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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar la relacion de la interaccion trabajo-
familia y el work engagement en un grupo de trabajadores de una empresa de seguridad
informatica en la modalidad home office de Lima Metropolitana. Para ello se aplico dos
instrumentos de medicion a 88 trabajadores (61 hombres y 27 mujeres), el primero el Survey
Work-Home Interaction-Nijmegen (SWING) (Moreno et al., 2009) para evaluar la interaccion
trabajo-familia. Respecto al segundo, Utrecht Work Engagement Scale version 9 (UWES-9)
(Schaufeli y Bakker, 2003) para el work engagement.

El tipo de estudio es descriptivo y correlacional, el cual se obtuvo como resultado correlaciones
inversamente significativas entre interaccion negativa trabajo-familia con las dimensiones de
vigor y dedicacion, al igual que la interaccidon positiva familia-trabajo con vigor. Ademas, en
el andlisis descriptivo mostro niveles altos en las escalas de interaccion positiva (M=1.86) que
la interaccion negativa (M=1.46), asi como las dimensiones de la variable del work
engagement, los cuales predominan dedicacion (M=3.36) y absorcion (M=3.26). De modo que
los ejes tanto laborales como familiares son importantes en la vida de los trabajadores, los
cuales las empresas deben brindar politicas de apoyo con la finalidad de beneficiar al equilibrio

entre el trabajo y la familia y con ello al involucramiento laboral.

Palabras clave: Conflicto trabajo-familia, work engagement, enriquecimiento trabajo-familia,

politicas de flexibilidad, home office.



Abstract

The main objective of this study is to analyze the relationship between work-family interaction
and work engagement in a group of workers of a computer security company in the home office
modality in Metropolitan Lima. Two measurement instruments were applied to 88 workers (61
men and 27 women), the first was the Survey Work-Home Interaction-Nijmegen (SWING)
(Moreno et al., 2009) to assess work-family interaction. The second, the Utrecht Work
Engagement Scale version 9 (UWES-9) (Schaufeli & Bakker, 2003) for work engagement.

The type of study is descriptive and correlational, which resulted in inversely significant
correlations between negative work-family interaction with the dimensions of vigor and
dedication, as well as positive work-family interaction with vigor. In addition, the descriptive
analysis showed higher levels in the scales of positive interaction (M=1.86) than negative
interaction (M=1.46), as well as the dimensions of the work engagement variable, which are
dominated by dedication (M=3.36) and absorption (M=3.26). Thus, both work and family axes
are important in the lives of workers, and companies should provide support policies in order

to benefit the balance between work and family and thus work engagement.

Key words: Work-family conflict, work engagement, work-family enrichment, flexibility

policies, home office.



Tabla de contenidos

Introduccién

Meétodo
Participantes
Medicion
Procedimiento
Analisis de datos
Resultados

Discusion

Referencias

Apéndices
Apéndice A: Consentimiento informado

Apéndice B: Ficha de datos sociodemograficos

17

17

18

19

20

21

25

35

49

49

50



Introduccion

A nivel mundial las empresas vienen atravesando constantes cambios y adaptaciones a
raiz de la pandemia por el Covid-19, pues los Gobiernos establecieron medidas de proteccion
para prevenir posibles contagios del coronavirus (Kniffin et al., 2021; Mackay-Castro et al.,
2020; Purwanto et al., 2020; Spurk, 2020; Tupper et al., 2020). En esa misma linea, el Peru
también ha establecido medidas de proteccioén y prevencion para frenar el avance del nuevo
coronavirus, asi declarando Estado de Emergencia Sanitaria Nacional mediante el Decreto
Supremo N° 076-2021-PCM, de las cuales las principales medidas restrictivas fueron el
distanciamiento social, toque de queda y cierre de centros de trabajo (EI Peruano, 2021).

A partir de ello, la rutina laboral fue interrumpida repentinamente por la pandemia del
Covid-19, por tal razon las empresas privadas y publicas decidieron implementar el teletrabajo,
trabajo remoto (expresado en inglés como home office) con la finalidad de continuar laborando
(Bolisani et al., 2020; Davis et al., 2020; Molino et al., 2020; Quispe y Fernandez, 2021) Es asi
que se aprobd la Ley N° 30036 que regula el teletrabajo en el Perti mediante el Decreto Supremo
N°®009-2015-TR, el cual estipula que los colaboradores podran trabajar desde sus hogares con
los mismo beneficios que obtenian cuando laboraban de manera presencial (El Peruano, 2020).
Por lo tanto, los trabajadores tuvieron que trasladarse y adaptarse rapidamente a una nueva
modalidad de trabajo (Andrade y Petiz, 2021; Da Costa et al., 2021). Ello implic6 un reto o
desafio, no solo para las empresas, sino también para los trabajadores desarrollar sus
actividades de manera exitosa (Jacome, 2020).

Por lo tanto, la crisis sanitaria ha exigido a las organizaciones publicas y privadas que
replanteen o implementen nuevas estrategias para fomentar el trabajo en equipo, desarrollar
competencias, incrementar la satisfaccion, compromiso laboral, entre otros, durante las

jornadas laborales, ya sea en la modalidad presencial o virtual o mixtas (presencial y virtual)



(Ahmed et al, 2020; Purwanto et al., 2020). Para ello, es importante que las empresas
consideren la nueva realidad o también llamada “nueva normalidad” de los colaboradores para
cumplir sus actividades diarias, pues, actualmente se encuentran laborando desde sus hogares;
de modo que, estan alejados de sus centros y compafieros de trabajo (Davis et al., 2020; Madero
etal., 2021; Ramos et al., 2020).

Es asi que se han presentado diferentes retos como separar los espacios de trabajo y
familia, pues los colaboradores mantienen la preocupacion de los problemas del trabajo o
trabajan fuera del horario laboral, ya sea por decision propia o exigido por los jefes (De Klerk
et al., 2021; Felstead y Henseke, 2017). Sin embargo, no pueden ordenar ni exigir al trabajador
que realice tareas o actividades fuera de la jornada laboral (Magnavita et al, 2021). Segun el
Decreto de Urgencia N° 127-2020, el colaborador tiene derecho a desconectarse de los medios
digitales con el que esta trabajando, el cual aplica cuando “se encuentra fuera de la jornada de
trabajo, descanso, licencias y periodos de suspension laboral” (El Peruano, 2020).

Pese a lo anterior, los trabajadores no establecen limite entre lo laboral y familiar
(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2016; Vesga, 2019), dado que no hay un
comienzo ni final en el horario laboral, pues, desde que despiertan hasta que descansan estan
realizando actividades del trabajo; es asi que no hay una jornada laboral definida (Giniger,
2020). De modo que dificulta el cumplimiento de las funciones en el hogar; por ejemplo, apoyar
en los quehaceres familiares (Pattusamy y Jacob, 2015; Rodriguez, 2021). Por lo cual,
atravesarian situaciones de estrés, pues mezclan lo laboral y familiar por las exigencias que
enfrentan en ambos ambitos (Armstrong et al., 2015; Fotiadis et al., 2019; Liu et al., 2019;
Pardo y Rodriguez, 2020).

Por un lado, tienen que cumplir los trabajos asignados por los jefes y, por el otro lado,
cumplir con las responsabilidades familiares (Mauno, 2010; Pardo y Rodriguez, 2020). De

modo que los colaboradores percibirian mayor carga laboral en la modalidad remoto que la


https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2020.00475/full#B43

presencial e incluso llegar a sentirse abrumados, pues el tiempo no es suficiente para cumplir
dichas responsabilidades (Hawkins, 2020; Liu et al., 2019; Mauno, 2010; Pardo y Rodriguez,
2020).

Es asi que mantener un adecuado equilibrio entre lo laboral y familiar, puede resultar
un reto en este contexto de crisis sanitaria, principalmente si el colaborador tiene carga familiar,
lo cual puede influir en el cumplimiento de las demandas laborales que cada vez son mayores
(Elguera, 2017; Magnavita et al., 2021; Phill, 2020). Por ello, autores mencionan que son dos
ejes fundamentales en la persona e incluso en muchos casos son complementarias, ya que
ambas influyen en la dinamica familiar, laboral, personal, econémica, entre otros (Andrade y
Petiz, 2021; Idrovo, 2006; Omar et al., 2015). De modo que es importante que las empresas
implementen estrategias para brindar bienestar en el colaborar con el entorno familiar, asi
aumentar su productividad, involucramiento en el trabajo (expresado en inglés como work
engagement), esfuerzo en el trabajo, etc (Alvarez y Gomez, 2011; Andrade y Landero, 2015;
Rahman y Ali, 2020; Salanova y Schaufeli, 2009).

Por otro lado, si se produce un conflicto o no se acoplan o complementan
adecuadamente ambos espacios (trabajo-familia), puede afectar la vida familiar y en el logro
de objetivos o funciones laborales (Jiménez y Gomez, 2015; Kossek, 2016; Rahman y Ali,
2020). De modo que puede disminuir la satisfaccion laboral, work engagement, aumentar la
intencion de rotacion o generar un ambiente hostil dentro de las jornadas laborales, los cuales
pueden ser originados por diferentes factores tales como falta o poco apoyo de la empresa,
extensos horarios de trabajo, excesiva carga laboral, etc (Aguirre y Martinez, 2006; De Hauw
& Greenhaus, 2015). Por consiguiente, generando conflicto entre el eje laboral y familiar del
colaborador, pues se le dificulta el cumplimiento de sus funciones familiares (Aguirre y

Martinez, 2006; Rodriguez, 2021).



En respuesta a ello, las empresas ya sean privadas o publicas tienen la responsabilidad
de desarrollar politicas de conciliacion entre la vida familiar y laboral, tales como mayor
flexibilidad en la entrada y salida del trabajo, reducir la jornada laboral, libre eleccion para
recuperar las horas laborales, entre otros, con la finalidad de disminuir el conflicto trabajo-
familia, asi, principalmente incrementar el work engagement (Madero et al., 2021; Sivatte y
Guadamillas, 2014; Olsen et al., 2023). De modo que seguira ejerciendo y cumpliendo con las
demandas laborales y permitiria que el colaborador pueda brindar atencién a su familia, sin que
este piense o sienta que esta dejando de trabajar e incluso acumulando carga laboral (Madero
et al., 2021).

En un estudio realizado en Chile por Jiménez y Aravena (2015) mencionan que es
importante fomentar una cultura de apoyo a los colaboradores, pues existe una fuerte relacion
entre las responsabilidades familiares y laborales, el cual podria causar que dichas
responsabilidades sobrepasen sus capacidades, asi generando dificultades en el desarrollo de
sus actividades laborales. Por lo tanto, al implementar nuevas estrategias de conciliacion entre
trabajo-familia va a influir positivamente en la calidad de vida del colaborador, al igual que en
la motivacion, satisfaccion laboral y work engagement (Jiménez y Aravena, 2015; Olsen et al.,
2023).

Siguiendo la misma linea, en una investigacion realizada en Espafia por Pérez et al.
(2017) mencionan que el apoyo de los jefes en la carga de trabajo pueden resultar beneficiosos
para el conflicto trabajo-familia, ya que al implementar medidas para el bienestar del
trabajador, favorece en su desarrollo laboral con mayor efectividad. Asimismo, Gutiérrez y
Reyes (2016) en su estudio en Colombia, hallaron que los problemas en el trabajo pueden
causar conflicto en el ambito familiar, de modo que es importante implementar medidas que
beneficien al trabajador para disminuir dicho conflicto, como flexibilidad en el horario laboral,

asi fortalecer el vinculo familiar. En ese sentido, el colaborador percibe que cuenta con el apoyo



de la empresa mediante las politicas que permitan la conciliacion entre el trabajo y la familia
(Daraba et al., 2021; Kossek et al., 2011).

De la misma manera, los estudios realizados por Zaman & Ansari (2023) y Ugargol
& Patricio (2018) realizados en el sector de Tecnologia de la Informacion (TI) en India,
demostraron que al implementar politicas de flexibilidad; por ejemplo, en las horas de trabajo,
influye de manera positiva en que el trabajador pueda asegurar un mejor equilibrio entre la vida
familiar y laboral; asimismo, se encontr6 que tiene un impacto beneficioso en el cumplimiento
de sus labores, pues se sienten mas comprometidos e involucrados, con la organizacion, el cual
origina mayor productividad, satisfaccion, desempefio, entre otros. De modo que en dicha
industria el trabajador al percibir los beneficios conduce a que tenga un mejor control y manejo
del tiempo y recursos para cumplir sus obligaciones tanto en su hogar como en el trabajo
(Weideman & Hofmeyr , 2020; Zaman & Ansari, 2023).

Asimismo, Andrade y Petiz (2021) realizaron un estudio durante el contexto de
pandemia por el Covid-19 en Portugal y reportaron que los participantes al encontrarse en un
contexto particular y trabajando en la modalidad some office, iniciaron los conflictos entre la
esfera laboral y familiar, pues trabajaban fuera del horario laboral y tenia baja autonomia
laboral, sumado a la sobrecarga de roles. Sin embargo, percibieron que al contar con el apoyo
de los supervisores pudo mitigar el conflicto trabajo-familia, principalmente el establecer
limites con el horario laboral. Por ello, es de consideracion implementar estrategias que
permitan al trabajador, en la modalidad remota, fomentar un ambiente saludable con sus
familiares, con la finalidad de no perjudicar las relaciones tanto laborales como familiares
(Andrade y Petiz, 2021; Gongalves et al., 2021).

Es asi que es importante que las empresas puedan brindar estrategias o politicas con la
finalidad de mantener o incrementar una buena interaccion entre la familia y el trabajo, dado

que tiene influencia en el concepto de work engagement. En relacion al estudio de la interaccion
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trabajo-familia es un constructo desarrollado a lo largo de los afos, el cual se centraron,
principalmente en el conflicto entre trabajo-familia. Por lo que el origen del concepto se
encuentra en lo propuesto por Greenhaus y Beautell (1985), quienes mencionan que es una
forma de conflicto de roles donde las presiones en alguno de ambos resultan ser mutuamente
incompatibles en algin aspecto.

A partir de ello, distintos autores manifestaron la importancia de identificar si el
cumplimiento de las funciones del trabajo dificultan en las responsabilidades del hogar
(conflicto trabajo-familia) o si los roles familiares dificultan el cumplimiento en las actividades
laborales (conflicto familia-trabajo) (Alvarez y Goémez, 2010). Es decir, si las
responsabilidades familiares influyen en el &mbito laboral o viceversa (Lavassani y Movahedi,
2014; Winarno et al., 2022). En ese sentido, Geurts et al. (2005) definen a la interaccion trabajo-
familia como un proceso cuyo comportamiento en un eje (por ejemplo, hogar) es influido por
ideas y situaciones, tanto positivas como negativas, el cual han sido construidos y vividos en
otro eje (por ejemplo, en el trabajo). Por lo tanto, la relacion entre trabajo-familia podria
implicar un conflicto o enriquecimiento; en otras palabras, una interaccién negativa o positiva
respectivamente (Greenhaus y Powell, 2006).

En relacién a este ultimo, Greenhas y Poweel (2006) al proponer el término
enriquecimiento laboral, se refieren a que, si hay un buen manejo o relacién entre el ambito
familiar-laboral, permite al colaborador desempefiarse Optimamente dentro de la jornada
laboral. Asimismo, cuando la persona cumple las responsabilidades o roles asignadas, crea una
experiencia que influird en su calidad de vida al realizar otras funciones, por lo cual, tiene un
impacto en la satisfaccion y/o involucramiento laboral (Daniel y Sonnentag, 2016). Mientras
que, en una relacion negativa (familia-trabajo) influird en el cumplimiento de las
responsabilidades, principalmente en el &mbito laboral (Armstrong et al., 2015; Feldman et al.,

2008).



11

Ademas, es importante distinguir los dos tipos de interaccion, dependiendo de qué
variables es la que predomina: trabajo-familia y familia- trabajo (Greenhaus y Powell, 2006).
En cuanto al primero, representa que el &mbito laboral estaria limitando a espacios familiares,
de igual manera, el trabajo influye en el &mbito familiar, y en una interaccion familia-trabajo,
beneficia para un buen desarrollo en las actividades laborales, exista un ambiente sano y
aumente el involucramiento familiar, al igual que laboral, de modo que la familia influye en el
ambito laboral (Greenhaus y Powell, 2006; Pérez et al., 2017).

Asi, muchos autores crearon diferentes items para medir este constructo, interaccion
trabajo-familia, pero inicialmente se enfocaron en el conflicto (Jiménez y Moyano, 2008); por
ejemplo, Carlos et al. (2000) median el conflicto trabajo-familia, el cual hacia referencia a que
el trabajo absorbia mayor tiempo del colaborador, por consiguiente no le dedicaba tiempo a su
familia y el conflicto familia-trabajo, consistia en que la familia era el origen de ansiedad o
tension en el colaborador, por lo tanto, le dificulta el desarrollo de su trabajo. Sin embargo,
Grzywacz y Marks (2000) y Moreno-Jiménez et al. (2009) diferencian entre la interaccion
positiva y negativa, al igual que las variables familia-trabajo y trabajo-familia; por lo tanto
existen cuatro factores para medir este constructo: el primero es la interaccion negativa trabajo-
familia, el cual evaliia las complicaciones, principalmente por la falta o poco tiempo para
cumplimiento de las obligaciones sean familiares como personales (Betanzos y Paz-Rodriguez,
2012).

El segundo factor, interaccion negativa familia-trabajo, consiste en las “afectaciones
al desempeio laboral por aspectos o problemas familiares”; el tercer factor, la interaccion
positiva familia-trabajo, consiste en que la persona adquiere un grado de responsabilidad y
organizacion en el hogar, el cual contribuye a que enfrente metas laborales y genera situaciones
de agrado hacia el trabajo. Finalmente, la interaccion positiva trabajo-familia, como cuarto

factor, refiere a que el trabajador cuenta con la capacidad y habilidades para el cumplimiento
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de las responsabilidades y obligaciones domésticas, cabe destacar que fueron adquiridas,
principalmente en el centro de trabajo (Betanzos y Paz-Rodriguez, 2012).

Por consiguiente, tanto empresas privadas como publicas deben beneficiar o fomentar
que el colaborador mantenga en equilibrio el ambito laboral y familiar, asi sentirse
comprometido y satisfecho dentro de su familia y trabajo (Greenhaus et al, 2003). Dado que el
equilibrio entre ambos ambitos puede ser vulnerado con mayor facilidad, si el colaborador se
dedica més a uno de ellos, el cual podria generar problemas en el otro ambito o conflicto entre
ambos (Buonocore y Russo, 2013; Gastafares et al., 2011). Es asi que se debe procurar que la
esfera laboral y familiar se complementen, asi beneficiar y facilitar al colaborador para
mantener o incrementar el work engagement, el cual se refleja en los resultados de la empresa
(Biedma y Medina, 2014). Especialmente, en el contexto por la pandemia del Covid-19, donde
la principal modalidad de trabajo es home office (Vesga, 2019).

En ese sentido, el work engagement, también es un constructo estudiado a lo largo del
tiempo, y fue introducido por Kahn (1990), quien lo definié6 como el involucramiento laboral
donde los empleados logran desarrollar su mayor desempeiio a través del esfuerzo fisico,
cognitivo y emocional en el trabajo, debido a que se sienten fuertemente vinculados,
identificados o conectados con sus roles en ellas; asimismo, se perciben como capaces de
afrontar de manera eficaz y eficiente a las demandas del trabajo (Kahn,1990; Bakker et al.,
2014). Posterior a ello, otros autores como Maslach y Leiter (1997) lo definen como aquel
“estado energético que permite al trabajador involucrarse satisfactoriamente en sus funciones
laborales, de modo que aumenta el sentido de eficacia profesional”. Es asi que se entenderia al
engagement como el opuesto al agotamiento emocional, (expresado en inglés como burnout),
en términos de tres dimensiones: agotamiento, cinismo e ineficacia, en comparacion a
engagement (energia, involucracion y eficacia); de modo que, este constructo representaria el

polo positivo en las empresas (Maslach et al., 2001).
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En consecuencia, al ser un constructo con una variedad de definiciones, en el presente
estudio se abordara el work engagement desde lo propuesto por Schaufeli et al. (2002), pues es
la definicion més conocida y aceptada por los investigadores (Rodriguez-Muifioz y Bakker
2013; Schaufeli y Bakker, 2004). Segin Schaufeli et al. (2002) definen al work engagement
como un estado mental tanto positivo, afectivo como motivado que contribuye a la persona
hacerle frente a las responsabilidades en el trabajo, el cual se caracteriza por tres dimensiones:
vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli et al., 2007; Schaufeli y Backker, 2010). En relacion
al primero, vigor, se caracteriza por generar en la persona altos niveles de energia, resistencia
mental y el deseo de esforzarse para cumplir con las responsabilidades asignadas en el trabajo,
a pesar que se presentan obstaculos en el proceso (Salanova y Schaufeli, 2004). Por lo tanto,
los trabajadores que presentan mayor puntaje en esta dimension, manifiestan mayor energia,
entusiasmo y resistencia en las tareas laborales, en comparacion a los que tienen bajos puntajes,
pues experimentan menor energia, entusiasmo y resistencia en el trabajo (Salanova y Schaufeli,
2004; Schaufeli y Bakker, 2003; Schaufeli et al., 2001).

En cuanto a la segunda dimension, dedicacidon, consiste en que el colaborador
manifiesta una profundo involucramiento laboral junto con un sentimiento de entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el trabajo (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli y Bakker, 2003.
Por ello, los colaboradores que registran altos niveles de dedicacion se identifican fuertemente
con las funciones a realizar en el trabajo, pues la experiencia al realizarlas es significativa,
inspiradora y desafiante, de modo que, tienden a sentirse entusiasmados y orgullosos en su
trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003; Schaufeli et al., 2001). Caso contrario con las personas que
puntian bajo, el cual se interpretaria que no se identifican con su trabajo; por ende, no
consideran la experiencia como significativa, inspiradora o desafiante, ni se sienten
entusiasmados, ni orgullosos de su trabajo (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli y Bakker,

2003; Schaufeli et al., 2001).
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Finalmente, la tercera dimension, absorcion, esta relacionado a que el colaborador se
encuentra completamente concentrado en su trabajo y le genera la sensacion de que el tiempo
transcurre rapido, entonces, presenta dificultades a la hora de desconectarse de sus actividades
laborales, a pesar que haya distractores en el entorno (Salanova y Schaufeli, 2004). Por lo tanto,
los trabajadores que obtienen puntajes altos en esta dimension, significa que con frecuencia se
encuentran contentos de participar activamente en el trabajo, al igual de sentirse inmersos en
¢l; por lo cual presentan dificultad para dejarlo. Como consecuencia de ello, se olvidan de su
entorno (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli y Bakker, 2003). En comparacién a los que
puntuan bajo, el cual significa que no se sienten motivados en involucrarse en el trabajo,
facilidad en no concluir sus funciones, prestar atencion a su entorno, y contar con la percepcion
de que el tiempo transcurre lento (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli y Bakker, 2003;
Schaufeli et al., 2001).

Es asi que el work engagement esta relacionado con otros factores que influyen en el
desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion, como la satisfaccion y el compromiso
laboral (Albercht, 2010). Por ello, el estudio de dicho constructo es importante en las empresas,
ya que tiene un impacto positivo en el desarrollo en las funciones de los trabajadores, al igual
que en la salud mental, el cual beneficiara a nivel personal como profesional (Costagliola et
al., 2015; Salanova et al.,, 2005). Tal como mencionan Schaufeli y Bakker (2002) los
trabajadores con altos niveles de work engagement presentan mejor desempeio laboral, pues
experimentan emociones positivas, el cual influye en la productividad, al igual que en la salud,
asi invirtiendo mayores recursos y energias al momento de trabajar (Bakker, et al., 2014;
Lopez-Canovas y Chiclana, 2017).

Por lo cual, las empresas procuran que los trabajadores cuenten con las herramientas
necesarias para desarrollar un Optimo work engagement, entre ellos, el equilibrio entre el

ambito laboral-familiar, pues este influye de manera positivo o negativa en el desarrollo de las
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funciones laborales; es decir, el espacio laboral puede verse afectado por el conflicto o
enriquecimiento de la vida familiar (Blofield y Martinez, 2014; Boukhzam, 2022). Ello se
evidencia en el estudio realizado por Siu et al. (2010) en China, se encontr6 que la interaccion
positiva entre trabajo-familia es una predictor para el work engagement, de modo que el
enriquecimiento entre el trabajo y la familia beneficiaba a los colaboradores, sumado a que
contaban con politicas favorables para la familia. Asimismo, en un estudio realizado en Puerto
Rico por Montalban. (2016), cuyo objetivo fue explorar la relacion entre las interacciones
positivas trabajo-familia y familia-trabajo con el work engagement, ¢l cual tuvo como resultado
que dichas interacciones estan positivamente relacionadas con la variable de work engagement.

En relacion a la literatura actual acerca de la interaccion trabajo-familia y el work
engagement durante el contexto de pandemia por el Covid-19, es escasa; sin embargo, destaca
el estudio realizado por Ribeiro et al. (2021) en organizaciones portuguesas durante la crisis
sanitaria. Estos autores encontraron que dicho contexto es una nueva realidad para los
trabajadores, en el cual existe incompatibilidad entre el dmbito familiar y laboral. Ademas,
revelaron que los empleadores al sentir mayor conflicto entre el trabajo-familia hay bajos
niveles de work engagement, al igual que una mayor intencion de renunciar a la empresa.
Finalmente, manifestaron que estas variables estan relacionadas con las implicancias que puede
originar en la empresa, de modo que es importante incorporar estrategias de equilibrio entre
los ejes trabajo-familia con la finalidad de reducir conflictos en estos, hecho que antes no se
habia considerado en el contexto portugués.

Asimismo, segun la revision realizada, no hay evidencia que relacione la interaccion-
trabajo-familia y el work engagement en el Peru, o que relacione las variables en una poblacion
empresarial. Por tal motivo, el estudio de ambas variables (Interaccion trabajo-familia y work
engagement), en el contexto peruano, es de suma importancia, debido a que permitird a las

empresas implementar nuevas estrategias de intervencion, con la finalidad de incrementar
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bienestar laboral, asi como incrementar el work engagement de los colaboradores para alcanzar
metas individuales y de la empresa (Baum et al., 2005; Vesga, 2019). De igual manera, podra
evitar un mayor riesgo de desequilibrio entre los dos d&mbitos de la vida de los trabajadores
(trabajo-familia).

Por lo expuesto anteriormente, la presente investigacion tiene como objetivo general
analizar la relacion de la interaccion trabajo-familia con el work engagement en un grupo de
trabajadores de una empresa de seguridad informatica en la modalidad home office de Lima
Metropolitana. Asimismo, como objetivos especificos, analizar la interaccion positiva y
negativa trabajo-familia, familia-trabajo, al igual que el work engagement en sus dimensiones
de vigor, dedicacion y absorcion en un grupo de trabajadores de una empresa de seguridad

informatica en la modalidad some office de Lima Metropolitana
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Método

La muestra fue tomada en una empresa del rubro de Tecnologia Informatica (TT), el
cual brinda servicios de seguridad informatica hace mas de quince afios a nivel nacional, cuya
sede principal se encuentra ubicada en el distrito de Santiago de Surco en el departamento de
Lima. Asimismo, dicha empresa se destaca por brindar consultoria informatica, pues, también,
ofrece servicios de asesoramiento e implementacion de mejores practicas respecto al uso de la
tecnologia, segiin la empresa consultante; por lo tanto, brinda servicios personalizados para

ofrecer mejores soluciones y seguridad.

Participantes

La muestra del presente estudio estd conformada por un total de 88 trabajadores en una
empresa de seguridad informatica en Lima Metropolitano, cuyas edades oscilan entre 26 y 55
afos (M=38.5 afios; DE= 5.98 afios). Respecto al sexo son 61 hombres (69.3%) y 27 mujeres
(30.7%). En cuanto al estado civil, el 62.5% es casado(a), el 26.1% tiene pareja y conviven, el
5.7% es divorciado(a), 5.6% otros. Ademas, el 38.6% vive junto a esposa(o)/pareja e hijos, el
31.8% con esposa(o)/pareja, padres e hijos(as), el 15.9% solo con esposa(o)/pareja, el 10.2%
con esposa(o)/pareja y padres y el 3% solo con hija/o(s). En relacion al tiempo de servicio en
su empleo, el 47.5% entre tres a cinco afios, el 35.2% seis a ocho afios, el 12.2% nueve a once
afios y el 5.1% mas de 12 afios. Asimismo, el 100% manifesto6 trabajar en la modalidad ~ome
office durante la pandemia por el Covid-19. Finalmente, el 53.4% se encuentra laborando en el
area de plataforma de sistemas; el 26.1% en centro de control y el 20.5 % en soporte técnico.

Como criterio de inclusion, se considerd a quienes se encuentren laborando con un
tiempo no menor a un afio en la modalidad remota; es decir, home office; que ademas cuenten

con un contrato a tiempo completo en la empresa, que convivan con otros familiares y cuya
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participacion para la presente investigacion sea voluntaria. Cabe sefialar que al ser una
investigacion no presencial, se les envid el cuestionario mediante correo electronico. En ese
sentido, tomando en cuenta las consideraciones éticas, se envio un cuestionario virtual con los
instrumentos de medicion, ficha sociodemografica y se les proporciond el consentimiento
informado en el que se detall6 el objetivo de la investigacion y se inform6 que la participacion
es de caracter voluntario, al igual que la confidencialidad con el que se tratara la informacion
brindada, ya que su uso es para fines académicos.

Medicion

Para medir la Interaccion Trabajo-Familia se utilizo la version adaptada en espafiol de
del cuestionario Survey Work-Home Interaction-Nijmegen (SWING) por Moreno, Sanz,
Rodriguez y Geurts (2009). Este cuestionario mide las interacciones negativas y positivas de
la relacion del trabajo y la familia, el cual contiene 22 items con una escala de tipo Likert con
respuesta de 0 a 3, el cual 0 es “Nunca”, 1 “A veces”, 2 “A menudo” y 3 “Siempre”. Asimismo,
los items estan divididos en cuatro dimensiones: Interaccion negativa trabajo-familia (8 items);
interaccion negativa familia-trabajo (4 items); interaccion positiva trabajo-familia (5 items) e
interaccion positiva familia-trabajo (5 items). Asimismo, la validacion de la prueba realizada
por Moreno et al. (2009) arroj6 Alfa de Cronbach entre .77 y .89, el cual muestra entre
adecuado y excelente de fiabilidad del instrumento.

Asimismo, el presente cuestionario se validé por Ingunza y Carrasco (2019) en la
poblacién peruana en un grupo de trabajadores de una empresa minera, en el cual se evidencio
una buena consistencia interna de los items con Alfa de Cronbach entre .82 y .89 (bueno y
excelente de confiabilidad). Dicha validacion se realiz6 mediante el andlisis del coeficiente V
de Aiken con 10 expertos en el rubro, asi también se encontr6 que hay una relacion entre las
variables de bienestar laboral y familiar. Por lo tanto, dicho instrumento puede ser empleado

en la poblacion peruana.
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En cuanto al work engagement se aplico la version espaifiol de nueve items de la escala
de Utrecht Work Engagement (UWES-9) adaptada por Schaufeli y Bakker (2003). Dicho
cuestionario se califica con las opciones de respuesta de escala Likert entre el 0 “Nunca” a 6
“Siempre”. Asimismo, los nueve items estdn agrupados en tres dimensiones: vigor con
Confiabilidad de Alfa de Cronbach .77 (o =.77), dedicacion (a = .85) y absorcion (o = .78).

En el contexto peruano, dicho instrumento fue validado por Flores, Fernandez, Juarez,
Merino y Guimet (2015) en una investigacion realizada en docentes universitarios de pregrado
que trabajan a tiempo completo en universidad privadas de Lima Metropolitana, en el cual
obtuvieron el Alfa de Cronbach en las dimensiones de vigor .77 (a =.77), dedicacion (o =
.74) y absorcion (a =.75), asi demostrando adecuada confiabilidad del instrumento en el Peru.

Finalmente, para recoger la informacion descriptiva y de ambos cuestionarios, se les
envid un cuestionario virtual, en el cual incluye una seccidon para recolectar la informacion
personal de los trabajadores: género, edad, tiempo laborando en la organizacion, estado civil,

entre otros.

Procedimiento

En primera instancia se contact6 con el gerente del departamento de Recursos Humanos
de la empresa con la finalidad de solicitar y contar con la aprobacion para realizar la aplicacion
del estudio. Una vez obtenida esta, se coordind el envio del cuestionario virtual mediante el
correo corporativo de la entidad. El cuestionario fue elaborado a través de Google Forms y se
dividid en cinco secciones: primera y segunda seccidon, consentimiento informado, el cual se
asegurd el anonimato y que la informacion brindada serd inicamente para fines académicos;
la tercera seccion, ficha sociodemografica y las dos ultimas secciones, los dos instrumentos de

medicion para el estudio.
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Cabe sefialar que dicho cuestionario virtual se envi6 a los participantes mediante correo
electronico con la opcion “CCO”, pues permitid mandar correos masivos a los posibles
participantes del estudio, asi mantener el anonimato. Dado que al mandar con esta opcion,
ninguno de los destinatarios podra saber a quiénes mas se envid el cuestionario virtual.

Finalmente, se aplicd en un periodo de tres semanas.

Analisis de datos

Los datos recolectados fueron consignados en una base de datos, se proceso y analizo
mediante el software estadistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) en la version
25.0. Para cumplir con los objetivos planteados en la presente investigacion, se realizaron
analisis estadisticos, tales como los andlisis descriptivos de las variables sociodemograficas,
correlacionales y explicativa de la posible relacion entre las variables de interaccion trabajo-
familia y el work engagement.

En primer lugar, se llevaron a cabo los analisis descriptivos para las variables
sociodemograficas del estudio. Posteriormente, se realizd la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov para evaluar la distribucion de la muestra obtenida. En tercer lugar, se
analizo la confiabilidad de los instrumentos con el método de consistencia interna mediante el
Alfa de Cronbach, luego se realiz6 un andlisis correlacional de Pearson entre las variables del
estudio. Ademas, se realiz6 el analisis descriptivo de cada una de las subescalas y dimensiones
de la interaccion trabajo-familia y el work engagement, respectivamente. Finalmente, se

analiz6 la correlacion de las variables del presente estudio.
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Resultados

Se explord la normalidad de los datos y se encontré una distribucion paramétrica de las
respuestas en las escalas de interaccion trabajo-familia y el work engagement. En base a ello
se procedio a realizar el andlisis descriptivo, asi como las correlaciones de las variables del
estudio usando la Rho de Pearson.

Segtin los descriptivos, considerando las medias en las subescalas de interaccion
negativa de la variable interaccion trabajo-familia manifiesta una media de 1.46, los items que
lo componen evidencian que la carga laboral influye en el &mbito familiar, tales como no
cumplir las obligaciones domésticas o invertir tiempo con la pareja, familia o amigos, ya que
muestran medias superiores entre 1.48 a 1.57 (ver Tabla 1).

Asimismo, en la interaccion negativa familia- trabajo (M=1.38), los items evidencian
medias por encima del promedio general de la subescala entre 1.42 y 1.43, solo el item que
refiere a “La situacidon en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus

compaiieros de trabajo” presenta una media inferior de 1.28 (ver Tabla 1).

Tabla 1.

Medias de las subescalas Interaccion Negativa Trabajo-Familia, Familia-Trabajo

Subescalas Media de la subvariable
Interaccion Negativa Trabajo-Familia 1.46
Interaccion Negativa Familia-Trabajo 1.38

Adicionalmente, en la subescalas de interaccion positiva se observan medias mas altas

que la interaccion negativa, la interaccion positiva familia-trabajo manifiesta una media de
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1.82, los cuales los items “Después de pasar un fin de semana divertido con tu
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable” y “Tienes mas autoconfianza en el
trabajo porque tu vida en casa estd bien organizada” muestran medias superiores de 2.26 y 1.93,
respectivamente (ver Tabla 2).

En cuanto a las subescalas de interaccion positiva trabajo-familia muestra una media
de 1.64, el item “Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor
humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos” obtuvo una media superior de
2.02. Caso contrario con los otros items de dicha subescala manifestaron medias levemente
inferiores entre 1.45 a 1.58; pese a ello, posiblemente, influiria de manera positiva el ambito

familiar en el laboral (ver Tabla 2).

Tabla 2.

Medias de las subescalas Interaccion Positiva trabajo-Familia, Familia-Trabajo

Subescalas Media de la subvariable
Interaccion Positiva Trabajo-Familia 1.64
Interaccion Positiva Familia-Trabajo 1.82

Segun los descriptivos, considerando las medias del instrumento de la variable work
engagement, la dimension Dedicacion obtuvo la mas alta con 3.36; asimismo, el item “Estoy
orgulloso con el trabajo que hago”, registré la mayor media con 3.55. En cuanto a la dimension
Absorcion (M=3.26), los items “Me “dejo llevar” por mi trabajo” y “Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo” obtuvieron media de 3.26 y 3.34, respectivamente. Por ltimo, en la
dimension Vigor (M=3.22), el item “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo” alcanzé una media

superior de 3.47. (Ver Tabla 3).
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Tabla 3.

Medias de las dimensiones de work engagement

Dimension Media de la subvariable
Vigor 3.22
Dedicacion 3.36
Absorcion 3.26

Segun los resultados de correlacion de Pearson (ver Tabla 4), se observa que existe una
correlacion inversa entre la subescala de interaccion negativa trabajo-familia con las
dimensiones de vigor y dedicacion del work engagement. Asimismo, se muestra una
correlacion inversa de la interaccion positiva familia-trabajo con la dimension vigor de la
variable work engagement. Caso contrario con las subescalas de interaccion negativa familia-
trabajo y la interaccion positiva trabajo-familia se evidencia que no existen correlaciones

significativas con alguna de las dimensiones del work engagement.

Tabla 4.

Correlacion Interaccion Trabajo-Familia y work engagement (N=88)

Subescalas Vigor Dedicacion Absorcion
Interaccion Negativa Trabajo- -.269%* - 297%* -.236
Familia
Interaccion Negativa Familia- .064 .066 .068

Trabajo



Interaccion Positiva Trabajo- .055 012
Familia

Interaccion Positiva Familia- - 448%** -.068
Trabajo

-.019

-.044

24

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Discusién

El objetivo general del estudio es analizar la relacion de la interaccion trabajo-familia
con el work engagement en un grupo de trabajadores de una empresa de seguridad informatica
en la modalidad home office de Lima Metropolitana. Asimismo, como objetivos especificos,
analizar la interaccidn positiva y negativa trabajo-familia, familia-trabajo, al igual que el work
engagement en sus dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion en un grupo de trabajadores
de una empresa de seguridad informatica en la modalidad home office de Lima Metropolitana.
En ese sentido, se encontraron resultados significativos, los cuales discutiremos a continuacion.

Enrelacion a las variables de interaccion trabajo-familia y el work engagement, se hallo
que en tiempos de pandemia por el Covid-19 existe una correlacion inversa significativa entre
el ambito laboral y familiar y el involucramiento laboral. Esto coincide con el estudio realizado
en el mismo contexto por Ribeiro et al. (2021) quienes senalan de que los trabajadores al
encontrarse bajo una nueva realidad existe conflicto entre ambos ejes. En otras palabras, los
empleados al sentir mayor conflicto entre el trabajo-familia presentan bajos niveles de work
engagement (vigor y dedicacion) (Ribeiro et al., 2022).

De la misma manera, se encontr6 en el estudio de Del Castillo-Arenillo (2022) que los
trabajadores durante el mismo contexto reportaron experimentar mayor conflicto entre el
trabajo y la familia, originando una disminucion en el work engagement. Debido a que perciben
mayor responsabilidad en cumplir los quehaceres domésticos, asi influye de manera negativa
en el desarrollo de sus funciones en el trabajo (Del Castillo-Arenillo, 2022; Kashyap y Arora,
2020). Ello también tiene congruencia con los estudios realizados por Ma et al. (2023) y Wang
et al. (2021 )en trabajadores de la industria de Tecnologia de la Informacidn, el cual reportaron

que durante la nueva normalidad hubo mayor conflicto entre ambos ejes y disminuyo su
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involucramiento labora, el cual uno de los factores principales fue el impacto emocional que
tuvo este cambio a la modalidad home office

En esa misma linea, segin Adisa et al. (2021) el confinamiento caus6 que en los
trabajadores aumenten sus obligaciones tanto en la casa como en el trabajo, ya que tuvieron
que adaptarse a una nueva forma de trabajo, el cual originé agotamiento y estrés, incluso no
sentirse identificados con sus labores, asi impactando negativamente en los niveles de work
engagement (vigor y dedicacion) (Da Costa et al., 2021; Gallegos et al, 2020; Vidal, 2019).
Asimismo, en el estudio realizado por Azpiroz- Dorronsoro et al. (2023) hallaron que en los
trabajadores del sector de TI sintieron mayor estrés y agotamiento emocional durante la
transicion a la virtualidad por la emergencia sanitaria, el cual tuvo un impacto positivo en el
aumento de los conflictos trabajo-familia. Ello difiere con el estudio de Di Stefano et al. (2018)
quienes evidenciaron que los trabajadores, a pesar de que se encuentren involucrados en sus
labores no influye entre este eje y el familiar. Dado que las demandas de este tltimo no tendria
interferencia en el desenvolvimiento laboral e incluso se halld6 que no experimentan
agotamiento ni estrés, pues el tiempo que pasan en el eje familiar permite un equilibrio entre
trabajo-familia (D1 Stefano et al., 2018).

De igual manera, en el estudio realizado por Chidambaramen et al. (2022), durante la
pandemia por el Covid- 19, en un grupo de trabajadores del sector de la Tecnologia Informatica
(TT) en la India, encontraron que existe una relacién negativa entre el estrés y el work
engagement en la modalidad home office, dado que resulta beneficioso para los trabajadores
laborar en esta modalidad, pues se sienten mas comodos trabajar desde sus hogares, ya que
pueden controlar sus tiempos, asi cumplir con los quehaceres en ambos ambitos (trabajo-
familia), de modo que disminuye el estrés producido por el trabajo y aumenta el work

engagement en dicha industria
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En relacion con lo anterior, los resultados presentan congruencias con los estudios
realizados por Van & Peters (2023) y Winarno et al. (2022), quienes hallaron una relacion
directa significativa entre la interaccion trabajo-familia y los niveles de work engagement
(vigor y dedicacion), ya que la familia representa a un factor que impulsa al trabajador a
incrementar el involucramiento en el trabajo, a pesar de que pueda ser considerado como una
fuente dual; es decir, de conflicto y de apoyo (Van & Peters, 2023). Es asi que durante el
confinamiento el &mbito familiar se habria considerado como un recurso laboral para el work
engagement (Winarno et al.,2022). Asimismo, Balogun y Afolabi (2019) encontraron que el
work engagement esté relacionado positivamente con la interaccion entre trabajo-familia, dado
que los trabajadores al encontrarse altamente involucrados, desarrollan dptimamente sus
funciones en el trabajo; por lo tanto, cumplen con sus responsabilidades domésticas.

Esto ultimo esta relacionado con que los trabajadores consideran que cuentan con los
recursos laborales adecuados; por ejemplo, apoyo de los jefes directos, flexibilidad sobre los
horarios, entre otros (Balogun y Afolabi, 2019; Nguyen y Tran, 2021, Olsen et al., 2023). Ello
se evidencia en un estudio realizado por Ma et al. (2023) a trabajadores del sector de TI en
China, quienes hallaron que durante la pandemia por el Covid-19 al contar con el apoyo de sus
supervisores y jefes directos redujo el conflicto entre el &mbito laboral y familiar e incluso
incentivo a la autonomia en relacion al cumplimiento de sus labores.

Ademas, Kashyap y Arora (2020) hallaron que la dimension vigor del work engagement
aumenta significativamente si hay un enriquecimiento entre familia-trabajo, debido a que las
responsabilidades y el cumplimiento en el hogar podrian ser fuente impulsadora para las metas
en el trabajo (Lapierre et al., 2018). De la misma manera, Ting et al. (2019) encontraron que
los trabajadores al experimentar emociones positivas y recursos en el ambito familiar tiene
influencia en el laboral, a pesar de que perciban mayor carga familiar, si el trabajador se

encuentra satisfecho y sienta emociones positivas, esta sera transmitida al ambito laboral
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(Greenhaus, 2006). Sin embargo, difiere con los estudios realizados por Fominykh (2020) y
Satter (2019) quienes evidenciaron que durante la modalidad home office, a pesar que los
trabajadores cuenten con un buen ambiente familiar, puede repercutir en la productividad y
desempefio, pues en esa nueva normalidad se exigirian a trabajar mas horas de las establecidas
en la jornada laboral, asi coincidiendo con lo encontrado en el presente estudio.

Por otro lado, en los resultados descriptivos evidencia que el enriquecimiento familia-
trabajo obtuvo una puntuacion mas alta frente a las demas interacciones, el cual refiere a que
el trabajador siente un efecto agradable y placentero en el trabajo, ello coincide con lo planteado
por Giraldo y Gutiérrez (2016). Asimismo, en el estudio realizado por Barraca y Lopez (1996),
demostraron que el ambito familiar puede originar recursos tales como habilidades,
comportamientos, entre otros, que puede beneficiar en el &mbito laboral. En otras palabras, al
experimentar situaciones agradables en la familia, los empleados manifiestan satisfaccion en
el trabajo (Abarca et al., 2016).

En ese marco, autores como Mishra et al. (2019) hallaron que el enriquecimiento tanto
familiar como laboral brindan al trabajador experiencias positivas, asi permitiendo que
aumente su productividad, optimismo y enfrente o sostenga situaciones adversas en ambos ejes.
De igual manera se puede evidenciar en el estudio de Da Costa et al. (2021) quienes
encontraron que la modalidad home office permite mejorar la relacion familia-trabajo, ya que
les facilita acercarse mas con sus familiares y asi disminuir la sensacion de sobrecarga laboral.
Ademas, la conciliacion entre ambos ejes permite al colaborador no solo enfocarse y cumplir
sus funciones, sino mantenerse entusiasmo durante las horas laborales y al momento de
compartir tiempo de calidad con su familia, el cual puede ser fomentado por las mismas
organizaciones mediante politicas de apoyo familiar (Zhang et al., 2021). De modo que las
empresas podrian implementar politicas y practicas que fomenten el enriquecimiento trabajo-

familia, pues tiene un efecto significativo en el work engagement, tal como se evidencia en el
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estudio realizado por Londofio y Norefia (2022). Por lo cual, las politicas son herramientas para
lograr un mejor balance entre ambos ejes (Znidarsic & Bernik, 2021; White & Mariam, 2020).

Es asi que, Gabini (2020) y Gutiérrez et al. (2020) evidencian la importancia de llevar
a cabo politicas que faciliten el nexo entre los trabajadores y sus hogares. Ello con la finalidad
de que el conflicto trabajo-familia se reduzca y la experiencia laboral sea enriquecida; asi influir
positivamente en el work engagement de los trabajadores (Gabini, 2020; Gutiérrez et al., 2020).
En la misma linea en los estudios realizados por Weideman & Hofmeyr (2020) y Zaman &
Ansari (2023) realizados en la India en el sector de TI en la modalidad home office, demostraron
que al implementar politicas de flexibilidad; por ejemplo, en las horas de trabajo, influye de
manera positiva en que el trabajador pueda asegurar un mejor equilibrio entre la vida familiar
y laboral al tener un mejor control y manejo del tiempo y recursos para cumplir sus obligaciones
en ambos ejes.

Lo expuesto previamente coincide con los resultados descriptivos, ya que se hallo
conflicto entre ambos ambitos, principalmente en la subescala trabajo-familia, tal como
mencionan Tavares et al. (2020) la modalidad home office tuvo un impacto en la dindmica tanto
laboral como familiar, debido a la sobrecarga y exigencias de las empresas y las obligaciones
domeésticas a cumplir. Por lo tanto, dificulta en la interaccion de estos dos ejes importantes en
la vida de las personas, pues no hay una conciliaciéon en la virtualidad con los quehaceres
domésticos y el gestionar el tiempo adecuadamente para cumplir las tareas del asignadas en el
trabajo (Bolisari et al., 2020; Tavera et al., 2020).

Por ello, en esta nueva normalidad, exige a los colaboradores establecer limites y
tiempos entre ambos ambitos, lo cual permita separar los espacios tanto laborales como
familiares (Cortés et al., 2020; Meenakshi y Guleria, 2020). De modo que las politicas de apoyo
hacia los trabajadores no solo seria enfocado para el trabajo, sino también en el ambito personal

y familiar, asi permitiria un aumento de involucramiento laboral (Pérez et al., 2017). Pese a
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ello, Beigi et al. (2018) evidenciaron que las politicas podrian generar tanto un impacto positivo
como negativo en la interaccion trabajo-familia, de manera que depende de las posibilidades
de la misma organizacién y contexto (Smith et al., 2019). Por lo tanto diversos autores
manifiestan que las politicas de flexibilidad que implementen las empresas deben basarse en
términos de tiempo y espacio (Mahmood et al., 2020).

Por otro lado, Allgood et al. (2022) y Ulumudin et al. (2022) evidenciaron que los
trabajadores al haber estado obligados a realizar la transicion de la presencialidad a la
virtualidad, si bien pudo ofrecer oportunidades de acercamiento fisica entre los familiares,
también generd conflicto entre el trabajo y la familia; de modo que perciben mayores niveles
de agotamiento y dificultad al cumplimiento de sus labores. Por ello, se manifiesta un efecto
negativo significativo entre el conflicto trabajo-familia y el estrés laboral afectando,
principalmente al desempeno de los trabajadores (Ulumudin et al., 2022). Asimismo, presentan
implicancias en la interaccion de rotacion durante esta modalidad, tal como se muestra en el
estudio de Hassan et al. (2022), dado que se invierte mas horas laborales, tensiones entre la
familia, entre otros (Li et al., 2021).

No obstante, se hallo niveles altos en la variable de work engagement, el cual indica
que los trabajadores del presente estudio manifiestan una actitud enérgica y entusiasta frente a
su trabajo, a pesar del contexto de la pandemia por el Covid-19 (Bakker et al., 2009; Herrera,
2021; Salanova, 2009). De modo que el engagement tendria una influencia en el cumplimiento
y exigencias laborales (Meijman y Mulder, 1998). Asimismo, se encontr6 que las dimensiones
dedicacion y absorcidn son las que tienen puntajes mas altos; estos hallazgos estan asociados
a que los trabajadores se esfuerzan en realizar sus actividades diarias, a pesar de las dificultades,
al igual que se sienten inspirados, orgullosos, etc., por las labores a cumplir (Schaufeli et al.,

2002).
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Cabe senalar que la dimension de absorcion se caracterizaria por ser una dimension
individual y no por componentes emocionales o cognitivos (Lupano et al., 2020). En ese
sentido, diversos autores evidenciaron que el encontrarse inmersos laboralmente no presenta
una asociaciéon a la influencia del ambito familiar a lo laboral, de modo que puede
desempefiarse Optimamente (Armel et al., 2018; Morales et al., 2020). Es asi que el work
engagement permite a los trabajadores experimentar a nivel cognitivo, emocional o fisicamente
comprometidos e involucrados con sus responsabilidades laborales (Gil-Beltran et al., 2020).

En relacion a ello se evidencia en el estudio realizado por Ojo et al. (2021) durante el
contexto de pandemia los trabajadores se mostraron resilientes y altamente involucrados
laboralmente. Sin embargo, difiere con el estudio de AlZgool et al. (2020) quienes evidencian
que en la nueva realidad existen niveles bajos de work engagement, dado que muestra un
aumento en el desgaste laboral: es decir, sindrome de burnout, no solo por la carga laboral,
sino también por adaptarse a nuevos procesos de trabajo. De modo que la variable work
engagement es una herramienta que permite a las empresas lidiar con las demandas laborales
tanto satisfactorias como estresantes (Hernandez y Juarez, 2020).

Por lo tanto, se puede concluir que el &mbito laboral y familiar es fuente importante
para los trabajadores de la empresa, pues puede influir de manera significativamente. En ese
sentido, en el estudio se evidencid correlaciones negativas entre las variables de la interaccion
trabajo-familia (positiva y negativa) y el work engagement, principalmente las de dedicacion y
absorcion. Asimismo, se hall6 que los trabajadores perciben mayor interaccion positiva trabajo-
familia, pese a ello también manifiestan sentir conflicto entre ambos ejes. De modo que es
importante que se propongan politicas de apoyo tanto dentro de la organizacion como fuera
(familiar), asi fomentar un balance y/o equilibrio entre dichas dimensiones. Ademas, durante
la modalidad home office las dimensiones con mayor puntajes son dedicacion y absorcion, lo

cual contribuye en el desempefio y cumplimiento de las funciones laborales; sin embargo,
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puede que genere agotamiento y estrés por la nueva realidad, al igual que por las demandas de

la empresa.

Limitaciones y Recomendaciones

Enrelacion a las limitaciones del estudio se encontr6 que la muestra es mediana, el cual
el grado de generalizacion es bajo. En ese sentido, se propone para siguientes investigaciones,
trabajar con una muestra mas grande e incluso abarcar mas areas de la empresa, con la finalidad
de obtener mas data representativa. Asimismo, como futura investigacion se plantea que ante
el retorno de los trabajadores a sus labores en la modalidad presencial se realice nuevamente
el presente estudio con las variables de interaccion trabajo-familia y el work engagement. Asi
identificar cuales tiene un cambio, ya sea con un aumento o disminucion, al igual que si la
correlacion se mantiene o hay variacion.

Sumado a ello otra de las limitaciones fue la dificultad de encontrar estudios que
correlacionen las variables (interaccion trabajo-familia y work engagement) principalmente
realizados durante la pandemia por el Covid-19, donde los trabajadores fueron obligados a
adaptarse a una nueva forma de laboral (home office). Ademads, la mayoria de los estudios
encontrados estaban dirigidos al drea médica, pero poco al empresarial o del rubro (seguridad
informatica). A pesar que es uno de los rubros que podria tener un impacto si se llegase a
mantener o implementar la modalidad home office a largo plazo. Ademas, existen escasos
estudios en los paises latinoamericanos que investiguen la interaccion trabajo familia y el work
engagement.

Finalmente, se recomienda a la empresa implementar politicas de apoyo que favorezcan
el equilibrio trabajo-familia, puesto que son ejes importantes en la vida de los trabajadores, de

los cuales el conflicto entre ambas areas puede influir en el cumplimiento de las labores y en
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la dindmica familiar. Asi beneficiaria no solo a nivel personal (satisfaccion laboral, work

engagement, entre otros), sino también empresarial; por ejemplo, rentabilidad y productividad.
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Apéndices
Apeéndice A
Consentimiento informado

Estimado/a participante, la presente investigacion es para fines del curso de Seminario de Tesis
conducida por Diany Sanchez Angulo, estudiante de la Facultad de Psicologia de la Pontificia
Universidad Catdlica del Pera (PUCP), bajo la asesoria del Dr. José Mogrovejo. El objetivo
del estudio es analizar la relacion entre interaccion trabajo-familia y el work engagement en
grupo de trabajadores de la modalidad home office en Lima Metropolitana dentro del marco
pandemia Covid-19. Si acepta participar de esta investigacion, se le pedird completar una ficha
de datos sociodemograficos, asi como los dos cuestionarios breves, lo que le tomara,
aproximadamente, 15 minutos de su tiempo. Ademas, que la informacidon que nos brinde sera
utilizada solo para fines académicos y su participacion es estrictamente voluntaria, por lo que
se podra retirar de la investigacion en cualquier momento si lo considera pertinente.
Finalmente, si tiene alguna consulta sobre la investigacion puede escribir al correo de la

investigadora a cargo: diany.sanchez@pucp.edu.pe

En base a lo leido, ;desea participar en la presente investigacion?
e Si, acepto participar en la investigacion

e No acepto participar en la investigacion


mailto:diany.sanchez@pucp.edu.pe

Apéndice B
Ficha Sociodemogréfica
1. Modalidad de trabajo:
a. Remoto
b. Presencial y virtual
c. Presencial

2. Area en la empresa donde labora:

3. Sexo:
a. Hombre
b. Mujer

4. Estado Civil:
a. Soltero(a)
b. Casado(a)
c. Tengo pareja
d. Conviviente
e. Divorciado(a)
f.  Viudo(a)
5. Edad: (solo nimeros, por ejemplo, 20, 22.30,..)
6. Durante la pandemia por el Covid-19, ;Con quiénes vivio?
a. Madre
b. Padre
c. Esposa(o)
d. Hijo(a)
e. Hijos(as)

f.  Solo(a)
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g.
7. Tiempo de servicio en la actual empresa:

a.

b.

Pareja

Entre 6 meses a 2 afios
3 anos a 5 afios

6 anos a 8 afios

9 anos a 11 afios

12 afios a mas
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