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Resumen

Objetivo: examinar las diferencias en la interaccién trabajo-familia en funcién del género en una
muestra multiocupacional colombiana.

Disefio/metodologia: investigacién cuantitativa con disefio transversal y estrategia comparativa. Se
aplicd una ficha de datos sociodemograficos y el cuestionario SWING (Survey Work-Home
Interaction) en mujeres (n = 445) y hombres (n = 445) con vinculacién laboral activa. El tratamiento
de los datos se realizd a través del paquete estadistico JASP, en el cual se ejecutaron analisis
descriptivos, correlacionales y comparativos a través de la técnica no paramétrica U de Mann-

" Este articulo se deriva del proyecto de investigacién denominado: «E| papel del capital psicoldgico en el
balance y el conflicto trabajo-familia: andlisis en una muestra multiocupacional colombiana», radicado bajo el
codigo interno CI-023-02, el cual cuenta con la financiacion de la Universidad Catdlica de Pereira.
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Whitney para muestras independientes. Se reportaron los niveles de significancia y el tamafio del
efecto.

Resultados: se hallaron diferencias en el conflicto trabajo-familia con mayor promedio para las
mujeres, y en la conciliacion trabajo-familia con mayor promedio en los hombres. Tanto el conflicto,
como la conciliaciéon en la direccidon de la familia hacia el trabajo, no evidenciaron diferencias. Se
identificaron correlaciones significativas entre las cuatro dimensiones de la interaccién trabajo-
familia.

Conclusiones: los hallazgos confirmaron diferencias estadisticamente significativas en la interaccién
trabajo-familia en funcion del género.

Originalidad: desde la teoria de demandas y recursos laborales, esta investigacion aporta a la
comprension de la interaccién trabajo-familia desde la perspectiva de género en un pais
latinoamericano.

Palabras clave: brecha de género, conciliacién trabajo-familia, conflicto trabajo-familia, gestion
organizacional, papel de la familia.

Clasificacion JEL: J16, M12
Highlights

= Existen diferencias en la interaccion trabajo-familia en funcién del género.

=  El conflicto trabajo-familia es mayor en las mujeres en comparacion con los hombres.
= La conciliacidn del trabajo hacia la familia es mayor para los hombres.

= A menor conciliacion trabajo-familia, mayor es el conflicto entre los dos dmbitos.

= Los recursos laborales pueden mejorar la interaccién entre el trabajo y la familia.

= las organizaciones deben fomentar la conciliacion trabajo-familia.

Abstract

Purpose: To examine gender-based differences in work—family interaction in a Colombian multi-
occupational sample.

Design/Methodology: This quantitative study adopted a cross-sectional design and a comparative
strategy. A sociodemographic data sheet and the SWING (Survey Work—Home Interaction) were
applied to women (n=445) and men (n=455) who were employed at the time. A statistical computer
program, JASP, was implemented to treat the data and later carry out descriptive, correlational, and
comparative analyses using the non-parametric Mann—Whitney U test for independent samples.
Significance levels and effect sizes were reported.

Findings: Differences were found in work—family conflict, with a higher average for women; and in
work—family balance, with a higher average for men. No differences were found in family—work
conflict or balance. Significant correlations were identified between the four dimensions of work—
family interaction.

Conclusions: The findings confirmed that there are statistically significant gender-based differences
in work—family interaction.

Originality: Adopting the Job Demands—Resources Theory, this study contributes to the
understanding of the work—family interaction from a gender perspective in a Latin American country.
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Keywords: gender gap, work-family balance, work-family conflict, organizational management, family
role.

JEL classification: J16, M12
Highlights

=  There are gender-based differences in work-family interaction.

= Work—family conflict is higher for women than men.

= Work—family balance is higher for men.

=  The lower the work—family balance, the greater the conflict between them.
= Job resources can improve work—family interaction.

= Organizations should promote work—family balance.

1. INTRODUCCION

La igualdad de género es parte fundamental de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible (Romano
et al., 2020; Fernandez-Fernandez et al., 2024). Colombia, con el apoyo de las Naciones Unidas, se
compromete a implementar acciones para alcanzar esta meta (Naciones Unidas, 2018). Trabajar
sobre las brechas de género, asociadas al mercado laboral, fomenta el trabajo decente como base
fundamental del crecimiento econdmico sostenible y sustentable, y promueve la igualdad de
condiciones de libertad, seguridad y dignidad humana para hombres y mujeres (Organizacién
Internacional del Trabajo [OIT], 2019).

No obstante, las estadisticas colombianas indican una tasa de desempleo del 13.9 % para mujeres y
8.3 % para hombres. En este sentido, las actividades domésticas son una de las ocupaciones con
mavyor participacion de la mujer (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica [DANE],
2023). Frente a esto, se sefiala una dedicacion aproximada de ocho horas diarias al trabajo no
remunerado por parte de las mujeres, mientras los hombres dedican un promedio de tres horas a
estas actividades (DANE, 2022a).

Sumado a lo anterior, la brecha salarial de género se sitla en 6.3 %, en desventaja para las mujeres
(DANE y OIT, 2022). Estas desigualdades ilustran las limitaciones de la participacion de la mujer en el
mercado laboral y restringen sus posibilidades para generar ingresos propios, involucrarse en la
politica y la sociedad, tener equilibrio entre la vida laboral y familiar, y acceder a la proteccién social
debido a las responsabilidades no remuneradas en el hogar y el cuidado de personas dependientes
(DANE, 2020). Estos precedentes tienen consecuencias negativas en los indices de desarrollo humano
y la calidad de vida de un pais (Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura, 2014).

En este orden de ideas, organizaciones internacionales y nacionales se interesan en plantear politicas
gue disminuyan las diferencias de género en el empleo y favorezcan el balance positivo entre la vida
familiar y laboral (Pérez-Morote et al., 2023; Benito Osorio, 2010). Precisamente, uno de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible busca ampliar el acceso de las mujeres al trabajo decente, promover la
igualdad en la remuneraciéon e incentivar las responsabilidades compartidas en el hogar (Naciones
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Unidas, 2018). Asi mismo, la Ley de desconexion laboral en Colombia establece el derecho de los
trabajadores a no estar disponibles fuera de su horario laboral para asuntos relacionados con su
trabajo. Esto tiene como propdsito fomentar la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral
(Congreso de la Republica de Colombia, 2022).

Aunque las investigaciones sobre género en el mundo del trabajo y de las organizaciones han
aumentado en los Ultimos afios, aln quedan asuntos por tratar. En este sentido, un estudio reciente
recomienda abordar el papel del género en la interaccién trabajo-familia (Quiroz-Gonzalez et al,,
2022). A partir de lo anterior, el propdsito de este estudio es examinar las diferencias en la interaccion
trabajo-familia en funcion del género en una muestra multiocupacional colombiana. Para ello, se
presentan los conceptos de interaccién trabajo-familia y su relacién con el género bajo la teoria de
demandas y recursos laborales. A continuacion, se detalla la metodologia utilizada, se exponen los
resultadosy se discuten los hallazgos obtenidos. Por Ultimo, se presentan las principales limitaciones,
recomendaciones y conclusiones.

2. MARCO TEORICO O REFERENCIAL
Interaccién trabajo-familia

Los adelantos tecnoldégicos y el incremento de mujeres que acceden al empleo transformaron las
dimensiones del trabajo y la familia y generaron un nuevo campo de estudio para explicar la relacién
entre ambos dmbitos (Lavassani et al., 2014). La creacién de ambientes organizacionales compatibles
con la vida familiar fomenta la conciliacién de roles laborales y familiares, fortalece la ventaja
empresarial competitiva y construye una fuerza laboral dedicada (OIT, 2015).

Diversos autores abordan las relaciones entre los dmbitos del hogar y del trabajo (Bakker y Geurts,
2004; Geurts et al., 2005; Greenhaus y Powell, 2006). Segun la teoria del enriguecimiento trabajo-
familia, las experiencias positivas en un rol pueden beneficiar el otro (Greenhause y Powell, 2006).
Sin embargo, Greenhaus y Beutell (1985) plantean que el conflicto entre ambos dmbitos puede
generar tensiones y consecuencias negativas para la salud de los trabajadores.

Por otro lado, Geurts et al. (2005) proponen la teoria de la interaccién trabajo-familia para explicar
cémo el comportamiento de una persona en un rol es influenciado de manera positiva o negativa por
las experiencias vividas en el otro rol. Dicha interaccion se da de manera bidireccional, es decir, del
trabajo hacia la familia y de la familia hacia el trabajo. Por consiguiente, cuando el conocimiento
adquirido en el trabajo mejora el desempefio de las personas en sus tareas domésticas (Carlson et
al., 2006) y los estados de animo positivos experimentados en el hogar influyen positivamente en el
desempefio laboral (Geurts et al., 2005), se origina la conciliacion, mientras que el conflicto es
ocasionado por las altas demandas laborales que se extienden al dmbito laboral, o por las
preocupaciones o dificultades familiares que interfieren en el funcionamiento del trabajo (ver Tabla
1.) (Geurts et al., 2005).
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Tabla 1. Definiciones conceptuales
Table 1. Definitions

Autores Concepto Definicién

Proceso en el que el funcionamiento de un
trabajador en un dominio (por ejemplo: el

Interaccion trabajo-familia hogar) se ve influenciado por reacciones
(positivas o negativas) acumuladas en el otro
dominio (por ejemplo: el trabajo).

Las reacciones negativas desarrolladas en el

Interaccién negativa trabajo- . ) . .
trabajo que obstaculizan el funcionamiento

familia

en el hogar.
Geurts et al.
4 ; o Las reacciones negativas desarrolladas en el
(2005) Interaccidn negativa familia- gat ‘ ‘
trabajo hogar que obstaculizan el funcionamiento

en el trabajo.

Las reacciones positivas desarrolladas en el
trabajo que facilitan el funcionamiento en el
hogar.

Interaccion positiva trabajo-
familia

Las reacciones positivas desarrolladas en el
hogar que facilitan el funcionamiento en el
trabajo.

Interaccion positiva familia
trabajo

Fuente: elaboracién propia basado en Geurts et al. (2005, p. 322).

Por su parte, la teoria de demandas y recursos laborales (TDRL) permite la comprensién de la
interaccion trabajo-familia desde una perspectiva flexible y adaptativa a diferentes contextos
organizacionales (Bakker y de Vries, 2021). En su marco explicativo, reline una amplia variedad de
caracteristicas de los puestos de trabajo en dos categorias distintivas: las demandas y los recursos
laborales (Bakker y Demerouti, 2017). Las demandas son aspectos del trabajo que requieren un
esfuerzo y estan asociados a costos fisicos y psicoldgicos; los recursos son elementos que promueven
la accion voluntaria para alcanzar objetivos, amortiguan los efectos de las demandas laborales en los
resultados de bienestar, estimulan el desarrollo personal y derivan en un proceso motivacional
(Bakker y Demerouti, 2017). Estudios previos sefialan que las demandas actian como predictores de
la percepcién del conflicto trabajo-familia experimentado por los trabajadores; en cambio, los
recursos son predictores de la conciliacion entre los roles (Lapierre et al., 2018; Liu et al., 2016; Lu et
al., 2008).

Mientras las demandas asociadas a las tareas domésticas, los conflictos familiares, el cuidado de
nifios y de adultos mayores afectan negativamente la satisfaccién laboral (Jahan Priyanka et al., 2022;
Lui y Chang, 2020), las demandas emocionales, cognitivas y fisicas se asocian con el desequilibrio
entre el trabajo y la familia (Sarwar et al., 2021). A su vez, la sobrecarga laboral y la baja percepcion
de apoyo organizacional ocasionan el conflicto entre dichos ambitos (Andrade Rodriguez y Landero
Hernandez, 2015). Asi mismo, la sobrecarga de demandas tanto laborales como familiares
desencadenan procesos de deterioro de la salud vinculados al desarrollo de enfermedades (Graham
et al., 2021) e insatisfaccion vital y laboral (Li et al., 2021).
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Por el contrario, recursos como la autonomia laboral, el apoyo del lider, la resiliencia familiar y el
apoyo entre los miembros de la familia favorecen la conciliacién trabajo-familia (Cao y Zhang, 2022;
Uwannah et al., 2022; Child Welfare Information Gateway, 2021). Ademas, recursos asociados a las
experiencias positivas de la familia y el trabajo contribuyen a resultados de bienestar como la
satisfaccion y el engagement (Happy, 2021).

Ahora bien, la relacion entre el trabajo y la familia es de interés investigativo. En este sentido, un
estudio previo sefiala que las mujeres en comparacion con los hombres tienden a desarrollar mayor
conflicto trabajo-familia como consecuencia de los roles tradicionales y la divisidn desigual de tareas
domeésticas (Lui y Chang, 2020). Sin embargo, con la creciente participacién de las mujeres en la
fuerza de trabajo se incrementaron las responsabilidades familiares de los hombres durante las
Ultimas décadas, y con ello, el aumento en el conflicto trabajo-familia (Galinsky et al., 2013). Esto crea
la necesidad de estudiar en detalle el género y su relacidn con la interaccién trabajo-familia.

Interaccion trabajo-familia y género

Hasta el siglo XX se establecié un modelo convencional de familia en el que las mujeres asumian las
responsabilidades del hogar sin recibir remuneracién, mientras que los hombres trabajaban vy
obtenian unsalario destinado a satisfacer las necesidades del grupo familiar (OIT, 2009). No obstante,
las percepciones sobre los roles de género tanto en la vida familiar como en el dmbito laboral
experimentan cambios significativos. Pese a que las mujeres aun llevan a cabo la mayoria de las tareas
domeésticas, su ingreso al mercado laboral continla en crecimiento; desde entonces, hay un mayor
involucramiento de los hombres en las responsabilidades familiares (Ospina-Garcia, 2020).

En los contextos donde predominan los roles tradicionales, es probable que las mujeres aumenten
sus cargas de tareas domésticas, especialmente cuando trabajan con horarios flexibles, mientras que
los hombres tienden a intensificar y ampliar sus cargas de trabajo. En consecuencia, las mujeres
obtienen resultados profesionales negativos en este tipo de condiciones de trabajo a causa de la
sobrecarga de demandas, y, por el contrario, los hombres optan por extender el tiempo dedicado al
trabajo, lo que representa un aumento en sus condiciones salariales (Chung y van der Lippe, 2020).

Los estudios realizados del fenédmeno conocido como techo de cristal, que busca explicar los
obstdculos que enfrentan las mujeres para acceder a cargos directivos (Syaebani et al., 2023; Maity,
2024), destacan la relacion directa entre esta situacidn y la percepcion arraigada de las mujeres como
cuidadoras principales. Estos estudios exponen que circunstancias como la maternidad vy la crianza
de los hijos pueden dificultar el desempefio en puestos directivos, ya que la conciliacién entre el
trabajo y la familia suele implicar una doble jornada laboral para las mujeres (Gaete et al., 2019).

Dichas repercusiones aumentan la brecha salarial de género, pues las mujeres suelen ocupar trabajos
menos remunerados y mas inseguros (DANE, 2022b; International Labour Organization, 2024). Esta
disparidad se acentud con la llegada de la pandemia por COVID-19, dado que las mujeres fueron las
mas afectadas en términos laborales (Alon et al., 2020). En Colombia, la ocupaciéon femenina
disminuyd un 27 %, mientras que la masculina se redujo en un 18 % (DANE, 2021).

Sin embargo, los hombres también enfrentaron dificultades al trabajar desde casa durante el
confinamiento, lo que se reflejé en un incremento del conflicto trabajo-familia (Graham et al., 2021).
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Este evento se explica por la poca costumbre que tienen los hombres para segmentar sus tareas
laborales y domésticas; de hecho, algunos autores sugieren que en situaciones donde se deben
equilibrar las responsabilidades familiares y el trabajo en casa, los hombres pueden percibir que su
éxito profesional esta en riesgo (Raisiene et al., 2020).

Segln Fursman et al. (2009) existen diversas barreras que limitan la participacion de los hombres en
el cuidado del hogar, como las largas jornadas laborales y la cultura organizacional. Esto resalta en el
ambito organizacional, la importancia de establecer medidas de conciliacién trabajo-familia dirigidas
a todos los miembros de la unidad familiar, no solo a las mujeres, con el fin de favorecer el desarrollo
de nucleos familiares reestructurados que permitan a los trabajadores lograr un equilibrio entre su
vida laboral y familiar (Nieto, 2019).

Hace mds de una década se sugiere examinar si los recursos del trabajo actuan de manera similar o
diferencial para hombres y mujeres (ten Brummelhuis y Bakker, 2012). Frente a esta necesidad, se
propone extender a diferentes contextos socioculturales el estudio de las demandas y recursos
asociados al dominio familiar y laboral bajo la teoria de demandas y recursos laborales (Bakker et al.,
2023; Cao y Zhang, 2022). Sumado a esto, los estudios proponen considerar muestras mas amplias e
incluir diversidad de organizaciones y condiciones de trabajo, con el fin de establecer comparaciones
mas solidas (Balogun y Afolabi, 2019; Jijena-Michel y Jijena Michel, 2011).

A partir de los anterior, se derivan las siguientes hipotesis:

Hipdtesis 1 (H1): existen diferencias estadisticamente significativas en la interaccion trabajo-familia
en funcién del género.

Hipdtesis 2 (H2): el conflicto trabajo-familia es mayor en las mujeres.
Hipdtesis 3 (H3): la conciliacion trabajo-familia es mayor en los hombres.

Hipdtesis 4 (H4): el conflicto trabajo-familia se relaciona negativamente con la conciliacién trabajo-
familia.

3. METODOLOGIA

Estudio con una estrategia asociativa, comparativo y transversal (Ato et al., 2013). El muestreo fue
no probabilistico, se contd con una muestra multiocupacional de poblacion trabajadora colombiana,
y estuvo conformada por 445 mujeres y 445 hombres. En su mayoria, los participantes contaban con
un empleo (n =749, 83%), seguido de la opcion de dos (n =102, 11%), tres (n = 22, 4%) y mas de tres
empleos (n = 17, 2%). Asi mismo, 277 (31%) realizaban trabajo virtual y 613 (69%) no realizaban
trabajo virtual; los participantes que realizaban trabajo virtual lo hacian mayoritariamente con una
dedicacién menor a diez horas semanales (n = 149, 17%).

Los datos se recolectaron durante el segundo semestre del afio 2022 a través de un formulario de

Google que fue compartido por correo electrénico y por las redes sociales: WhatsApp, Facebook y
LinkedIn. Participaron trabajadores mayores de edad que estaban vinculados laboralmente a una
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organizacion colombiana y que tuvieran al menos un afio de experiencia en esta. Las caracteristicas
sociodemograficas de la muestra se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2. Caracteristicas sociodemograficas
Table 2. Sociodemographic characteristics

Variable Mujeres Hombres
n(%) 445 (50.0) 455 (50.0)
Edad(asios)
18230 212 (47.6) 182 (40.8)
31a40 129 (28.9) 121 (27.1)
41a50 67 (15.0) 92 (20.6)
51a60 33(7.4) 39(8.7)
>60 4(0.8) 11 (2.4)
Estado civil
Casado/a 110 (24.7) 126 (28.3)
Soltero/a 223 (50.1) 218 (48.9)
Divorciado/a 21 (4.7) 11 (2.4)
Viudo/a 10(2.2) 0(0.0)
Unidn libre 81 (18.2) 90 (20.2)
Hijos
0 331 (74.3) 335 (75.3)
1 92 (20.6) 71 (15.9)
2 16 (3.6) 29 (6.5)
3 1(0.2) 0(0.0)
>3 5(1.1) 10 (2.2)
Antigledad laboral
Menos de 1 afio 81 (18.2) 43 (9.6)
1-5 afios 237 (53.2) 216 (48.5)
6-15 afios 91 (20.4) 120 (26.9)
16-25 afios 23(5.2) 38(8.5)
26-35 afios 12 (2.7) 22 (4.9)
>35 afios 1(0.2) 6(1.3)
Tipo de contrato laboral
Término fijo 92 (20.6) 95 (21.3)
Término indefinido 175 (39.3) 213 (47.8)
Prestacion de servicios 94 (21.1) 83 (18.6)
QObra o labor 34 (7.6) 21(4.7)
Otro 50 (11.2) 33(7.4)

Fuente: elaboracién propia.
Instrumentos

La recoleccién de los datos sociodemograficos se realizd a través de un cuestionario ad hoc. Para
medir la interaccién trabajo-familia se usé el SWING (Survey Work-Home Interaction) (Moreno
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Jiménez et al., 2009), un autoinforme de veintidds items que evalla la relacion positiva y negativa
entre el trabajo y la familia. Comprende cuatro dimensiones: conflicto trabajo-familia y familia-
trabajo, y conciliacion trabajo-familia y familia-trabajo. Cuenta con una escala tipo Likert de 0 = Nunca
a 3 = Siempre. Esta escala se ha empleado en investigaciones latinoamericanas como Chile (Jiménez
Figueroa et al., 2020), México (Betanzos y Paz-Rodriguez, 2012), Colombia (Andrade-Navia et al.,
2019) y Argentina (Colasanti et al., 2022). Este estudio presentd adecuados niveles de confiabilidad:
conflicto trabajo-familia (w = 0.89), conflicto familia-trabajo (w = 0.81), conciliacion trabajo-familia
(w =0.85) y conciliacion familia-trabajo (w = 0.91).

Consideraciones éticas

De acuerdo con la Resolucion 8430 de 1993, la presente investigacién tuvo un riesgo minimo.
Ademas, se acogid a los parametros de la Ley 1090 de 2006, que reglamenta el quehacer profesional
del psicologo en Colombia (Congreso de la Republica de Colombia, 2006). Todos los participantes
aceptaron el consentimiento informado, el cual fue requisito para responder el instrumento; la
participacion fue voluntaria. La investigacion conté con el aval del Comité de Etica de la Universidad
Catdlica de Pereira (Acta n.2 07 de septiembre del 2022).

Estadisticas y analisis de datos

Se disefié una matriz de datos en Excel para ordenar, agrupar e identificar celdas vacias y errores de
digitacién de la informacidén, luego se realizd un andlisis exploratorio de datos para tratar valores
perdidos y casos atipicos a partir de recomendaciones técnicas (Hair et al., 2014), por tanto, no se
identificaron valores perdidos o atipicos. Posteriormente, se calcularon distribuciones de frecuencias
en variables nominal u ordinal (nivel educativo, edad, puesto de trabajo, tipo de contrato laboral,
tiempo de vinculacién con la empresa) y estadisticos descriptivos (mediana, media, rango, desviacion
estandar) en variables de razén.

En segundo momento, se analizo la distribucidn de las variables conflicto y conciliacion a través de la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde se reportd una distribucién no normal de los datos, de modo
gue se realizod el andlisis estadistico de correlacion de Rho de Spearman, para el cual se asumié un
nivel de significancia de p = 0.05. El tamafio del efecto se establecid a través del coeficiente de
determinacion (r?).

Finalmente, la variable género en funcién al conflicto y conciliacion (trabajo-familia/familia-trabajo)
no reporto valores satisfactorios para el supuesto de normalidad y homocedasticidad, por lo que se
trabajo con la estimacion Hodges-Lehmann para poblaciones no simétricas (Siebert y Siebert, 2018)
y se realizé prueba de hipdtesis con la técnica no paramétrica U de Mann-Whitney para dos muestras
independientes (mujeres/hombres), asumiendo un nivel de significaciéon de p = 0.05, de acuerdo al
margen de error establecido en estudios sociales. Ademas, el tamafio del efecto se estimd con la rg
correlacion biserial de rango, el cual estima valores pequefios (<.10), mediano (.30), y alto (>.50). El
tratamiento estadistico fue realizado a través del paguete JASP version 0.16.3 (JASP Team, 2022).
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4. RESULTADOS
Descriptivos y correlaciones

A nivel descriptivo, se reportaron medias mas altas en el conflicto trabajo-familia (M = .74, DE = .56),
y la conciliacién familia-trabajo (M = 1.89, DE = .86). Se identificaron correlaciones negativas y
estadisticamente significativas entre las dimensiones del conflicto y la conciliacién trabajo-familia.
Dichos hallazgos soportan la Hipotesis 4. Al respecto, la conciliacion trabajo-familia se correlacioné
negativamente con el conflicto en la direccién trabajo-familia (r=-1.22, p <.001, /C95 % [- .18, - .05],
y con el conflicto familia-trabajo (r = -.085, p < .05, IC 95 % [- .15, -.02]. Por su parte, la conciliacién
de la familia hacia el trabajo se correlaciond negativa y significativamente con el conflicto trabajo-
familia (r =-.098, p < .01, IC95 % [- .16, -.03] y el conflicto de la familia hacia el trabajo (r = -.139, p
<.001, IC 95 [- .20, - .07]. Los valores del coeficiente de determinacién indican una magnitud alta en
las correlaciones (ver Tabla 3.).

Tabla 3. Correlacién entre las dimensiones de la interaccién trabajo-familia
Table 3. Correlation between the dimensions of work—family interaction

IC95% w
Variable M DE 1 2 3 4 Q Ll LS

1. Conflicto trabajo- ) £ 0.56 - - - - 089 087 090
familia

2. Conflicto familia- 0.41 049 509" - - - 081 078 083
trabajo

3. Conciliacion 1.51 078 -122""  -085" - - 085 083 087
trabajo-familia

4. Conciliaciéon familia- 189 036 - 098" 139" 740" ) 091 090 092

trabajo

Fuente: elaboracién propia.
Nota: M = Media, DE = Desviacién estandar, w = Omega de McDonald’s, LI = Limite inferior, LS = Limite
superior, *p < .05, **p <.01, *** p <.001

Diferencias

Se identificaron diferencias significativas entre mujeres y hombres (ver Tabla 4.). Conflicto trabajo-
familia, U (109468.5) p = .006, rg = 0.106, con un tamafio del efecto pequefio; pero en la variable
conflicto familia-trabajo no se confirmaron diferencias, U (104315.5) p = .149, rg = 0.054. A su vez,
se evidenciaron diferencias significativas en la conciliacién trabajo-familia, U (89839.0) p = .016, rg =
-0.093, con un tamafio del efecto grande. No obstante, la conciliacién familia-trabajo no presenté
diferencias U (94140.5) p = .201, rg = -0.049. Estos hallazgos soportan parcialmente la Hipdtesis 1.
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Tabla 4. Contraste de medianas entre el conflicto/conciliacién en funcién del género
Table 4. Comparison of means of conflict/balance according to gender

Mujeres Hombres
Variable U P rs
Mdn % R Mdn % R

Conflicto
Trabajo-familia 080 + 280 060 + 290 109468.5 .006" 0.106
Familia-trabajo 030 + 280 030 + 280 104315.5 .149 0.054

Conciliacion

Trabajo-familia 140 + 3.00 160 + 3.00 89839.0 016" -0.093
Familia-trabajo 200 + 3.00 200 + 3.00 94140.5 201 -0.049

Fuente: elaboracién propia.
Nota: Mdn = mediana; R = Rango; U = prueba de Mann-Whitney. Con asterisco (*) los valores medianos que
fueron significativos en las comparaciones multiples.

Por otra parte, en el campo descriptivo se hallaron diferencias con mayor promedio para las mujeres,
tanto en el conflicto trabajo-familia (M = 0.79), como en el conflicto familia-trabajo (M = 0.44) en
comparacién con los hombres (conflicto trabajo-familia = 0.68 y familia-trabajo = 0.39). Estos
resultados proporcionan evidencia a favor de la Hipdtesis 2. De igual forma, en la conciliacion se
reportaron diferencias con mayor promedio para los hombres, tanto en la direccién trabajo-familia
(M =1.58), como en la de familia-trabajo (M = 1.92) en comparacién con las mujeres (CTF = 1.45, CFT
=1.85). En consecuencia, se respalda la Hipotesis 3.

5. DISCUSION

El propdsito de este estudio fue examinar las diferencias en la interaccién trabajo-familia en funcién
del género. Los resultados del anélisis inferencial revelan contrastes estadisticamente significativos
en la interaccion trabajo-familia en funcién del género. Especificamente, se identificaron diferencias
en el conflicto, con una puntuacién mas alta para las mujeres, y en la conciliacion en la direccién del
trabajo hacia la familia, con una puntuacién mas alta para los hombres. No obstante, no se
identificaron diferencias en las dimensiones de conciliacién y conflicto, en la direccién de la familia
hacia el trabajo. De manera que los hallazgos conducen a soportar parcialmente la H1 (existen
diferencias estadisticamente significativas en la interaccién trabajo-familia en funcién del género).

Varios elementos pueden explicar este resultado. Por un lado, se debe tener en cuenta que el género
se configura a través de caracteristicas y expectativas fisicas y simbdlicas establecidas socialmente,
gue determinan lo masculino y lo femenino, y, aunque varian segun la cultura, es representativo en
cada una de ellas la jerarquizaciéon, con lo que prevalecen mayores posibilidades para los hombres
(Osborne y Molina Petit, 2008). Por tanto, es indispensable no perder de vista el papel cultural en los
resultados. En este sentido, las organizaciones latinoamericanas enfrentan importantes desafios, que
invitan a leer los fendmenos y las acciones psicosociales situadas en el contexto regional (Quiroz
Gonzalez y Castafio Gonzélez, 2020).
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En los estudios de Jahan Priyanka et al. (2022) y Zaman y Sahid (2023) también se encontraron
diferencias entre interaccion trabajo-familia y género. En contraste con lo reportado en esta
investigacion, Mody et al. (2022) no refieren diferencias estadisticamente significativas entre
hombres y mujeres en el balance trabajo-familia.

Igualmente se soporta la H2 (el conflicto trabajo-familia es mayor en las mujeres). Esto puede ser
explicado porque los estereotipos de género (de Moraes Beltramini et al., 2022), las situaciones de
violencia, inequidad y poco apoyo organizacional (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
[IBGE], 2018; Saldafia Orozco et al., 2022) constituyen barreras sociales que dificultan el desarrollo
de carrera de la mujer dentro de las organizaciones (de Moraes Beltramini et al., 2022). Estas
condiciones generan agotamiento emocional y afectaciones en el estado de animo que incrementan
los conflictos laborales-familiares (Geraldo Campos y Pedro Leonardo, 2022). Adicionalmente, las
mujeres experimentan un impacto desigual en su progreso profesional debido a las responsabilidades
familiares, como el cuidado de los hijos, de adultos mayores y la necesidad de adaptarse a la carrera
de su pareja, lo cual afecta su desarrollo laboral y el equilibrio entre roles (Mody et al., 2022).

La diferencia en el conflicto trabajo-familia con mayor promedio en mujeres es soportado por
Dilmaghani et al. (2022). En su estudio, las mujeres presentan mayor conflicto trabajo-familia como
consecuencia de las demandas asociadas a la responsabilidad del sustento financiero, familiar y las
tareas domésticas. No obstante, contrasta con la investigacion de Yoo (2022), en la cual se evidencia
mavyor conflicto trabajo-familia en hombres en comparacion con las mujeres, ya que, en este caso,
las mujeres presentan mayor conflicto en la direccidn de la familia hacia el trabajo.

Una de las causas del incremento del conflicto son las altas demandas de tareas que propician el
desvanecimiento de los limites entre la vida laboral y familiar (Hsiao, 2022). Por tanto, el menor
promedio de conflicto trabajo-familia en hombres encontrado en este estudio, puede deberse a la
diferencia en la demanda de tareas domésticas que recaen en ambos géneros. Al respecto, las
estadisticas sefialan que el 90.8% de las mujeres participan en tareas de trabajo no remunerado, a
diferencia del 63.8% de los hombres (DANE, 2021). Incluso, las estrategias de afrontamiento o
prevencién del conflicto difieren segin el género. Los hombres prefieren solicitar permisos para
ausentarse del trabajo, mientras que para las mujeres es mas favorecedor tener control sobre los
horarios de trabajo (Hsiao, 2022).

Por otro lado, la H3 (la conciliacién trabajo-familia es mayor en los hombres) encuentra respaldo con
los hallazgos investigativos. Estos datos son consistentes con la investigacion de Yoo (2022). Su
estudio sefiala que los hombres que perciben que participan de manera activa e igualitaria con las
tareas del hogar experimentan menores niveles de conflicto entre la familia y el trabajo y mayor
satisfaccion marital, lo cual esta asociado al equilibrio entre roles (Liu et al., 2016). Sin embargo, en
dicha diferencia pueden prevalecer las ideologias de género tradicionales que afectan la conciliacién
trabajo-familia de las mujeres y favorece la de los hombres. Por ejemplo, aun cuando ambos
integrantes de la pareja tienen ingreso econémico, en la mujer reincide la mayor carga doméstica,
mientras el aporte financiero es igualitario (Zaman y Shahid, 2023).
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Asi mismo, el equilibrio trabajo-familia en las mujeres se ve afectado, dado que tienden a segmentar
en menor medida las actividades laborales y familiares que los hombres, debido a las constantes
violaciones de limites que presentan en su contexto familiar (Carvalho et al., 2021).

En sintesis, las diferencias en la interaccion trabajo-familia en funcién del género se dan en la
direccién del trabajo a la familia, y ubican a la mujer en un lugar de desventaja. Frente a este hallazgo,
las investigaciones previas sefialan diferencias en el cumplimiento organizacional de politicas de
conciliacién trabajo-familia para hombres y mujeres. Algunos autores exponen que estas politicas
favorecen mayoritariamente a las mujeres (Nieto, 2019), mientras que otros indican que el acceso a
dichas politicas estd asociado al merecimiento y prioridad. Desde esta perspectiva, las personas
atribuyen mayor prioridad a las trabajadoras con hijos en comparacion con aquellas sin hijos.
Mientras para el género masculino, la percepcion de merecimiento de acceso a estrategias de
conciliacién es mayor para hombres sin hijos que en hombres con hijos (Filippi et al., 2022).

Finalmente, se soporta la H4 (el conflicto trabajo-familia se relaciona negativamente con la
conciliacién trabajo-familia). En linea con las correlaciones encontradas en este estudio, se observa
una relaciéon negativa entre la conciliaciéon trabajo-familia y el conflicto trabajo-familia, respaldada
por otros estudios que indican que el bienestar familiar y laboral estdn asociados a una disminucién
del conflicto y el aumento de la conciliacion (Andrade y Neves, 2022; Bhende et al., 2020). Las largas
jornadas laborales dificultan el cumplimiento de las responsabilidades familiares, lo que afecta el
tiempo de calidad dedicado a la familia y el desempefio en los roles fuera del trabajo (Lestari y
Yuwono, 2020). No obstante, la percepcion de soporte organizacional y el fomento de la satisfaccion
laboral permiten a las personas obtener recursos que minimizan el conflicto entre el trabajo y la
familia (Sousa et al., 2020).

De otro lado, se halla una correlacién negativa entre el conflicto familia-trabajo y la conciliacién
trabajo-familia. Algunas conductas asociadas a la incivilidad familiar, como la apatia, el descuido por
las necesidades de los miembros de la familia o los comentarios despectivos, se asocian con la
insatisfaccion laboral, el agotamiento emocional (Paul et al.,, 2020) y afectan negativamente la
conciliacién trabajo-familia (Gopalan et al., 2022). Sin embargo, la satisfaccidn con la vida familiar y
personal se vincula con estrategias para reducir el conflicto entre ambos dominios (Sarwar et al,,
2021).

Ahora bien, este trabajo aporta a la teoria extendida de demandas y recursos laborales. Segun
Demerouti y Bakker (2022), los resultados clave de la teoria, que son la salud y la motivacion de los
empleados, no se pueden atribuir Unicamente a las caracteristicas del trabajo. En cambio, es la
interaccion entre las demandas y los recursos presentes en el individuo, la familia, el trabajo vy la
organizacion lo que desempefia un papel crucial en la prediccién de dichos resultados. En este
sentido, sefialan que las conductas reguladoras negativas en el &mbito familiar, como la asignacién
desigual de tareas segun el género, amplifican el efecto de las demandas en cualquiera de los &mbitos
(organizacion, trabajo, familia) sobre los resultados de salud. Por el contrario, establecer limites y
distribuir responsabilidades, fortalece el efecto positivo de los recursos en cualquiera de los ambitos
en los resultados de motivacion, especialmente cuando se enfocan en brindar apoyo o lograr una
divisién equitativa del trabajo.

Revista CEA, ISSN-e 2422-3182, Vol. 10 — No. 23, mayo-agosto de 2024, e2853 13/ 23


https://revistas.itm.edu.co/index.php/revista-cea/index

Diferencias en la interaccidn trabajo-familia: comparacion en funcion del género en poblacién trabajadora colombiana

Lo discutido hasta el momento permite hacer unas reflexiones finales. Por una parte, es preciso ser
coherentes con la idea de trascender la perspectiva de género. Esto implica considerar que la
conceptualizacion del trabajo doméstico, no debe ser un mecanismo de discriminacion o
reproduccion de la desigualdad entre hombres y mujeres ni tampoco un indicador dentro de las
politicas de conciliacion trabajo-familia, sino, también, ser reconocido como un aporte al trabajo del
cuidado vy al bienestar cotidiano. Sumado a esto, es necesario trascender la perspectiva de género
como un eufemismo de las relaciones de poder que enmarca lo masculino y lo femenino para edificar
socialmente un didlogo entre la dicotomia y la reflexién de las necesidades de parte y parte (Osborne
y Molina Petit, 2008).

Algunas limitaciones son identificadas. Primero, el uso de medidas de autoinforme puede conllevar
posibles sesgos en las respuestas. Segundo, el disefio transversal limita el estudio del
comportamiento de las variables en diferentes intervalos de tiempo. Se sugiere a futuras
investigaciones incluir al estudio de la interaccion trabajo-familia y género, caracteristicas
socioecondmicas como, por ejemplo: educacién, ocupacién, niumero de empleos, duracién de
jornada laboral, salario y distribucién de ingresos. De igual manera, tener en cuenta factores
econdmicos, politicos y culturales, ya que estos pueden tener una influencia en las variables de
estudio (Hsiao, 2022).

Los resultados de esta investigacion buscan generar consciencia en los tomadores de decisiones en
las organizaciones colombianas sobre la importancia de disefiar politicas y practicas organizacionales
saludables que mejoren la relacion entre el trabajo y la familia, especialmente en las mujeres. En linea
con un estudio reciente, se recomienda a las organizaciones implementar intervenciones
considerando la perspectiva de género (Ospina-Cano et al., 2023), para ello, es necesario fomentar
la participacion de las mujeres en roles directivos y promover la igualdad salarial.

6. CONCLUSIONES

Existen diferencias estadisticamente significativas en la interaccién trabajo-familia en funcion del
género. Se encontré un tamafio del efecto grande en la conciliacién trabajo-familia, la cual tiene una
puntuacién mayor para los hombres; ademas, se identificd un tamafio del efecto pequefio en el
conflicto trabajo-familia con una puntuacién mas alta para las mujeres. Por ende, se concluye que las
mujeres presentan un mayor conflicto trabajo-familia y una menor conciliacion en comparacion con
los hombres. Adicionalmente, se evidencid que, a menor conciliacién trabajo-familia, mayor es el
conflicto entre los dos dmbitos.

El principal aporte de este estudio es contribuir a la comprensién de la brecha de género en una
muestra multiocupacional colombiana. Los resultados de esta investigacion tienen el potencial de
influir en la direccién de las organizaciones para que implementen medidas que favorezcan la
conciliacién entre el trabajo y la familia y aborden las desigualdades de género en el entorno laboral.
Especialmente, estos resultados pueden orientar el desarrollo de politicas y practicas institucionales
gue promuevan aprendizajes entre las mujeres trabajadoras, de manera que les permitan en el dia a
dia establecer limites entre la vida laboral y familiar. Esto, a su vez, puede aumentar la conciliacion y
reducir el conflicto trabajo-familia. Asi mismo, es crucial involucrar a los hombres en estas iniciativas.
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En este sentido, se hace necesario el disefio de programas de intervencion que aborden este aspecto
y que respondan a las realidades culturales y regionales.

Estos resultados pueden movilizar a las organizaciones a reconocer que la interaccién trabajo-familia
no es Unicamente una responsabilidad individual, sino que también corresponde a la dimension

organizacional. Por tanto, las organizaciones de trabajo deben asumir la responsabilidad frente a este
fendmeno psicosocial.
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