la manera en que intelectualmente se percibe el discurso, es
darse cuenta de lo que se quiere decir, asi se logre o no, identificarse con esa interpretacion que,
aunque subjetiva no es arbitraria; criticar, consiste en comparar los elementos del discurso
analizado y el discurso mismo con otros del autor o de diferentes autores; contrastar hace
relacion a los efectos del discurso en la experiencia, es decir que el discurso debe tener no
solamente consistencia en su componente teorico, sino eficacia desde el punto de vista practico;
e incorporar se refiere a la apropiacion del discurso asimilandolo y transformandolo en una
cualidad.

8.4 El contexto
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La investigacion, como proceso comprensivo y el cual busca la respuesta a problemas
sociales, requiere del contexto para dimensionar adecuadamente los aspectos vivenciales de
caracter subjetivo y comprender las realidades culturales y sociales acudiendo directamente a los
actores sociales. El contexto social posibilita el conocimiento, de las circunstancias en las que se
desarrollé el estudio tales como las oportunidades y las dificultades (Noriega, et al.2021).

Para Noriega (2021), la investigacion funda su importancia en el contexto social ya que
se centra en conocerlo para comprender las dinamicas sociales y sus correlaciones, asi como la
forma en que los sujetos que son objeto de estudio inciden para contribuir a los cambios
positivos en esas interacciones entre personas, grupos e instituciones en una sociedad particular,
por lo cual se hace necesario considerar el contexto social como el espacio que subordina las
relaciones, los fendmenos y complejidades de los individuos que hacen parte del tejido social y
es crucial para el estudio de los hechos sociales ya que la comprension de una persona solo se
logra en el marco del contexto social en el que vive.

En el marco de la presente investigacion, el contexto hace referencia, a trabajadores bajo
alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia, es decir, quienes cuentan con un vinculo
laboral regulado por la ley colombiana, que les permite el desarrollo de sus funciones laborales
desde escenarios distintos al de la empresa o en su defecto combinar este escenario con otros
como lo permite modalidades tales como el trabajo remoto, el teletrabajo o el trabajo en casa o
en su defecto combinar la virtualidad con la presencialidad conforme a las funciones a
desarrollar.

8.5 La poblacién

Para Polit y Hungler (2000), la fase primera del proceso de muestreo consiste en identificar

de forma general la poblacion tedrica (universo); que la definen como “el grupo respecto del cual
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se desea generalizar los resultados, el investigador debe considerar que la
poblacion sea relativamente homogénea respecto de las variables de su interés” (Polit y
Hungler, 2000, p. 282).

Muchal, Luis et at (2020), plantean que la poblacion objeto de estudio se constituye por
criterios previos de seleccién para la investigacion, radicando alli la diferencia con la
poblacion tedrica. “En esencia, la poblacidn accesible es una muestra de la poblacion tedrica.
La poblacion objeto de estudio es aquella que ha sido constituida por criterios de seleccion”
(Muchal, Luis et at, 2020, p.45).

Para Muchal, Luis et at (2020), Marin y Pérez (1985) es de vital importancia un tamafio
adecuado de la muestra y por tanto su representatividad, como también lo menciona Fuentelsaz
(2004).

La poblacion que fue tomada para esta investigacion la conforman 599 trabajadores
colombianos, mayores de edad, hombres o mujeres, con o sin hijos de cualquier estado civil y de
diferentes sectores (servicios, industria, financiero, etc.) y ocupaciones como directivos, fuerzas
militares, técnicos y profesionales del nivel medio, profesionales cientificos e intelectuales,
profesionales de apoyo administrativos, trabajadores de servicios y vendedores de comercios.

Esta muestra se tomo en 17 departamentos de Colombia, sobresaliendo respuestas en Cauca
(121), Narifio (114), Bogota (107), Valle del Cauca (68), entre otros.

8.6 La muestra
Una muestra se forma, de acuerdo con Salinas (2004), con los sujetos que han de ser
observados para realizar, a partir de ellos, deducciones o inferencias respecto al resto de la
poblacién. Se reconocen dos métodos o tipos muestrales que son, el muestreo probabilistico y el

muestreo no probabilistico.
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El tipo de muestra empleado en la presente investigacion corresponde a una muestra no
probabilistica, la cual se entiende como un procedimiento, que se ajusta a las caracteristicas de la
investigacion, seleccionando individuos, que no necesariamente son representativos de una
poblacion determinada, es decir, no se realiza de manera aleatoria, sino que se realizan con base
a los criterios de los investigadores. Esto hace que los datos no pueden ser generalizados en el
estudio, sin embargo, para investigaciones cuantitativas, la ventaja de este tipo de muestreo es
que no exige representatividad de una poblacion y que requieren una eleccion rigurosa basada en
criterios de interés del investigador (Hernandez-Sampieri, Fernandez & Mendoza, 2014).

Para obtener la muestra no probabilistica, en esta investigacion, se compartio via
WhatsApp, el instrumento elaborado en formas de Google, con aquellos contactos que se
considero cumplian con los requisitos para el diligenciamiento del mismo, solicitando a estos a
su vez, lo compartan con aquellas personas que cumplan los requisitos ( el principal, trabajar
bajo alguna formada de flexibilidad laboral espacial en Colombia) y que tengan el interés en
hacer parte del proceso, recordando que la informacion recolectada es de caracter confidencial y
que serd empleada para fines académicos.

Lo anterior, implicd en un principio el trabajo voz a voz, explicar a los interesados los
objetivos de la presente investigacion y los posibles alcances con los resultados obtenidos, es asi
como previamente, se construye una pieza comunicativa, en la que se invita brevemente a
participar en el diligenciamiento de la encuesta y se inserta el enlace en el cual cada una de las
personas podrian dar respuesta al instrumento condensado. Esta labor se llevo a cabo en el
primer semestre y parte del segundo semestre del afio 2022.

8.7 Técnicas de muestreo
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Dentro del tipo de muestra seleccionado para la presente investigacion, vale decir, la
muestra no probalistica, existen segin Otzen & Manterola (2017), las técnicas de muestreo
intencional, por conveniencia y accidental o consecutiva, las cuales presentan en comudn ventajas
como la eficiencia y la reduccion de costos, y la desventaja de una insuficiente representacién de
la poblacién objeto de estudio.

Para el presente estudio se trabajé con la técnica de muestreo por conveniencia,
caracterizada por permitir la seleccién de aquellos sujetos a los cuales se puede llegar y que
consienten en ser incluidos de acuerdo con la accesibilidad y la proximidad que convenga a los
investigadores (Otzen & Manterola,2017).

8.8 Técnicas e instrumentos de investigacion

La investigacion requiere para su efectividad de técnicas y herramientas que ayuden al
investigador a lograr el objeto de estudio y responda a su pregunta de investigacion.

En un trabajo de investigacion es fundamental, por tanto, identificar las técnicas que se
usaran en la recoleccion de la informacion, tales como las fuentes de donde se extraera la
informacion. Para Rodriguez Pefiuelas, (2008) las técnicas, son los medios utilizados para
recolectar informacion, donde sobresalen: la observacion, cuestionario, entrevistas, encuestas.

Respecto a las técnicas de investigacion cientifica, segin Hernandez Mendoza (2020),
existen varias, entre ellas: La observacion participante o no participante; la entrevista a
profundidad; el grupo focal y la revision documental. Pero es necesario enfatizar como expresan
Sanchez-Fernandez et al (2021), que entre todas estas técnicas se destacan: la técnica Delphi, la
del Grupo Nominal y la Encuesta ya que utilizan un cuestionario como instrumento de

recoleccion de datos y adicionalmente, son de las mas utilizadas en entornos virtuales.
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En relacion a la técnica de la encuesta, que fue la utilizada para este trabajo de
investigacion “segun el tipo de estudio, se debera disponer del imprescindible cuestionario,
debidamente estructurado y pruebas de estimacion. Para las técnicas de la entrevista y la
encuesta “el cuestionario en el entorno virtual se disefia en un espacio digital, de ejemplo
“Google Forms” (Cisneros Caicedo et al, 2022, p. 1171).

Para Cisneros Caicedo et al (2022), la encuesta es la técnica de recogida de datos mas
empleada para las investigaciones cientificas. La realiza un entrevistador capacitado, y debe
existir un cuestionario estructurado, y haber sido previamente puesto a prueba para aplicarse a la
poblacidn y un entrevistado que haga parte de la muestra poblacional seleccionada, y que sea
representativa, ya que se necesita que los resultados que se obtengan se puedan aplicar a toda la
poblacion.

Los instrumentos para recolectar datos en la investigacion cientifica segun Cisneros
Caicedo et al (2022), pueden emplearse de forma distinta segun sea el tipo de investigacion,
objetivo y técnica que ha sido seleccionada. De los instrumentos mas usados es el Cuestionario
ya sea para investigaciones con enfoque cuantitativo y cualitativo, que permite obtener y
registrar datos a través de preguntas de diversos tipos sobre los hechos de interés de la
investigacion. “En fenomenos sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los
datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente con el planteamiento del
problema e hipoétesis (Brace, 2013)”. (Hernandez-Sampieri et al, 2014, p.217).

“En este sentido, en el entorno virtual la técnica de recoleccion de datos mas utilizada

sigue siendo la Encuesta sustentada en herramientas como el Cuestionario y/o un Escalamiento
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de Likert, de acuerdo con los requerimientos del estudio” (Cisneros Caicedo et al, 2022, p.1181-
1182).

Para esta investigacion se uso el cuestionario en Forms, en el que se consolida la
informacion de los instrumentos propuestos por Carlson et al. (2000), Netemeyer et al. (1996) y
Lambert (2020) y algunas preguntas referentes a informacion sociodemografica y de
ocupaciones de acuerdo a la definicidon propuesta por el Ministerio del Trabajo en Colombia.
Informacion que se recopila, a través de una escala de Lickert de 5 u/o 7 puntos.

8.9 Diserio, validacion y aplicacion de los instrumentos

El disefio de la investigacion es no experimental, pues no comprende una muestra
aleatoria, ni tampoco un grupo control. En efecto, se observa el fendmeno de manera natural, sin
la manipulacién e imposicion de una variable para generar resultados (Sousa, Driessnack &
Costa,2007)

El instrumento esta conformado por cuatro partes. En la primera se encuentra una breve
presentacion de la investigacion y las preguntas de filtro, es decir, aquellas que permiten que
Unicamente la persona que cumpla (inclusion) con el perfil del estudio pueda responder el
cuestionario, en este sentido quienes no los cumplen no participan, es decir quedan excluidos
(ver tabla 12).

En la segunda parte se solicita informacion sociodemografica (ver tabla 13).

En la tercera parte se hace referencia a variables ocupacionales y a las escalas de
interaccion y las caracteristicas de su ocupacion (ver tabla 14,15). Por ultimo, en la cuarta parte,
se encuentran las escalas que hacen referencia al CTF/CFT en sus dos dimensiones (ver tabla 16,

17,18).
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En la primera parte del cuestionario, las preguntas se programaron con una bifurcacién
para que quienes respondan “No” u “Otro”, automaticamente sean remitidos al final del
cuestionario (despedida). Esto, debido a que no cumplen con los requisitos necesarios para hacer
parte del estudio.

En cuanto a las preguntas que conforman la segunda parte del cuestionario, hacen
referencia a las caracteristicas demogréaficas que, segun la teoria (Greenhaus et al., 1997), tienen
incidencia en el conflicto. En este punto es importante mencionar que, segun el objetivo de la
investigacion, estas variables se incluyen con el fin de controlar y no de ser exploradas. La
exploracion de estas se puede realizar en investigaciones futuras.

En tercer lugar, se encuentran las preguntas relacionadas con la ocupacion. Para esta
seccidn, se realiza una pregunta en cuanto la ocupacion de la persona en la que se pide que se
autodenomine, segun las principales agrupaciones con base en lo establecido por
MINTRABAJO, considerando que dichas ocupaciones sean susceptibles de realizar el trabajo
bajo modalidad de trabajo remoto, trabajo en casa o teletrabajo. Seguido a esta pregunta, se
encuentra la escala de interrelaciones del programa O*NET con sus respectivas subescalas,
interdependencia, responsabilidad y conflicto. La subescala de interdependencia esta conformada
por 3 preguntas que se miden por medio de una escala de Likert de 5 puntos (siendo el nivel
bajo de importancia y 5 nivel alto de importancia). La subescala de responsabilidad también esta
conformada por una escala de Likert de 5 puntos (siendo 1 sin responsabilidad y 5 con mucha
responsabilidad). En cuanto a la escala de conflicto, esta conformada por una escala de Likert de
5 puntos (siendo 1 nunca y 5 todos los dias).

Por ultimo, se encuentran las preguntas relacionadas con el CTF y el CFT. En esta

seccidn se incluyeron las preguntas de la escala de Carlson et al. (2000), las cuales cambiaron en
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su redaccion para la poblacion objeto de estudio. Por ejemplo, actualmente las escalas pueden
plantear: “cuando llego a casa”, en este caso lo que se hizo fue ajustarla de la siguiente manera:
Cuando termino la jornada laboral. Asi mismo, estas preguntas se miden por medio de una escala
de Likert de 5 puntos (siendo 1 totalmente de acuerdo y 5 totalmente en desacuerdo), y la escala
de Lambert et al. (2020) la cual utiliza una escala de Likert de 7 puntos (siendo 1 totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo).

La encuesta se subio6 a la plataforma de Forms. La plataforma gener6 un link, el cual se
distribuy6 por medio de la técnica de muestreo por conveniencia, Como se expuso anteriormente
y se distribuy6 por medio de WhatsApp.

Una vez se cumplio con la meta (599 encuestas) y se valido la participacion de todos los
grupos (diferente sexo, estado civil, tener hijos, trabajar de manera remota y teletrabajo), se
deshabilito el link y se exportaron los datos a un archivo plano de Excel.

En el documento se eliminaron los casos que no cumplia el perfil (las que solo
respondieron las preguntas de filtro). Se eliminaron las columnas con la informacion de id,
ubicacion, etc. (datos que arroja la plataforma por defecto). Adicionalmente se cambiaron los
nombres de las preguntas por los cddigos asignados a cada una en el libro de codigos y se
asignaron valores numeéricos a las respuestas (estos también estan asignados en el libro de
cddigos)

La informacion del archivo plano fue convertida de alfa a numérica, se hizo una
codificacion, se eliminaron las encuestas no validas (117).

Una vez organizado el archivo plano se procedio a hacer la importacién del archivo en
Excel al programa SMART PLS version 3.3.3. para realizar los respectivos analisis.

Para la validez de criterio se realizaran un Analisis Factorial Exploratorio (AFE)
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y para el andlisis de confiabilidad se obtendra el alfa de Crombach.

El AFE de los items es una técnica usada para el desarrollo, la validacion y adaptacion de
un instrumento, ya que permite la exploracion de variables que den explicacién de las respuestas
de los items de un instrumento.

Mientras que el AFC permite definir cuantos factores se esperan, cuales estan
relacionados y cuales items se relacionan con cada uno de los factores, probando o confirmando
teorias ya construidas.

El AFE se usa para construir la teoria cuando se conoce poco sobre las variables de
estudio, permitiendo identificar las variables latentes detras de las manifiestas y sus
relaciones. Aunque, usualmente el AFE se utiliza cuando se tiene muy poco conocimiento sobre
la estructura de los datos y busca construir la teoria, este también “puede servir como
herramienta preliminar para probar los datos empiricos, aunque se conozca la estructura de los
datos” (Hefetz & Liberman, 2017, p. 528) y de esta manera poner aprueba la teoria por medio de
los datos empiricos (Hefetz & Liberman, 2017). Por su parte, el AFC lo que busca es confirmar
la teoria.

El AFC es usado para conocer si los cuestionarios aplicados miden los constructos
latentes de interés y para dar evidencias de validez a las escalas utilizadas (Jordan-Muifios,
2021). Es decir, el AEF construye teoria y el AFC la confirma (Lloret, Ferreres-Traver,
Hernandez-Baeza & Tomas-Marco).

Por su parte, la confiabilidad de los items se medira por medio del coeficiente de
Crombach. Los coeficientes con medidas establecida entre 0 y 1 para medir el rango de fiabilidad

existente dependiente de la interrelacion existente las variables de las escalas empleadas en los
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instrumentos. El coeficiente de Crombach se puede obtener por medio de programas estadisticos
como SMART PLS version 3.3.3.

A continuacion, se anexan las tablas antes mencionadas:
Tabla 12

Preguntas de filtro.

Consentimiento

informado Si No

Tiene la mayoria de

edad Si No
Trabaja en
Colombia Si No

Usted esta cobijado
por la regulacion
laboral de la
Republica de

Colombia Si No

Usted trabaja de
forma flexible
espacialmente (un
lugar fuera de la
oficina ya sea todo
el tiempo o de

manera parcial) Si No




Modalidad de Trabajo
trabajo en casa | Jornada
Trabajo (ley laboral
Teletrabajo remoto (ley | 2088 flexible
(ley 1221 de | 2121 de del (Flexibilidad
2008) 2021) 2021) | de espacio) | Ninguno
Trabaja en Alglin
modalidad porcentaje
de
100% Virtual | virtualidad
Usted trabaja de
manera Independiente | Dependiente

Nota: Estructura parte I. Elaboracion propia con base a las escalas adaptadas.

Tabla 13

Caracteristicas demogridficas de la muestra.

100

Parte II.
Sexo Femenino
Masculino
Edad (anos entre 34 - [ entre 41 | 500
cumplidos) Abierta 41 —49 Mas
(Actualment
e se Si No
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encuentra

estudiando?

Estrato (El
que aparece
en las
facturas de
los servicios
publicos de

su hogar)

Departament
o en el que
vive

(seleccion)

Seleccion

multiple

Estado civil

soltero

casado

union

libre

separado

viudo

otro

[ Tiene

hijos?

Si

no

Numero de
hijos (cuando
es mas de
uno favor
separar por

comas)

7 0 mas
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Esel Si

principal comparte

responsable el

del cuidado Compart | cuidado

de sus hijos eel con otros
cuidado | miembro
con su s de su
parejau | familiaa
otros parte de
miembro | su pareja
sdela [cudles

Si No familia son?

Pertenece a Negro o Rrom o | Otro

algn grupo Afrocolom Gitano | ;cual? | Ninguno

étnico Indigena | -biano Raizal Palenque

Realiza

actividad

fisica

(gimnasio,

caminata,

etc.) Si No

Nota: Estructura parte II. Fuente: Elaboracion propia con base a las escalas adaptadas.



Tabla 14

Variables Ocupacionales
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Selecci
one el 8. 9.
sector | 1. Mine | Com | 10.
en el Agro 4.Tra 7.Con | -roy |u- Tec
que pe- 2. 3.Ind | ns- 5.Co- 6. s- Ener- | nicac | no-
trabaja | cuari | Servicio | us- porte | mercio | Finan- | trucci | gétic | io- logi
0 S trial ciero | On 0 nes a
3. 5.
Técni Traba-
-cos | 4. jadores
y Perso | de los
profe | nal servi-
1. 2. - de ciosy
Direc | Profesio | siona | apoy | vended
-tores | nales les 0 oresde | ©.
Selecci |y cientifi- | del admi | comer- | Fuerza
onesu | Gere |[cose nivel | nis- ciosy |s
ocupaci | n- intelec- | medi | trativ | merca- | Armad
on tes tuales 0 0 dos as
Numero de horas que trabaja en la semana (Abierta numérica):




Nota: Estructura parte III. Elaboracion propia con base a las escalas adaptadas.
Tabla 15
Caracteristicas de su ocupacion y las escalas de interaccion.

O*NET fuentes de comportamiento (Dierdorf et al. 2008)

Esta escala estd conformada por tres subescalas y hace referencia a tres posibles fuentes

de comportamiento que se dan en el ambito laboral.

Interdependencia

[ Trabajas o contribuyes a un grupo o equipo de trabajo?

[ Tratas con clientes externos (como en las ventas al por menor) o con el publico en

general (como en el trabajo policial)?

(Coordinas o lideras a otras personas en la realizacion de actividades laborales (no como

supervisor o jefe de equipo)?

Responsabilidad por los demas

(En qué medida eres responsable de los resultados del trabajo de otros trabajadores?

(En qué medida eres responsable de la salud y seguridad de otros trabajadores?

Conflicto interpersonal

(Con qué frecuencia las situaciones de conflicto hacen parte de su trabajo actual?

(Con qué frecuencia eres responsable de la salud y seguridad de los demas trabajadores,

en tu trabajo actual?

(Con qué frecuencia el trato con personas violentas o fisicamente agresivas forma parte

de tu trabajo actual?
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Nota: Elaboracion propia con base en la informacion suministrada en el articulo de (Dierdorf &
Ellignton, 2008).
Tabla 16

Escala multidimensional del Conflicto Trabajo-Familia (Carlson, Kacmar & Williams, 2000)

Interferencia del trabajo con la familia basado en el tiempo

Mi trabajo me aparta de mis actividades familiares mas de lo que desearia

El tiempo que dedico a mi trabajo me impide participar de manera igualitaria en las

responsabilidades y actividades del hogar

Debo perderme actividades familiares debido al tiempo que debo dedicar a las

responsabilidades laborales

Interferencia de la familia con el trabajo basado en el tiempo

El tiempo que dedico a las responsabilidades familiares suele interferir con mis

responsabilidades laborales

El tiempo que paso con mi familia con frecuencia me impide dedicar tiempo a las

actividades laborales que serian utiles para mi carrera

Debo perderme actividades laborales debido a la cantidad de tiempo que dedico a las

responsabilidades familiares

Interferencia del trabajo con la familia basada en la tension

Cuando termino la jornada laboral diaria, con frecuencia estoy demasiado cansado(a)

como para participar en responsabilidades o actividades familiares

A menudo estoy tan emocionalmente agotado(a) cuando termino la jornada laboral

diaria, que me impide contribuirle a mi familia




Debido a presiones en el trabajo, cuando termino la jornada laboral diaria estoy

demasiado estresado(a) como para hacer cosas que me diviertan

Interferencia de la familia con el trabajo basada en la tension

Debido al estrés que me produce mi familia, a menudo estoy preocupado por ella en el

trabajo

Debido que a menudo las responsabilidades familiares me estresan, tardo mucho en

concentrarme en mi trabajo

La tension y la ansiedad que me genera mi vida familiar a menudo debilitan mi

capacidad para hacer mi trabajo

Interferencia del trabajo con la familia basado en el comportamiento

Las estrategias de conducta que utilizo en mi trabajo no son oportunas para resolver

problemas familiares

Las conductas que son efectivas y necesarias en mi trabajo serian contraproducentes

en mi familia

Las conductas que me hacen ser eficaz en el trabajo no me ayudan a ser mejor en mi

familia

Interferencia de la familia con el trabajo basado en el comportamiento

Las conductas que desarrollo en el &mbito familiar no parecen ser eficaces en mi

trabajo

Las estrategias de conducta que utilizo en el &mbito familiar no son oportunas para

resolver problemas en mi trabajo

Las conductas que son efectivas y necesarias en mi familia serian contraproducentes

en mi trabajo
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Nota: Elaboracion propia con base en la informacion de Carlson et al. (2000).

Tabla 17

Items adicionales del conflicto trabajo- familia en ambas direcciones (Netemeyer et al. 1996)

Conflicto familia trabajo y trabajo familia basado en el tiempo y el estrés

Las demandas de mi familia o esposo(a)/pareja interfieren con mis actividades

relacionadas con el trabajo.

Debo posponer las tareas en el trabajo por las demandas de tiempo en mi hogar.

Las cosas que quiero hacer en el trabajo no se hacen debido a las demandas de mi familia

0 esposo(a) / pareja.

Mi vida familiar interfiere con mis responsabilidades en el trabajo, como, por ejemplo,

empezar a tiempo a trabajar, realizar las tareas diarias y trabajar horas extras.

La tension familiar interfiere en mi capacidad para realizar tareas relacionadas con el

trabajo.

Las demandas de mi trabajo interfieren con mi hogar y mi vida familiar.

La cantidad de tiempo que ocupa mi trabajo hace que sea dificil cumplir con las

responsabilidades familiares.

Las cosas que quiero hacer en mi hogar no se hacen debido a las demandas que me

impone mi trabajo.

Mi trabajo produce una tension que dificulta el cumplimiento de mis deberes familiares.

Debido a tareas relacionadas con el trabajo, tengo que hacer cambios en mis planes y

actividades familiares.

107



108

Nota: Estructura Parte I'V: Escalas que hacen referencia al CTF/CFT basados en el

comportamiento. Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Boyar et al. (1996).

Tabla 18

Escala del Conflicto Trabajo-Familia basado en el comportamiento (Lambert, 2020)

El comportamiento que tengo en el trabajo no me ayuda a ser una mejor persona en el

hogar.

El comportamiento que aprendo en el trabajo no me ayuda a ser un mejor padre/madre,

esposo(a), amigo(a), etc.

El comportamiento que es efectivo en el hogar no necesariamente es efectivo en el

trabajo

Nota: Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Lambert, Liub, Jiangc, Kelleyc
& Zhangb (2020.
Todas las escalas aqui anexadas, se encuentran en el idioma original (inglés) en el Apéndice 2.
8.10 Formas de validacion de la informacion
Como formas de validacion de la informacion ademas de las ya mencionadas tenemos:
8.10.1 Proceso de traduccion inversa
Dentro de la metodologia propuesta, en aras de poder validar las escalas de Carlson et al.
(2000), Lambert (2020) y Netemeyer et al. (1996) las cuales se encontraban en inglés, se debio
realizar una traduccion al espafiol dentro del contexto colombiano.
Maneesriwongul & Dixon (2004) consideran que la calidad y la validez de la traduccion,
juegan un rol muy importante a la hora de adaptar una escala en una cultura con idioma diferente

a aquella en la cual se cred, pues si la traduccién no se hace con las técnicas y la calidad
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esperadas, los resultados generaran desconfianza mas por los errores de traduccion que por las
diferencias sustanciales entre los grupos sociales en donde se aplica.

Brislin et.al (1973) recomiendan cuatro técnicas de traduccion, a saber: 1) la traduccion
inversa (Back-Translation) consiste en volver a traducir una version en el idioma de destino a la
version del idioma de origen para verificar la traduccion del instrumento de estudio; 2) las
técnica bilinglies que, implica probar las versiones del idioma de origen y de destino entre
encuestados bilingiies con el fin de identificar los aspectos que produzcan respuestas
discordantes en las dos versiones; 3) el enfoque de comité, mediante el cual se conforma un
equipo de bilingles que traduciran la escala desde el idioma de origen al de destino y; 4) la
prueba preliminar que se trata de someter el instrumento traducido a un test previo que asegure el
entendimiento y permita despejar dudas y preguntas en el proceso de traduccion.

Segun Brislin et al. (1993), la traduccién inversa (Back-Translation) es la mas
recomendada para la traduccion de escalas en culturas diferentes dado el esfuerzo y precision que
supone su implementacion y resulta necesaria, pues para lograr una conciliacion entre las dos
traducciones, no basta con atenerse sélo a las palabras, sino que requiere analizar los contextos y
maneras de interpretar dichas palabras en esas culturas, asegurando el mismo sentido de la
traduccion en las dos partes (Maneesriwongul & Dixon,2004).

Para un proceso de Back translation (ver figura 7), que consiste en llevar a cabo una
traduccion de la escala original, buscando que ésta, en un segundo idioma, corresponda de la
manera mas fidedigna al idioma en el cual fue escrito inicialmente, se traduce una informacion a
un segundo idioma y se vuelve a traducir al idioma original, para determinar la calidad y validez
de la informacion, que lo debe hacer un nativo parlante de la lengua original (Khosravani &

Dastjerdi, 2013).



Figura 7

Proceso de Back-Translation

( ) @ ) 4 )
s o o o ] Comprobar equivalencias por
Traduccién inglés-espafiol por Traduccién espafiol-inglés P q p
; ik ” parte de los expertos en la
expertos en la materia (Back-Translation) Z
materia
\ J \ J \ J
=
( 2) ( =) ( &)
X Discusién de diferencias
R Ajuste . 5
Versién final de las escalas - equivalencias por parte de los
(en caso de ser necesario) 5
expertos en la materia
\. J . J J

Nota: Proceso de traduccion Inversa. Fuente: Elaboracion propia.

No obstante, lo anterior, es preciso tener en cuenta lo sugerido Mufiiz et al. (2013) en
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cuanto a que, tanto en una buena como en una mala traduccién, la equivalencia entre la version y

la retro-traduccion puede ser muy alta. Sin embargo, esto se puede deber a que se hace una
traduccion literal que se adapta rigurosamente a los significados, pero no tiene en cuenta los

contextos culturales. En este sentido, Muiiiz et al. (2013) proponen tener esto en cuenta, para

evitar la mala traduccion de una escala.

Para el ejercicio de traduccion, se contd con el apoyo de 2 profesionales colombianos,

investigadores con conocimiento en el idioma inglés, quienes se encargaron de verificar que la

traduccion realizada al idioma espafiol fuera lo mas semejante al idioma original y con un
traductor americano que realiz6 la traduccion del espafiol nuevamente al idioma inglés

constatando la armonia de la misma con el significado y objetivo dado por los expertos
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colombianos, con lo cual se garantizé una traduccidon que se aviene a los objetivos de la presente

investigacion en el contexto colombiano.

8.10.2 Juicio de expertos

El juicio de expertos se refiere al consenso, validacion y opinion de expertos en el tema,
que trabajaran en la validez de contenido, evaluando el instrumento. Todo esto con base en las
categorias de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia (Hernandez, et al, 2014). Asi mismo
Escobar & Cuervo (2008) mencionan que consiste en la participacion activa de personas con
experiencia profesional en el tema que brindan informacion de la validez de la formulacion de
cada una de las variables en la escala.

No basta solo con contar con el juicio de expertos para dar aplicabilidad a los
instrumentos, sino que es necesario comparar los resultados, de varios juicios de expertos para
determinar qué tan consistente es el criterio, como otra forma para validar la informacion.
Cuando la validez de este criterio se establece de manera paralela en el presente (porque se
emplea en varias escalas o instrumentos al mismo tiempo) se denomina validez concurrente, por
el contrario, cuando se quiere validar informacion teniendo en cuenta los resultados del criterio
en el futuro, la validez se denomina predictiva (Hernandez, 2014).

En otra instancia, también se tendra en cuenta la validez de contenido, la cual se establece
en dos situaciones, en el disefio de una prueba y en la validacion de un instrumento en
poblaciones diferentes a la original (en términos de cultura, contexto e idioma), que ya fue
traducido y adaptado. Para esta validez, los jueces expertos, evaldan, eliminando y modificando
items, todo esto con base de operacionalizacion y conceptualizacion del constructo a través de

mediciones e indiciadores a partir de las cuales se realizaran los items (Hernandez, 2014).
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En esta investigacion, la escala producto de la integracion entre los instrumentos
propuestos por Carlson et al., por Netemeyer et al., por Lambert et al. Y por O¥*NET, con sus
tres subescalas, se sometié al juicio de 4 expertos con experiencia en la academiay la
investigacion, quienes diligenciaron el Formato de Validacion que se puede encontrar en la tabla
19 y que fue acompafado del Instructivo, plan de prueba; ver Apéndice 3. Este juicio de expertos
tuvo como criterio de evaluacion 4 categorias: Suficiencia, Claridad, coherencia y relevancia, la
explicacion de estos criterios se encuentra en el instructivo que esta en el apéndice 3.

Se tuvieron en cuenta las recomendaciones dadas por los expertos y se realizaron los
ajustes que se consideraron pertinentes. El limite inferior para aceptar las preguntas que se
establecio en su momento fue de 2, haciendo los ajustes que los jurados pidieron, por ejemplo, de
redaccion. El limite superior de calificacion era 4. Referente al limite minimo cuando una
pregunta tuvo una calificacion de 1 se pondero entre los 4 jueces y por criterio de los

investigadores se dejo por ser pertinente para la investigacion.
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Tabla 19

Formato de validacion

Fuente: Elaboracion propia.

8.11 Paradigma de analisis
El paradigma de esta investigacion es positivista, ya que parte de un enfogue cuantitativo,

que se caracteriza por el rol neutral de los investigadores, asi como la independencia de valores,
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que garantice explicaciones generales, libre de subjetividad. El fin es buscar las causas, explicar,
controlar y verificar el fendmeno social (Ricoy, 2006; Meza, 2002).

Para Seguel-Palma, Valenzuela-Suazo, & Sanhueza-Alvarado (2012), existen variados
paradigmas y pensamientos filoséficos, que de diversas formas buscan la verdad, entrando en
ocasiones en conflicto con los postulados ideoldgicos actuales. Entre estos se haya el
positivismo, donde se identifica la realidad de manera objetiva y empirica

El positivismo seglin Diaz Narvaez (2014), es un sistema de caracter filoséfico, que
plantea que no existe otro conocimiento que el que se deriva de hechos reales verificados por la
experiencia, negando la posibilidad de que la teoria sea una fuente de conocimiento y que la

filosofia contribuya al conocimiento cientifico.

8.12 Aspectos éticos de la investigacion

La Ley 1090 de 2006 del c6digo deontologico de bioética manifiesta el uso del
consentimiento informado para investigaciones con seres humanos. Si la persona es mayor de
edad debe leer y firmar el consentimiento para el uso y procesamiento de sus datos, y la
divulgacion anonima de los mismos. Con base en lo anterior, se realizéo un modelo de
consentimiento informado (Ver apéndice 1), el cual debe ser diligenciado por cada participante
antes de iniciar el cuestionario. De igual manera, se establece a los participantes, que el uso de su
informacion serd exclusivo para la presente investigacion, por lo que el tratamiento de sus datos

personales estara en correspondencia con las consideraciones éticas en investigacion.
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9. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados a través de la matriz de factor rotado, las
estadisticas de fiabilidad, las correlaciones, la prueba de KMO y Bartlett, las comunalidades, la
varianza total explicada y el gréfico de sedimentacion.

9.1. Matriz de factor rotado.

Para obtener la matriz de factor rotado (Ver apéndice 4) se acudié al método de
extraccion de méaxima verosimilitud, la cual suministra las estimaciones de mayor probabilidad
producidas por la matriz; al método de rotacion ortogonal que supone la independencia de los
factores con un criterio 0 método de rotacion varimax, el cual reduce la cantidad de variables con
alta presencia en cada factor facilitando su interpretacion (Lopez y Gutiérrez,2019); y
normalizacion Kaiser. En la rotacion se present0 una convergencia de 9 interacciones.

9.2. Analisis de Fiabilidad

Tabla 20

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de

Cronbach [estandarizados [elementos

0,946 0,946 39
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El coeficiente de fiabilidad de los datos estadisticos estd determinado por el coeficiente
de Cronbach, el cual corresponde a 0.94, que es superior al minimo 0.70. Estos datos demuestran
una alta consistencia interna y por ende es satisfactorio.

9.3. Correlaciones

En la matriz de correlaciones (Ver apéndice 5), se espera que los valores determinantes
por pequefios que sean superen o sean diferentes 0. Cuando se obtienen valores altos cercanos a
1, lo més probable es que las variables son independientes. La adecuacion de los datos quedo
comprobada con la prueba de KMO y Bartlett.

9.4. Prueba de KMO y Test de esfericidad de Bartlett
Tabla 21

Prueba de KMO y Bartlett

Medida 0,933

Kaiser-

Meyer-

Olkin de

adecuacion

de muestreo

figursPruebaAprox. Chi- 13140,508
de cuadrado
esfericidad

de Bartlett

gl 741

Sig. 0,000
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El indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) muestra una significancia menor de 0.05, lo que
indica un coeficiente idoneo y sugiere un analisis factorial
9.5. Comunalidades

En la matriz de comunalidades (ver apéndice 6), se encontraron una 0 mas estimaciones
de comunalidad mayores a 1 en las iteraciones, lo cual sugiere una interpretacion cuidadosa.
Como método de extraccion se utiliz6 el de maxima verosimilitud. Los valores de las
comunalidades son altas, por encima de 0.5, lo cual indica que las variables estan bien
representadas mediante un factor.
9.6. Varianza total explicada

En la varianza total explicada (ver apéndice 7) los autovalores expresan la cantidad de
la varianza total que esta explicada por cada factor. Se extrajeron tantos factores como
autovalores mayores que uno tiene la matriz analizada.

9.7. Grafico de sedimentacion

Grafico de sedimentacion

16
14
12
10

Autovalor

EE T T ¢ <]

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39

Numero de Factor

Figura 8. Gréafico de sedimentacién para el AFE
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Este grafico muestra la variacion de los factores. Los primeros 7 factores se muestran
mayores de 1, lo que implica una relevancia mayor que el resto.

El tamafio de la muestra fue de 599 colombianos, de los cuales 482 superaron las
preguntas de filtro que realizan un proceso mediante el cual solo las personas que cumplen
(inclusion) los requisitos pueden participar. En este sentido quienes participan por cumplir el
perfil quedan incluidos y quienes no lo cumplen no participan (exclusion), de esos 482, mayores
de edad, hombres (49%) y mujeres (51%), E1 50% con hijos y el otro 50% sin hijos. E1 46% es
de estrato civil soltero, el 29% casado y el porcentaje restante estd distribuido en divorciado,
unidn libre, separado y viudo. Mas del 50% trabajan en modalidad flexible. El sector de trabajo
con mas porcentaje fue de servicios con un 49%. Cabe mencionar que el 95% no hace parte a un
grupo étnico, el 3% es negro o afrocolombiano y el 2% es indigena, raizal u otro grupo.

Con base en los resultados estadisticos arrojados por la plataforma SPSS, el Instrumento
“Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” tiene las siguientes propiedades
psicométricas que soportan su Validez y confiabilidad, pues los datos estadisticos muestran una
fiabilidad de 0.94, de acuerdo con el alfa de Cronbach, asi como un coeficiente menor de 0.05, lo
que indica un coeficiente idoneo.

Para la validez de contenido, el instrumento fue analizado por pares externos, quienes
filtraron los items de acuerdo con el contexto colombiano y al tema de conflicto trabajo-familia.
Asi mismo, se realiz6 un proceso de traduccion inversa de las escalas. Se adapto las escalas para
personas que trabajen en modalidades remota, trabajo en casa, teletrabajo o alguna modalidad de
flexibilidad espacial en Colombia.

En cuanto a la validez de constructo, se llevo a cabo un andlisis factorial exploratorio, el

cual arrojo como resultado 39 items, de los cuales 7 muestran una mayor relevancia. Este analisis
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abarca el método de extraccion de maxima verosimilitud, el método de rotacion varimax y
normalizacion Kaiser

El instrumento validado cuenta con 23 preguntas filtro y de variables sociodemograficas,
y 39 items con preguntas asociadas al conflicto trabajo-familia (Carlson, Kacmar & Williams,
2010), con cinco opciones de respuesta que son, totalmente en desacuerdo, algo en desacuerdo,
ni de acuerdo ni en desacuerdo, algo de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Se aplico el instrumento adaptado a 599 trabajadores que desempefian sus labores con
algtn tipo de modalidad espacial flexible, de los cuales 482 superaron las preguntas de filtro, con
el fin de determinar la manera en que se presenta el conflicto familia trabajo, aportando a los
estudios de familia ya que brinda una herramienta para medir el conflicto.

Con base en la revision de literatura que se relaciono en el estudio del arte, son pocos los
estudios del conflicto en Latinoamérica y, sobre todo, en Colombia, se evidencié que no se han
elaborado muchos estudios relacionados con el conflicto, la conciliacion y la armonizacion de
trabajo- familia y familia- trabajo. De igual forma son muy pocos los estudios que estudian el
conflicto de la familia hacia el trabajo y por otra parte son pocos los estudios que incluyen la

dimension “comportamiento”.

A través de este instrumento adaptado y robustecido se cuenta con una escala para
recopilar informacion de buena calidad, en Colombia, y Latinoamérica.

10. Discusion

El objetivo de la investigacion fue Adaptar y robustecer el instrumento “Escala
multidimensional del conflicto trabajo-familia” para proporcionar una herramienta que permita
recopilar informacion confiable de trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna

modalidad de flexibilidad laboral espacial en Colombia, con el fin de analizar la manera en que
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se presenta el conflicto trabajo-familia, ya que en Colombia no se cuenta con un instrumento
valido y confiable que mida el conflicto. Como resultado, el instrumento tiene 39 items que
registran datos sociodemograficos y temas relacionados al conflicto trabajo-familia, las cuales se
dividen en diferentes dimensiones (Carlson, Kacmar & Williams, 2000).

El analisis en la presente investigacion inicid desde el trabajo realizado por Carlson et al.
(2000), el cual dio como resultado la construccion y validacion inicial de una de una medida

multidimensional del conflicto trabajo familia.

En los estudios de Carlson et al. (2000), se revisaron 25 escalas que empleaban diferentes
variables e instrumentos para medir el conflicto trabajo-familia desde los dos ambitos,
encontrando principalmente que de las 25, 12 escalas se ocuparon de la separacion de la
direccion del conflicto, 7 hicieron una diferenciacion de las formas del conflicto y solo 1 midio6

el conflicto desde el comportamiento.

El trabajo de Carlson et al., (2000) arroj6 una escala de 18 items que brinda la
flexibilidad suficiente para medir cualquiera de las seis dimensiones del conflicto trabajo-
familia: La interferencia del trabajo en la familia basado en el tiempo, la interferencia de la
familia basado en el tiempo; la interferencia del trabajo en la familia basado en la tension, la
interferencia de la Familia en el trabajo basado en la tension; la interferencia del trabajo en la
familia basado en el comportamiento y la interferencia de la familia en el trabajo basado en el

comportamiento.

Esta investigacion, adapt6 el instrumento aportado por Carlson et al. (2000),
denominado “Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” al contexto colombiano,
para ser aplicado concretamente a los trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna

modalidad de flexibilidad espacial tales como el teletrabajo, el trabajo remoto o el trabajo en
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casa, con el proposito de analizar la forma en que se presenta el conflicto trabajo familia en ese

segmento de la poblacién colombiana.

Antes de la pandemia, las modalidades de trabajo flexible, como indican Sandoval-Reyes,
Idrovo-Carlier & Duque-Oliva (2021), se contemplaban como una posibilidad para los
trabajadores y para empleadores, que propugnaba por la conciliacién entre las distintas
dimensiones de la vida de las personas (Chung & Van Der Horst, 2018). En ese sentido, Bueno
(2020), plantea que la modalidad del Teletrabajo, puede disminuir riesgos tradicionalmente
asociados al trabajo, pero, a su vez, puede implicar el aumento de algunas enfermedades
mentales.

Sin embargo, en ese momento, se veia que esta modalidad de trabajo podia tener sus
limitaciones o aspectos negativos, como la dificultad en lograr diferenciar los limites entre los
diferentes ambitos de la vida, el exceso de trabajo y el incremento de responsabilidades
relacionadas con el cuidado y las labores domésticas, conllevando a un posible conflicto entre los
ambitos (Gajendran & Harrison, 2007).

Para lograr la adaptacion del instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-
familia” en el presente trabajo se incorporaron unas escalas complementarias que permitieron
estructurar un instrumento de validacion del conflicto trabajo-familia, mucho mas integral y
confiable. En efecto, a la escala de Carlson et al.(2020), que como se dijo consta de 18 items, 3
para cada dimension del conflicto trabajo familia, se le incluyeron 10 items de la escala de
Netemeyer et al. (1996) relacionados con el conflicto familia-trabajo y trabajo-familia basados
en el tiempo y el estrés o tension; 3 items de la escala de Lambert (2020) sobre el conflicto

trabajo familia basado en el comportamiento; y 8 items de la escala de O*NET, Dierdorf et al.
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(2008) referentes al conflicto trabajo-familia también basado en el comportamiento. El nuevo

instrumento qued6 conformado por un total de 39 items.

El proceso de adaptacion contd con el andlisis de pares expertos quienes siguieron un
plan de prueba y diligenciaron un formato de validacion antes de ser aplicado a la poblacion
objeto, vale decir, 599 trabajadores con flexibilidad espacial en Colombia, ubicados
geograficamente en diferentes ciudades del territorio colombiano. Igualmente se realizd una
traduccion inversa de las escalas, acudiendo a dos expertos colombianos que tradujeron las
escalas del inglés al espafiol y a un experto americano que tradujo las escalas en espafiol

nuevamente al idioma inglés.

El resultado de la aplicacion del nuevo instrumento mostro la validez discriminante del
mismo, consistencia interna e invariancia de la estructura factorial de la muestra, por lo cual se
puede afirmar que dicho constructo es valido en tanto mide realmente lo que se pretendia medir,
erigiéndose en una herramienta importante para obtener informacion confiable, en el caso
concreto de esta investigacion, de los trabajadores colombianos que desempefian sus funciones
bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial, tales como el teletrabajo, el trabajo remoto y el

trabajo en casa.

Por otro lado, cada uno de los items que conforman la nueva escala fue relacionado de
manera diferencial con algunas consecuencias y antecedentes del conflicto trabajo-familia, lo

cual supone el potencial de validez y prediccion de estos.

La escala multidimensional para medir el conflicto trabajo-familia en trabajadores
colombianos que cumplen sus funciones bajo flexibilidad espacial, implementada en la presente

investigacion, describe de manera mas precisa el constructo por cuanto posibilita el examen de
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cada una de las seis dimensiones planteadas inicialmente por, ahora con nuevos items para las
diferentes formas en que se basa dicho conflicto, es decir, en el tiempo, la tension y el
comportamiento. Su aplicacion y el analisis de resultados a través de la matriz de correlaciones,
la varianza total explicada, el grafico de sedimentacion entre otros, mostrd la percepcion que

dichos trabajadores tienen del conflicto trabajo familia.

Los resultados sirven como herramienta para levantar informacion en Colombia, pues
el contexto en el cual se disefio el instrumento es colombiano, integrando escalas de Carlson et
al. (2020), Netemeyer et al. (1996), Lambert (2020), la escala de O*NET, Dierdorf et al. (2008),
que favorecen la medicion mas completa del conflicto trabajo familia en sus dos direcciones y

tres dimensiones.

Algunos paises de Latinoamérica han utilizado esta escala sin ser validada (eso no
invalida los estudios) y el hecho de validarla y, ademas adaptarla para una modalidad de trabajo
flexible espacialmente es muy importante, sobre todo por la tendencia mundial que hay de este

tipo de flexibilidad.

No hay duda de los vacios en la literatura como se expone en el acapite del estudio de arte
donde son pocos los estudios que tenemos del conflicto trabajo familia, en Latinoamérica y
Colombia, Poelmans et al., (2005) y Herndez & Idrovo (2010). Y por otra parte no se cuenta
actualmente con un instrumento adaptado a Colombia para poder estudiar el conflicto Trabajo
Familia y para poder tomar decisiones a nivel de empresa, a nivel de Estado como politicas

publicas. Esto que identificamos son oportunidades.

Este instrumento que adaptamos y robustecimos sirve para futuras investigaciones y para

que se pueda estudiar el conflicto en sus tres dimensiones y dos direcciones, ya que el mas
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estudiado actualmente es el conflicto del trabajo a la familia y ademaés en lo referente a tiempo y

tension.

Los investigadores a futuro van a poder tomar fragmentos de las escalas y mirar el
conflicto desde lo que se necesite, ya que en la investigacion se evidencia como en la literatura;
dicho por los mismos autores que se estudia poco el conflicto de la familia hacia el trabajo,
Hernaez & Idrovo (2010), también comentan que el CTF ha sido el més estudiado, dejando
relegados los estudios del CFT, y por otra parte se estudia poco lo que hace referencia a la
dimension del comportamiento por su complejidad. En este sentido este trabajo hace un gran
aporte porque se ha construido una herramienta que incluye el comportamiento, que la mayoria

de las escalas que encontramos no lo incluyen por la complicado que puede resultar.

Resultados, Productos esperados y Potenciales beneficiarios

Los resultados del estudio permiten inferir la generacion de nuevos desarrollos en el
conocimiento en cuanto a una nueva y mas completa adaptacion del instrumento Escala
multidimensional del conflicto trabajo-familia para su aplicacion a trabajadores con flexibilidad

espacial.

Como productos de la investigacion se tienen:

- El instrumento “Escala Multidimensional del Conflicto Trabajo-Familia” adaptado
y robustecido para su aplicacion a trabajadores con alguna forma de flexibilidad espacial,

abarcando nuevos beneficiarios como objeto de medicion de este tipo de herramientas.

- El articulo titulado: Adaptacion del instrumento “Escala multidimensional del

conflicto trabajo-familia” y su aplicacion a una muestra de trabajadores que desempeian sus



125

labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia, el cual se presenta a la

revista Signo y Pensamiento, de la Pontificia Universidad Javeriana.

Y como potenciales beneficiarios, como ya se mencion0, a quienes lo hacen bajo alguna
modalidad con flexibilidad espacial, tales como el teletrabajo, el trabajo remoto y el trabajo en

casa.

11. Conclusiones y recomendaciones

Respondiendo a la pregunta de investigacion, el instrumento “Escala multidimensional del
conflicto trabajo- familia” proporciona una herramienta que permite recopilar informacion
confiable para trabajadores que desempeiien sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad

laboral espacial en Colombia, debido a las siguientes razones:

11.1 La escala presenta consistencia interna, asi como validez de constructo y de
expertos, lo que hizo posible su adaptacion. En ese sentido, el andlisis psicométrico y la
aplicacion del instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia”, realizados en
este trabajo, brindan una herramienta que posibilita la recopilacion de informacion confiable de
los trabajadores que desempefian sus labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en
Colombia, tales como el teletrabajo, el trabajo remoto y el trabajo en casa. Por lo tanto, la
presente investigacion, aporta una nueva herramienta de medicion que podria ser usada en

nuevas investigaciones.

11.2 En el instrumento producto de esta investigacion se incorporaron a la escala
multidimensional del conflicto trabajo familia, elaborada por Carlson et al. (2000) tomada como
base, las escalas complementarias que consideran las dos direcciones del conflicto, trabajo-

familia y familia-trabajo, en sus formas de tiempo, tensiéon y comportamiento. Fueron incluidos
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ademas de los 18 items de la escala de Carlson et al. (2000), 10 items de la escala de Netemeyer
et al. (1996) del conflicto basado en el tiempo y el estrés, 3 items de la escala de Lambert (2020)
del conflicto basado en el comportamiento y 8 items de la escala del programa O*NET, Dierdorf
et al. (2008) del conflicto basado también en el comportamiento. El nuevo instrumento quedo

conformado por un total de 39 items.

11.3 La escala definitiva de la presente investigacion incorporo el analisis de pares
expertos quienes diligenciaron un formato de validacion del instrumento y siguieron un plan de

prueba de este.

11.4 Se realizo6 la traduccién inversa de las escalas que conforman el instrumento a traveés
de dos expertos colombianos que las tradujeron del inglés al espafiol y de un experto americano
que tradujo los documentos que estaban en espafiol nuevamente al inglés, con lo cual se

garantizo la total coincidencia del sentido y el contexto de las traducciones.

11.5 La aplicacion de la escala de validacion del instrumento se realizo a 599
trabajadores con flexibilidad espacial en el desempefio de sus labores, pero de ellas 117 no

superaron las preguntas de filtro por lo cual resultaron validas para el analisis 482 encuestas.

11.6 Los resultados de la aplicacion del instrumento, teniendo en cuenta los principales
factores explorados con el grado de relacion que guardan entre ellos, el alto nivel de relaciones
con otro factores y de todas las variables entre si, (ver tablas de factor rotado, de correlaciones y
varianza total explicada, apéndices 4, 5 y 7), arrojan que el 60% de los trabajadores que
desempetian sus labores con flexibilidad espacial en Colombia tales como el teletrabajo, el
trabajo remoto y el trabajo en casa, que respondieron la encuesta validamente la encuesta,

perciben interferencia del trabajo con la familia, y de la familia con el trabajo basado
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principalmente en el tiempo, con mayor proporcion en la percepcion de la interferencia del
trabajo a la familia; consideran que el trabajo los aparta de las actividades familiares mas de lo
deseable y reconocen que el tiempo dedicado a las responsabilidades familiares interfieren con
las responsabilidades laborales. El 40 % tienen también la misma percepcion de conflicto
trabajo-familia, pero las proporciones se distribuyen entre la interferencia trabajo-familia y
familia trabajo, basado tanto en el tiempo, como en la tension y el comportamiento en minima
proporcion; para ellos las preocupaciones y el cansancio que produce uno de los &mbitos, influye
en el otro y un minimo responde que las estrategias de conducta no son oportunas de un ambito a

otro.

11.7 Los resultados generales muestran que la adaptaciéon mediante la integracion de las
escalas de Carlson et al. (2000), Netemeyer et al. (1996), Lambert (2020) y del programa
O*NET, Dierdorf et al.(2008), formando una escala definitiva mas completa, que al ser aplicada
a la muestra de 482 personas que trabajan mediante modalidad remota, trabajo en casa,
teletrabajo o al guna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia, arroja un instrumento
idoneo y robusto para obtener datos confiables de la percepcion del cconflicto trabajo- familia y

familia-trabajo por parte de los trabajadores de estas modalidades de flexibilidad espacial.

11.8 En cuanto a limitantes de la presente investigacion podemos mencionar el hecho
de que la aplicacion del instrumento adaptado y validado se realizo solo en una muestra de
trabajadores que se desempefian bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial, que, si bien es
diversa y significativa, sus resultados deben ser analizados con mucho cuidado antes de lanzar

generalizaciones sobre algln item en particular.

11.9 Se recomienda analizar los resultados con cuidado, evitando las generalizaciones

ya que, si bien la muestra seleccionada en esta investigacion es diversa y significativa, no
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representa el total de los trabajadores que se desempefian bajo alguna modalidad de flexibilidad
espacial, luego, aunque podria identificarse alguna tendencia sobre el tema abordado, la

generalizacion podria resultar sesgada o imprecisa.

11.10 Para futuras investigaciones es recomendable realizar la aplicacion del instrumento

resultante en muestras mas grandes y representativas de la poblacion objeto de estudio.

11.11 Valdria la pena, ya que en esta investigacion no fue posible por razones de orden
practico relacionadas con los tiempos para el estudio, los recursos y el presupuesto, analizar
varias muestras que representen el total de la poblacion de trabajadores que desempenan sus

labores bajo alguna modalidad de flexibilidad espacial en Colombia.

11.12 El instrumento contribuye a futuras investigaciones en el campo y al ejercicio
profesional de los investigadores, pues su aplicacion es Optima para llevar a cabo diagndsticos y
estudios en empresas, instituciones, gobierno (politicas publicas) y demas organizaciones con
talento humano, pues su aplicabilidad permite desarrollar programas y politicas que favorezcan

la armonizacion familia-trabajo.
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Estimado participante esta cordialmente invitado a brindarnos su autorizacion para la
participacion en la presente investigacion que tiene como objetivo: Adaptar y realizar un analisis
de propiedades psicométricas al instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-
familia” para trabajadores en modalidades remota, trabajo en casa y teletrabajo en Colombia.
La presente no genera riegos fisicos ni mentales, pues es un cuestionario con items adaptados a
la poblacién colombiana.

Se garantiza la confidencialidad de datos e informacién personal, cuyos resultados se mostraran
de manera general en un articulo y poster.

Con su firma de este documento, usted manifiesta su acuerdo en participar en esta investigacion
con fines académicos.

AUTORIZACION DE PARTICIPACION COMO VOLUNTARIO

Dia , Mes , Afo

Yo, , identificado con la cédula de ciudadania n°

, autorizo mi participacion en este cuestionario.

Firma del participante:

Apéndice 2: Escalas en ingles
Apéndice 2.1 Multidimensional Measure of Work—Family Conflict (Carlson, Kacmar &

Williams, 2010)

Multidimensional Measure of Work—Family Conflict (Carlson, Kacmar & Williams,

2010)

Time-based work interference with family
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1. My work keeps me from my family activities more than | would like.

2. The time | must devote to my job keeps me from participating equally in household

responsibilities and rencuactivities.

3. | have to miss family activities due to the amount of time | must spend on work

responsibilities.

Time-based family interference with work

4. The time | spend on family responsibilities often interfere with my work responsibilities.

5. The time | spend with my family often causes me not to spend time in activities at work that

could be helpful to my career.

6. | have to miss work activities due to the amount of time I must spend on family

responsibilities.

Strain-based work interference with family

7. When | get home from work | am often too frazzled to participate in family

activities/responsibilities.

8. | am often so emotionally drained when I get home from work that it prevents me from

contributing to my family.

9. Due to all the pressures at work, sometimes when | come home | am too stressed to do the

things | enjoy.

Strain-based family interference with work

10. Due to stress at home, | am often preoccupied with family matters at work.

11. Because | am often stressed from family responsibilities, | have a hard time concentrating

on my work.

12. Tension and anxiety from my family life often weakens my ability to do my job.
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Behavior-based work interference with family

13. The problem-solving behaviors I use in my job are not effective in resolving problems at

home.

14. Behavior that is effective and necessary for me at work would be counterproductive at

home.

15. The behaviors | perform that make me effective at work do not help me to be a better parent|

and spouse.

Behavior-based family interference with work

16. The behaviors that work for me at home do not seem to be effective at work.

17. Behavior that is effective and necessary for me at home would be counterproductive at

work.

18. The problem-solving behavior that work for me at home does not seem to be as useful at

work.

Apéndice 2.2

Aditional items (Netemeyer et al. 1996) (Netemeyer et al. 1996)

Aditional items (Netemeyer et al. 1996) (Netemeyer et al. 1996)

WFC (time and distress)

1. The demands of my work interfere with my home and family life.

2. The amount of time my job takes up makes it difficult to fulfill family responsibilities.

3. Things | want to do at home do not get done because of the demands my job puts on me.

4. My job produces strain that makes it difficult to fulfill family duties.

5. Due to work-related duties, | have to make changes to my plans for family activities.




FWC (time and distress)

151

1. The demands of my family or spouse/partner interfere with work-related activities.

2. | have to put off doing things at work because of demands on my time at home.

3. Things | want to do at work don’t get done because of the demands of my family or

Spouse/partner.

4. My home life interferes with my responsibilities at work such as getting to work on time,

accomplishing daily tasks, and working overtime.

5. Family-related strain interferes with my ability to perform job-related duties.

Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Boyar et al. 1996
Apéndice 2.3

Escala de Lambert.

Pregunta

1. The behaviors | use at work do not help me to be a better person at home.

forth.

2. The behaviours | learned at work do not help me to be a better parent, spouse, friend and so

3. The behaviors that are affected at home do not seem to be effective at work.

Elaboracion propia con base en los insumos del articulo de Lambert, Liub, Jiangc, Kelleyc &

Zhangb (2020)
Apéndice 2.4

Caracteristicas de su ocupacion y las escalas de interaccion.

The three behavior-based sources. Dierdorf et al. 2008 based on O*NET data

Interdependence (5-point importance scale)
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1. Work with or contribute to a work group or team?

2. Deal with external customers (as in retail sales) or the public in general (as in police work)?

3. Coordinate or lead others in accomplishing work activities (not as a supervisor or team

leader)?

Responsibility for others (5-point scale (ranging from 1 no responsibility to 5 very high

responsibility))

1. How responsible are you for work outcomes and results of other workers?

2. How responsible are you for the health and safety of other workers?

Interpersonal conflict (5-point frequency scale (ranging from 1 never to 3 once a month, but

not every week to 5 every day))

1. How often are conflict situations a part of your current job?

2. How often is dealing with unpleasant, angry, or discourteous people a part of your current

job?

3. How often is dealing with violent or physically aggressive people a part of your current job?

Apéndice 3 Jueces expertos

3.1 Instructivo Calificacion jueces expertos

CALIFICACION JUECES EXPERTOS

Respetado Juez, usted ha sido seleccionado por su experticia para evaluar el instrumento
que hace parte de la investigacion Adaptacion y analisis psicométrico del instrumento
“Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” para trabajadores en
modalidades remota y teletrabajo en Colombia.

La revision de este documento es de suma importancia para lograr la recoleccion adecuada
de los datos, su validez y garantizar que su utilizacion sea eficiente. Agradecemos su




colaboracion.

El objetivo de la investigacion es Adaptar y realizar un andlisis de propiedades
psicométricas al instrumento “Escala multidimensional del conflicto trabajo-familia” para|
trabajadores en modalidades remota y teletrabajo en Colombia “ a 153ravés de las
siguientes escalas: Escala multidimensional del Conflicto Trabajo-Familia (Carlson,
Kacmar & Williams, 2010), Escala Conflicto Trabajo-Familia (Netemeyer et al. 1996),
Escala Conflicto Trabajo-Familia basado en el comportamiento (Lambert, 2020) y O*NET

fuentes de comportamiento.

Instrucciones:

En este documento encontrara cuatro pestafias:
1. Instructivo: En esta pestaiia se encuentra una breve presentacion de la encuesta y los
criterios para su calificacion.
2. Prueba: Se describen las dimensiones, su objetivo y se menciona el codigo de cada uno
de los items que la conforman.

3. Plan de Prueba: En esta pestafia se encuentra el orden de las preguntas (con sus opciones
de respuesta) como apareceran en la plataforma virtual para su diligenciamiento.
4. Formato de validacion: En esta pestafia se encuentran las dimensiones con sus
respectivos items y los criterios para calificar. Es en esta ultima pestaifia en la que se incluye
la calificacion.

A continuacion, se presentan los indicadores a tener en cuenta para la calificacion de los
items segin lo considere.

*Nota aclaratoria: La suficiencia es una sola calificacion para la dimension. Los demas
criterios evalian item por item.

CLASIFICA

CATEGORIA CION

INDICADOR

1. No cumple|Los items no son
con el suficientes para medir
criterio. la dimension.

Los items miden algin
aspecto de la

2. Bajo nivel. [dimension, pero no
corresponden a la
dimension total.

Suficiencia: Los items que pertenecen a una
misma dimension bastan para obtener la medicion
de esta.

Se deben incrementar
algunos items para

3. Nivel
moderado poder evaluar la
" |dimensién
completamente.

Los items son

4. Nivel alto. .
suficientes.
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Claridad: El item se comprende facilmente, es
decir, su sintactica y semantica son adecuadas.

1. No cumple
con el
criterio.

El item no es claro.

2. Bajo nivel.

El item requiere
bastantes
modificaciones o una
modificacion muy
grande en el uso de las
palabras de acuerdo con
su significado o por a
ordenacion de las
mismas.

3. Nivel
moderado.

Se requiere una
modificacion muy
especifica de algunos
términos del item.

4. Nivel alto.

El item es claro, tiene
semantica y sintaxis
adecuada.

Coherencia: El item tiene relacion logica con la
dimension o indicador que esta midiendo

1. No cumple
con el
criterio.

El item no tiene
relacion logica con la
dimension.

2. Bajo nivel.

El item no tiene una
relacion secundaria con
la dimension.

3. Nivel
moderado.

El item tiene una
relacion moderada con
la dimension que esta
midiendo.

4. Nivel alto.

El item se encuentra
completamente
relacionado con la
dimension que esta

midiendo.
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El item puede ser

1. No cumpleleliminado sin que se
con el vea afectada la
criterio. medicion de la
dimension.

El item tiene alguna
Relevancia: El item es esencial o importante, es relevancia, pero otro
decir que debe ser incluido 2. Bajo nivel. |item puede estar
incluyendo lo que mide
este.

3. Nivel El item es relativamente
moderado. [importante.

El item es muy

4. Nivel alto. [relevante y debe ser
incluido.

(Escobar- Pérez y Cuervo Martinez, 2008)

Apéndice 3.2 Plan de prueba
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Apéndice 4: Matriz de factor rotado



Matriz de factor rotado?

Factor
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3 4

Las conductas
gue son efectivas
y necesarias en
mi familia serian
contraproducentes
en mi trabajo

0,720

Las conductas
gue desarrollo en
el ambito familiar
no parecen ser
eficaces en mi
trabajo

0,719

Las estrategias de
conducta que
utilizo en el ambito
familiar no son
oportunas para
resolver
problemas en mi
trabajo

0,694

Las estrategias de
conducta que
utilizo en mi
trabajo no son
oportunas para
resolver
problemas
familiares

0,662
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Las conductas
que son efectivas
y necesarias en
mi trabajo serian
contraproducentes
en mi familia

0,649

Las conductas
gue me hacen ser
eficaz en el
trabajo no me
ayudan a ser
mejor en mi
familia

0,604

Debido al estrés
gue me produce
mi familia, a
menudo estoy
preocupado por
ella en el trabajo

0,546

La tensiony la
ansiedad que me
genera mi vida
familiar a menudo
debilitan mi
capacidad para
hacer mi trabajo

0,534

Debido que a
menudo las
responsabilidades
familiares me
estresan, tardo
mucho en
concentrarme en
mi trabajo

0,498
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El
comportamiento
que es efectivo en
el hogar, no
necesariamente
es efectivo en el
trabajo.

0,471

Debo perderme
actividades
laborales debido a
la cantidad de
tiempo que dedico
alas
responsabilidades
familiares

0,461

El tiempo que
paso con mi
familia con
frecuencia me
impide dedicar
tiempo a las
actividades
laborales que
serian Utiles para
mi carrera

0,436

Debo perderme
actividades
familiares debido
al tiempo que
debo dedicar a las
responsabilidades
laborales

0,686

El tiempo que
dedico a mi
trabajo me impide
participar de
manera igualitaria
en las
responsabilidades
y actividades del
hogar

0,675
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A menudo estoy
tan
emocionalmente
agotado(a)
cuando termino la
jornada laboral
diaria, que me
impide contribuirle
a mi familia

0,664

Cuando termino la
jornada laboral
diaria, con
frecuencia estoy
demasiado
cansado(a) como
para participar en
responsabilidades
0 actividades
familiares

0,664

Mi trabajo me
aparta de mis
actividades
familiares mas de
lo que desearia

0,619

Debido a
presiones en el
trabajo, cuando
termino la jornada
laboral diaria
estoy demasiado
estresado(a)
como para hacer
cosas que me
diviertan

0,577

El tiempo que
dedico a las
responsabilidades
familiares suele
interferir con mis
responsabilidades
laborales

0,521
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Las cosas que
quiero hacer en mi
hogar no se
hacen debido a
las demandas que
me impone mi
trabajo

0,751

Mi trabajo produce
una tensién que
dificulta el
cumplimiento de
mis deberes
familiares.

0,712

La cantidad de
tiempo que ocupa
mi trabajo hace
gue sea dificil
cumplir con las
responsabilidades
familiares.

0,712

Las demandas de
mi trabajo
interfieren con mi
hogar y mi vida
familiar.

0,708

Debido a tareas
relacionadas con
el trabajo, tengo
que hacer
cambios en mis
planes y
actividades
familiares.

0,603
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La tension familiar
interfiere en mi
capacidad para
realizar tareas
relacionadas con
el trabajo.

0,485

¢En qué medida
es responsable de
los resultados del
trabajo de otros
trabajadores?

0,832

¢Con qué
frecuencia es
responsable de la
salud y seguridad
de otros
trabajadores en su
trabajo actual?

0,808

¢Con qué
frecuencia es
responsable de la
salud y seguridad
de los demas
trabajadores en su
trabajo actual?

0,807

¢Con qué
frecuencia las
situaciones de
conflicto hacen
parte de su
trabajo actual?

0,742

¢ Coordina o lidera
a otras personas
en la realizacion
de actividades
laborales (no
COMO supervisor o
jefe de equipo)?

0,738
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¢Con qué
frecuencia el trato
con personas
violentas o
fisicamente
agresivas forma
parte de su
trabajo actual?

0,579

Las cosas que
quiero hacer en el
trabajo no se
hacen debido a
las demandas de
mi familia o
esposo(a) /
pareja.

0,649

Debo posponer
las tareas en el
trabajo por las
demandas de
tiempo en mi
hogar.

0,632

Mi vida familiar
interfiere con mis
responsabilidades
en el trabajo,
como, por
ejemplo, empezar
a tiempo a
trabajar, realizar
las tareas diarias
y trabajar horas
extras.

0,596

Las demandas de
mi familia o
esposo(a)/pareja
interfieren con mis
actividades
relacionadas con
el trabajo.

0,551

¢Trabajao
contribuye a un
grupo o equipo de
trabajo?




163

El
comportamiento
que aprendo en el
trabajo no me
ayuda a ser un
mejor
padre/madre,
esposo(a),
amigo(a), etc.

0,852

El
comportamiento
gue tengo en el
trabajo no me
ayuda a ser una
mejor persona en
el hogar.

0,486

¢ Trata con
personal externo
al de la
organizacion
como clientes,
estudiantes,
publico en
general?

Método de
extraccion:
maxima
verosimilitud.
Método de
rotacién: Varimax
con normalizacion
Kaiser.

a. La rotacién ha
convergido en 9
iteraciones.
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Apéndice 5: Matriz de correlaciones
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Apéndice 6: Comunalidades

Comunalidades?

familiares mas de
lo que desearia

Inicial Extraccion
Mi trabajo me 0,593 0,550
aparta de mis
actividades




El tiempo que
dedico a mi
trabajo me impide
participar de
manera igualitaria
en las
responsabilidades
y actividades del
hogar

0,679

0,582

Debo perderme
actividades
familiares debido
al tiempo que
debo dedicar a las
responsabilidades
laborales

0,649

0,621

El tiempo que
dedico a las
responsabilidades
familiares suele
interferir con mis
responsabilidades
laborales

0,621

0,575

El tiempo que
paso con mi
familia con
frecuencia me
impide dedicar
tiempo a las
actividades
laborales que
serian utiles para
mi carrera

0,640

0,573

Debo perderme
actividades
laborales debido a
la cantidad de
tiempo que dedico
alas
responsabilidades
familiares

0,639

0,579
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Cuando termino la
jornada laboral
diaria, con
frecuencia estoy
demasiado
cansado(a) como
para participar en
responsabilidades
0 actividades
familiares

0,674

0,619

A menudo estoy
tan
emocionalmente
agotado(a)
cuando termino la
jornada laboral
diaria, que me
impide contribuirle
a mi familia

0,726

0,648

Debido a
presiones en el
trabajo, cuando
termino la jornada
laboral diaria
estoy demasiado
estresado(a)
como para hacer
cosas que me
diviertan

0,671

0,559

Debido al estrés
gue me produce
mi familia, a
menudo estoy
preocupado por
ella en el trabajo

0,608

0,515
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Debido que a
menudo las
responsabilidades
familiares me
estresan, tardo
mucho en
concentrarme en
mi trabajo

0,670

0,578

La tensiony la
ansiedad que me
genera mi vida
familiar a menudo
debilitan mi
capacidad para
hacer mi trabajo

0,655

0,560

Las estrategias de
conducta que
utilizo en mi
trabajo no son
oportunas para
resolver
problemas
familiares

0,638

0,589

Las conductas
gue son efectivas
y necesarias en
mi trabajo serian
contraproducentes
en mi familia

0,616

0,584

Las conductas
gue me hacen ser
eficaz en el
trabajo no me
ayudan a ser
mejor en mi
familia

0,606

0,556

Las conductas
gue desarrollo en
el ambito familiar
no parecen ser
eficaces en mi
trabajo

0,664

0,662
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Las estrategias de
conducta que
utilizo en el ambito
familiar no son
oportunas para
resolver
problemas en mi
trabajo

0,655

0,634

Las conductas
gue son efectivas
y necesarias en
mi familia serian
contraproducentes
en mi trabajo

0,622

0,628

El
comportamiento
gue tengo en el
trabajo no me
ayuda a ser una
mejor persona en
el hogar.

0,593

0,524

El
comportamiento
gue aprendo en el
trabajo no me
ayuda a ser un
mejor
padre/madre,
esposo(a),
amigo(a), etc.

0,685

0,999

El
comportamiento
gue es efectivo en
el hogar, no
necesariamente
es efectivo en el
trabajo.

0,506

0,467
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Las demandas de
mi familia o
esposo(a)/pareja
interfieren con mis
actividades
relacionadas con
el trabajo.

0,622

0,590

Debo posponer
las tareas en el
trabajo por las
demandas de
tiempo en mi
hogar.

0,689

0,675

Las cosas que
quiero hacer en el
trabajo no se
hacen debido a
las demandas de
mi familia o
esposo(a) /
pareja.

0,696

0,705

Mi vida familiar
interfiere con mis
responsabilidades
en el trabajo,
como, por
ejemplo, empezar
a tiempo a
trabajar, realizar
las tareas diarias
y trabajar horas
extras.

0,653

0,656

La tension familiar
interfiere en mi
capacidad para
realizar tareas
relacionadas con
el trabajo.

0,644

0,581

Las demandas de
mi trabajo
interfieren con mi
hogar y mi vida
familiar.

0,732

0,704

La cantidad de
tiempo que ocupa
mi trabajo hace
gue sea dificil
cumplir con las
responsabilidades
familiares.

0,720

0,725
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Las cosas que
quiero hacer en mi
hogar no se
hacen debido a
las demandas que
me impone mi
trabajo

0,723

0,742

Mi trabajo produce
una tensién que
dificulta el
cumplimiento de
mis deberes
familiares.

0,708

0,710

Debido a tareas
relacionadas con
el trabajo, tengo
que hacer
cambios en mis
planes y
actividades
familiares.

0,605

0,558

¢ Trabaja o
contribuye a un
grupo o equipo de
trabajo?

0,228

0,079

¢ Trata con
personal externo
al de la
organizacion
como clientes,
estudiantes,
publico en
general?

0,225

0,055

¢Coordina o lidera
a otras personas
en la realizacién
de actividades
laborales (no
COMO supervisor o
jefe de equipo)?

0,583

0,627

¢En qué medida
es responsable de
los resultados del
trabajo de otros
trabajadores?

0,700

0,777

¢Con qué
frecuencia es
responsable de la
salud y seguridad
de otros
trabajadores en su
trabajo actual?

0,696

0,679

174



¢Con qué
frecuencia las
situaciones de
conflicto hacen
parte de su
trabajo actual?

0,600

0,592

¢Con qué
frecuencia es
responsable de la
salud y seguridad
de los demas
trabajadores en su
trabajo actual?

0,721

0,799

¢Con qué
frecuencia el trato
con personas
violentas o
fisicamente
agresivas forma
parte de su
trabajo actual?

0,591

0,627

Método de
extraccion:
maxima
verosimilitud.

a. Se han
encontrado una o
mas estimaciones
de comunalidad
mayores que 1
durante las
iteraciones. La
solucion
resultante se debe
interpretar con
precaucion.

Apéndice 7: Varianza total explicada

Varianza total explicada
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Sumas
Sumas de de
cargas al cargas al
cuadrado cuadrado
dela dela
Factor Autovalores iniciales extraccion rotacion
% de % % de % % de %
Total |varianza | acumulado Total varianza | acumulado| Total |varianza| acumulado
1 14,574‘ 37,370‘ 37,370 6,880 | 17,640 17,640 5,894 | 15,114 15,114




2 4,035
3 2,160
4 1,942
5 1,303
6 1,213
7 1,064
8 0,945
9 0,821
10 0,777
11 0,706
12 0,691
13 0,615
14 0,601
15 0,555
16 0,528
17 0,472
18 0,457
19 0,434
20 0,422
21 0,394
22 0,356
23 0,345
24 0,338
25 0,298
26 0,292
27 0,282
28 0,275
29 0,244
30 0,233
31 0,220
32 0,215
33 0,206
34 0,189
35 0,184
36 0,173
37 0,155
38 0,146
39 0,140

10,346
5,538
4,981
3,340
3,111
2,729
2,423
2,104
1,992
1,811
1,772
1,577
1,540
1,424
1,353
1,209
1,171
1,112
1,083
1,010
0,914
0,886
0,866
0,764
0,748
0,723
0,704
0,625
0,598
0,564
0,553
0,528
0,485
0,472
0,444
0,398
0,375
0,358

47,717
53,255
58,236
61,575
64,687
67,416
69,838
71,943
73,935
75,745
77,518
79,095
80,635
82,058
83,412
84,621
85,791
86,904
87,987
88,996
89,910
90,795
91,661
92,425
93,173
93,896
94,601
95,225
95,824
96,388
96,940
97,468
97,953
98,425
98,869
99,267
99,642
100,000

8,620
3,385
1,621
1,450
0,791
0,738

22,103
8,680
4,157
3,719
2,029
1,892

39,743
48,423
52,581
56,299
58,328
60,221

4,373
4,147
3,548
3,076
1,470
0,978

11,214
10,632
9,098
7,888
3,769
2,506
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26,328
36,960
46,058
53,946
57,714
60,221

Método de extraccion: maxima verosimilitud




