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Resumen

Existe suficiente evidencia empirica que reconoce el impacto de variables negativas en la
salud de las personas y el efecto que esto tiene en el dmbito laboral. Sin embargo es mas
limitada la investigacién con variables positivas y su relacion con problematicas sociales
como es la Interacciéon Trabajo-Familia (Salanova y Llorens, 2016). El objetivo de la
presente investigacion fue conocer la relacion entre la Interaccion Trabajo-Familia y el
Engagement. La muestra estuvo conformada por 204 profesores y personal
administrativo de escuelas publicas de la Cd. de México y Estado de México, de nivel
basico a superior. Los resultados del andlisis de correlacién indicaron una relacion
significativa y negativa entre la Interaccion Negativa Familia-Trabajo y Dedicacion
(r= -.260) y una relacion positiva y significativa entre la Interaccién Positiva
Familia-Trabajo y Vigor (r=.230). Controlando los efectos de escolaridad, sexo y situaciéon
sentimental, se obtuvo un efecto negativo de la variable Vigor en la Interaccién Negativa
Familia-Trabajo (B=-194) y un efecto positivo de la variable Vigor sobre la Interaccién
Positiva Trabajo-Familia (B=.298) Finalmente, se analizaron las diferencias entre hombres
y mujeres en la Interaccidén Trabajo-Familia y se encontrd una diferencia significativa
Unicamente en la Interaccion Negativa Trabajo-Familia (t=.278 p=.000). Los resultados
indicaron que una Interaccion Positiva Trabajo-Familia puede contribuir a desarrollar
Engagement.

Palabras clave: Interaccion Trabajo-Familia, Engagement, Psicologia Ocupacional
Positiva
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Introduccion

El desarrollo tedrico y de investigacién en el que se ha centrado gran parte del trabajo en
Psicologia, ha sido encaminado hacia las emociones negativas y la debilidad humana en
general (Contreras y Esguerra, 2006), es decir en todo aquello relacionado dentro de la
patologia.

Sin embargo se ha venido dando la apertura para la investigacién de variables positivas y
preventivas, lo cual implica un reto para la Psicologia en general, pues es necesario
profundizar y trabajar para aportar mayor evidencia con una perspectiva que considere
las fortalezas de las personas y la implicacién de estas en la vida de los seres humanos.

En palabras de Seligman y Csikszentmihaly (2000) no es suficiente con ayudar a los
trabajadores que experimentan estrés, si de verdad los psicdlogos queremos mejorar las
condiciones de trabajo, debemos aproximarnos a la comprensiéon completa de los
mecanismos que conducen al bienestar y rendimiento éptimo de los empleados, es decir
estudiar también el aspecto positivo. Tomando en cuenta lo anterior, en este trabajo se
analizé la relacion ente dos variables positivas, la Interaccién Trabajo-Familia y el
Engagement.

El trabajo y la familia no son aspectos independientes en la vida de las personas, existe
entre ellas una compleja relacién que histéricamente ha sido considerada desde
diferentes puntos de vista. Greenhaus, Collin y Shaw, (2003) mencionan que es
importante considerar los efectos negativos y también los aspectos positivos que surgen
al interactuar el trabajo y la familia, para ser tomados en cuenta como una base
importante de la salud psicoldgica de las personas, mas tarde, Greenhaus y Powell (2006),
consideran a este fendmeno como una “facilitacién”, “enriqguecimiento”, “interaccién” o
“equilibrio” cuya caracteristica principal es el grado en que las experiencias vividas en un

rol colaboran a un mejoramiento en la calidad de vida en otros roles.

Al considerar dos aspectos de la vida de las personas (trabajo y familia) como una sola
variable a estudiar, se le ha considerado y estudiado con diferentes perspectivas, desde
qguienes lo han analizado como un conflicto, una relacién, una conciliacién o una
interaccion (Sanz,Demerouti y Galvez,2013) algunos autores como Greenhaus y Beutell
(1985) lo consideraron como un conflicto de rol, en el que las responsabilidades del
trabajoy las responsabilidades familiares son mutuamente incompatibles en algin punto.
Algunos autores como Benitez, Medina y Munduate (2011) indican que la existencia de
un conflicto surge en el momento en que el tiempo y energia tanto en actividades
laborales como familiares entran en competencia resultando dificil dedicarse porigual a
ambas areas de la vida. Otalora (2007) menciona que las actividades relacionadas con el
campo laboral y con lo familiar no siempre logran tener un equilibrio, teniendo como
consecuencia un conflicto entre el trabajo y la familia. Algunos otros autores como Clark,



(2001) vy, Frone, (2003) coinciden en que el trabajo y la familia pueden ser fuentes de
satisfaccion repercutiendo en un buen funcionamiento en el trabajo y en el hogar, con
un minimo de conflicto de roles. Estudios como los de Rau y Hyland, (2002) corroboran
la evidencia de que la familia y el trabajo constituyen fuentes reciprocas de satisfaccién
para las personas.

Dado que en el presente trabajo se decidié considerar a la variable como una Interaccidn,
se utilizd la version espafiola del Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia SWING
(Moreno, Sanz, Rodriguez y Geurts, 2009), la cual surgido después de analizar las
propiedades psicométricas que Geurts y colaboradores realizaron en el 2005 del
mencionado instrumento. Esta escala se basa en el concepto de “Interaccion Trabajo-
Familia” aportado por Geurts y colaboradores (2005), quienes lo definen como un
proceso en el que la conducta de un trabajador en un dmbito (por ejemplo el hogar) es
influido por ideas y situaciones que pueden ser positivas o negativas, construidas
previamente y vividas en el otro ambito (por ejemplo el trabajo).

Asi mismo las demandas laborales actuales exigen Engagement (Compromiso Laboral)
por parte de los trabajadores, ya que de esta forma pueden contribuir significativamente
a una mayor y mejor produccién. El Engagement es definido por Schaufeli y
colaboradores (2000), como un constructo motivacional positivo, relacionado con el
trabajo, se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion, por lo que es considerado la
antitesis del Burnout. Mds que un estado especifico y temporal, el Engagement se refiere
a un estado cognitivo-afectivo mas persistente en el tiempo que no esta focalizado sobre
un objeto o conducta especifica. Dicho constructo es un elemento importante para
generar una conexion psicolégica de los empleados con su trabajo, teniendo en cuenta
gue las organizaciones actualmente requieren personas comprometidas, proactivas y
conectadas con sus actividades laborales.

La variable Engagement fue medida con la escala de Engagement Laboral de Utrecht
(Utrecht Work Engagement Scale , UWES) (Schaufeli et al., 2000).

Diversos autores (Jiménez, Mendiburo y Olmedo, 2011; Bianco, Boix y Pocorena, 2014)
consideran que una Interaccion Positiva Trabajo-Familia y una Interaccién Positiva
Familia-Trabajo contribuyen a generar altos indices de Engagement.



1. El enfoque de la Psicologia Positiva en el ambito laboral

La importancia que se le ha dado a lo patoldgico en la Psicologia, ha estado influido por
diversos hechos historicos, uno de ellos, la Segunda Guerra Mundial, periodo en el que la
Psicologia obtuvo reconocimiento como una disciplina dedicada a la curacién y a la
reparacién de dafios (Seligman, 2000), bajo el modelo biomédico dominante en ese
entonces. No obstante antes de la guerra, los objetivos de la Psicologia no solo estaban
orientados hacia la curacion de los trastornos mentales, sino que sus acciones tenian
como objetivo el contribuir a que la vida de las personas fuera mas productiva y plena, lo
gue implicaba identificar y desarrollar el talento y la inteligencia de las personas. Después
de la guerray por diferentes circunstancias, estos ultimos objetivos fueron rezagados y
la Psicologia se dedicé exclusivamente al tratamiento del trastorno mental y a aliviar el
sufrimiento humano (Seligman y Csikszen-tmihalyi, 2000).

En 1998, Martin Seligman como presidente de la American Psychological Association
(APA), insito a la Psicologia a considerar un nuevo objetivo: explorar lo que hace que la
vida valga la pena vy crear las condiciones habilitadoras de una vida digna de ser vivida.
(Seligman, 2016).

La Psicologia Positiva fue definida por Seligman (2000) como el estudio cientifico de las
experiencias positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones que facilitan su
desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos,
mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatologia. Fue definida también como
el estudio cientifico de las fortalezas y virtudes humanas, las cuales permiten adoptar una
perspectiva mas abierta respecto al potencial humano, sus motivaciones y capacidades.

Lo anterior se menciona, porgue es importante mencionar que la Psicologia Positiva es
Psicologia y como tal, utiliza el método cientifico basando sus raices y fundamentando
sus objetivos en el conocimiento vy la investigacion cientifica. En relacidn con el objeto de
estudio de la Psicologia Positiva, se entiende que es aplicable a diversas areas y campos
de aplicacion de la Psicologia (la salud, el trabajo, las organizaciones, el deporte, el tiempo
libre, la educacion, etc.). Y se concentra mas en las experiencias positivas, las fortalezas
psicoldgicas y las colectividades positivas en diversos contextos y aplicaciones. En este
sentido, es obvio que su objeto de estudio se centra en lo “positivo” pero teniendo en
cuenta que lo positivo va mas alld de lo puramente heddnico o placentero (Salanova y
Llorens, 2016).

La Psicologia no ha sido ajena a los cambios ocurridos de manera global en las ultimas
décadas ni a los problemas derivados de ellos para los individuos, para los grupos y para
las organizaciones laborales. La demanda social exige la preparacién de profesionales
especialistas en el campo de intervencidn, asi como el desarrollo de investigaciones que
se concreten en modelos que permitan explicar los fendmenos vy dirijan la intervencion,
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junto con el desarrollo de instrumentos que faciliten la evaluacion y el
diagndstico.(Seligman, 2005).

En el ambito laboral los cambios y exigencias se han ido reflejando en la emergencia de
una disciplina que aborda el estudio del estrés laboral, de los riesgos psicosociales en el
trabajo, y de la calidad de vida laboral a la que se le ha dado el nombre de Psicologia de
la Salud Ocupacional (PSO). Aunque este término fue propuesto por Raymond en 1990
(Raymond, Wood y Patrick, 1990), la PSO se inicia paralelamente en Estados Unidos y en
Europa antes de la década de los 90. Su objetivo es que las personas puedan producir,
atender a los demas, desarrollarse y ser valoradas en el ejercicio de su actividad laboral.
Para ello deben tener la posibilidad de utilizar su talento, sus conocimientos, sus
destrezas y habilidades, como via para alcanzar un alto rendimiento, al tiempo que
perciben alta satisfaccion laboral y bienestar en el trabajo (Quick, 1999).

La prevencidon es vital para la PSO. Segun Quick (1999) la Psicologia de la Salud
Ocupacional tiene tres niveles de intervencion:

1. Intervenciéon directamente en la organizacién y el entorno de trabajo, prestando
atencion a las demandas organizacionales, a los riesgos laborales y a los costes directos
e indirectos que suponen los problemas de salud. Dentro de este foco de atencion, una
variable relevante es la posibilidad del individuo de controlar su entorno de trabajo. Las
estrategias de prevencion incluyen planificacion organizacional, horarios de trabajo
flexibles, o liderazgo participativo, con el fin de acomodar el disefio de la organizaciony
el lugar de trabajo al individuo. Pero también se recomienda ir mas all3, interviniendo a
nivel social mediante normativas que regulen el ejercicio del trabajo para prevenir dafios
ala salud.

2. El segundo nivel esta relacionado con la Psicologia y con la conducta de las personas,
poniendo énfasis a los problemas de salud de caracter fisioldgico, psicoldgico vy
conductual. Desde esta aproximacion se han estudiado variables individuales de caracter
cognitivo o afectivo que predisponen a los individuos al estrés, como la adiccion al
trabajo, y las estrategias de afrontamiento que utilizan las personas para evitar el estrés.

3. El Ultimo nivel se enfoca en abordar los problemas que se derivan de la relacién entre
la familia y el trabajo debido a la desintegracion y oposicion entre estas dos facetas de la
vida consecuencia de la Revolucion Industrial.

La Psicologia de la Salud Ocupacional ha estado centrada principalmente en las causas
de las enfermedades asi como en identificar y prevenir los factores laborales
relacionados con el deterioro de la salud de los trabajadores.

El no reconocer los aspectos positivos del trabajo resulta inapropiado Turner, Barling y
Zachartos (2002) mencionan que “es el momento de extender nuestra investigacion y
explorar mds a fondo los aspectos positivos, a fin de obtener plena comprension del
significado y los efectos de trabajar”.



Por su parte Bakker, Rodriguez-Mufioz, y Daantje, (2012) indican que es poco probable
que los mecanismos que conducen a los problemas de salud y al mal funcionamiento de
los empleados sean los mismos que lleven a una buena salud y a un funcionamiento
Optimo. Ttambién coinciden en que considerar Unicamente variables negativas en el
ambito laboral conduce a una aproximacién sesgada que no puede proporcionar una
comprension completa de los mecanismos que conducen al bienestar y rendimiento
Optimo de los empleados, y que esto ha llevado a que durante la ultima década exista un
creciente interés en utilizar un enfoque positivo en las organizaciones y a plantear la
existencia de la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP) la cual se puede definir
como el estudio y la aplicacién de las condiciones y procesos que contribuyen al
funcionamiento dptimo en el lugar de trabajo, promueve la salud en el trabajo y el
desarrollo de los trabajadores , examinando los fendmenos positivos ( fortalezas,
virtudes, recursos personales) y como estos pueden ser utilizados como proteccién frente
a los riesgos laborales.

La PSOP ha surgido del nuevo enfoque de la Psicologia Positiva en general y del
Comportamiento Organizacional Positivo (COP), el cual se define como el estudio y la
aplicacién de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas que pueden ser medidas,
desarrolladas y gestionadas eficazmente para mejorar el rendimiento en los contextos
laborales actuales (Luthans, 2002).

La Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva complementa al modelo negativo
tradicional, con un modelo de bienestar. Tomando una perspectiva global que
contrarresta las criticas de una tendencia excesiva a la positividad, en la que se separan
las experiencias negativas de las positivas (FineMan, 2006).

El punto de mira de la PSOP esta en descubrir las caracteristicas de la “buena vida
organizacional”, para la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva, es importante
conocer como se desarrolla la motivacion intrinseca, el Engagement, qué papel juegan
las creencias positivas sobre las competencias, conocer la Interaccion entre el ambito
Laboral y Familiar, en que se basa el desarrollo de la satisfaccién, etc. (Salanova, 2013).

Por lo anterior es importante que también se tomen medidas politicas y sociales que
contribuyan a fomentar condiciones laborales dignas y saludables para las personas.
Dentro de la atencidn al &mbito laboral y familiar se han creado organismos como la OIT
(Organizacion Internacional del Trabajo) el cual es un organismo especializado de las
Naciones Unidas que procura fomentar la justicia social, los derechos humanos vy
laborales internacionalmente reconocidos; su creacién fue en 1919 y en 1946 se convirtid
en el primer organismo especializado de las Naciones Unidas.

Los objetivos de la OIT son promover los derechos laborales, fomentando oportunidades
de trabajo decente, mejorar la proteccion social y fortalecer el dialogo al abordar temas
relacionados con el trabajo.



2. Interaccién Trabajo-Familia

Definicién de Trabajo y definicion de Familia

Hablar de Interaccion Trabajo-Familia, remite a tener conocimiento de la definicién de

ambos términos. Iniciando con el concepto familia se ha examinado el material de

Losada, (2015) en el cual se aportan las siguientes definiciones:

Definicion

Autor

Afo

La familia es un sistema abierto en transformacién, es decir que
permanentemente recibe material de y desde el medio extra
familiar, adaptandose a las diversas demandas de las etapas del
desarrollo que atraviesa

Minuchin

1983

Célula de la sociedad que provee a sus miembros los elementos
indispensables para su desarrollo fisico y psiquico, dentro de este
sistema sus integrantes estan unidos por lazos de parentesco,
matrimonio o concubinato.

CNDH

1995

La familia es reconocida como un grupo social primario, donde es
posible observar la convivencia entre generaciones variadas. Los
miembros de este grupo estan unidos por lazos de parentesco y
por experiencias de intimidad que perduran a través del tiempo.

Gimeneo

2003

La familia es un sistema abierto que estd conformado por un
grupo complejo de personas en permanente evolucién, que
implica miembros en desiguales fases de crecimiento,
desempefiando roles diferentes. La familia busca la contribucion
hacia un logro progresivo de la identidad, sentido de valia
personal, organizacion y desarrollo de quienes la integra.

Brandam vy
Sandro

2010
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Conforme han transcurrido los afios, se ha observado un alto grado de consenso en torno

a la importancia que el trabajo tiene en la vida de las personas y en el origen de su

condicion humana y social. En cuanto a las definiciones de Trabajo se han retomado las

siguientes:

Definicion

Autor

Afo

Conjunto de actividades humanas, retribuidas o no, que tienen un
caracter productivo, el cual a través del uso de técnicas,
instrumentos, materias o informaciones disponibles, permite la
obtencion, produccion o préstamo de bienes o servicios. En esa
actividad, la persona hara una aportacién de energia, habilidades,
conocimientos y mas recursos; obteniendo algun tipo de
compensacion material, psicolégica y/o social.

Peird

1989

Institucién muy antigua, tan antigua como la propia humanidad.
“Inversion consciente e intencional (retribuida o no, con o sin
cldusulas contractuales) de una determinada cantidad de esfuerzo
(individual o colectivo) en orden a la produccion de bienes,
elaboracion de productos o realizacion de servicios con los que
satisfacer algun tipo de necesidades humanas”. Es una modalidad
particular socio historicamente determinada de trabajo, la cual se
caracteriza por una relacion juridico-contractual de caracter
voluntario dada entre la parte contratada y el contratante.

Blanch

1996
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Algunas conceptualizaciones de la Interaccién Trabajo-Familia

Hasta el momento el trabajo y la familia se consideraron como dos conceptos
independientes, sin embargo este trabajo los reconocid como una sola variable en la que
las implicaciones, experiencias, actividades y responsabilidades laborales y familiares se
influyen de forma mutua, generando una interaccion.

La investigacion de la relacion que tiene el Trabajo y la Familia ha tenido énfasis en la
incompatibilidad existente entre estas dos esferas en la vida de las personas. Por esto,
durante mucho tiempo se hizo uso del término “conflicto Trabajo-Familia”.

Algunas definiciones de la Interaccion Trabajo-Familia son:

* Una tendencia del individuo a comprometerse totalmente en el desempefio atento
y cuidadoso de cada rol. (Marks y MacDermid, 1996).

e La ausencia de conflicto o interferencia entre los roles familiares y laborales, asi
como el enriquecimiento mutuo en un equilibrio positivo entre trabajo y familia
(Frone, 2003).

e El grado en el cual las personas se sienten igualmente comprometidas y satisfechas
con su trabajo y con su familia (Greenhaus, Collins y Shaw, 2003).

* Un desempefio positivo en los roles dentro del &mbito laboral y familiar (Voydanoff,
2005).

e £l logro de expectativas que son negociadas y compartidas entre un individuo y sus
compafieros de rol, tanto en el trabajo como en la familia (Grzywacz y Carlson, 2007).

e Arreglos congruentes entre los roles de trabajo y familia de manera que se
entrelacen para componer una sola narrativa de vida (McMillan, Lane y Atchley,
2011).

Otra definicion importante es la estudiada por Geurts et al. (2005), quienes consideran a
la variable como Interaccion y no precisamente como un conflicto. Y la definen como un
proceso en el que el comportamiento de un trabajador en un dominio (por ejemplo la
casa), es influido por determinadas ideas y situaciones (positivas o negativas), que se han
construido y vivido en el otro dominio (por ejemplo en el trabajo). Esta definicidn es en
la que posteriormente (Moreno, Sanz, Rodriguez y Geurts,2009) se basan para estudiar
las propiedades psicométricas de la versidn espafiola del Cuestionario de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING).

Por su parte Sanz, (2011) menciona que es posible hacer una distincion entre dos tipos
de Interaccién, una positiva y una negativa, la segunda suele ser mas observada, una
Interaccién Negativa Trabajo-Familia sucede cuando las actividades relacionadas con el
trabajo entorpecen el desempefio de las responsabilidades familiares, como pudieran ser
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las jornadas laborales en fines de semana o dias festivos que delimiten el tiempo con la
familia. El segundo tipo de Interaccion Negativa es la relacionada con la Familia-Trabajo,
la cual surge en el momento en que las responsabilidades familiares dificultan que el
trabajo se realice de manera adecuada y profesional, por ejemplo la ausencia en alguna
reunion importante por llevar a su revision médica a algun hijo o familiar.

Sin embargo se ha observado que las dificultades entre la vida laboral y familiar no tienen
el mismo peso, es comun que los problemas en el trabajo interfieran negativamente en
el aspecto familiar, pero un problema vinculado con la familia; normalmente se trata de
hacer algo para que no interfiera en el ambito del trabajo. Es por ello que en la presente
investigacion se trabajo con la definicion aportada por Geurts et al. (2005), pues las
demas definiciones tienen una tendencia a considerarlo como un conflicto o una
conciliacién, reduciendo la variable al estudiar Unicamente lo positivo o lo negativo y no
tomar en cuenta que el dominio Trabajo y Familia, se influyen mutuamente, pudiendo
generar efectos favorables o no favorables.

Relevancia social y cambio de roles en la Interaccidn Trabajo-Familia

Diversos organismos internacionales (OIT,OMS,ONU por mencionar algunos), reconocen
la relevancia del estudio entre el Trabajo y la Familia, considerando su trascendencia
tanto a nivel social como organizacional en todo el mundo.

Aun cuando hoy en dia, las mujeres tienen un trabajo remunerado, las responsabilidades
familiares no han disminuido, el mantenimiento de la escasa participacion del hombre en
las responsabilidades familiares; aunado a las condiciones de trabajo que en muchas
ocasiones incluyen acuerdos laborales precarios con salarios bajos, horarios de trabajo
mas extensos, intensificacion y densificacion de la jornada laboral y otros factores, dan
como resultado la eliminacién practicamente total de tiempo improductivo en los
horarios de trabajo causando una demanda imprevisible de horas extra.

Los roles asignados tanto a hombres como mujeres audn dirigen las actividades que asume
cada uno. Un rol puede ser entendido desde una perspectiva psicosocial y por otra puede
ser considerado como un patrén normativo y cultural. La perspectiva psicosocial hace
énfasis en los contenidos cognitivos y las conductas esperadas (expectativas de conducta)
en relacion a una posicion laboral concreta (Peiro, 1996). Desde la explicacion de los roles
como patrones normativos culturales se les considera como una agrupacion de valores,
actitudes y conductas que la sociedad asigna a las personas que ocupan una posicion
ligada a un determinado estatus social (Linton, 1945). Un rol puede definirse como la
conducta que una persona tiene en funcién de la posicidon que ocupa (Yinger, 1945), el
concepto de rol se refiere a una estructura social y a una jerarquia social, los roles estan
relacionados con las conductas que una persona realiza en funcién de su pertenencia a
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los grupos sociales, y en funcion del estatus que tienen dichos grupos en la estructura
social. (Aritzeta y Ayestaran, 2003).

Una posicion social es el lugar ocupado por las personas en las relaciones sociales,
mientras que el estatus social indica las funciones asignadas a las personas que ocupan
dicha posiciony a la valoracion de dichas funciones. (Bidle, 1979).

Asi el concepto de rol sitla a la persona en un contexto social determinado y en una
estructura social y grupal concreta. (Katz y Khan, 1978).

Los cambios y realidades originados a lo largo de la historia de la humanidad han colocado
en una posicién de mayor vulnerabilidad a las mujeres, que ademds de su trabajo
remunerado, sobre ellas también recae el cuidado y la atencién de la familia. Khan et al.,
(1964) consideran que las personas desempefian diferentes roles que corresponden con
diferentes expectativas asociadas a cada rol desempefiado. Por ejemplo las demandas
provenientes de horas extras o de trabajo en casa pueden entrar en conflicto con la
necesidad de atender las demandas de atencion en la familia, lo anterior indica el
conflicto surgido entre el rol de la persona como trabajador y como integrante de la
familia.

La teoria del rol de Khan et al. (1964) ha sido muy vinculada en estudios relacionados con
el estrés ocupacional ( Martin , Salanova y Peiro 2001) y con algunos otros factores
psicosociales de riesgo.

Asi mismo el modelo laboral tradicional estuvo basado durante muchas generaciones, en
una familia dénde el padre ejercia absolutamente el rol de proveedor, mientras que la
mujer adquiria el rol de ser madre y por lo tanto cuidadora. El papel de la mujer estaba
restringido a una funcién reproductiva sin remuneracién econémica alguna, y el varon
por el contrario asumia un rol productivo, siendo la Unica fuente de ingreso econdmico
para la subsistencia familiar. (Schvarstein y Leopold, 2005).

En la actualidad la mujer ya esta inmersa en el entorno laboral, asumiendo un rol que le
brinda una remuneracion econdmica, pero las jornadas de trabajo de muchas mujeres
terminan siendo mucho mas prolongadas, con un aumento general de la carga laboral,
dado que aun hombres y mujeres no comparten en forma equitativa el trabajo no
remunerado del hogar y las responsabilidades familiares.

La OIT en el informe “La mujer en la gestién empresarial cobrando impulso” (2015),
menciona que una de las cuestiones mas discutidas es el equilibrio entre el Trabajo vy la
Familia. En dicho informe predominan dos posturas, la primera que indica que la mujer
puede tenerlo todo y la segunda cuya posicion es la imposibilidad de tenerlo todo.

El informe menciona tres enfoques formulados para explicar como mujeres lideres y
directoras competentes han logrado hacerlo:
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Priorizar y limitar, en el supuesto de que tenerlo todo es posible
Establecer un orden cronoldgico para las responsabilidades laborales y familiares,
en el supuesto de que se puede tener todo, pero no al mismo tiempo. Esto puede
significar tener hijos antes o mas adelante.

3. Delegary obtener asistencia para el cuidado de la familia.

La Organizacién Internacional del Trabajo, sefiala que conforme a los tres enfoques no
existia ningun arreglo dptimo y todas las mujeres debian hacer concesiones.

Por otro lado, respecto a los hombres que también desean pasar mas tiempo en sus
hogares con sus hijos, también ha llevado a preguntarse si ellos pueden “tenerlo todo”.
Esta situacién remite a un asunto de politica social y las medidas empresariales para que
las personas puedan contribuir a la vida econdmica de sus paises al igual que la de su
familia. En otros términos pasa a tratarse de una cuestion cuya solucion no solo incumbe
exclusivamente a la mujer, sino que se inscribe en el marco mas amplio del bienestar vy la
cohesidon social, y al mismo tiempo se procura aumentar la productividad de los
trabajadores a través de medidas eficaces relativas a la actividad laboral y familiar.

La OIT, (2015) concluye en el mencionado informe que las organizaciones tienen una alta
probabilidad de perder a hombres y mujeres, si no se les dan las facilidades de conciliar
las actividades personales y familiares con el desempefio en su trabajo.

Es visible que las transformaciones econdmicas, politicas y sociales, han originado la
creacion de una nueva estructura social, y con ella nuevas dindmicas en las relaciones
gue dan inicio a un nuevo ciclo de vida de las personas. Estas dinamicas, requieren de
cambios importantes en las dos esferas mas importantes de la vida de las personas: el
trabajo y la familia. (Alvarez y Gémez, 2011).

Las funciones y los estereotipos tradicionales inherentes al género combinados con las
expectativas y presiones sociales hacen dificil que los hombres compartan las
responsabilidades familiares. En México menciona Navarro, (2010) también ha habido
transformaciones econdmicas, sociales, politicas y demograficas desde el ultimo tercio
del siglo pasado. Cambios significativos en quien es la fuerza de trabajo y en la
organizacion de quienes hacen un trabajo remunerado se ha visto modificado
particularmente por la mano de obra femenina, que al paso de los afios ha ido
adquiriendo espacio en el mercado tanto en zonas urbanas, como rurales. En las
localidades urbanas, segun el autor esto se ha visto favorecido por la disminucion de la
fecundidad, el aumento en la escolaridad y la caida del salario que han obligado a las
familias a hacer uso intensivo de la fuerza de trabajo y que ya no solamente los hombres
sean los encargados de esta tarea.

Dichos cambios y necesidades exigen una adaptacion de las dos principales esferas en las
gue hasta hace algunos afios se dividia de manera estricta la vida social: el trabajo
remunerado vy la vida familiar. (Artazcoz et. al., 2002).
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Las investigaciones realizadas al respecto sefialan que los hombres tienen mucho por
ganar cuando comparten las responsabilidades del cuidado familiar, pues optimizan la
relacion con sus hijos y participan mas de la vida familiar, en los hogares con dos ingresos.
(Marinova, 2003).

En opinion de Abarcay Errazuriz, (2007) los factores que explican la incorporacion de la
mujer al area laboral son en primer lugar la necesidad econdémica de la familia, la
necesidad de contar con un ingreso autonomo para erradicar su histérica dependencia
del ingreso que aporta el hombre, la relevancia que tiene el trabajo en la realizacion
personal, la importancia en la insercion social y una necesidad de proteccién ante las
posibles eventualidades de la vida.

Dentro de todos estos cambios la participacién de las mujeres en el mercado laboral se
ha caracterizado por una importante discriminacion salarial y una marcada segregacion
ocupacional. Ademads en la mayor parte de los casos las mujeres son quienes tienen a su
cargo la completa responsabilidad del hogar y del cuidado de los hijos, mientras las
mujeres mexicanas dedican aproximadamente 60 horas a la semana , los hombres sélo
invierten 10 horas (Samaniego y Ochoa, 2009). Por otro lado a los hombres no se les
reconoce su calidad de padres e hijos y se da por hecho que estdn exentos de
responsabilidades familiares, son pocas las instituciones laborales que brindan
facilidades para que cumplan con tales responsabilidades, por esto se puede decir que
no se ha acabado de asumir el cambio de roles que supone el trabajo extra doméstico
gue realizan las mujeres mexicanas.

La falta de conciliacion entre trabajo y vida familiar ha contribuido a la disminucién de las
tasas de fecundidad en muchos paises debido a la dificultad que encuentran las mujeres
para compatibilizar un empleo o profesidn con la crianza de los nifios ,las mujeres pueden
verse obligadas a abandonar el mercado laboral o a buscar trabajos a tiempo parcial, con
consecuencias negativas para sus ingresos, para el desarrollo de competencias y para los
derechos a expresarse y a tener proteccién social. (OIT, 2013).

Por otro lado las medidas orientadas a facilitar la conciliacién entre vida laboral y familiar
son indispensables para avanzar hacia la igualdad de género vy el trabajo decente. El
Convenio 156 de la OIT sobre trabajadores/as con responsabilidades familiares y la
Recomendacion relacionada (No. 165), consideran la igualdad de oportunidades como el
objetivo general de todas las medidas de conciliacién y proporcionan orientacion politica
para su formulacion.

Los gobiernos tienen un papel central en la configuracién de la orientacién politica y en
la creacién de un clima social que favorezca el didlogo y el cambio para mejorar la
conciliacién entre trabajo y familia. Cada gobierno debe promover la adopcidon de un
marco legal que contribuya a los objetivos de igualdad, desafiando asi la divisién sexual
del trabajo remunerado y no remunerado.
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Por su parte la revista Forbes México, en septiembre de 2015, publico una nota titulada
“Equidad de género, el unico camino hacia el crecimiento”, en la cual hacia hincapié en
gue actualmente muchas de las empresas que incorporan practicas sobre equidad de
género lo estan haciendo porque se ven obligadas a seguir una directriz del corporativo
ubicado en el exterior de México. Asi mismo menciona que la maternidad sigue siendo
una de las principales causas de que las mujeres no crezcan en la organizacion. Pocas
empresas ofrecen las condiciones idéneas para combinar vida laboral y familiar, creando
desde politicas de flexibilizacién hasta guarderias y otras prestaciones que eviten la
desercion.

Por su parte Oliveria y Ariza (2000) coinciden con Lamas (1996) en cuanto a que la
distribucion jerarquica e inequitativa de las tareas de produccién y reproduccion social
entre hombres y mujeres establece uno de los principales ejes de inequidad en la mayoria
de las sociedades conocidas. Tan solo en 1996 ( Oliveira , Ariza y Eternod) indicaban que
las mujeres excedian en al menos 9.3 horas semanales el tiempo total de trabajo en

relacion con los hombres.

Muchas veces se argumenta que las mujeres casadas y con hijos “prefieren”, una forma
de trabajo por cuenta propia, esto para tratar de “compatibilizar” sus roles productivos y
reproductivos, sin embargo resulta conveniente considerar que esa decisidon no siempre
refleja un argumento de conveniencia, el concepto de compatibilidad encubre conflictos
y tensiones en que se sumergen las mujeres cuando tratan de conciliar diversos tipos de

tareas o roles. (Oliveira y Ariza, 2000).

Las politicas de conciliacion entre el ambito laboral y familiar surgieron como respuesta
a los problemas y la discriminacién que enfrentan las mujeres en el mercado laboral, sin
embargo en América Latina, aun predomina la idea de que la conciliacién es un asunto
de las mujeres y no se ha incorporado a los hombres, esto Unicamente es una muestra
de la desigualdad en la que se asumen las responsabilidades familiares, especialmente
las del cuidado de otros por parte de hombres y mujeres que sigue siendo asimétrica y
perjudicial para las mujeres. (De Vicent, 2010).

La jerarquizacion, es decir la desigualdad entre los hombres y las mujeres, es evidente en
los roles y en los ambitos donde las personas desempefian dichos papeles estipulados
culturalmente (Astelarra, 2005). Asimismo, se plantea que los dilemas de conciliacion que
enfrentan las mujeres representan una tensién no solamente entre la vida laboral y
familiar, sino entre la vida laboral y la vida familiar y personal. El énfasis que aun se pone
en el componente de vida familiar se debe a que es necesaria una delegacion de cuidado
del hogar para que las mujeres puedan tener una mejor administracién de su tiempo, de
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sus prioridades y de su libertad como seres humanos, aunque delegar esta tarea es
importante, claramente no es suficiente (Martinez, 2010).

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo adopto el término
Responsabilidades Familiares, para referirse a las cargas familiares que impiden a las
trabajadoras el pleno ejercicio del derecho al empleo, siendo estas la causa de
discriminacion y obstaculizacion al acceso y permanencia de las mujeres en el dmbito
laboral.

Asuvez en el analisis politico realizado en México por Salazar, Salazar y Rodriguez (2011)
mencionan que en 1970 solamente el 17.6% de las mujeres en edad de trabajar
participaba en las actividades remuneradas. En 2010, la tasa de participacion llego a
42.5% de la poblacién econdmicamente activa, es decir de la poblacion de 14 afios y mas.
Por otro lado el 71% de las mujeres que participa en el mercado de trabajo tiene hijos,
es decir asume responsabilidades familiares de crianza y cuidado de los hijos e hijas. La
carga de estas responsabilidades y la insuficiencia de medidas para el cuidado infantil,
ocasiona que en la medida que se incrementa el nimero de hijos que la participacion
laboral disminuya.

Lo ideal en este escenario seria que existiera un equilibrio entre trabajo y familia, es decir,
gue se lograra un compromiso total en el desempefio de cada papel con una actitud de
dedicacion para responder de manera éptima en cada uno de ellos (Marks y MacDermid,
1996) lo cual traeria beneficios para la calidad de vida de las personas, ya que se estarian
evitando las consecuencias del conflicto de roles, como lo son aumento de niveles de
estrés laboral, tensién psicoldgica, mayor deterioro de salud y un mal desempefio en la
funcion parental (Frone, Russell y Cooper, 1997).

Una manera de lograr una Interaccién positiva Trabajo-Familia, segin Friedman vy
Greenhaus (2000), es construir redes de apoyo en el hogar, en el lugar de trabajoy en la
comunidad. Sin embargo, para que una persona logre satisfacer sus necesidades vy
objetivos familiares y laborales de manera que su vida laboral y su vida personal se
enriquezcan mutuamente, las politicas publicas son fundamentales. Las instituciones
publicas juegan un papel predominante en facilitar la conciliacion de la vida laboral y Ia
vida personal.

Hasta el momento, una Interaccidon negativa en la relacién Trabajo-Familia se ha
relacionado con una serie de trastornos fisicos y psicolégicos para la persona. La OIT
(2012) ha identificado que el estrés laboral, es derivado muchas veces de una falta de
equilibrio entre los compromisos del empleo y los compromisos familiares, estando
vinculado con problemas emocionales o fisicos. Es facil imaginar una situacién en donde
la imposibilidad de combinar las metas profesionales con las metas familiares conlleven,
por ejemplo, a la falta de suefio, afecciones musculo-esqueléticas o alteraciones en el
comportamiento. Voydanoff (2005) también argumenta que cuando la incompatibilidad
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entre trabajo y familia excede las capacidades de la persona puede resultar en estrés,
enfermedad, alteraciones en el comportamiento, depresidn o ansiedad.

Un argumento legal para para la conciliacion de estas dos esferas es el articulo 4° en la
Constitucién Mexicana, que respalda la igualdad de género y la proteccion a la familia.
Ademas, el Articulo 23 declara que toda persona tiene derecho a un trabajo digno.
Vinculando estos dos articulos, la Constitucion Mexicana brinda un fundamento legal
para que hombres y mujeres en México puedan, en igualdad de circunstancias, satisfacer
sus preferencias de familia y decidir sus capacidades laborales.

En cuanto a la participacion de las empresas el propiciar el equilibrio entre trabajo y
familia es considerado como un factor competitivo para las empresas. Como lo explica
Arribas (2007), la flexibilidad laboral en cuanto a horarios y lugar de trabajo, capacidad
para elegir fechas de vacaciones o para intercambiar responsabilidades con compafieros
es una ventaja competitiva que convierte al lugar de trabajo en un lugar que atrae talento
y que lo cuida y retiene, (Arribas, 2007).

De acuerdo con Greenhaus, Collins y Shaw (2003), una Interaccién positiva Trabajo-
Familia es posible gracias al equilibrio en dos componentes: los insumos y los resultados.
Por una parte, los insumos se refieren a los recursos materiales, personales y de tiempo
gue se dedican tanto en el &mbito familiar como en el dmbito laboral. Existird Balance
Trabajo-Familia cuando los insumos estén equilibrados; es decir, cuando se dedique
relativamente la misma cantidad de atencién, tiempo, compromiso y dedicacion a cada
actividad. Por otra parte, los resultados se refieren a la satisfaccion derivada de cumplir
roles familiares y laborales. Por lo tanto la existencia de una Interaccion positiva Trabajo-
Familia se da cuando la persona se encuentra igualmente satisfecha en su vida personal
como en su vida laboral.

La medicién de la Interaccidn Trabajo-Familia

El interés creciente por analizar la conciliacion entre la vida laboral y familiar ha llevado a
los investigadores a elaborar instrumentos de evaluacion. Sin embargo como menciona
Sanz (2013), la mayoria de los autores se ha centrado sobre todo en construir modelos
sobre los antecedentes y los consecuentes del conflicto, prestando menos atencion a los
procedimientos psicométricos necesarios para desarrollar un buen instrumento de
evaluacion.

La comparacién entre diversas escalas y diversas muestras resulta complicada pues la
mayoria de los instrumentos se han elaborado a partir de muestras estadounidenses,
resultando conveniente que estas medidas estuvieran adaptadas a la poblacién con la
gue se va a trabajar, con el fin de obtener datos que verdaderamente se ajusten a la
muestra.
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Otra situacion es que las escalas de respuesta empleadas para cada cuestionario también

dificultan la comparacién entre medidas de evaluacién, ya que mientras algunas tienen

un formato de acuerdo/desacuerdo por ejemplo (Kopelman y colaboradores, 1983),

otras oscilan entre nunca/siempre como es el caso de (Geurts y colaboradores, 2005).

Algunos de los instrumentos que se han utilizado para el estudio de la conciliacion

trabajo-familia son:

Cuestionario de Conflicto Trabajo-Familia, C.T.F. (Carlson, Kacmar & Williams,
2000), compuesto por 18 items, mide la direccion del conflicto (el trabajo
interfiriendo en la familia y la familia interfiriendo en el trabajo) y reporta el tipo
de conflicto en tres dimensiones: conflicto basado en el estrés, conflicto basado
en el comportamiento y conflicto basado en el tiempo. Presenta cinco opciones
de respuesta que van de uno (nunca)a cinco (siempre) e incluyen items como “Mi
trabajo me aparta de mis actividades familiares mas de lo que desearia” y “A
menudo estoy tan emocionalmente agotado cuando llego del trabajo que me
impide contribuir con mi familia”.

Conflicto Interrol, escala elaborada segun indicaciones de Netemeyer y otros
(1996), dicha escala consta de 6 items , cada uno de los cuales pretende analizar
la percepcion del origen del conflicto, tres de ellos indican que el origen del
conflicto se sitda en el ambito familiar y los otros tres en el laboral.

La Escala de Enriquecimiento Trabajo-Familia (EETF), elaborada por Carlson,
Kacmar, Wayne y Grzywacz (2006), explora las dos direcciones del
enriguecimiento (desde el trabajo a la familia y desde la familia al trabajo), a
través de 18 items, con formato Likert de 5 puntos (1 = Nunca; 5 = Siempre).

La EETF mide el enriquecimiento en la direccidn trabajo familia con nueve items,
explorando tres modalidades: enriquecimiento basado en el capital, que se
produce cuando la participacién en el trabajo promueve recursos psicosociales
gue ayudan al individuo a ser un mejor miembro de la familia; enriqguecimiento
basado en la afectividad, que ocurre cuando la participacién en el trabajo genera
un estado emocional positivo que ayuda al individuo a ser un mejor miembro de
la familia , y enriquecimiento basado en el desarrollo que se produce cuando la
participacion en el trabajo conduce a la adquisicién o al perfeccionamiento de las
habilidades, conocimientos o comportamientos que ayudan a una persona a ser
un mejor miembro de la familia.

La Escala de Enriquecimiento Trabajo-Familia, también evalla el enriquecimiento,
esta segunda dimension mide tres formas de enriquecimiento Familia-Trabajo, (el
enriquecimiento basado en el desarrollo y el enriquecimiento basado en la
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afectividad) que son equivalentes a las dimensiones homdnimas del
enriquecimiento en la direccién Trabajo-Familia, en el sentido de que el
involucramiento en la familia ayuda a la persona a ser un mejor trabajador, y una
tercera modalidad, considerada como eficiencia, que ocurre cuando Ia
participacion en la familia proporciona un sentido de responsabilidad y urgencia
gue ayuda al individuo a ser un mejor trabajador.

e \Version espafiola del Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING),

desarrollada por Geurts y colaboradores para evaluar las relaciones entre el
trabajo y la familia, cuyas propiedades psicométricas fueron estudiadas por
Bernardo Moreno Jiménez, Ana Isabel Sanz Vergel, Alfredo Rodriguez Mufioz y
Sabine Geurts (2009).
Esta escala constaba de 27 items, que se redujeron finalmente a 22, con formato
de respuesta tipo Likert, en el que la persona sefiala la frecuencia con la que
experimenta cada una de las situaciones propuestas en una escala de 4 grados
(de 0 a 3). El modelo tedrico final propone la existencia de cuatro sub escalas
segun la direccion de la interaccion (Trabajo-Familia o Familia-Trabajo) y segun el
tipo de relacién existente entre ambos dominios (positiva o negativa).

Considerando que el presente trabajo estd basado en el enfoque de la Psicologia de la
Salud Ocupacional Positiva, se decidié utilizar Versidn espafiola del Cuestionario de
Interacciéon Trabajo-Familia (SWING), al considerar a la variable como una Interaccién que
estudia la relacion entre el ambito del Trabajo y el ambito de la Familia y que permite
identificar la existencia de una relacion positiva o negativa, lo cual permite tener una
vision mas completa del constructo, evitando una percepcién sesgada de sélo lo
favorable o lo no favorable.
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3. Engagement
La teoria de Demandas y Recursos Laborales

La teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) considera que los diferentes entornos
de trabajo o caracteristicas del mismo se pueden dividir en dos categorias: demandas y
recursos laborales.

Las demandas laborales se refieren a los aspectos fisicos, psicolégicos, organizacionales
o sociales del trabajo, que exigen un esfuerzo sostenido y que tienen costos fisioldgicos
y psiquicos (Demerouti et.al,2001). Pese a que las demandas laborales no son
forzosamente negativas, pueden implicar un obstaculo cudndo necesitan de un esfuerzo
elevado y la persona no se encuentra recuperada del desgaste (fisico o psiquico) que
previamente a tenido (Meijman y Mulder,1998).

La segunda categoria, recursos laborales involucran los aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que pueden reducir las exigencias del ambito
laboral y los costos fisioldgicos y psicolégicos relacionados, también pueden ser decisivos
en el seguimiento y obtencién de los objetivos del trabajo y motivar el crecimiento
personal, el aprendizaje y desarrollo (Bakker,2011).

Los recursos no solamente son necesario para enfrentar a las demandas sino que tienen
un efecto propio, existen demandas y recursos que se pueden presentar en casi todas las
profesiones como puede ser la autonomia, sin embargo también es importante
considerar que algunas profesiones seran mas importantes la exigencias fisicas y en otras
las demandas cognitivas, dependiendo de las caracteristicas propias de cada trabajo.

Otra caracteristica de la teoria de DRL, es que las demandas y recursos laborales son
factores que desencadenan dos procesos que se consideran relativamente
independientes, por un lado un proceso de deterioro de la salud y por otro un proceso
motivacional. Por ejemplo las demandas laborales son predictores de agotamiento o
problemas de salud psicosomaticos, y los recursos son predictores de satisfaccion en el
trabajo, motivacién y Engagement. (Bakker et al., 2010). La razén de estos efectos se
asocia con que la exigencia propia del trabajo, del requerimiento de esfuerzo que tendra
un consumo de recursos de energia, y por el contrario los recursos satisfacen necesidades
humanas basicas. (Bakker,2011).

La tercer cuestion propuesta (Bakker y Demerouti.,, 2013) por esta teoria es que las
demandas y los recursos laborales interactian en el momento de predecir el bienestar
laboral. Los recursos pueden generar un efecto combinado sobre el bienestar, e influir
indirectamente en el rendimiento de dos posibles formas:
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1.- Los recursos amortiguan el impacto de las demandas (estrés o malestar), por lo que
los trabajadores que cuentan con mas recursos pueden afrontar mejor las demandas
laborales diarias.

2.- Una interaccion en la que las demandas magnifican el impacto de los recursos
laborales reflejandose en la motivacion o en el Engagement, es decir los recursos
laborales tienen una mayor importancia y un impacto mas grande en el Engagement
cuando las demandas son elevadas.

Recursos
laborales

Recursos
personales

Rendimiento
laboral

Demandas
laborales

:@m iento

Job
crafting

Figura 1. Modelo de Demandas y Recursos Laborales

Por su parte los recursos personales se refieren a las autoevaluaciones positivas de la
percepcion que los trabajadores tengan a cerca de controlar e influir en el entorno.

Judge, Bono, Erez y Locke (2005), indican que lo anterior se debe a que cuanto mayores
son los recursos personales en una persona, su autoestima es mas positiva y existe una
mayor congruencia en sus objetivos personales. Las personas con objetivos auto-
concordantes, es decir, congruentes con uno mismo, estan intrinsecamente motivados a
perseguirlos y por tanto experimentan mayor satisfaccion y tienen mejor rendimiento.
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Los estudios sobre DRL indican que los empleados logran su mejor rendimiento laboral
en entornos de trabajo exigentes y que les brinden recursos, pues estos ambientes
facilitan el Engagement. Esto promueve que las organizaciones ofrezcan a sus empleados
suficientes retos y recursos laborales, incluyendo retroalimentacion, apoyo social y
variedad de tareas. (Nielsen, Randall, Yarker y Brenner, 2008).

Del Burnout al Engagement

El fendmeno psicoldgico del Burnout tiene su nacimiento en Estados Unidos, a raiz de
trabajos elaborados a mitad de la década de los setenta, con el objetivo de explicar el
proceso de deterioro en los cuidados y atencion profesional a los usuarios de las
organizaciones de servicios. Freuderberger (1974) describia a este concepto como una
combinacién de cansancio emocional crénico, fatiga fisica, perdida de interés por la
actividad laboral, bajos niveles de realizaciéon personal y principalmente una
deshumanizacién en el cuidado y atencién a los usuarios, lo que al paso de los afios dio
como resultado utilizar el término Burnout, que ha tenido una traduccion al castellano
como “estar quemado” o “quemarse por el trabajo”.

Una de las definiciones mas reconocidas es la aportada por Maslach y Jackson (1981),
guienes lo conceptualizan como el cansancio emocional que lleva a una pérdida de
motivacion y que suele progresar hacia sentimientos de inadecuacién y fracaso,
mencionan que el Burnout es un sindrome de tres dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacién y pérdida de realizacion personal en el trabajo.

El agotamiento se caracteriza por sentimientos de desgaste y agotamiento de los
recursos emocionales, una percepcion de que nada mas se puede ofrecer a los demas.

La dimensién de despersonalizaciéon involucra un sentimiento de endurecimiento
emocional, desapego, desarraigo, pérdida de la capacidad de contacto y a la adopcién de
actitudes negativas, frias y distanciadas hacia las personas que reciben el servicio.

Por su parte la falta de realizacion personal se refiere a la existencia de sentimientos
negativos de inadecuacion, falta de competencia y eficacia profesional, disminucion de
las expectativas personales que conlleva a una autoevaluacion negativa donde se puede
desarrollar rechazo a si mismo y hacia los logros personales asi como sentimientos de
fracaso y baja autoestima.

Irénicamente ha sido la investigacion sobre el Burnout la que ha dirigido el desarrollo del
campo de investigacién del Engagement , pues dentro del objetivo de considerar y
conocer el lado positivo de las variables y con el auge de la Psicologia Positiva, se ha
observado que a diferencia de aquellos que estdn quemados en el trabajo, los empleados
con Engagement presentan un elevado sentido de conexién y compromiso con su
trabajo, y en lugar de ver su trabajo como estresante y demandante lo perciben como un
reto.
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Existen dos posturas, independientes pero que se relacionan entre si, al considerar al
Engagement como un estado positivo de bienestar o satisfaccion relacionado con el
trabajo. Por un lado Maslach y Leiter (1997) indican que el Engagement se caracteriza
por energia, participacion y eficacia, es decir los polos opuestos de las tres dimensiones
del Burnout. Los autores plantean que en el caso del Burnout, la energia se convierte en
agotamiento, la participacion en cinismo v la eficacia se transforma en ineficacia. Segun
esta perspectiva, el Engagement se evalua como el polo opuesto al burnout segun sus
puntuaciones en el Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach, Jackson y Leiter, 1996).
Por otro lado la otra postura concibe al Engagement como independiente, un concepto
distinto que se relaciona de forma negativa con el Burnout, siendo el Engagement
definido como “Un estado mental positivo de realizacidn relacionado con el trabajo, que
se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli y Bakker, 2010).

El Engagement como un recurso positivo

Sin duda uno de los conceptos que dentro de las organizaciones proporciona una
connotacion positiva respecto a lo que sienten, piensan y expresan los empleados
respecto a su trabajo es lo que se ha conceptualizado como Engagement.

Para referirse al concepto de Engagement resulta conveniente mencionar que no hay una
traduccion del término propiamente dicha. Relacionado a esto Rodriguez-Mufioz y
Bakker (2013), sefialan la existencia de conceptos en castellano similares al Engagement,
entre ellos mencionan el “compromiso o implicacién laboral” o “vinculacién con el
trabajo”.

El Engagement es definido por (Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma y Bakker, 2000),
como un constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo, que esta
caracterizado por Vigor, Dedicacion y Absorcion. Mas que un estado especifico y
temporal, el Engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo mas persistente en el
tiempo que no estd focalizado sobre un objeto o conducta especifica.

Los recursos son cualquier cosa que la persona valora y que pueden ser objetos,
condiciones, caracteristicas personales y energias. Los recursos se adquieren y son
invertidos para generar nuevos recursos (Hobfoll, 1988). De acuerdo a Salanova, Cifre,
Martinez y Llorens (2007) existen distintos tipos de recursos que fomentan el bienestary
ayudan a reducir las demandas laborales, entre ellos esta el Engagement.

Se entienden como recursos a aguellos que estan relacionados con las caracteristicas de
las tareas del trabajo (claridad de la tarea, autonomia, feedback), las cuales fomentaran
la vinculacién de los trabajadores con el trabajo que realizan, mientras que los recursos
interpersonales se refieren a aquellos que fomentan las buenas relaciones entre los
empleados y su entorno (apoyo social de los compafieros de trabajo).
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Por otro lado, los recursos personales son aquellas variables psicolégicas que ayuda a
hacer frente a las demandas laborales (autoeficacia, optimismo, entre otras). Asi mismo
también existen los recursos extra-organizacionales, es decir lo que se encuentran fuera
del entorno organizacional y permiten amortiguar las demandas del trabajo (interaccion
trabajo-familia, apoyo familiar, entre otras).

La teoria de la Conservacion de Recursos plantea que los empleados invierten los
recursos en formas que maximizaran los retornos y que de cierta forma es la mejor
manera para generar nuevos recursos (Hobfoll, 2001).

De acuerdo a Salanova, Cifre , Martinez y Llorens (2007), existen diferentes tipos de
recursos que fomentan el bienestar, contribuyendo a reducir las demandas laborales.
Entre ellos los recursos extra-organizacionales, son ubicados fuera del entorno
organizacional permitiendo aminorar las demandas del trabajo, por lo cual la Interaccion
Trabajo-Familia, es un recurso que puede influir de manera positiva en la esfera laboral,
aumentando la probabilidad de generar Engagement en los trabajadores.

Lo anterior esta explicado por la forma en como los recursos pueden promover un buen
desempefio, hay dos formas en que pueden actuar los recursos; la primera es la via
instrumental que se refiere a los recursos generados en un rol pudiéndolos transferir para
el mejoramiento del desempefio del otro rol, la segunda via es la afectiva, que abarca los
procesos afectivos positivos entre el dmbito familiar y laboral, como pueden ser las
politicas de conciliacién, flexibilidad de horarios, apoyo de la familia, empatia de la familia
hacia el rol de trabajador, etc. ( Rodriguez, Vélez y Meléndez, 2012).

Por tanto es necesario impulsar la creacion de organizaciones saludables, las cuales segun
Salanova, (2009) reunen los puntos siguientes:

e La salud tiene un valor estratégico en la organizacién, la salud de los empleados
es un fin en si misma.

e Consiguen un ambiente fisico de trabajo sano y seguro con menos accidentes
laborales de tipo fisico.

e Desarrollan un ambiente social de trabajo inspirador para los empleados, en
donde estan a gusto trabajando con sus compafieros vy jefes.

e Losempleados se sienten vitales y enérgicos (engaged), motivados y fuertemente
implicados en su trabajo.

e Establecen buenas relaciones con el entorno organizacional, con una imagen
positiva de la organizacién en su entorno y con responsabilidad social corporativa.

Para alcanzar el objetivo de ser una organizacion saludable, es necesario alejarse de la
gestion tradicional que considera a los empleados como instrumentos para la obtencion
de fines empresariales y aproximarse a la concepcion de la Psicologia Organizacional

26



Positiva, la cual parte de considerar la salud del trabajador como un objetivo legitimo que
debe incluirse en las politicas organizacionales (Salanova y Schaufeli, 2004).

Estudios como el de (Lu, Siuy Wang, 2011) han demostrado que los recursos personales
(destrezas y habilidades) generados en la vida familiar pueden generar otros recursos en
el ambito laboral.

Considerando al Engagement como un recurso positivo en una organizacién se observa
gue puede desencadenar la reduccién en la intenciéon de abandono, una mejora en el
desempefio laboral y en la salud general, una mayor iniciativa y también mayor
motivacion para mejorar la organizacién. (Demerouti, Bakker, Janssen y Schaufeli, 2001).

Las dimensiones de este constructo son explicadas de acuerdo con (Martinez y Salanova,
2011):

Vigor: altos niveles de energia, activacion por voluntad y disposicion, se describe como la
inversion de esfuerzos y la persistencia, aun ante obstaculos.

Absorcion: alta concentracion, pensamientos de que el tiempo pasa rapido, acompafiado
de emociones positivas o sensacién de disfrute. El sujeto tiene dificultad para alejarse del
trabajo.

Dedicacién: implicacidon, entusiasmo, inspiracion que produce el trabajo, predominan
sentimientos de importancia y desafio.

Se ha encontrado que el Engagement tiene una relaciéon con la cultura organizacional
orientada hacia el respaldo de las buenas practicas, dirigidas hacia la fomentacién de una
mejor relacion entre la vida familiar y laboral, esta cultura es denominada cultura
Trabajo-Familia, la cual busca optimizar los recursos y servicios que brindan las
instituciones por medio de la implementacion de la conciliacién en estos dos ambitos.
(Thompson,Beauvais y Lyness,1999).

Las organizaciones pueden potenciar el Engagement para enfrentar la adversidad del
mundo econdmico actual, para lograrlo es enriquecedor el uso de practicas de gestion de
personas basadas en Sistemas de Trabajo de Alto Rendimiento (practicas STAR) entre las
cuales se considera la conciliacion familiar y laboral.

Las practicas STAR consisten en llevar acciones que fomenten la participacion e
implicacion de los empleados; favoreciendo la mejora de la calidad de vida en el trabajo
y el bienestar del trabajador.

Lo mencionado coincide con Salanova y Schaufeli (2004), quienes, afirman que la mejora
del desempefio pasa por la mejora de la calidad de vida laboral, por lo que resulta
relevante la aplicacion de practicas basadas en potenciar constructos positivos como el
Engagement, dando como resultado un mayor éxito en los propdsitos organizacionales.
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Autores como Dixon y Sayas, (2007) mencionan que la percepcién del trabajador sobre
el apoyo prestado por la organizacidon para tener una Interaccién positiva en el trabajoy
la familia puede tener un impacto positivo en el compromiso con la organizacién, asi
como con otras variables como la satisfaccion laboral, la retencién de empleados vy el
rendimiento, es decir factores que se incluyen dentro del comportamiento organizativo
del trabajador.

Por lo tanto las consecuencias del Engagement son la actitud positiva hacia el trabajo y
hacia la organizaciéon, observandose en una satisfaccion laboral, compromiso
organizacional, baja intencién de abandonar el empleo, mayor calidad del servicio al
cliente y por su puesto la extra poblacién de emociones positivas desde el trabajo a casa
y viceversa, plasmandose esto en una mejor conciliacion de la vida laboral y familiar
(Salanova, et al., 2000).

Cualquier organizacion que dote de importancia y valor a sus recursos humanos,
comprende la necesidad de evaluar las actitudes de sus trabajadores y de promocionar
aquellas que sean positivas para el correcto funcionamiento laboral. (Garcia et. al, 2016).

Pocos estudios se han realizado sobre los beneficios de lograr un balance entre lIa
Interaccién Trabajo-Familia y otras variables de bienestar en el trabajo como es el caso
del Engagement. (Vélez y Melendez, 2012).

Los mencionados autores realizaron una investigacion en Puerto Rico con una muestra
de 98 empleados, cuyo objetivo fue explorar la relacién entre la Interaccion Positiva
Trabajo-Familia y Engagement, realizaron un analisis de ecuacion estructural que les
permitié apoyar su hipdtesis acerca de que cuando las personas perciben que hay una
Interaccién Positiva entre los aspectos del trabajo y de la familia, tienden a desarrollar
Engagement en su trabajo.

Dicho estudid tuvo como base la consideracion la teoria de la Conservacion de Recursos
de Hobfoll (1988,1989, 1998) y el Modelo de Demandas y Recursos de Bakker y
Demerouti (2008).

El Modelo de Demandas y Recursos de Bakker y Demerouti (2008) sefiala que el
Engagement en el trabajo surge del dinamismo entre las demandas (personales, de la
tarea y organizacionales) y los recursos (personales, de |la tarea y organizacionales). Los
recursos laborales son aquellos aspectos fisioldgicos, sociales u organizacionales que
pueden reducir las demandas y los costos fisiolégicos y psicoldgicos; cumplen el propdsito
de alcanzar las metas del trabajo; y promueven el crecimiento personal, el aprendizajey
el desarrollo (Bakker & Demerouti, 2007). Por otro lado las demandas se definen como
aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales y/u organizacionales que requieren del
trabajador un esfuerzo fisico y/o psicoldgico y que se asocian con costes fisicos y/o
psicoldgicos. El Modelo de Demandas y Recursos plantea que cuando ocurre un
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intercambio entre los recursos y las demandas, se generan respuestas psicoldgicas
duales.

Vélez y Meléndez (2012) mencionan que los recursos generados en los dominios del
trabajo y la vida familiar, pueden permitir a las personas ponerlos en uso en los dos
ambitos, por lo que indican que la enmarcacién que hicieron con el Modelo de Demandas
y Recursos brinda bases tedricas, para considerar a la Interaccién Positiva Trabajo-Familia
como un recurso que favorezca el desarrollo del Engagement.

Por todo lo anterior considerando y afirmando que el Engagement es un recurso positivo
que tiene beneficios significativos, la definicion aportada por Schaufeli,
Salanova,Gonzdlez-Roma y Bakker (2000), es la que se utilizd para la presente
investigacion. Tomando al concepto como un constructo motivacional positivo,
relacionado con el trabajo que esta caracterizado por Vigor, Dedicacion y Absorcion. El
cual es mas que un estado especifico y temporal, el Engagement se refiere a un estado
cognitivo-afectivo mads persistente en el tiempo que no esta focalizado sobre un objeto o
conducta especifica.
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4. Pregunta de investigacion

éCudl es la relacion entre la Interaccién Trabajo- Familia y Engagement en personal de
escuelas publicas de la ciudad y estado de México?

4.1 Hipétesis
H1 Existe una relacién positiva y significativa entre Interaccion Trabajo-Familia y
Engagement.
Ho No existe una relacién positiva y significativa entre Interaccion Trabajo-Familia
y Engagement.

H2 Las mujeres tienen una mayor dificultad en la Interaccion Trabajo-Familia a
diferencia de los hombres.

Ho Las mujeres no tienen una mayor dificultad en la Interaccion Trabajo-Familia
a diferencia de los hombres.

4.2 Objetivo General

Conocer la relacion entre Interaccion Trabajo-Familia y Engagement entre mujeres y
hombres en trabajadores de la ciudad y estado de México

4.3 Objetivos Especificos
Conocer la relacion entre la Interaccion Trabajo-Familia y Engagement

Identificar si existen diferencias en la Interaccién Trabajo-Familia entre hombres vy
mujeres

Identificar si la Interaccion Trabajo-Familia explica el Engagement
5. Método
5.1 Justificacion

Esta investigacion, considero los escases de trabajos empiricos que analizan variables
positivas y su efecto de ellas en la vida cotidiana de las personas y especificamente en el
ambito laboral. Salanova y Llorens (2016) mencionan que lo positivo no es meramente
un complemento de lo negativo, sino que va mas alld desde un interés genuino en
comprender y descubrir las bases del desarrollo humano y social desde un enfoque
practico enfatizando la idea de poder desarrollar una vida auténtica, plena de sentido y
significado, pero aceptando lo negativo como parte intrinseca del mismo proceso de vivir.
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5.2 Disefio del estudio

Esta investigacion tuvo un disefio transversal, al haberse recolectado los datos en un sélo
momento y el alcance fue correlacional, pues la finalidad fue conocer la relacién entre la
Interaccion Trabajo-Familia y Engagement.

5.3Participantes

La muestra fue no probabilistica, conformada por 204 participantes, 158 mujeres y 46
hombres de entre 22 y 70 afios. Los criterios de inclusion para la muestra fueron: tener
hijos, tener como minimo un aflo en la organizacion (escuela) mantener un contrato
formal, y trabajar en escuelas de la ciudad de México y estado de México.

5.4 Contexto

Se realizd la aplicacion de los instrumentos (cuestionario sociodemografico, SWING,
UWES) en escuelas de nivel basico a superior, localizadas en la ciudad y el estado de
México, se acordd con las autoridades de cada institucion un dia y horario especifico que
no interfiriera con las demas actividades de los académicos y del personal administrativo.
La aplicacion de los cuestionarios fue de manera tradicional (papel y lapiz), en algunas
escuelas se aplicod en grupos de aproximadamente 25 personas, y en algunas otras fue de
manera individual.

5.5 Procedimiento

Se solicité el acceso a diferentes instancias educativas desde nivel bdsico hasta nivel
superior para hacer la aplicaciéon de las escalas de evaluacion. La aplicacion fue con lapiz
y papel, en grupos de aproximadamente 25 personas y en algunos otros casos de manera
individual.

Los analisis de los datos se realizaron en el programa estadistico SPSS versién 20.
5.6 Analisis de Datos

Este trabajo tuvo un enfoque cuantitativo, se hizo la recoleccion de datos para la prueba
de las hipotesis, realizando analisis estadistico (analisis de frecuencia, analisis de
correlacion de Pearson, Prueba T de Student, y regresion multiple jerarquica por pasos).
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5.7 Definicion de variables
Variable 1

Interaccidon Trabajo-Familia: proceso en el que el comportamiento de un trabajador en
un dominio (por ejemplo en casa) es influido por determinadas ideas y situaciones
(positivas o negativas) que se han construido y vivido en el otro dominio (por ejemplo en
la casa). (Moreno, Sanz,Rodriguez y Geurts,2009).

Variable 2

Engagement: constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo que esta
caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion. Mas que un estado especifico y temporal,
el Engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo mas persistente en el tiempo
que no estd focalizado sobre un objeto o conducta especifica.
(Schaufeli,Salanova,Gonzalez-Roma y Bakker,2000).

5.8 Instrumentos

Escala de Engagement Laboral de Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale , UWES)
(Schaufeli et al., 2000).Esta compuesto por 15 items; distribuidos en tres subescalas :
vigor (Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo), dedicacion (Mi
trabajo estd lleno de significado y propdsito), y absorcion (Me dejo llevar por mi trabajo).
Con un formato de respuesta tipo likert de 7 opciones que van desde O “ninguna vez”,
hasta 6, “todos los dias”.

Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia, SWING (Survey Work-Home Interaction-
Nijmegen) (Moreno, Sanz, Rodriguez y Geurts, 2009) Compuesto de 22 items,
distribuidos en cuatro subescalas: Interaccion Negativa Trabajo-Familia ( Estas irritable
en casa, porque tu trabajo es muy agotador), Interaccién Negativa Familia-Trabajo (La
situacién en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
compafieros de trabajo), Interaccién Positiva Trabajo-Familia (Desempefias mejor tus
obligaciones domesticas gracias a habilidades que has aprendido en tu trabajo),
Interaccién Positiva Familia-Trabajo (Te tomas las responsabilidades laborales muy
seriamente porque en casa debes hacer lo mismo). Con formato de respuesta tipo Likert
en el que se sefala la frecuencia con la que experimenta cada una de las situaciones
propuestas en una escala de 0 a 3, que van desde 0 “nunca” hasta 3 “siempre”.
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6. Resultados

De acuerdo a los datos obtenidos, se realizaron los siguientes analisis:

a) Descriptivos de la muestra participante

b) Correlacion de Pearson para identificar la relacion entre las variables Interaccion

Trabajo-Familia y Engagement

c) Regresion Multiple jerarquica para identificar si la varia Interaccion Trabajo-

Familia predice o determina el Engagement

d) Prueba t de Student para conocer las diferencias entre Interacciéon Trabajo-

Familia entre hombres y mujeres

a) Descripcidn de la muestra

La muestra estuvo conformada por 204 participantes, de los cudles el 77% estuvo

representado por mujeres y un 22% por hombres, la media de edad fue de 38.75, la

desviacion estandar de edad fue de 10.56. La gran mayoria de la muestra tenian un

nivel escolar de Licenciatura (57.8%), el 78.4% indico tener pareja actualmente. El

41.7% reporto tener 2 hijos, mientras que el .5% tiene 5 o 6 hijos.

Variable Sociodemografica Media Desviacion
estandar
Edad 38.75 10.56
Ndmero de hijos 1.99 91
Horas diarias trabajadas 7.45 2.27
Horas extra trabajadas .80 1.92
Horas diarias dedicadas a familia 4.65 2.60
Variable Sociodemografica Media Desviacion
estandar
Edad 38.75 10.56
Ndmero de hijos 1.99 91
Horas diarias trabajadas 7.45 2.27
Horas extra trabajadas .80 1.92
Horas diarias dedicadas a familia 4.65 2.60

Tabla 1. Medias y Desviaciones estandar datos sociodemograficos
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Variable Porcentaje Variable Porcentaje
sociodemografica Sociodemografica
Situacidn sentimental Con parejal60 (78.4% ) Numero de hijos 1 67(32.8%)
2 85(41.7%)
Sin pareja 44 (21.6%) 3 41(20.1%)
4 9(4.4%)
5  1(.5%)
6  1(.5%)
Sexo Mujer 158 (77.5% ) Tiempo laborando enla  1-1.5 afios 28 (13.7%)
organizacion
Hombre 46 (22.5%) 2-4.6 afios 36 (18.2%)
5-9.6 afios 54 (21%)
10-15 afios 23 (12.8%)
16-23 afios 32 (16.7%)
24-30 afios 23 (12.2%)
31-36 afios 8 (5.4%)
Edad 22-31 afios 68(33.3%) Horas diarias 1-6 80(39.2%)
trabajadas
32-41 afios 51(25%) 7-11 110 (53.9%)
42-51 afios 62(30.4%) 12-18  14(6.9%)
52-70 afios 23(11.3%)
Escolaridad Secundaria 9 (4.4%) Horas extra trabajadas ~ 0-5 194(95.1%)

Preparatoria 57
(27.9%)

Licenciatura 118
(57.8%)

Maestria 19 (9.3%)

Doctorado 1 (.5%)

6-10  10(4.9%)

Horas diarias dedicadas

a la familia

0-4 107 (52.5%)
5-9 86(42.4%)

10-18  11(5.3%)

Tabla 2.Frecuencias datos sociodemografico

Otro empleo

Si 24 (13.2%)

No 180 (86.8%)
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1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15.
1.Vigor -
2.Dedicacién 771 -
3.Absorcion A462%* | 550** -
4. INT-F -.116 -.064 .012 -
5.IN F-T -.287* -.260%* -.165*% .595* -
6. 1P T-F .168* 135 .090 -.015 .053 -
7.1PF-T .230%*% | .152* .155%* -.141% -.127 721** -
8.Edad .005 -.003 -.026 -.049 -.101 101 .120 -
9.Sexo .023 -.108 -.081 -.193** .055 .071 .062 -.019 -
10.S.S .025 -.055 .056 -.096 -.016 -.062 -.045 -.021 116 -
11.N.H -.037 -.048 -.148* -.022 -.020 -.072 -.015 483%* -.074 -.102 -
12.H.D -.049 -.104 -.018 -.049 115 .026 .032 -.049 .270%* -.010 -.056 -
13.T.0 -.052 -.083 -.024 -.044 -.097 .007 .018 .654** -.092 -.037 375%* -.001 -
14.H.ET.D .053 .025 -.071 113 -.004 -.028 .006 .082 .006 .010 .016 .092 .005 -
15.H.D.F .017 -.030 .031 -.086 -.077 -.079 -.059 .129 -.158* .043 -.005 -.155%* .194* -.142%* -

Tabla 3. Andlisis correlacion de Pearson

IN T-F= Interaccion Negativa Trabajo-Familia,

S.S=Situacién Sentimental, N.H.=NUmero de Hijos, H.D.=Horas de trabajo al dia,

IN F-T= Interaccion Negativa Familia-Trabajo,

*=p<.05 **p<.01

T.0= Tiempo en la Organizacién,

IP T-F= Interaccién Positiva Trabajo-Familia,

IP F-T= Interaccion Positiva Familia-Trabajo

H.E.T.D= Horas Extra Trabajadas al Dia, H.D.F=Horas Dedicadas a la Familia
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Las correlaciones estadisticamente significativas que arrojo el analisis de correlacion
bivariada de Pearson fueron:

Correlaciones negativas y significativas entre Interaccién Negativa Familia-Trabajo y vigor
(r=-2.87%), dedicacién (r=-.260**) y absorcion (-.165%)

Correlacion positiva y significativa entre Interaccion Positiva Familia-Trabajo y vigor
(r=.168%*)

Correlaciones positivas y significativas entre Interaccion Positiva Familia-Trabajo y vigor
(r=.230**), dedicacion (r=.152*) y absorcion (r=.155%)

Correlacion negativa y significativa entre sexo e Interacciéon Negativa Trabajo-Familia (r=-
.193%*%)

Correlacion negativa y significativa entre nimero de hijos y absorcién (r=-.148%)
Correlacion positiva y significativa entre nimero de hijos y edad (r=.483*%*)
Correlacion positiva y significativa entre horas de trabajo al dia y sexo (r=.270**)

Correlaciones positivas y significativas entre tiempo en la organizacién y edad (r=.654**)
y numero de hijos (r=.375*%*)

Correlaciones negativas y significativas entre horas dedicadas a la familia y sexo
(r=-.158%*), horas de trabajo al dia (r=-.155*) y horas extras trabajadas al dia (r=-.142%*)

Correlacién positiva y significativa entre horas dedicadas a la familia y tiempo en la
organizacion (r=.194%*)
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Interaccion Interaccion

Negativa Positiva

Familia- Familia-

Trabajo Trabajo

/ I I I
Paso I: (AR?) .004 .012 -.004
Escolaridad .055 -.041 -.070 .034
Sexo -.038 .067 .067 -.066
Situacion Sentimental -.092 -.025 -.066 -.096
Paso II: (AR?) .052 071 048
Absorcion -.007 .098
Vigor -.194* .298*
Dedicacion -112 -121

Tabla 4. Analisis de regresién multiple por pasos de las variables sociodemograficas y las
Interacciones Familia-Trabajo

*p<.05

Se realizaron diversos analisis de regresion multiple jerarquica por pasos para determinar
los efectos principales de las variables evaluadas mediante el cuestionario de
Engagement y su relacién con la Interaccién Trabajo-Familia. En primer lugar se
introdujeron como control las variables sociodemograficas de escolaridad, sexo vy
situacién sentimental, y en el segundo paso se introdujo la medida global de vigor
dedicacion y absorcion.

Se observé un efecto negativo de la variable vigor en la Interaccién negativa Familia-
Trabajo (B=-194*) y un efecto positivo de la variable vigor sobre la interaccion positiva
Trabajo-Familia (B=.298%*), resultaron ser las Unicas variables significativas.
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Mujeres N=159

Hombres N= 46

M

D.T

M

D.T Diferencia de Medias

Interaccion
negativa
Trabajo-
Familia

.89

73

.57

.54

t=2.78 p=.00

Interaccién
positiva
Familia-
Trabajo

191

.84

2.05

.79

t=-1.00 p=.31

Interaccion
negativa
Trabajo-
Familia

46

.66

.55

.70

t=-77 p=.43

Interaccion
positiva
Familia-
Trabajo

Tabla 5. Prueba T de Student, para diferencia de medias.

2.28

.70

2.39

.66

t=-87 p=.38

Con el objetivo de conocer si existia una diferencia significativa entre hombres y mujeres

en la Interaccion Trabajo-Familia, se realizé una prueba T de Student, comparando a

hombres y mujeres en las cuatro direcciones de la Interaccion Trabajo-Familia.

En la tabla 5 se observa una diferencia estadisticamente significativa en la Interaccién

Negativa Trabajo-Familia, entre hombres y mujeres.

38



Discusion

El objetivo de este trabajo fue conocer la relacidn entre la Interaccion Trabajo-Familia y
el Engagement en una muestra de profesores y personal administrativo de nivel basico a
superior en la Cd. de México y estado de México, asi como la diferencia entre hombresy
mujeres.

Dicha investigacidn tuvo como hipdtesis principal, la existencia de una relacién positiva y
significativa entre interaccién Trabajo-Familia y Engagement, la cual se acepta al tener
como resultado correlaciones significativa y negativamente relacionadas entre las sub
escala del SWING, llamada Interaccion Negativa Familia-Trabajo y los tres componentes
de Engagement. Otra correlacion importante de manera positiva fue la existente ente
Interaccién Positiva Familia-Trabajo vy Vigor, Dedicacion y Absorcion.

Estos resultados estarian coincidiendo con la postura de (Bakker y Leiter,2010) al
considerar que el Engagement se trata de una experiencia positiva con multiples
beneficios.

La relacién significativa entre interaccion Familia-Trabajo y Dedicacién y Absorcion,
coincide con lo que menciona Rodriguez, (2012) acerca de que los aspectos de la vida
familiar generan recursos y destrezas que se pueden utilizar en el ambito laboral.

La interaccién positiva Familia-Trabajo y Vigor, pudiera referirse a lo que Demerouti et
al., (2005) describen como un via instrumental, la cual se refiere a la posibilidad de que
los recursos generados en un rol, puedan transferirse al mejoramiento de otro rol.

Respecto a la diferencia significativa en la Interaccién Negativa Trabajo-Familia obtenida
entre hombres y mujeres coincide por un lado con lo que Vyron, (2005) afirma sobre los
factores provenientes del dmbito laboral tienen mayor influencia sobre la esfera familiar
y por otro lado con la postura que sostiene Sivate y Guadamillas, (2014) en cuanto a la
cuestion cultural que no apoya ni favorece que las mujeres no sean las que absorban mas
responsabilidades en el ambito familiar, asi como las escasas politicas organizacionales
gue pudieran apoyar y favorecer que los hombres estén implicados en las
responsabilidades y demandas del hogar.

Este trabajo de investigacidén proporciona datos que apoyan el enfoque de considerar al
Engagement y a la Interaccion Trabajo-Familia como recursos laborales que puedan
mejorar el rendimiento laboral y asi mismo la calidad de vida de los trabajadores. La
realizacion de esta tesis estuvo apoyada en el argumento de Demerouti, Bakker y Bulters,
(2004) quienes consideran al Engagement y a la Interaccién Trabajo-Familia como dos
factores psicosociales que con los recursos necesarios pueden influir positivamente en la
productividad laboral y en el drea familiar.
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Entre las limitaciones del estudio estan el tipo de muestra, respecto a este aspecto se
sugiere que en proximas investigaciones se considere una muestra de cuota, en la que se
establezca un determinado numero tanto para hombres como para mujeres (Carter,
2002) y también contemplar una poblacién que tenga una jornada laboral de mas horas,
para conocer si existe una relacion significativa entre la jornada laboral y una Interaccién
positiva Trabajo-Familia. El tipo de estudio transversal, que implica la medicién en un solo
momento y que no permite crear causalidad, las medidas de autoreporte, y la posible
deseabilidad social de los participantes en el momento de responder los cuestionarios.

Se hace necesario un cambio, en donde futuras investigaciones den cabida a variables
positivas para poder tener mayor evidencia empirica de la emergencia existente para
fomentar y crear condiciones laborales que propicien una cultura laboral permisible y
adaptable a las necesidades de las personas de atender y procurar la esfera familiar sin
descuidar el trabajo. Sin duda la incorporacion de la mujer al dambito laboral y las
necesidades econdmicas actuales, en donde ya no es suficiente un solo sueldo, ha sido
punto de partida para poder comprender el cambio y las necesidades actuales de la
poblacion.
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CUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

A continuacién se presentaran una serie de preguntas para la realizacion de una
investigacion, las respuestas dadas seran confidenciales. No hay respuestas
buenas ni malas. Gracias por su participacion y honestidad.

CLAVE PERSONAL

La primera letra del
nombre de ta madre:

La primera letra del
nombre de tu padre:

El afio en el que naciste:

Dos digitos del dia en que

naciste:
Edad Sexo Mujer Hombre
Situacioén sentimental actual Con pareja Sin pareja
Primaria Secundaria Preparatoria
ESCOLARIDAD
Licenciatura Maestria Doctorado
NUMERO NUMERO DE HIJOS PERSONAS QUE NO ¢ QUIEN?
DE HIJOS QUE SE SON SUS HIJOS QUE
TAMBIEN DEPENDEN
MANTIENEN SOLOS ECONOMICAMENTE
DE USTED
ACTUALMENTE, ¢CUANTAS ¢,CUANTO ¢, CUANTO TIEMPO
¢SU TRABAJO ES HORAS DIARIAS TIEMPO LLEVA LLEVA LABORANDO
ESTABLE? TRABAJA? LABORANDO EN EN EL PUESTO
' LA ACTUAL?
ORGANIZACION?
¢.CUENTA CON ALGUN MENCIONE EL OTRO ¢ CUANTAS
OTRO EMPLEO? EMPLEO HORAS EXTRA
TRABAJA?
¢ CUANTAS HORAS AL DIiA DEDICAS A TU FAMILIA O
ACTIVIDADES RELACIONADAS CON TU FAMILIA?
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES

Indica, por favor, si estas de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes
expresiones aplicadas a ti mismo/a, utilizando la siguiente escala de respuesta:

Enalgunas  En bastantes

Muy raras . . Casi
ocasiones a ocasiones a Frecuentemente a Cada
Nunca veces alo ~ cada .
~ lo largo del lo largo del lo largo del afio . dia
largo del afio > > dia
ano ano
0 1 2 3 4 5 6

1. , Puedo gontlnuar trabajando durante largos 0 1 5 3 lals]e
periodos de tiempo.
2. Soy muy persistente en mi trabajo. 0 1 2 34|56
3.  Mitrabajo es retador. 0 1 2 34|56
4.  Estoy entusiasmado en mi trabajo. 0 1 2 3 4|56
5.  Estoy orgulloso del trabajo que hago. 0 1 2 34|56
6. En mitrabajo me siento lleno de energia. 0 1 2 3 (4|56
7. Cuapdo me Igvanto por las mafianas tengo 0 1 5 3 lals]e
ganas de ir a trabajar.
8.  Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 0 1 2 34|56
9. ,|\/.|I trabajo esta lleno de significado y 0 1 5 3 lals]e
propésito.
10. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 0 1 2 34|56
11. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. | 0 1 2 3 4|56
12. Mi trabajo me inspira. 0 1 2 3 4|56
13. Cuando estoy tr,abajando olvido todo lo que 0 1 5 3 lals]e
pasa alrededor de mi.
14. Estoy inmerso en mi trabajo. 0 1 2 34|56
15. El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 0 1 2 3 4|56
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CUESTIONARIO DE INTERACCION TRABAJO-FAMILIA
SWING

A continuacion encontrara una serie de situaciones acerca de como se
relacionan los ambitos laboral y personal. Por favor, indique con qué frecuencia
ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante los uUltimos seis
meses. Marque con una cruz la casilla que mejor describa su opinidon segun la
siguiente escala de respuesta

Nunca A veces A menudo Siempre
0 1 2 3
1.Estés irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador 01

2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque 0|1
estas constantemente pensando en tu trabajo.

3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a 0|1
compromisos laborales.

4. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus 01
obligaciones domésticas.

5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu 0|1
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo.

6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies. 0|1

7. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarteen |0 |1
casa.

8. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu 0|1
pareja/familia/amigos.

9. La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargues tu 0|1
frustracion en tus compafieros de trabajo.

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado 0|1
por asuntos domésticos.

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan tu rendimiento 0|1
laboral.
12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no 0|1

tengas ganas de trabajar.

13. Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de 0|1
mejor humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos.

14. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades [0 |1
gue has aprendido en tu trabajo.
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15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu
trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a
organizar mejor tu tiempo en casa.

17. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia amigos gracias a
las habilidades que has aprendido en el trabajo.

18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable.

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en
casa debes hacer lo mismo.

20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en
casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a
organizar mejor tu tiempo en el trabajo.

22. Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta
bien organizada.
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