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Resumen:

Con la llegada de la Pandemia del Covid 19, las personas entraron en confinamiento y las
empresas tuvieron que implementar la modalidad de trabajo en casa; esto trajo muchas
variaciones en el comportamiento a nivel laboral, familiar y las relaciones interpersonales se
vieron afectadas de manera positiva y negativa.

Desde que llegd este virus, se han pensado que tres escenarios: el primero corresponde a la etapa
de los contagios, la incertidumbre y el confinamiento total; la segunda, corresponde a la etapa de
alternancia en donde una parte de las actividades se realiza de manera virtual y otra de manera
presencial. En esta etapa se reactiva el comercio y alguna parte de actividades sociales; La tercera
corresponde al retorno a la presencialidad.

Estos tres escenarios impactan al ser y al hacer y tiene una connotacion social significativo, el
cual se ve reflejado en la vida laboral y familiar.

Con la llegada de las vacunas, los paises se encuentran en alternancia por tal motivo se puede
analizar los dos escenarios (Confinamiento y Alternancia) y se pueden establecer estrategias de
acuerdo a las experiencias vividas, las oportunidades de mejora dejaron las lecciones aprendidas
para la anhelada llegada de la presencialidad.

La necesidad de realizar esta investigacion, es basada en el analisis del entorno y c6mo se han
visto afectadas las personas.

El estudio se realizé a 136 personas que trabajan en empresas de diferentes sectores productores,
gue durante el confinamiento realizaron trabajo en casa, que se tuvieron que adaptar a las
situaciones cambiantes y se analizé como insidio6 en la relacién con sus familiares.

Dentro de los resultados obtenidos, los factores mas significativos estan relacionados con
transportes, respecto al tipo en el que se movilizan, los tiempos de desplazamiento y costos
asociados; dentro de la presencialidad, ese factor es muy representativo y gran parte de los
encuestados mencionan que al no contemplar medios de transporte publico ni lidiar con el trafico
diario la calidad de vida ha mejorado; sin embargo el otro factor mas representativo es el
incremento de las jornadas laborales y la falta de desconexién.

De acuerdo a lo analizado la carga laboral se incrementd y no se respetan los horarios de
desconexion laboral; por tal motivo, a pesar que gran parte de las personas encuestadas les gusta
el trabajo en casa, prefieren la alternancia para tener tiempos de desconexion y para considera
que las empresas deben establecer actividades para seguir reforzando los lazos familiares, realizar
actividades de integracion y manejo del tiempo, entre otros aspectos.

Palabras clave: Alternancia, Covid-19, Sobrecarga laboral, Teletrabajo, Trabajo en casa.

Planteamiento del problema:

La pandemia generada a nivel mundial por el Covid-19, conllevo al aislamiento con el fin de
prevenir su contagio, por lo tanto, la mayoria de empresas tomaron la decision de implementar el
trabajo en casa, el cual trajo consigo algunas ventajas para los trabajadores como: disminucion en
los tiempos y costos de desplazamiento, disminucion en la exposicién al riesgo publico,
disminucion del estrés generado por el tréfico y el uso de transporte publico, etc. Igualmente,
generd mayor integracion y acercamiento de las familias, ya que todos sus miembros debian
convivir en un mismo espacio realizando diferentes actividades: laborales, académicas,
domeésticas, recreativas, entre otras.




También se generaron inconvenientes debido a que las familias, especialmente en las que tienen
hijos, no estaban acostumbradas a convivir en un mismo espacio durante todo el dia y coordinar
asertivamente los espacios, recursos y actividades a desarrollar. En el caso de los padres de
familia, se generaron cargas adicionales al trabajo habitual como, por ejemplo: apoyo en las
clases y tareas de los hijos, realizacion de trabajo doméstico, mayor presion y carga laboral por
parte de los empleadores ya que en muchas ocasiones no se respetan los horarios de trabajo.
Actualmente con la alternancia en el &mbito laboral y educativo, se busca mezclar la virtualidad
con la presencialidad, lo cual genera inconvenientes al no coincidir los horarios en los que los
integrantes de la familia deben que asistir de manera presencial a sus lugares de trabajo o
educativos.

Pregunta:
¢Cudl es la incidencia en las familias por el retorno a los lugares de trabajo de las personas que
realizan actividades administrativas desde casa durante el tiempo de pandemia Covid-19?

Objetivos:

General: Analizar la incidencia que genera en las familias el retorno a la oficina en la “Nueva
normalidad” en las personas que realizan actividades administrativas por trabajo en casa
durante tiempo de pandemia Covid-19.

Especificos:

Determinar y evaluar los aspectos que tienen afectacion en el contexto familiar y laborar
respecto al retorno a los lugares de trabajo.

Establecer las estrategias a implementar por parte de las familias de los trabajadores para
enfrentar de manera adecuada el retorno a la oficina.

Establecer las estrategias a implementar por parte de las empresas para enfrentar de manera
adecuada el retorno a la oficina.




Marco teorico:

El marco tedrico de la investigacion aborda el conflicto trabajo-familia que para Greenhaus y
Beutell (1985) es una friccion que se produce entre las presiones ejercidas por el trabajo y por la
familia, llegando a ser, en algunos aspectos, incompatibles. Estos autores identificaron tres tipos
de conflicto: uno basado en el tiempo, otro que se origina en la tension y el agotamiento y por
ultimo un tercer conflicto relacionado con la existencia de conductas y expectativas incompatibles.
Las consecuencias del conflicto trabajo-familia se puede categorizar en:

Consecuencias para la salud: Greenglass (1985) encontré que las interferencias entre ambos
dominios se relacionan con depresidn, irritacién y ansiedad. Por su parte, Boles, Johnston & Hair
(1997) encuentran que el conflicto trabajo-familia se relaciona con el agotamiento emocional y la
insatisfaccion laboral.

Consecuencias para la familia: incluye el impacto que puede tener el conflicto en variables
relacionadas principalmente con la vida familiar, como puede ser la satisfaccion con la pareja o los
nifios. En muchas ocasiones, diferentes estresores laborales, como largas horas de trabajo pueden
provocar tension en el empleado, tension que se traslada al hogar y donde puede ser una gran fuente
de problemas, tanto fisicos (dolor de cabeza) como mentales (irritacion, preocupaciones).
Consecuencias para la vida laboral: El impacto puede hacerse notar en sindromes como el burnout,
o la falta de satisfaccion laboral, falta de compromiso con la organizacion y disminucion del
rendimiento en el trabajo.

Medidas del conflicto trabajo-familia: a lo largo del tiempo y en la investigacidn sobre el conflicto
trabajo-familia se han desarrollado y utilizado diferentes medidas, como por ejemplo la Escala de
conflicto de rol (Martinez, Vera, Paterna y Alcazar, 2004); cuestionario desarrollado por Carlson
etal. (2000) el cual estd compuesto por 6 dimensiones (interferencia del trabajo en la familia basada
en el tiempo, basada en la tension, basada en la conducta, interferencia de la familia en el trabajo
basada en el tiempo, basada en la tension, basada en la conducta)

Otra escala es la de conflicto familia-trabajo por Martinez-Pérez y Osca (2001), la cual eval(a tres
dimensiones, “conflicto en el trabajo”, “conflicto en la familia” y el “conflicto inter-rol familia-
trabajo”.

Por altimo, recientemente, Blanch y Aluja (2009) propusieron un cuestionario breve en espafiol
para medir el conflicto trabajo-familia (CCTF) y que tiene en cuenta los dos tipos de interferencia
comUnmente citados: interferencia del trabajo en la familia (TF) e interferencia de la familia en el
trabajo (FT).

Método:

Se aplico un método mixto - Investigacion exploratoria, con datos cualitativos y analisis estadistico
y Estrategia secuencial exploratoria en donde los resultados cuantitativos se usan para explicar los
cualitativos, el orden es cualitativo con analisis, seguido de cuantitativo con analisis, el énfasis es
explorar un fenémeno.

Se disefid y valid6 una encuesta de 30 preguntas abiertas, semiabiertas y cerradas, estructuradas en
las siguientes categorias: Informacion personal, informacion laboral, Percepcién del trabajo en casa,
Relaciones familiares, Retorno al lugar del trabajo.

La encuesta se aplicd a través de un formulario en Google Drive a 136 personas que realizan
actividades administrativas en modalidad de trabajo en casa por pandemia Covid-19 y que van a
retornar a su lugar de trabajo.




Resultados, hallazgos u obra realizada:

Se realizan 136 encuestas las cuales, tendran una segmentacion de datos donde comparan las
cifras de acuerdo al grado de escolaridad.

A nivel general un 60,3% son mujeres y un 39,7% son hombres, se realiza el analisis de acuerdo
al grado de segmentacion de los dos grupos que se realizara la comparacion de la informacion.
La mayor cantidad de la poblacion se encuentra entre los 36 a los 45 afios con un 46,3%, un 25,7
de la poblacion se encuentra entre los 26 a los 35 afios, un 24,3% se encuentra entre los 46 a los
55 afios. De estas 136 encuestas, 74 corresponden a personas con posgrado (Especializacion/
Maestria) equivalente al 54.4% de la poblacién; el segundo grupo de segmentacién corresponde
al 45,6% donde 42 personas tiene pregrado equivalente al 30,9%, 19 estan entre
Tecnologo/Técnico equivalente al 14% y una persona es Bachiller equivalente al 0,7%.

El 41,2% de los encuestados trabajan en casa, el 34,6% en alternancia y el 24.3 ya se encuentra
laborando presencialmente. En las personas que tienen posgrado un 45% aln trabaja en casa,
mientras que en el segundo grupo de nivel de escolaridad se encuentra equilibrado el porcentaje
de cada modalidad. Respecto a la modalidad de trabajo que prefieren a nivel general un 58,1%
prefiere la alternancia, un 29.4% el trabajo en casa y un 12,5 prefiere retornar a la presencialidad.
A nivel general, los aspectos mas significativos que consideran positivos durante el tiempo de la
pandemia del Covid 19 es no utilizar tiempo en el desplazamiento, el tiempo que se le dedica a la
familia y el consumo de comida saludable.

A nivel general, los aspectos negativos mas importantes con los que se vieron afectados estan
relacionados con la carga laboral. Trabajar en casa permite estar con la familia, pero debido a que
hay una mayor carga laboral, se dedica mas tiempo al trabajo que a la familia, sumado al efecto
de incertidumbre con la que se vive que genera una mayor carga emocional.

Ademas, nadie estaba preparado para trabajar en esta modalidad y tuvieron dificultad para
organizar actividades laborales, familiares y académicas.

Un 74,3% se siente preparadoUn 94,1% informa que la relacién con sus familiares es buena y
durante el periodo de la pandemia Covid 19 un 53,7% considera que ha mejorado, un 43,4
considera que continua igual y s6lo un 2,9% considera que ha empeorado.

Respecto a la comunicacidn, un 83,1% considera que ha mejorado y un 16,9% no ha tenido
ninguna novedad.

Un 35,1% considera que no hay ningin aspecto por mejorar, un 23 considera que se debe mejorar
la calidad del tiempo, un 6,8% considera que debe mejorar la comunicacién y un 5,4% considera
gue se debe compartir en espacios diferentes al hogar para retornar a la presencialidad, un 25,7%
aun no.

Conclusiones:

Se demostré que se cumple la hip6tesis (Hi): el retorno a las oficinas del personal administrativo
con trabajo en casa por la pandemia Covid-19 tiene incidencia en sus familias

A través de la encuesta se determinaron y evaluaron los aspectos que tienen afectacion en el
contexto familiar y laboral respecto al retorno a los lugares de trabajo. Los aspectos positivos a
nivel familiar son la comunicacion, mayor colaboraciéon en las actividades del hogar y distribucion
de tareas y se realizan mas actividades en pareja y se han fortalecido los lazos familiares

Respecto al contexto laboral los aspectos por mejorar son generar limites en el tiempo laboral
debido a que la jornada se hace mas extensa y mejorar la tecnologia para el acceso remoto.

Se identificaron estrategias a implementar por parte de las empresas para enfrentar de manera
adecuada el retorno a la oficina: Respetar horario laboral, mejorar trabajo en equipo y la
comunicacion asertiva, mantener la alternancia y/o trabajo en casa, mejorar sistemas informaticos,
ofrecer ayudas para conectividad a los empleados, limitar las responsabilidades /carga laboral con
el fin de asegurar que no se dedique tiempo de familia / libre al trabajo, planificar y ejecutar
actividades de bienestar y que mejoren el clima organizacional, realizar actividades ludicas con las
familias de los trabajadores, mantener y hacer seguimiento al cumplimiento de los protocolos de
bioseguridad

Igualmente, las estrategias a implementar por parte de las familias de los trabajadores para
enfrentar de manera adecuada el retorno a la oficina: Dedicacidn de tiempo de calidad a la
ejecucioén de actividades en familia que faciliten su integracion; mantener comunicacion y dialogo




permanente tanto entre los los miembros que conviven en el hogar como con los que no; fomentar
valores familiares como por ejemplo: tolerancia, empatia, respeto, sinceridad; establecer y espetar
espacios y tiempos para las actividades desarrolladas por cada uno de los miembros de la familia,
realizar la distribucion de responsabilidades y tareas del hogar entre todos los miembros de la
familia; restringir el uso de equipos tecnoldgicos durante las reuniones familiares

Recomendaciones:

Estrategias a mantener y/o implementar por parte de las empresas para mejorar la relacion de
los empleados con sus familias:

Continuar con la modalidad de teletrabajo y/o alternancia, con el fin de disminuir tiempos de
desplazamiento del personal

Establecer estrategias para determinar horarios flexibles de trabajo

Respetar los horarios laborales establecidos tanto en la presencialidad como en teletrabajo

Disefiar e implementar actividades de bienestar a todos los empleados, que incluyan la
participacion de sus familias

Realiza analisis de cargas laborales

Realizar implementacion y/o mejoras de los sistemas de informacidn con que cuenta la
empresa. lgualmente, dar apoyo econémico a los empleados para conectividad y pago
de servicios publicos.

Definir estrategias que mejoren la comunicacion al interior de la empresa

Estrategias a mantener y/o implementar por parte de las familias para mejorar la relacion y
comunicacion:

* Establecer tiempos especificos para realizar actividades en familia tanto en el interior de la
casa como en el exterior

* Mantener la comunicacion y el dialogo entre todos los miembros de la familia, que les
permita conocerse mejorar y tomar decisiones acertadas consensuadas. Igualmente,
mantener la comunicacion permanente ya sea presencia o virtual con los miembros de la
familia que no conviven en el mismo lugar.

» Fomentar valores familiares como la tolerancia, empatia, respeto, sinceridad

* Definir espacios y horarios de trabajo en el hogar, con el fin de asegurar que no se afecte el
desarrollo de las actividades de ninguno de los miembros de la familia

* Distribuir las actividades del hogar entre todos los miembros de la familia

* Disminuir el uso de la tecnologia en los momentos que se estan realizando actividades en
familia
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Planteamiento del problema

La pandemia generada a nivel mundial por el virus SARs-COV2, conllevo al
aislamiento con el fin de prevenir su contagio, por lo tanto, la mayoria de empresas tomaron
la decision de implementar el trabajo en casa, especialmente, aquellos que realizan
actividades de tipo administrativo.

El trabajo en casa trajo consigo algunas ventajas para los trabajadores como:
disminucion en los tiempos y costos de desplazamiento, disminucion en la exposicion al
riesgo publico, disminucion del estrés generado por el trafico y el uso de transporte pablico,
etc. Igualmente, generd mayor integracion y acercamiento de las familias, ya que todos sus
miembros debian convivir en un mismo espacio realizando diferentes actividades: laborales,
académicas, domésticas, recreativas, entre otras.

A pesar de las ventajas, también se generaron inconvenientes debido a que las familias,
especialmente en las que tienen hijos, no estaban acostumbradas a convivir en un mismo
espacio durante todo el dia y coordinar asertivamente los espacios, recursos y actividades a
desarrollar. En el caso de los padres de familia, se generaron cargas adicionales al trabajo
habitual como, por ejemplo: apoyo en las clases y tareas de los hijos, realizacion de trabajo
doméstico, mayor presion y carga laboral por parte de los empleadores ya que en muchas
ocasiones no se respetan los horarios de trabajo.

Para las organizaciones, el aislamiento también ha sido un reto, ya que han tenido que
“reinventarse” y ajustar todos sus procesos administrativos para que puedan ser ejecutados de
manera virtual, definir estrategias para controlar las actividades del trabajo en casa, coordinar
la logistica para que sus colaboradores puedan contar con los recursos necesarios para el
desarrollo de sus labores (equipos de computo, sistemas de informacién, acceso a internet,
capacitacion en uso de herramientas informaticas, etc), enfrentar la crisis econémica generada
por la pandemia, etc.

Actualmente con la alternancia en el ambito laboral y educativo, se busca mezclar la
virtualidad con la presencialidad, lo cual genera inconvenientes al no coincidir los horarios en
los que los integrantes de la familia deben que asistir de manera presencial a sus lugares de
trabajo o educativos.

Igualmente, aln se encuentra latente el riesgo de contagio del virus Covid-19, lo que
afecta emocionalmente a todos los miembros de la familia, generando algunas variaciones en

su comportamiento debido al miedo y la incertidumbre y deben replantearse cémo va a ser el



manejo del tiempo y como contrarrestar el impacto psicosocial que estas situaciones puedan
generar; por tal motivo se decide realizar un andlisis exhaustivo del tema.
Justificacion

Debido a la situacion actual de la pandemia del COVID-19 la economia se ha detenido
y el desempleo ha aumentado; es por esta razon que muchas empresas colombianas y
alrededor del mundo han recurrido al teletrabajo o al trabajo remoto (en casa), para tomar las
medidas necesarias de bioseguridad y evitar la propagacion de este virus entre sus empleados.
Este método de trabajo ha sido bastante efectivo ya que permite que los empleados sigan
trabajando y recibiendo ingresos. Esta coyuntura ha mostrado los beneficios que el trabajo
remoto puede tener para las empresas, para los trabajadores y en general para la sociedad:;
para algunos trabajadores las condiciones de trabajo remoto han traido un impacto positivo,
donde hay personas que se han visto beneficiadas ya que sus jornadas laborales han
mejorado, su tiempo en trancones ha disminuido e inclusive su tiempo personal ha aumentado
considerablemente; esto puede llevar a que en la nueva normalidad gran parte de los trabajos
se sigan desarrollando de manera remota, al menos parcialmente (Santillan-Marroquin,
Washington, 2020). Es pertinente nombrar dos aspectos que se ven afectados de forma
positiva en la vida de las personas durante la pandemia; en primer lugar el factor social, en
donde gracias al trabajo remoto se han logrado estructurar estrategias para mantener a flote
instituciones de diferentes sectores econémico, siendo estas pioneras en el uso de las tics,
para facilitar el trabajo y mantener el crecimiento econémico y la transferencia de
conocimiento a sus empleados. El segundo factor es el medio ambiental, en donde se
evidencia la mejoria en la calidad del aire, la reduccion de tiempos de desplazamiento de la
casa al trabajo y viceversa y con ello la reduccién de costos para la empresa y de tiempos
para los empleados (Pinto y Mufioz, 2020). Adicionalmente, varias empresas optaron por
dejar la modalidad de trabajo remoto como una opcidn “permanente” hasta nuevo aviso, ya
gue de este modo pueden proteger la salud de sus empleados y no los exponen al COVID-19
dentro de las instalaciones laborales. Por ello, en la relacion que hay entre el trabajo remoto y
el COVID-19 podemos ver diferentes beneficios que han permitido al pueblo confinado
continuar con sus vidas y sus tareas cotidianas con ayuda de las TICs; por ejemplo gracias al
trabajo remoto se evitd perder miles de empleos y con ello aumentar la tasa de desempleo en
el pais; ademas la economia a pesar de no funcionar en un 100% siguié moviéndose,
exigiendo a los trabajadores adaptarse a esa nueva realidad que la cuarentena y el covid-19 ha
traido consigo (Gandini Baute & Perciballi De Luca, 2020). Es asi como el confinamiento a
pesar de obligar a las personas a permanecer en casa lo que ha hecho es salvar muchas vidas



y gracias al trabajo remoto la economia de muchas familias ha podido mantenerse, quizas de
la misma forma que antes, en otros casos un poco disminuidas o en casos excepcionales se ha
visto aumentadas por diferentes factores que se presentaron a lo largo de la cuarentena (Pinto
y Mufioz, 2020). Por lo expuesto anteriormente, se puede decir que el trabajo remoto seguira
siendo un protagonista en las empresas a pesar de que termine el confinamiento, ya que se
han identificado varios beneficios que ha traido en términos laborales, ambientales,
personales, de produccion de conocimientos y habilidades que se pueden desarrollar desde
casa, ahorrando tiempo, dinero, espacio y evitando el impacto negativo en la salud de cada
uno de los trabajadores (Pinto y Mufioz, 2020).

Sin embargo, las dificultades reportadas por los trabajadores son la otra cara de la
moneda, ya que hay individuos que han sufrido situaciones de estrés porque deben mezclar su
vida personal con su vida laboral, debido a que las empresas (asi sus empleados se encuentren
desde la modalidad de trabajo remoto) siguen exigiendo a sus empleados cumplir con los
objetivos que se les han asignado. Asi mismo algunos trabajadores reportan un aumento
significativo en la carga laboral en comparacion a la que se tenia cuando el trabajo se
desempefiaba de forma presencial (Hawkins, 2020). Adicionalmente, es importante resaltar
que algunas empresas no estaban preparadas para esta situacion y es por esto que los
empleados no cuentan con los recursos 0 materiales necesarios para realizar el trabajo de
manera adecuada (para evitar por ejemplo riesgos ergonémicos); ademas durante la
emergencia sanitaria hay trabajadores que no cuentan con la cobertura de salud y de
seguridad social. Asi mismo, otra complicacién que se les presenta a los empleados son los
riesgos laborales que pueden suceder desde casa y la incertidumbre sobre las
responsabilidades con las que realmente deben cumplir (Chavez, 2020). Ahora bien, durante
esta nueva modalidad de trabajo remoto, los empleados se han encontrado con nuevos
desafios y deben comprender que al estar trabajando desde casa se pueden presentar impactos
tanto en la vida laboral como en la vida personal; esto se debe a que las exigencias laborales
han aumentado, dejando como consecuencia que los tiempos libres o los que se suelen
dedicar al hogar o a la familia se limiten o se vuelvan inexistentes por ese aumento en la
carga laboral. Las exigentes cargas laborales logran un cierto control de la empresa sobre el
empleado, ya que limita el tiempo que se le dedica a la vida personal, y lastimosamente esto
ocasiona que “aumenten los niveles de estrés, irritabilidad, insomnio, niveles de angustia y en
general problemas en la salud” (Hawkins, 2020).

En relacion con lo anterior, se puede decir que se derivan situaciones de estrés que se

relacionan con las actividades laborales que se realizan desde el hogar y se pueden presentar
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consecuencias mas criticas si no se manejan de manera adecuada. Es de gran importancia que
tanto las empresas como el gobierno se asesoren para asi minimizar o prevenir aquellos
efectos negativos que pueden presentar los empleados durante el trabajo remoto (Bartoll &
Ramos, 2020).

Por ello es que las empresas deben estar mas presentes y pendientes de sus empleados
durante la situacion de trabajo remoto, ya que hay poca inversion por parte de los
empleadores en cuanto a ofrecerle los recursos necesarios para que sus trabajadores logren
desarrollar su trabajo de manera adecuada, garantizandoles que el balance entre la vida
laboral y la vida personal no se afecte, para evitar consecuencias en la salud fisica y
psicoldgica. Son pocas las empresas que se han encargado de dotar de manera adecuada a los
empleados, a través de recursos necesarios para desempefiar su labor; por otro lado, existen
los trabajadores que no reciben apoyo por parte de sus respectivas empresas, derivando
consigo la busqueda de recursos que tengan en su hogar para hacer mas llevadera su labor
(Hawkins, 2020).

De la misma forma, la flexibilidad de las condiciones laborales tomé prioridad,
teniendo en cuenta que los estereotipos de trabajo han cambiado, dado que las tareas del
trabajo y las labores del hogar se deben realizar de forma simultanea. Esta situacion es mas
critica generalmente en personas que tienen familias en donde hay hijos pequefios que
necesitan compafiia y ayuda para realizar sus actividades del dia a dia (Bartoll & Ramos,
2020).

De esta forma, se evidencia que aun faltan muchos aspectos por regular y tener claro
para poner en marcha un cambio masivo de trabajadores presenciales a trabajadores en casa,
que realicen las tareas y el cumplimiento de objetivos que antes se hacian en un solo lugar
(presencialmente) a realizarlos desde cualquier parte del mundo llegando a la obtencion de
los mismos resultados.

Resumiendo lo planteado, estas dificultades muestran la necesidad de profundizar en el
impacto que esta nueva realidad puede tener en los trabajadores, en particular, el impacto de
la interaccion de la vida familiar y la vida laboral. Al ser el trabajo remoto una realidad
novedosa y al mismo tiempo generalizada en muchas organizaciones durante la pandemiay
considerando que esta modalidad de trabajo seguramente se impondra en la “nueva
normalidad”, es importante seguir profundizando en los impactos que esta forma de trabajo
tiene en los trabajadores. Estudios como este buscan generar evidencias para que desde las
organizaciones y desde el Estado se disefien politicas y regulaciones que aseguren unas
mejores condiciones para los trabajadores y sus familias.
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Pregunta de investigacion
¢Cudl es la incidencia en las familias por el retorno a los lugares de trabajo de las
personas que realizan actividades administrativas desde casa durante el tiempo de pandemia
Covid-19?

Objetivos

Objetivo general
Analizar la incidencia que genera en las familias el retorno a la oficina en la “Nueva
normalidad” en las personas que realizan actividades administrativas por trabajo en casa

durante tiempo de pandemia Covid-19.

Objetivos especificos
e Determinar y evaluar los aspectos que tienen afectacion en el contexto familiar y
laborar respecto al retorno a los lugares de trabajo.
e  Establecer las estrategias a implementar por parte de las familias de los trabajadores
para enfrentar de manera adecuada el retorno a la oficina.
e  Establecer las estrategias a implementar por parte de las empresas para enfrentar de

manera adecuada el retorno a la oficina.

Marco Referencial

En Colombia el presidente Ivan Duque expidio el decreto 457 el 22 de marzo de 2020
en donde se informa que el pais entra en confinamiento preventivo obligatorio, el cual inici6
el 25 de marzo de 2020. En éste decreto se comunican las instrucciones del manejo que se le
va a dar a la pandemia, las empresas tuvieron que adecuar su trabajo para que los empleados
que realizan actividades administrativas pudieran trabajar desde la virtualidad con base en la
Ley 1221 del 2008 y el decreto 884 del 2012; sin embargo la modalidad de trabajo con la que
se ha trabajado en tiempo de pandemia no logra cumplir con lo establecido en la legislacion
del teletrabajo debido a que no hay un estudio de puestos de trabajo, ni las condiciones ni
recursos estipulados para tal fin; por tal motivo el 24 de marzo del 2021 el gobierno aprob6 el
proyecto de Ley 352 de 2020 en Senado y 429 de 2020 en Camara para garantizar las

condiciones de trabajo en casa para los empleados que trabajan bajo esta modalidad.
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Durante la temporada de confinamiento diferentes estudios a nivel mundial han
identificado varios aspectos psicoldgicos que algunas personas han presentado como estados
de depresion, ansiedad, trastornos del suefio, trastornos somaticos, entre otros aspectos
debido al efecto de incertidumbre con el que se vive, lo cual puede generar grandes impactos
a corto, mediano y largo plazo de acuerdo a su entorno, la edad, su nacleo familiar, qué tan
cercano se haya involucrado con el Covid-19, si ha tenido personas cercanas con la
enfermedad y las consecuencias que han tenido, entre otros aspectos.

En Colombia a pesar, que se han presentado algunos picos y se espera que continle
fluctuando el indice de contagios durante el afio 2021 debido a la mutacion del virus y el
porcentaje de personas que se vayan vacunando de acuerdo a lo establecido en el Plan
nacional de vacunacion establecido por el Ministerio de salud, paulatinamente se ha venido
incrementando la productividad y muchas empresas ya estan trabajando con el modelo de la
alternancia, lo que conlleva a que las familias acudan a sus sitios de trabajo y estudio,
generando un impacto emocional respecto a los diferentes aspectos que se encuentran
relacionados con la movilizacion, la alimentacion, el tiempo disponible para las familias y
compartir ciertas actividades que se realizaron de manera conjunta con los diferentes
miembros de la familia, mas el temor a salir teniendo adn el riesgo de poderse contagiar y a
los integrantes de la familia y comparieros de trabajo, entre otros aspectos; motivo por el cual
se considera pertinente realizar un andlisis respecto a los factores que afectan a las familias,
su impacto psicosocial y salud mental para poder determinar las diferentes estrategias y
programas que las empresas puedan generar para reducir el impacto que éstas situaciones

pueden generar en sus empleados.

Antecedentes investigativos

Desde hace mas de 10 afios, los paises a nivel mundial han desarrollado diferentes
estructuras para el modelo de teletrabajo, lo cual a través de diferentes estudios que se han
realizado a nivel mundial sirve para reducir la movilidad sobre todo en ciudades que
presentan un alto nivel trafico vehicular y ademas sirve para mejorar la calidad de los
trabajadores y sus familias; en Colombia desde el afio 2012 a través del decreto 884, se
establecieron las condiciones de trabajo para las personas que realizan el trabajo en casa bajo
esta modalidad, sin embargo, en el afio 2020 llego la pandemia con el Covid-19 y a la gran
mayoria de empresas les tocd implementar este modelo de trabajo para las personas que

realizan actividades administrativas.
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A pesar, que desde hace 8 afios algunas empresas se venian preparando para esta modalidad,
muchas tuvieron que improvisar.

Ya ha pasado un afio desde que a nivel mundial se tuvo que entrar en confinamiento y esto
genero un impacto debido a la incertidumbre en la que se vive, ahora con la llegada de las
vacunas se esta hablando de la alternancia y volver a la presencialidad; muchas empresas se
estan preparando para retornar a los puestos de trabajo, sin embargo, hay que realizar un
andlisis psicosocial de los efectos que ha dejado esta situacion en los trabajadores, y como se
deben preparar para las consecuencias de las mismas de acuerdo a lo relacionado en las
siguientes investigaciones:

En la investigacion realizada por Stephanie Leib Rivera Cabezas (2014) de Percepcion
de la experiencia de colaboradores que trabajan desde casa (home office), relaciona como
trabajar en casa permite que se tener flexibilidad en el horario de trabajo, optimizar el tiempo
para realizar actividades de estudio, mejorar el nivel de profesional, tener mas disciplina, y
asignar determinados espacios para actividades personales y familiares. Otros aspectos que
resalta es la mejoria del ambiente de trabajo y los beneficios financieros de ambas partes
(empresa y empleados) que se podrian ver representados por el ahorro del transporte tanto en
dinero como en tiempo de desplazamientos, y obtener una mayor productividad.

Al trabajar en linea, no importa desde que lugar del pais o del mundo esté ubicado el
trabajador, lo cual permite mejorar los procesos de seleccion y obtener mejores ofertas
labores y a las empresas les favorece tener perfiles de cargo mas competentes.

Dentro de las ventajas que resalta la investigacion esta la eficiencia y la eficacia del trabajo
realizado por la optimizacion de tiempos, evita el acoso laboral y tener relaciones laborales
poco agradables o indeseadas, y la reorganizacién de las actividades de acuerdo al grado de
importancia y la urgencia.

En las desventajas se encuentra la falta de disciplina que algunas personas pueden tener y al
no estar monitoreado en el tiempo de trabajo, puede afectar los resultados esperados; otro
factor es que no todas las personas se pueden sentir comodas por el dinamismo de sus
familias o su entorno y el factor mas importante es la desvinculacion de la vida profesional y
familiar.

En la investigacion realizada por Carlos Orlando Ardila (2015) de Analisis de impacto
del teletrabajo en los resultados de gestion de las organizaciones, hacen un comparativo del
modelo de trabajo convencional y el teletrabajo, en donde en el modelo de trabajo
convencional esta estructurado por un jefe que mantiene supervisando las actividades de sus

trabajadores y en el modelo del teletrabajo su estructura se basa en el trabajo a distancia con
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herramientas tecnoldgicas que apoyan en el cumplimiento de los objetivos y metas
planteadas.

Figura 1. Estructura de trabajo convencional.
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Figura 2. Estructura de teletrabajo.
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En esta investigacion también relacionan que para el afio 2015 a nivel mundial el 37,2%
de las empresas trabajaba a distancia, y relaciona el porcentaje que hay de tele-trabajadores
en paises como Espafia con una participacion del 26%, en el resto de Europa el 35%, en
Argentina el 45% trabaja desde casa como minimo una vez por semana, en India mas de la
mitad trabaja desde casa, en Indonecia un 34%, en México un 58% trabaja al menos una vez
por semana y un 6% trabaja completamente desde casa, Brasil un 28% minimo una vez por
semana y un 6% completamente desde casa, Francia y Alemania llegan a un 12% minimo una
vez por semanay el 1% completamente en casa; y en Estados Unidos un 26% trabaja
ocasionalmente desde casa, un 4% completamente en casa pero un 40% de éstos empleados
pide trabajar desde la oficina.

Figura 3. Teletrabajo en Colombia en el afio 2015
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En la investigacion realizada por Luisa Fernanda Ortega Vargas (2017) de Teletrabajo:
Una opcion para la mejora de los beneficios de las organizaciones y de los empleados, hacen
referencia a la evolucion y el crecimiento del teletrabajo en Colombia. Desde el afio 2012 que
salio el decreto hasta el 2016 tuvo un incremento del 146% debido a que identificaron que
esta modalidad incrementa la productividad, reduce los costos y ausentismos de los
empleados; respecto a sectores econdmicos, el sector de las empresas de servicios tiene el
porcentaje mas representativo del 60%.

Figura 4. Andlisis de crecimiento del Teletrabajo por sector
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Las actividades y areas que se ajustan facilmente para trabajar en teletrabajo son:
Coordinacion de proyectos, estudios o investigaciones, identificacion y establecimiento de
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contactos, elaboracion de informes, seguimientos de procesos, asesoramiento, actividades
administrativas y financieras, actividades comerciales y de ventas.

Las actividades que no se les facilitan esta modalidad son: atencion al pablico, entes de
control, gestion documental, servicios generales, conduccion, actividades de produccion.
Para resaltar en esta investigacion relacionan el perfil y las competencias o caracteristicas que
deben tener este tipo de empleados para trabajar en esta modalidad, se comprueba que la
reduccion de dinero en desplazamientos es del 49% y se mejoran las condiciones de salud en
un 33% por reduccion de estrés derivado de los desplazamientos, gastos asociados y demas
actividades de cuidado fisico y mejoramiento de los lazos familiares por tener mayor
presencia fisica en el hogar.

En el articulo de Claudia Patricia Aquije Nifio de Guzméan de Home office como
estrategia para la motivacion y eficiencia organizacional (2018), relacionan que las personas
son el mayor capital de las organizaciones y si se encuentran en un ambiente feliz, trabajan
con altos niveles de eficiencia, por tal motivo consideran que el trabajo en casa se puede
utilizar como estrategia de negocio para mejorar la eficiencia y la motivacion de la
organizacion, este autor menciona que se debe buscar un equilibrio entre la vida laboral y la
personal mejorando la calidad de vida.

En el Ensayo: el teletrabajo en tiempos de covid-19 de Derly Carolina Rodriguez
Martin y de Mayra Lizeth Pardo Diaz (2020), refleja la situacion de las empresas y cdmo se
han acomodado a las situaciones presentadas por la pandemia del Covid-19, muchas personas
aprendieron a trabajar remotamente, y esta situacion ha hecho que las empresas aprendan de
esta modalidad de trabajo, se hayan restructurado, hayan mejorado su planeacion estratégica
y hayan mejorado sus canales de comunicacion.

Otra de las cosas positivas que trajo esta situacion, es la contratacion de personas con
limitaciones, las cuales han demostrado que pueden realizar las mismas actividades
administrativas con un buen desempefio.

En la investigacion realizada por Paola Echeverri y Elber Espitia de Afectaciones
derivadas del trabajo reorganizado por la pandemia del covid-19 sobre la calidad de vida
laboral percibida por un grupo de trabajadores de una empresa del sector petrolero en
Colombia (2020), tratan los dos objetivos que las empresas han trabajado durante la
pandemia del Covid-19: el primero consiste en asegurar la salud de los empleadores, l0s
trabajadores y sus familias, minimizando el riesgo de contagio y evitando la propagacion del
virus; El segundo consiste en la estimulacion de la economia a través de la situacion que se

vive a nivel mundial y las condiciones de los trabajadores. Durante este periodo se generaron
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varios decretos para respaldar los empleos formales, sin embargo, los empleos informales en
Colombia que corresponden al 53% de los empleos del pais, no recibieron ningun tipo de
ayuda afectando ain mas la economia del pais. Los diferentes entes sindicales, de legislacion
laboral y de riesgos han analizado el impacto que se ha venido generando en las empresas y
han analizado los diferentes decretos y resoluciones que el gobierno ha generado, sin
embargo, no han sido suficientes para regular todos los enfoques que se han venido
presentando para la modalidad de trabajo en casa y las condiciones de los trabajadores.

En la publicacién del Grupo BID Mejorando vidas, Como superar el golpe e ir mas
alla: el trabajo después de la COVID-19 (2020), hacen un analisis de como se afecta
América latina y el caribe con la pandemia, y relacionan que deben trabajar en equipo los
trabajadores, las empresas y el gobierno para tratar de mantener el empleo y la economia de
los paises. Si no se fortalece el servicio publico de empleo, el trabajo con calidad y la
proteccidn social, es imposible que los paises puedan superar la crisis y apostarle a un futuro
mejor.

En el informe de CDC Centros para el control y la prevencion de enfermedades, Vuelta
al trabajo (2021), relacionan los cuestionamientos que se deben relacionar para analizar el
retorno al trabajo y que hacer en caso que surjan contagios en su nacleo familiar, con
personas cercanas 0 compafieros de trabajo.

Hacen las recomendaciones para protegerse y proteger a los demas en el lugar de trabajo de
manera detallada respecto a los siguientes aspectos: Quédese en casa Si es necesario en caso
de los sintomas, monitoree su salud, use mascarilla, distancia social en espacios compartidos,
lavese las manos frecuentemente, clbrase la nariz y la boca al toser y estornudar, evite
compartir objetos y equipos, limpie y desinfecte a menudo las superficies y los objetos que se
tocan frecuentemente. Es necesario tener en cuentas estas recomendaciones las cuales se
deben ampliar de acuerdo a los protocolos de bioseguridad establecidos y avalados por el
gobierno para que las empresas puedan retornar a laborar en la presencialidad.

El director de WeWork Sandeep Mathrani en la publicacion de Trabajo desde la
oficina: el regreso a la normalidad (2020) hace un analisis de como sera la nueva normalidad
después de la llegada de las vacunas. Los primeros ocho meses el autocuidado fue
fundamental, pero es evidente que muchas personas anhelan la interaccion fisica, por tal
motivo se presentaron reuniones riesgosas 1o que genero un nuevo pico de contagios; motivo
por el cual se debe buscar un equilibrio entre el cuidado y el contacto con las demas personas.
A través de un estudio realizado por WeWork el 12% de las personas entrevistadas quiere
continuar trabajando desde la casa y los demas trabajadores quiere retornar a la oficina tres o
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mas dias a la semana y de esas personas se demostrd una mejora del 40% en la moral del

retorno a la oficina de uno a cinco dias a la semana.

En el estudio realizado por Oracle y Workplace Intelligence entre més de 12.000

colaboradores, que realizan actividades administrativas, el 78 % de los participantes indicé

que la pandemia habia afectado negativamente su salud mental.

En el informe realizado por Andrade Mayorca, Maria Fernanda Campo Vanegas,

Daniela Diaz Botero, Valentina Florez Gutiérrez, Dahiana Erlinda. Mayorca Bonilla, Laura

Daniela Ortiz Umarfia, Maria Alejandra Ramirez Calderon, Stephani Ruiz Hidalgo, Cindy

Viviana Santos Mufioz, Stefania Santofinio Vega, Andrés Camilo. Yosa Trujillo, Paola

Andrea; respecto a Descripcion de las caracteristicas psicologicas relacionadas con la salud

mental en la situacién de emergencia de salud publica originada por el COVID-19 (2020),

analizan como se ha afectado la salud mental en las personas. Los principales sintomas de las

afectaciones son: Ansiedad, depresion y estrés postraumatico; algunas de estas afectaciones

estan relacionados los factores genéticos que pueden llegar a recurrir a tratamientos

medicados y factores psicosociales, los cuales se deben manejar de acuerdo al aspecto que se

encuentre mas relacionado a nivel individual, familiar, colectivo o ambiental.

En los estudios realizados se ha encontrado un 70% de personas han llegado a situaciones

criticas hasta llegar a estados de trastorno psicotico; algunos de estos trastornos estan

relacionados con situaciones de depresion y angustia, cefaleas, insomnio, sensacion de

nervios y aburrimiento, emocién de tristeza y apatia y un aumento en el consumo de alcohol.
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Carta magna o Carta
Fundamental, es la ley maximay
suprema de un pais o estado. En
ella se especifican los principales
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participantes, y define la
estructura y organizacion del
Estado

RELEVANCIA CON LA
INVESTIGACION

En el Articulo 2 establece que las
autoridades de la Republica estan
instituidas para proteger a todas
las personas residentes en
Colombia, en su vida, honra,
bienes, creencias y demas
derechos y libertades, y para

asegurar el cumplimiento los
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deberes sociales del y los
particulares.

Ley 1751 de 2015 | Regula el derecho fundamental a | En su Articulo 5 establece que el

2015 la Salud Estado es responsable de respetar,
proteger y garantizar el goce
efectivo del derecho fundamental
a la salud, y sefiala
Articulo 10, como deberes de las
personas frente al derecho
fundamental, los de "propender
por su autocuidado, el de su
familia y el de su comunidad" y el
de "actuar de manera solidaria
ante situaciones que pongan en

peligro la vida y la salud de las

personas
Ley 1221 de 2008 = Establece el reconocimiento del Reconoce el Teletrabajo en
2008 Teletrabajo en Colombia como Colombia como modalidad

modalidad laboral en sus formas | laboral
de aplicacion, las bases para la
generacion de una politica pablica
de fomento al teletrabajo y una
politica publica de teletrabajo
para la poblacién vulnerable. Crea
la Red Nacional de Fomento al
Teletrabajo, con el fin de
promover y difundir esta practica
en el pais e incluye las garantias
laborales, sindicales y de
seguridad social para los
Teletrabajadores.


http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3703.html
http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3703.html

Decreto 884 de
2012

Resolucion
2886 de 2012

2012

2012

Decreto 1072 de | 2015

2015

Resolucion 312
de 2019

2019

Especifica las condiciones
laborales que rigen el teletrabajo
en relacion de dependencia, las
relaciones entre empleadores y
Teletrabajadores, las obligaciones
para entidades publicas y
privadas, las ARLs y la Red de
Fomento para el teletrabajo. Asi
mismo establece los principios de
voluntariedad, igualdad y
reversibilidad que aplican para el
modelo

Define las entidades que hacen
parte de la Red de Fomento del
Teletrabajo y las obligaciones que
les compete.

Decreto Unico Sector Trabajo —

Capitulo 5 Teletrabajo

Por la cual se definen los
Estdndares Minimos del Sistema
de Gestion de. Seguridad y Salud
en el Trabajo SG-SST
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Especifica las condiciones
laborales que rigen el teletrabajo
en Colombia

Establece las entidades que hacen
parte de la Red de Fomento del
Teletrabajo

Establece las condiciones
laborales especiales del teletrabajo
que rigen las relaciones entre
empleadores y teletrabajadores y
que se desarrolle en el sector
publico y privado en relacion de
dependencia.

Los Estandares Minimos
corresponden al conjunto de
normas, requisitos y
procedimientos de obligatorio
cumplimiento de los empleadores
y contratantes, mediante los
cuales establecen, verifican y
controlan las condiciones basicas
de capacidad técnico-

administrativa y de suficiente


http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3638.html
http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-3638.html
http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-4290.html
http://www.mintic.gov.co/portal/604/w3-article-4290.html

Resolucion 385
de 2020

Decreto 676 de
2020

Circular 030 de
2020

Circular 26 de
2020

2020

2020

2020

2020

El Ministerio de Salud y
Proteccion Social decretd la
emergencia sanitaria en todo el
territorio nacional, con el fin de
prevenir y controlar la
propagacion del Covid-19 en el
territorio nacional y mitigar sus
efectos.

Se incluyen como enfermedad
laboral directa el Asbestosis,
Silicosis, Neumoconiosis del

minero de carbdn, Mesotelioma
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patrimonial y financiera
indispensable para el
funcionamiento, ejercicio y
desarrollo de actividades en el
Sistema de Gestion de SST

Se decretd la emergencia sanitaria

en todo el territorio nacional

Se incluyo como enfermedad
laboral el Covid-19

maligno por exposicion a asbesto,
Covid-19 virus identificado,
Covid-19 virus no identificado, se
incluye obligacion de suministrar
a los contratistas, los elementos

de proteccion personal necesarios

para ejecutar la actividad
contratada y otras disposiciones.
Aclara los temas sobre el trabajo
remoto o a distancia en los
mayores de 60 afos.

Establece las directrices para la
promocion de la convivenciay el
cuidado de la salud mental
durante la emergencia sanitaria
del Covid-19.

Establece trabajo remoto para
mayores de 60 afios

Establece directrices para la
promocion de la convivenciay el
cuidado de la salud mental
durante la emergencia sanitaria
del Covid-19


https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20676%20DEL%2019%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRETO%20676%20DEL%2019%20DE%20MAYO%20DE%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Circular%20No.%2030%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Circular%20No.%2030%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Circular%20No.%2026%20de%202020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/Normatividad_Nuevo/Circular%20No.%2026%20de%202020.pdf

Circular 033 de
2020

Circular 021 de
2020

Resolucion 777
De 2021

Ley 2088 de
2021

2020

2020

2021

2021

Establece nuevas medidas de
proteccion al empleo en la fase de
mitigacion del nuevo Coronavirus
Covid-19, en lo referente con
licencia remunerada
compensable, modificacion de la
jornada laboral y concertacion del
salario, modificacion o
suspension de beneficios
extralegales, beneficios
convencionales y otras
disposiciones.

Define las medidas de proteccion
al empleo con ocasion de la fase
de contencion del Coronavirus
Covid-19 en donde publica los
mecanismos tales como: trabajo
en casa, teletrabajo, jornada
laboral flexible, vacaciones
anuales, anticipadas y colectivas,
permisos remunerados, salario sin
prestacion del servicio y otras
disposiciones.

Define los criterios y condiciones
para el desarrollo de las
actividades economicas, sociales
y del Estado y adopta el protocolo
de bioseguridad para la ejecucion
de estas

Regula la habilitacion del trabajo
en casa como una forma de
prestacion del servicio en

situaciones ocasionales,
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Establece medidas de proteccion
al empleo en la fase de mitigacion
del nuevo Coronavirus Covid-19

Establece las medidas de
proteccion al empleo con ocasion
de la fase de contencion del
Coronavirus Covid-19 en donde
publica los mecanismos tales
como: trabajo en casa, teletrabajo,
jornada laboral flexible, etc.

Establece el protocolo general de
bioseguridad para hacer
mitigacion, control y realizacion
del adecuado manejo de la
pandemia del Coronavirus Covid-
19.

Establece los lineamientos para
que los trabajadores, que
usualmente estaban en las

oficinas, pero ahora estan desde la


https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/0033_compressed.pdf/18cbf638-53af-73b1-c2c3-fcd8d52d0419?t=1587160269891
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/0033_compressed.pdf/18cbf638-53af-73b1-c2c3-fcd8d52d0419?t=1587160269891
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/Circular+0021.pdf/8049a852-e8b0-b5e7-05d3-8da3943c0879?t=1584464523596
https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/Circular+0021.pdf/8049a852-e8b0-b5e7-05d3-8da3943c0879?t=1584464523596
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excepcionales o especiales, que se | casa por la pandemia, tengan

presenten en el marco de una

relacion laboral, legal y

reglamentaria con el Estado o con

el sector privado, sin que conlleve

variacion de las condiciones
laborales establecidas o pactadas
al inicio de la relacion laboral.
Por la cual se prorroga la
emergencia sanitaria por el
coronavirus COVID-19

Marco conceptual

mayores garantias y herramientas.

Se extiende hasta el 30 de
noviembre de 2021 la emergencia
sanitaria en todo el territorio
nacional con el objetivo de
prevenir y controlar la
propagacion del covid-19 y
mitigar sus efectos, ordenando a
la ciudadania mantener las
medidas de autocuidado y de
bioseguridad establecidas por el
Ministerio de Salud, asi como
adelantar el plan de vacunacion de
acuerdo con las fases y etapas

previstas

Ausentismo: Relacion total de horas perdidas por ausencias en la jornada laboral

establecida por el empleador. (Gerencie.com 2014).

Calidad de Vida: Medida compuesta de bienestar fisico, mental y social, tal como la

percibe cada individuo y cada grupo, y de felicidad, satisfaccion y recompensa (Levi &
Andersson, 1980).

Coronavirus: Los coronavirus son una extensa familia de virus que causan infecciones

respiratorias que pueden ir desde el resfriado comun hasta enfermedades mas graves como el

sindrome respiratorio de Oriente Medio (MERS) y el sindrome respiratorio agudo severo

(SRAS). (https://coronaviruscolombia.gov.co)
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Covid-19: EI COVID-19 es la enfermedad infecciosa causada por el coronavirus que
se ha descubierto mas recientemente. Tanto el nuevo virus como la enfermedad eran
desconocidos antes de que estallara el brote en Wuhan (China) en diciembre de 2019.
(https://coronaviruscolombia.gov.co)

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de lago para obtener un efecto
determinado. (RAE 2002)

Emergencia de Salud Pablica: Reglamento Sanitario Internacional (2005), o RSI
(2005), establece la figura de la Emergencia de Salud Publica de Importancia Internacional
(ESPII), ante eventos extraordinarios que se determine que constituyen un riesgo para la
salud publica de otros Estados a causa de la propagacion internacional de una enfermedad, y
podrian exigir una respuesta internacional coordinada. (https://www.salud.gob.ec)

Una emergencia internacional se declara en casos de una enfermedad “grave, repentina,
inusual o inesperada”; que tiene implicaciones para la salud publica mas alla del Estado
afectado; y puede requerir una accién internacional inmediata.

Estrés laboral: es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones
laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su
capacidad para afrontar la situacion (Organizacion Mundial de la Salud — OMS)

Familia: Grupo de personas emparentadas entre si que viven juntas. (RAE 2020)

Productividad: Relacidon entre lo producido y los medios empleados como mano de
obra, materiales, energia, etc. (RAE 2002).

Protocolo de bioseguridad: es un conjunto de normas y medidas de proteccion
personal, de autocuidado y de proteccion hacia las demas personas, que deben ser aplicadas
en diferentes actividades que se realizan en la vida cotidiana, en el ambiente laboral, escolar,
etc., que se formulan con base en los riesgos de exposicion a un determinado agente
infeccioso y, que estan orientados a minimizar los factores que pueden generar la exposicion
al agente y su transmision (Ministerio de Salud, Colombia)

Riesgo psicosocial: Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el
disefio, la organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del
trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos, como el
estrés laboral, el agotamiento o la depresién (Ohsas)

Salud mental: un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente
la ausencia de afecciones o enfermedades (Organizacion Mundial de la Salud — OMS)

Sobrecarga laboral: la consecuencia de designar funciones adicionales al trabajador
de forma excesiva, desproporcionada y constante. El trabajador no se siente estimulado,
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realizando un trabajo de peor calidad y viendo afectada su salud. (Gil-Monte, P. R., Garcia-
Juesas, J. A., & Hernandez, M. C. (2008))

Teletrabajo: Una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de
actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las
tecnologias de la informacién y comunicacién -TIC- para el contacto entre el trabajador y la
empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo.
(Articulo 2, Ley 1221 de 2008).

Trabajo en casa: Se entiende como trabajo en casa la habilitacion al servidor pablico o
trabajador del sector privado para desempefiar transitoriamente sus funciones o actividades
laborales por fuera del sitio donde habitualmente las realiza, sin modificar la naturaleza del
contrato o relacion laboral respectiva, cuando se presenten circunstancias ocasionales,
excepcionales o especiales, privilegiando el uso de las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones ((Ministerio de Trabajo, Colombia)

Marco Teorico

Cuando hablamos de conciliacion familia-trabajo nos referimos al equilibrio o armonia
entre la vida familiar y la vida laboral. No cabe duda de que estas dos facetas de nuestra vida
nos ocupan la mayor parte del tiempo. Teniendo en cuenta una jornada laboral estandar, la
mayor parte del tiempo en los dias laborables lo pasamos en nuestro trabajo. Ademas,
dependiendo del trabajo que se tenga y del puesto que se ocupe, no es extrafio salir del trabajo
y llevarse los problemas a casa, siendo dificil en ocasiones desconectar del mismo. Resulta
facil entender, pues, lo dificil que puede resultar muchas veces el logro de una integracion
equilibrada entre la vida familiar y laboral. Algunas veces incluso acaban por ser
incompatibles y aquellas personas para las que el trabajo es algo primordial y muestran una
gran dedicacion al mismo, acaban por no tener vida familiar o viceversa. En muchos casos se
produce un conflicto que puede acabar desembocando inevitablemente en problemas de
salud.

A lo largo de las tltimas décadas ha ido aumentando el nimero de personas que
compaginan las responsabilidades familiares y laborales. Las familias donde tanto el padre
como la madre asumen cargas laborales y al mismo tiempo se dedican al cuidado de los hijos
son cada vez mas frecuentes. Tampoco es extrafio observar padres 0 madres solteros que
tienen que asumir ellos solos el cuidado de sus nifios. Asimismo, la mujer actual piensa mas

en su carrera profesional que hace unos afios, donde el hombre era el principal proveedor de
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ingresos en la familia, y como consecuencia hay muchas mas mujeres trabajadoras y
emprendedoras.

Todo ello hace que tanto hombres y mujeres, como la sociedad en general, tengan que
ir adaptdndose a una realidad cambiante, en la que se tengan en cuenta las necesidades de
unos y otros y los efectos negativos que puede tener el desequilibrio de roles tanto para la
satisfaccion personal como laboral, asi como los costes que puede suponer para las
organizaciones, que en mayor o menor medida, tienen empleados con cargas familiares. Esta
realidad social ha provocado la aparicion de diferentes legislaciones europeas, entre las
cuales se encuentra la espafiola (Ley de Conciliacion de la vida familiar y laboral, 1999), que
aunque ya hace mas de 10 afios de su aparicién, se encuentra todavia por debajo de otros
paises europeos referentes en materia de conciliacién, como Alemania, Suecia 0 Noruega.

En adelante, se cita el concepto de conflicto trabajo-familia, asi como sus antecedentes

y consecuentes y los trabajos de investigacion que se han llevado a cabo al respecto.

Conflicto Trabajo-Familia

El conflicto trabajo-familia ha sido definido predominantemente como un conflicto
inter-rol en el que las presiones provenientes de los dominios del trabajo y la familia resultan
incompatibles. De esta manera, Kahn y colaboradores (1964) lo definen como una forma de
conflicto en la que la presion de los roles que se asumen en el trabajo y la familia son, de
alguna forma, mutuamente incompatibles. Por otro lado, para Greenhaus y Beutell (1985) el
conflicto trabajo-familia es una friccion que se produce entre las presiones ejercidas por el
trabajo y por la familia, llegando a ser, en algunos aspectos, incompatibles. Estos autores
identificaron tres tipos de conflicto: uno basado en el tiempo, otro que se origina en la tensién
y el agotamiento y por ultimo un tercer conflicto relacionado con la existencia de conductas y
expectativas incompatibles. La mayor parte de la investigacion se ha basado en la teoria de
los roles, que sugiere que el conflicto tiene lugar cuando los individuos desempefian multiples
roles que son incompatibles (Katz & Kahn, 1978).

Hay muchas personas que teniendo multiples roles no experimentan ningun tipo de
conflicto, mientras que otras experimentan una gran tension. Gutek et al. (1991) y Frone et al.
(1992) pusieron de relieve que el conflicto puede darse en dos direcciones que son
relativamente independientes y que actlan de diferente manera. Por un lado, el conflicto
trabajo-familia (el trabajo interfiere en la familia), y por otro el conflicto familia-trabajo (la
familia interfiere en el trabajo). Se trataria por tanto de dos constructos diferentes con causas

y consecuencias independientes. En este sentido, la investigacién ha mostrado como el
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conflicto trabajo-familia esta primariamente causado por estresores laborales y tiene
consecuencias afectivas y conductuales relacionadas con la familia, mientras que el conflicto
familia-trabajo estaria causado por estresores y caracteristicas familiares, teniendo
consecuencias relacionadas con el trabajo.

En términos generales la relacion entre el trabajo y la familia se podria describir a
través de varios modelos (Zedeck y Mossier ,1990):

-Modelo de desbordamiento, o teoria del spillover (Piotrkowski, 1978): todo aquello
que ocurra en una dimension afectara a la otra. Se sugiere que trabajo y familia se superponen
entre si y que las experiencias y los estados afectivos que una persona experimenta se
extienden de un dominio al otro, pudiendo influenciarse y “desbordarse” de esta manera los
dominios laboral y familiar mutuamente entre si.

-Modelo de compensacidn: en este caso las experiencias de una persona en el trabajo o
en la familia se ven compensadas o equilibradas de una dimensién a otra.

-Modelo de segmentacion: desde este modelo se defiende que la familia y el trabajo son
dos campos totalmente distintos e independientes, de manera que los éxitos o fracasos en una
dimensioén no influyen en la otra.

-Modelo instrumental: sugiere que uno de los dos ambitos es el fundamental para
conseguir ciertos logros y la satisfaccion en el otro.

-Modelo o teoria del conflicto (Greenhaus y Beutell, 1985): el trabajo y la familia en
este caso son dos ambitos incompatibles. El éxito en uno de los campos implicaria
insatisfaccion en el otro. Los roles en la familia y el trabajo compiten en términos de energia
y tiempo.

Los dos modelos o teorias que han sido mas apoyadas y han generado mayor
investigacion son la teoria del conflicto (roles) y la del desbordamiento.

Poelmans (2001) destaca que aunque la teoria de roles y la del spillover no han sido
integradas en una teoria mas comprehensiva del conflicto, si que hay algunas teorias que
integran preceptos basicos de ambas. Asi, por ejemplo, las teorias de la interrelacion afiaden
diferentes tipos de relaciones e interacciones entre los dos dominios, diferenciando conflicto
trabajo-familia y conflicto familia-trabajo. La teoria de la conservacién de recursos, por su
parte, postula que el individuo lucha por adquirir y mantener recursos, pudiendo considerar
un rol extra como recurso, y por tanto, beneficioso. Segun la teoria de la identidad social de
Tajfel y Turner las personas se clasifican a si mismas como miembros de diferentes grupos

sociales. Asi, una persona podria alcanzar el equilibrio entre familia y trabajo asegurandose
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de separar aquellas identidades en conflicto. También esta teoria puede explicar como la
gente puede desempefiar varios roles y estar satisfecha.

La teoria del intercambio social, por su parte, pone mas énfasis en la interaccion de las
personas, que depende de los costos y las ventajas asociadas al intercambio. La conducta
social se concibe, por tanto, como un intercambio. Lambert (2000) propone que los
trabajadores pueden sentirse motivados a realizar un esfuerzo “extra” a cambio de diferentes

beneficios sociales que puede ofrecerle la empresa, como horarios flexibles o guarderias.

Antecedentes del conflicto

Los antecedentes del conflicto trabajo-familia pueden dividirse en varias categorias.
Una primera categoria podria incluir una serie de variables demogréficas, como el género,
numero de hijos, edad de los hijos, pareja trabajadora, nivel de educacion, etc. Kinnuneny
Mauno (1998) realizaron un estudio en Finlandia en el que destacan que el conflicto familia-
trabajo para ambos sexos se explica mejor por lo que ellos llaman variables del dominio
familiar, como el nimero de nifios que viven en el hogar, mientras que el conflicto trabajo-
familia se explicaria mejor a través de variables del dominio laboral, en el caso de las mujeres
(como tener un trabajo a tiempo completo), y a través de variables personales (alta
educacion) y variables del dominio familiar en el caso de los hombres (como el nimero de
nifios que viven en el hogar).

Una segunda categoria que podriamos establecer es la referente a las demandas
laborales y las responsabilidades familiares, que llevaria al conflicto trabajo-familia y al
conflicto familia-trabajo respectivamente. Una fuente de demandas seria el tiempo, pues el
tiempo que se emplea para uno de los roles no se puede emplear para el otro. En ese sentido,
Gutek, Searle y Klepa (1991) encontraron que en general cuantas mas horas se dedican a
actividades laborales mayor seré el conflicto trabajo-familia, mientras que, a mayor niUmero
de horas dedicadas a actividades familiares, mayor conflicto familia trabajo. Uno de los
antecedentes mas ampliamente estudiados y mejor establecidos es el estrés laboral. Frone,
Russell y Cooper (1992) encontraron que algunos estresores laborales como la presion laboral
o la ambiguledad de rol contribuian a aumentar el conflicto trabajo-familia. En la misma linea,
Gracia, Gonzalez y Peir6 (1996) sefialan como factores influyentes en el conflicto, los
estresores derivados del rol laboral como la ambiguedad, conflicto intrarrol, etc., asi como las
caracteristicas de la tarea y del horario o la implicacion, relevancia y aspiraciones laborales.

Otro antecedente que se ha asociado al conflicto trabajo-familia es el grado de
participacion diaria en los roles familiares y la participacion laboral. Frone, Russell y Cooper
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(1992) encontraron que la participacion laboral no se relacionaba significativamente con el
conflicto trabajo-familia, aunque si con tension laboral, mientras que la participacion familiar
si que relacionaba con el conflicto familia-trabajo y con tension familiar. Cabe destacar en
cuanto a los estresores familiares, que han sido menos estudiados que los laborales y suele
concedérseles menos importancia, lo que hace necesario enfatizar este aspecto en futuras
investigaciones. Entre algunos de los estudios realizados destaca el de Pearlin 'y Turner
(1987) que diferencian entre estresores agudos y cronicos. Entre los primeros se pueden
distinguir los asociados a la evolucion natural del ciclo familiar, como el nacimiento de un
hijo y los imprevistos, como puede ser la muerte de algun miembro de la familia. Por otro
lado, un estresor cronico podria ser el cuidado de un anciano o una larga enfermedad.

Una variable interesante resulta ser el apoyo social. Varios autores han destacado el
apoyo social procedente del supervisor (Thomas & Ganster, 1995) y de la pareja (Bedeian,
Mossholder&Touliatos, 1987), como una variable de gran importancia a la hora de reducir el
conflicto. Por otro lado, Carlson y Perrew (1999) comparan varios modelos que relacionan el
apoyo social con el conflicto trabajo-familia, encontrando que el apoyo social puede reducir
los estresores de rol percibidos, como el conflicto o la ambigiiedad de rol, asi como las
demandas de tiempo, reduciendo indirectamente el conflicto trabajo-familia. Parece, por
tanto, que el apoyo social puede funcionar como un antecedente o moderador del conflicto.

Por ultimo, otra categoria de antecedentes podria incluir aquellas actividades y politicas
organizacionales que intentan mitigar o suavizar el conflicto. No cabe duda de que a través de
las medidas que toman las empresas en relacion a temas de conciliacion el grado de conflicto
experimentado por los empleados puede verse alterado para bien o para mal. Entre las
practicas de conciliacién mas habituales podriamos incluir la flexibilidad horaria, el
teletrabajo, permisos de paternidad, guarderias en la empresa, ausencias por el cuidado de
nifios enfermos, etc... En el estudio de Thomas & Ganster (1995) se encuentra que los
horarios flexibles y el apoyo del supervisor se relacionan con niveles méas bajos del conflicto
trabajo-familia.

Otra forma de sensibilizarse con el conflicto es promoviendo politicas justas en el
puesto de trabajo. En ese sentido, Grandey (2001) destaca que las politicas y practicas
injustas por parte de la organizacion contribuirian a la interferencia del trabajo con la vida

familiar.
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Consecuencias del conflicto trabajo-familia

Los efectos negativos del conflicto trabajo-familia han sido ampliamente documentados

en la literatura. Podriamos clasificar también las consecuencias en diferentes categorias.
Consecuencias para la salud

El impacto producido por la interferencia entre la vida familiar y laboral en la salud de
los padres trabajadores ha sido ampliamente estudiada. Greenglass (1985) encontré que las
interferencias entre ambos dominios se relacionan con depresion, irritacion y ansiedad en
directivas casadas. Por su parte, Boles, Johnston & Hair (1997) encuentran que el conflicto
trabajo-familia se relaciona con el agotamiento emocional y la insatisfaccion laboral de
comerciales, siendo estas dos consecuencias relacionadas con la propension al abandono
laboral.

En un interesante estudio algo mas reciente, Hammer, Saksvik, Nytro, Torvatn y
Bayazit, (2004), siguiendo el Modelo de Demandas-Control de Karasek, analizan la
contribucion de las normas organizacionales sobre el conflicto trabajo familia, el estrés
laboral y los sintomas subjetivos de salud. Estos autores encuentran que el conflicto que
surge en el trabajo esté significativamente relacionado con sintomas de salud, mientras que el
conflicto que surge en la familia no lo esta.

Consecuencias para la familia

En este grupo se incluye el impacto que puede tener el conflicto en variables
relacionadas principalmente con la vida familiar, como puede ser la satisfaccidn con la pareja
o los nifios. En muchas ocasiones, diferentes estresores laborales, como largas horas de
trabajo pueden provocar tension en el empleado, tension que se traslada al hogar y donde
puede ser una gran fuente de problemas, tanto fisicos (dolor de cabeza) como mentales
(irritacion, preocupaciones). Este impacto indirecto del trabajo en el rol familiar ha sido bien
ilustrado y confirma la hipétesis del desbordamiento o “spillover”. Un ejemplo es el estudio
de Barling y Macewen (1992), en el que ponen a prueba un modelo de 4 pasos en el que la
ambigledad de rol, conflicto de rol, inseguridad laboral e insatisfaccion laboral influyen en el
funcionamiento marital. Encontraron que no habia relacion directa, pero que experiencias
negativas en el trabajo podian causar tensién personal en el individuo, que era lo que
finalmente influenciaba dicho funcionamiento.

Tambien se han estudiado las consecuencias que el conflicto puede tener en los nifios,
destacando el estudio de Goldberg, Greenberg y Nagel (1996), en el que analizaron la
influencia del namero de horas trabajadas y la implicacién laboral de la madre en el
desarrollo y el rendimiento escolar del nifio. Entre los resultados encontrados se destaca que
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un mayor numero de horas trabajadas por semana relacionaba con evaluaciones del profesor
mas bajas del rendimiento escolar y habitos de trabajo, mientras que una mayor motivacion
laboral de la madre se asociaba con més apoyo de la madre en el rendimiento del nifio y una
mayor motivacion en las nifias.

Consecuencias para la vida laboral

El impacto puede hacerse notar en sindromes como el burnout, o la falta de satisfaccion
laboral, falta de compromiso con la organizacion y disminucion del rendimiento en el trabajo.
También es posible pensar en el proceso inverso, que un buen equilibrio entre la familia 'y el
trabajo provoque un mayor compromiso o conductas de ciudadania en la empresa, y en
general un aumento de la satisfaccién y del rendimiento laboral.

En cuanto a las investigaciones que se han llevado a cabo al respecto, recientemente
Lambert, Hogan y Altheimer (2009) relacionaron los diferentes tipos de conflicto (basado en
el tiempo, en la tension y en las conductas incompatibles) con el burnout en el trabajo en una
institucién penitenciaria. Los resultados obtenidos mostraron que, exceptuando el conflicto
basado en el tiempo, los demaés se asociaban positivamente con el burnout. Por otro lado
Rupert, Stevanovic y Hunley (2009) también mostraron una asociacién positiva entre el
conflicto trabajo-familia y el burnout en una muestra de psicélogos.

Otros autores han descrito explicitamente el conflicto trabajo-familia como un
antecedente del estrés laboral. En una muestra de varones ejecutivos, Judge, Boudreau y
Bretz (1994) mostraron que tanto el conflicto trabajo-familia como familia-trabajo se
relacionan positivamente con el estrés laboral, aunque sélo el primero se relacionaba con la
satisfaccion laboral.

Politicas de conciliacion

Algunos autores han investigado los antecedentes o factores que pueden influenciar la
presencia de politicas de conciliacion. En este sentido, se ha encontrado la importancia que
puede tener el tamafio de la organizacion o la presencia de mujeres entre el grupo de
trabajadores. Segun Ingram y Simons (1995), es mas la presencia de mujeres directivas que
mujeres trabajadoras lo que puede tener mayor importancia relativa al respecto. Por otro lado,
Osterman (1995) encuentra que aquellas empresas mas interesadas en conseguir un alto grado
de compromiso por parte del trabajador y que han implementado algun tipo de sistema de
trabajo de alto rendimiento o compromiso, como programas de calidad, también han puesto
en practica politicas de conciliacion como una manera de mantener la fidelidad del empleado.

Por otro lado, las consecuencias del conflicto trabajo-familia no afectan Gnicay

exclusivamente a los individuos y sus familias, sino que las organizaciones también sufren



32

los efectos del mismo, en forma de falta de compromiso, satisfaccion o bajo rendimiento de
los empleados, lo cual repercute en los resultados empresariales.

Ya hemos visto también algunas de las consecuencias positivas que tiene el hecho de
implantar medidas de conciliacion. Algunos estudios han tratado de centrarse en medidas
especificas. Las medidas de flexibilidad horaria han mostrado que el absentismo y la rotacién
se ven disminuidos, mientras que la satisfaccion laboral se ve incrementada (Pierce y
Newstrom, 1983). Con respecto al cuidado de los nifios, en el trabajo de Grover y Crooker
(1995) encontraron que medidas basadas en la informacion sobre el cuidado de los hijos se
relacionaban con menores niveles de rotacidn en general y mayor compromiso de los padres
con nifios pequefos.

Medidas del conflicto trabajo-familia

A lo largo del tiempo y en la investigacion sobre el conflicto trabajo-familia se han
desarrollado y utilizado diferentes medidas, aunque su evaluacion y validacion mediante
técnicas psicométricas (Poelmans, 2001). Desde el estudio de Frone, Russell y Cooper
(1992), se ha aceptado que la influencia del trabajo en la familia es completamente diferente a
la influencia de la familia en el trabajo, y que por tanto estos dos conceptos debian ser
claramente separados.

Normalmente, las medidas que se usan en los diferentes trabajos de investigacion
suelen contar con dos tipos de escalas, una referida a la interferencia del trabajo en la familia
y la otra respecto a la interferencia de la vida familiar en el trabajo.

Por ejemplo, Martinez, Vera, Paterna y Alcazar (2004) usaron una escala elaborada
segun las indicaciones de Netemeyer y otros (1996), la cual se presenta a continuacion:

Tabla 1.

Escala de conflicto de rol (Martinez, Vera, Paterna y Alcézar, 2004).
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Escala de Conflicto de Rol

Sobre la relacion entre tu trabajo y tu familia, sientes que (1 = minimo acuerdo; 9 = maximo acuer-

do):

Hacer compaubles trabajo v hogar me resulta muy costoso
Y .’l.Elf)i)l.’U)ff‘

Con frecuencia consigo no mezclar los problemas del traba-
1o v del hogas

Me siento frustrada en mi trabajo por la necesidad de aten-
liv: ;ll 2)(15:'_:\:

He wisto reducida mu posibilidad de mejora a causa de mus
L“.ll:-_";lb !‘lulull.\xc}

Me siento incémoda por no atender adecuadamente a nu
familia por las demandas de mu ptot.(‘a:-;);‘

M: desasrollo profesional v laboral ha supuesto certa falta

de atencion a mus responsabilidades famuliaces

Observando los diferentes items de la escala, podemos ver que mientras que por
ejemplo el item 4: “he visto reducida mi posibilidad de mejora a causa de mis cargas
familiares” indicaria interferencia del ambito familiar en el trabajo, el item 6: “mi desarrollo
profesional y laboral ha supuesto cierta falta de atencioén a mis responsabilidades familiares”
seria reflejo de la interferencia del &mbito laboral en la vida familiar.

El conflicto trabajo-familia también ha sido medido a través de un cuestionario
desarrollado por Carlson et al. (2000). Este cuestionario es uno de los mas completos y que
mas se utiliza en las investigaciones. Comprende también items relacionados con la
interferencia del trabajo con la familia y de la interferencia de la familia con el trabajo,
teniendo en cuenta la perspectiva del conflicto basado en el tiempo, en la tensién o en la
conducta. Esta medida, por lo tanto, tendria en cuenta también el aspecto multidimensional
del constructo. Estaria compuesto, de esta manera, por 6 dimensiones con tres items cada
una:

-TWIF (Time based work interference with family): interferencia del trabajo en la
familia basada en el tiempo.

-SWIF (Strain based work interference with family): interferencia del trabajo en la
familia basada en la tension.

-BWIF (Behavior based work interference with family): interferencia del trabajo en la
familia basada en la conducta.

-TFIW (Time based family interference with work): interferencia de la familia en el
trabajo basada en el tiempo.

-SFIW (Strain based family interference with work): interferencia de la familia en el

trabajo basada en la tension.
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-BFIW (Behavior based family interference with work): interferencia de la familia en el
trabajo basada en la conducta.

En la misma linea, algunos de los items de la escala desarrollada por Vinokur, Pierce,
and Buck (1999) serian “;hasta qué punto el trabajo o la carrera te impiden pasar el tiempo
con la familia que te gustaria?” o “;hasta qué punto experimentas conflicto entre el cuidado
de los nifios y llevar a cabo tus responsabilidades laborales?”. El primero de los items seria
un ejemplo de conflicto basado en el tiempo y el segundo basado en incompatibilidad de
roles o conductas.

Otra de las escalas que se pueden encontrar en la literatura es el cuestionario de
interaccion trabajo-familia SWING (SurveyWork-Home Interaction-Nijmegen (Tabla 2).

Tabla 2. Cuestionario de interaccion trabajo -familia SWING.

A continuacién encontrard una serie de situaciones acerca de como se relacionan los dmbitos laboral y personal. Por favor, indigue con qué frecuencia ha experimentado cada una de las si-
guientes situaciones durante los dltimos seis meses. Marque con una cruz la casilla que mejor describa su opinidn segtin la siguiente escala de respuesta:

0 1 2 3

Nunca A veces A menudo Siempre

Interaccidn negativa trabajo-familia

01. Estis irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

02. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estds constantemente pensando en tu trabajo
03. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos laborales

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

03. No tienes energfa suficiente para realizar actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo
06. Tienes que Lrabajar tanto que no tienes Liempo para tus hobbies

07. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

08. Tu trabajo te quila tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia‘amigos

Interaccidn negativa familia-trabajo

09, La situacién en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracién en tus compafieros de trabajo
10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estds preocupado por asuntos domésticos

11. Los problemas con tu pareja/familia’amigos afectan a tu rendimiento laboral

12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas ganas de trabajar

Interaccidn positiva trabajo-familia

01. Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable. te sientes de mejor humor para realizar actividades con tu pareja/familia’amigos
02. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has aprendido en tu trabajo

03. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tw trabajo has adquirido [a capacidad de comprometerte con las cosas
04. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa

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

Interaccidn positiva familia-trabajo

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

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

08. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas
09. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo

10. Tienes mds autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa estd bien organizada

Con respecto a este cuestionario Moreno Jiménez y cols. (2009) Realizan un estudio en
el que examinan las propiedades psicométricas de la version esparfiola del SWING,
desarrollado por S.Geirst y colaboradores, concluyendo que la adaptacion del cuestionario al
castellano muestra propiedades psicométricas adecuadas, y sugieren la aplicacion de este
instrumento en el campo de la psicologia organizacional y de la salud, desde un punto de
vista practico, con la finalidad de favorecer las condiciones adecuadas para la disminucion

del conflicto.
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Entre las peculiaridades de este cuestionario destaca el hecho de que se compone de 4
factores, dos de interaccidn negativa entre trabajo-familia y familia-trabajo y otros dos de
interaccion positiva entre los mismos. Ademas, el estudio mencionado confirma la
independencia de ambos componentes: negativo (conflicto) y positivo (facilitacion), en linea
con trabajos anteriores, con lo que conflicto y facilitacion podrian considerarse como dos
constructos independientes, mas que 2 polos del mismo continuo.

Otra de las escalas que se han validado es la escala de conflicto familia-trabajo de
Kopelman, Greenhaus y Connoly (1983), en este caso por Martinez-Pérez y Osca (2001).
Esta escala evalua tres dimensiones, “conflicto en el trabajo”, “conflicto en la familia” y el
“conflicto inter-rol familia-trabajo”. Las dos primeras miden diferentes aspectos laborales o
familiares respectivamente, que pueden generar tension o conflicto, mientras que la subescala
de “Conflicto Inter-rol”, pregunta acerca de las interferencias y tensiones que se producen
entre los requerimientos de los roles familiar y laboral, en concreto, en qué medida el rol
laboral interfiere con el rol familiar.

Por ultimo, recientemente, Blanch y Aluja (2009) propusieron un cuestionario breve en
espafol para medir el conflicto trabajo-familia (CCTF) y que tiene en cuenta los dos tipos de
interferencia cominmente citados: interferencia del trabajo en la familia (TF) e interferencia

de la familia en el trabajo (FT), mostrando una validez y fiabilidad aceptables.

Hipotesis

“Las hipotesis son las guias de una investigacion o estudio. Las hipotesis indican lo que
tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado”
(Sampieri, 2014). Las hipdtesis se derivan del planteamiento del problema y son las guias de
estudio, proporcionan las explicaciones en una investigacion y apoyan la prueba de Teorias,
refiriéndose a una situacion real, con variables precisas y concretas, las cuales han sido
definidas conceptualmente

La hipotesis puede ser de investigacion, donde describen un valor o dato pronosticado,
pueden ser nulas, alternativas o estadisticas, todas ellas permitiendo formular un alcance de
estudio exploratorio, correlacional, descriptivo o explicativo.

A partir de lo anterior, la hipdtesis planteada para esta investigacion es:

Hi: El retorno a las oficinas del personal administrativo con trabajo en casa por la

pandemia Covid-19 tiene incidencia en sus familias
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Hipotesis nula
“Son, en cierto modo, el reverso de las hipotesis de investigacion. También constituyen
proposiciones acerca de la relacion entre variables, s6lo que sirven para refutar o negar lo que
afirma la hipdtesis de investigacion”. (Sampieri, 2014). La hipotesis nula de esta
investigacion es:
Ho: El retorno a las oficinas del personal administrativo con trabajo en casa por la
pandemia Covid-19 no tiene incidencia en sus familias
Hipotesis alterna
La Hipdtesis alternativa puede formularse cuando existe la necesidad de plantear otras
explicaciones diferentes y que complementen a la hipotesis original, siendo de utilidad para
argumentar una nueva hipotesis cuando la original no es concluyente. Tamayo (2012).
Ha: La incidencia en la familia por el retorno a las oficinas de personal administrativo

con trabajo en casa por la pandemia, se debe a situaciones diferentes al teletrabajo

Marco metodoldgico

En este punto del trabajo de investigacion se articularan todos los elementos del
proceso investigativo, con el fin de generar una estructura en el reporte de investigacion que
permita encontrar la sincronia entre la estrategia tedrico-metodoldgica y la consistencia
interna de la investigacion, vinculando todas las etapas del proceso investigativo, con el fin
de dar respuesta a la pregunta de investigacion

Dentro del desarrollo metodoldgico de esta investigacion cabe resaltar tres espacios
importantes que daran paso a la solucion de la pregunta de investigacion. En primera
instancia se encuentra la identificacion y descripcion del problema, seguido por la
recopilacién de informacién bibliogréfica que dio el soporte conceptual, para finalmente
llegar al disefio metodoldgico donde se identifica el tipo de estudio, participantes, la forma
como se recopilara la informacion, instrumentos andlisis y categorizacion

Dentro de este proceso se establecen unas condiciones de participacion en las cuales se
determina que este estudio investigativo es con fines académicos, que no pretende dar un
resultado particular sino un resultado final, cuyas conclusiones y recomendaciones seran
presentadas a la alta direccion del proyecto con el fin de generar una inquietud por proponer

planes de accidn que contribuyan al proceso de mejoramiento continuo.
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Fases del proceso

Para llegar al desarrollo metodoldgico de esta investigacion fue necesario realizar una

serie de actividades tanto conceptuales como procedimentales que permitieran generar una

construccion encaminada a dar respuesta a la pregunta de investigacion.

A continuacion, se relacionan aquellas actividades:

Identificar el tema a investigar

Presentar la idea

Validar la idea por parte del tutor

Revisar las fuentes bibliogréaficas sobre el tema a tratar
Desarrollar el planteamiento del problema

Generar la pregunta de investigacion

Identificar y definir los objetivos de la investigacion
Elaborar del marco referencial

Elaborar la encuesta y validarla

Gestionar la participacién del personal en el estudio
Establecer los tiempos para el desarrollo de la recoleccion de la informacion
Definir el marco metodologico

Recolectar la informacion

Tabular y organizar la informacion recolectada
Analizar la informacion

Elaborar las conclusiones y recomendaciones

Elaborar la documentacion de la investigacion 80

Tipo y Disefio del Estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) sefialan que los disefios mixtos

representan el mas alto grado de integracion o combinacién entre los enfoques

cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo el proceso de

investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus etapas agrega complejidad al disefio de

estudio; pero contempla todas las ventajas de cada uno de los enfoques. (p. 21)

Johnson y Onwuegbuzie (2004), Onwuegbuzie y Leech (2006) plantearon que las

investigaciones con un disefio mixto podian ser de dos tipos: Con modelo mixto: en el cual se

combinan en una misma etapa o fase de investigacion, tanto métodos cuantitativos, como

cualitativos. Con método mixto: en cuyo caso, los métodos cuantitativos se utilizan en una

etapa o fase de la investigacion y los cualitativos en otra.
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Por otra parte, Rocco et al. (2003) plantearon una clasificacion acerca de los disefios de

método mixto y modelo mixto, en el que sefialaron diferentes combinaciones, segun el

caracter exploratorio o confirmatorio: Tipos de disefio con método mixto: Para la

clasificacion de disefios con método mixto, es decir, aquellos que combinan metodologias

cuantitativas y cualitativas, los autores sefialados proponen los siguientes tipos:

Tipo I: Investigacion confirmatoria, con datos cualitativos y analisis estadistico.
Tipo Il: Investigacion confirmatoria, con datos cualitativos y analisis cualitativo.
Tipo 11 Investigacion exploratoria, con datos cuantitativos y analisis estadisticos.
Tipo 1V: Investigacion exploratoria, con datos cualitativos y analisis estadistico.
Tipo V: Investigacion confirmatoria, con datos cuantitativos y analisis cualitativo.

Tipo VI: Investigacion exploratoria, con datos cuantitativos y analisis cualitativo.

Tipos de disefio con modelo mixto: Para los disefios que responden a un modelo mixto,

en el cual se mezclan estrategias cuantitativas y cualitativas, propusieron los siguientes tipos:

Tipo VII: Simultaneo, investigacion confirmatoria o exploratoria. Datos
cuantitativos y cualitativos con analisis cualitativos y cuantitativos.
Tipo VIII: Secuencial, por etapas. Una etapa un enfoque, la siguiente el otro. Cada

etapa fortalece la anterior.

Otro autor, Creswell (2008), sefiala que es posible organizarlos de la siguiente manera:

Estrategia secuencial explicatoria: Los resultados cualitativos los utiliza para
explicar resultados cuantitativos, el orden es cuantitativo — cualitativo, el énfasis es
explicar e interpretar relaciones.

Estrategia secuencial exploratoria: Los resultados cuantitativos los usa para explicar
los cualitativos, el orden es cualitativo con analisis, seguido de cuantitativo con
analisis, el enfasis es explorar un fendbmeno.

Estrategia secuencial transformativa: Busca comprender un mejor fenémeno y darle
voz a diferentes perspectivas. Utiliza alguna perspectiva tedrica y el énfasis esta en
la transformacion.

Estrategia concurrente de triangulacion: En un mismo estudio busca confirmar,
correlacionar o corroborar. Utiliza alguna perspectiva teorica, en la interpretacion
busca la integracion. Se recopilan datos cuantitativos y cualitativos

simultaneamente.
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e Estrategia concurrente de nido: Estudia diferentes grupos o niveles para obtener una
perspectiva mas amplia. Simultaneamente, se recogen datos cuantitativos y
cualitativos. Se integra en el anélisis.

e Estrategia concurrente transformativa: Utiliza alguna perspectiva tedrica, recoge
datos cuantitativos y cualitativos simultaneamente. Se integra en el analisis.

De acuerdo a lo anterior, para la presente investigacion se aplicard un método mixto -
Investigacion exploratoria, con datos cualitativos y anlisis estadistico y Estrategia secuencial
exploratoria en donde los resultados cuantitativos se usan para explicar los cualitativos, el
orden es cualitativo con analisis, seguido de cuantitativo con analisis, el énfasis es explorar

un fenémeno.

Técnicas de investigacion

Las técnicas de investigacion son procesos e instrumentos utilizados para iniciar un
determinado estudio, es a partir de las técnicas que se puede llegar al objetivo principal de la
investigacion, adquirir nuevos conocimientos.

La eleccion de la técnica depende fundamentalmente del problema que se desea abarcar
y los objetivos determinados al inicio de la investigacion, asi como el alcance y los resultados
esperados.

Para esta investigacion se propone la aplicacion de las siguientes técnicas:

- Encuestas: por medio de preguntas dirigidas a un grupo de interés, denominado
muestra o poblacion, se pretende generar una interaccion que busca un acercamiento con
aquellas personas que tienen relacion con el problema de investigacién. Para esta
investigacion las encuestas se aplican a una muestra significativa de la poblacion y por medio
de preguntas abiertas y cerradas, se pretende recopilar informacién de gran importancia para
los fines de estudio.

Se hara uso de fuentes bibliograficas que van a permitir la profundizacion de conceptos
y la comparacion de los planteado en sus estudios con lo identificado y posteriormente
analizado.

Participantes

La poblacion que se eligié para esta investigacion son trabajadores que realicen

actividades administrativas que trabajan en casa por pandemia Covid-19, en empresas de

diferentes sectores.
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Recoleccion de los datos

En este punto de la investigacion se optd por desarrollar en tres (3) fases el proceso de
recoleccion de los datos, donde:

Primero: el andlisis de las variables por medio de la aplicacion del instrumento
establecido como encuesta, donde se desarrollan preguntas cerradas, semiabiertas y abiertas,
la cual se aplicé a 136 personas. La encuesta tiene cuatro énfasis: el primero, con la
informacion basica personal y laboral para establecer el perfil sociodemografico con el que se
va a hizo el estudio de investigacion; el segundo, corresponde a la percepcion del trabajo en
casa, Y las situaciones presentadas durante la pandemia Covid-19; la tercera, corresponde a
las relaciones familiares; y el cuarto, corresponde al retorno al lugar del trabajo.

Segundo: la identificacion de la relacion de las variables entre si, mediante el analisis
de los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos y la articulacion de los
conceptos y los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, se genera el informe
objetivo frente a la pregunta de investigacion, y se desarrollan las conclusiones y
recomendaciones que permitan impactar positivamente el entorno investigado.

Tercero: la documentacion de los hallazgos identificados como resultado del andlisis y
las conclusiones generadas por estos hallazgos. Finalmente, en este punto se genera un
resultado después del andlisis de la informacion, en el cual se da respuesta a la pregunta de
investigacion y se pueden generar las conclusiones y recomendaciones propias para ser
transmitidas y generar un espacio de mejoramiento continuo, ya en este momento de la
investigacion, el investigador puede determinar si la hipétesis planteada es afirmativa o si por
el contrario los resultados no corresponden a la confirmacion de la hipétesis, para este fin se
deja plasmado y como resultado final se puede considerar la profundizacién en los conceptos
y planteamientos para validar la hipdtesis o finalmente rechazarla.

Instrumentos

La encuesta consta de:

Consentimiento informado: es la aceptacion de las personas que participaron en el
proceso investigativo, donde por medio de autorizacion antes del inicio de la encuesta 'y
permite que la informacion suministrada en el proceso sea tratada para el andlisis de los
resultados obtenidos en el presente estudio de investigacion

Perfil sociodemografico: Es la informacion que permite conocer el tamafio de la
poblacion y la muestra tomada. Aca se encuentra la informacion personal de los encuestados
cdémo género, rango de edad, nivel de escolaridad, nombre, correo electrénico, si realiza

actividades administrativas, sector de la empresa en la cual trabajan, proceso en el cual
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realiza las labores, si tiene hijos y si tiene pareja para identificar algunos componentes
familiares.

Contenido de la encuesta: cuestionario de treinta (30) preguntas abiertas, semiabiertas y
cerradas, estructuradas para identificar aspectos claves en la respuesta de la pregunta de
investigacion; este instrumento se aplicara a través de un formulario en Google Drive a 136
personas que realiza actividades administrativas en modalidad de trabajo en casa por
pandemia Covid-19 y que van a retornar a su lugar de trabajo. Estos resultados son parte
fundamental del anélisis de la informacién y posteriores conclusiones.

La encuesta relacionada se encuentra en el siguiente enlace:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeC03nN660zLz5EN9BzjL gV0xZigF86dcPfVO
yAWRC8Y QVrgw/viewform?usp=sf_link

Validacion del instrumento

Dos expertas en el area de Talento humano realizaron la validacion de la encuesta
elaborada en el formulario, mas la directora del estudio de investigacion.

En la validacion realizada se reviso la redaccién, la ortografia, la coherencia pertinente,
el uso adecuado del lenguaje, si mide lo que pretende con relacién al tema de investigacion, si
hay algun sesgo en las respuestas recibidas.

Las expertas son: Alejandra Herrera Quifiones, Psicologa, Especialista en gerencia de
recursos humanos, Directora de gestion humana en el sector de agencias de viajes; Karina
Rivera Pradilla, Psicdloga, Especialista en desarrollo organizacional y bienestar, Gerente de
Talento humano de un grupo empresarial dedicado al entretenimiento y la Docente Laura
Belkis Parada Romero, Bacteridloga de Formacién Especialista en Docencia - Ciencia
Tecnologia en Alimentos, Investigador Junior Colciencias Magister y Doctora en Educacion
y Docente de Seminario de investigacion UNITEC.

Anélisis
Para analizar las respuestas obtenidas se utiliza la tabulacion de las encuestas, por
medio de Excel, donde adicional, se grafican los resultados para una interpretacion mas clara
que permite un detalle de las respuestas obtenidas junto los graficos obtenidos en el
formulario de Google donde se realizaron las encuestas.
Informacion sociodemografica
Se realizan 136 encuestas las cuales, tendran una segmentacion de datos donde

comparan las cifras de acuerdo al grado de escolaridad.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeC03nN660zLz5En9BzjLgV0xZigF86dcPfVOyAwRC8YQVrgw/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeC03nN660zLz5En9BzjLgV0xZigF86dcPfVOyAwRC8YQVrgw/viewform?usp=sf_link
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De estas 136 encuestas, 74 corresponden a personas con posgrado (Especializacion/
Maestria) equivalente al 54.4% de la poblacion; el segundo grupo de segmentacion
corresponde al 45,6% donde 42 personas tiene pregrado equivalente al 30,9%, 19 estan entre
Tecndlogo/Técnico equivalente al 14% y una persona es Bachiller equivalente al 0,7%.

A nivel general un 60,3% son mujeres y un 39,7% son hombres, se realiza el analisis de
acuerdo al grado de segmentacion de los dos grupos que se realizara la comparacion de la

informacion (Figura 5).

Figura 5. Gréfico segmentacion por género

GENERO
46% 549 8%

32% . .

Hombre Mujer
B Espedalizacion /Maestria B Pregrado/Tec-Tean/Bachiller

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

La mayor cantidad de la poblacion se encuentra entre los 36 a los 45 afios con un
46,3%, un 25,7 de la poblacion se encuentra entre los 26 a los 35 afios, un 24,3% se encuentra
entre los 46 a los 55 afios. Un porcentaje muy pequefio se encuentra entre los 18 a los 25 y de
los 56 afios 0 mas (Figura 6).

Figura 6. Gréfico de rango de edad.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas
(2021)

La mayor parte de la poblacion que realizo la encuesta corresponde a empresas de
servicios, seguido de las empresas del sector publico y en el caso de las personas que tienen
posgrados también tiene un grupo significativo que corresponde al sector educativo (Figura
7).

Figura 7. Gréfico de sector empresarial donde laboran los encuestados
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La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

El Area/Proceso mas representativo en el que trabajan los encuestado de Posgrado
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corresponden a Auditoria consultoria, HSEQ, Docencia y area operativa y el Area/Proceso

correspondiente al segundo grupo se encuentra el area operativa, financiero/administrativo,

comercial, servicio al cliente y HSEQ

Figura 8. Gréfico de sector empresarial donde laboran los encuestados
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
A nivel general un 65,4% de los encuestados tiene hijos y un 69,1% tiene pareja
(Figuras 9y 10).

Figura 9. Relacion de hijos de los encuestados.

Figura 10. Relacidn de pareja de los encuestados
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HIJOS PAREJA
71.6% 71.09
58.1% 67.6% %
41.9%
NO SI NO SI
B Espedalizacion /Maestria M Pregrado/Tec-Tea/Bachiller m Espedalizacion /Maestria  ®m Pregrado/Tec-Tea/Bachiller

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
Percepcion del trabajo en casa

El 41,2% de los encuestados trabajan en casa, el 34,6% en alternancia y el 24.3 ya se
encuentra laborando presencialmente. En las personas que tienen posgrado un 45% adn
trabaja en casa, mientras que en el segundo grupo de nivel de escolaridad se encuentra
equilibrado el porcentaje de cada modalidad.

Respecto a la modalidad de trabajo que prefieren a nivel general un 58,1% prefiere la
alternancia, un 29.4% el trabajo en casa y un 12,5 prefiere retornar a la presencialidad
(Figuras 11y 12).

Figura 11. Relacion de modalidad actual de trabajo.

Figura 12. Relacion de modalidad preferida.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
Del total de los encuestados un 38,2% ha tenido afectacion salarial, los que han
presentado un mayor nivel de afectacion salarial son los que tienen posgrado (Figura 13).

Figura 13. Relacidn de afectacion salarial.

AFECTACION SALARIAL

67,74%

56,76%

43,249
% 32,26%

NO SI

M Especializacién/Maestria B Grupol

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
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A nivel general, los aspectos mas significativos que consideran positivos durante el
tiempo de la pandemia del Covid-19 es no utilizar tiempo en el desplazamiento, el tiempo que
se le dedica a la familia y el consumo de comida saludable (Figura 14).

Figura 14. Aspectos positivos del tiempo que estuvieron trabajando en casa.

El tiempo en familia 93 (68.4 %)
Mo utilizar tiempo en el desp...
La altemancia de los canale...
Trabajo en equipo
Mayor tiempo libre
Consumo de comida saludable
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Cambio de trabajo 11 (8.1 %)
El tiempo que gastaba ende... 1 (0.7 %)
El no estar expuesta al virus. j—1 (0.7 %)
Tiempo para mi meditacionf—1 (0.7 %)
Lograr estar mas atento de_.. |1 (0.7 %)
Adaptacion al cambid—1 (0.7 %)

122 (89.7 %)

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

A nivel general, los aspectos negativos mas importantes con los que se vieron afectados
estan relacionados con la carga laboral. Trabajar en casa permite estar con la familia, pero
debido a que hay una mayor carga laboral, se dedica mas tiempo al trabajo que a la familia,
sumado al efecto de incertidumbre con la que se vive que genera una mayor carga emocional.

Ademas, nadie estaba preparado para trabajar en esta modalidad y tuvieron dificultad
para organizar actividades laborales, familiares y académicas (Figura 15)

Figura 15. Aspectos negativos del tiempo que estuvieron trabajando en casa.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

Un 16,2% de los encuestados informa que no ha presentado ningln sintoma de estrés,
mientras que un 83,8% si ha presentado algin sintoma de estrés. Un 49,3% relaciona que el
sintoma maés frecuente es el dolor de cabeza (Figura 16).

Figura 16. Reporte de sintomas de estrés
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

Un 11% no ha realizado ningun tipo de actividad para disminuir o evitar tener algin

sintoma de estrés, mientras que un 66,9% realiza ejercicio y un 49,3% escucha musica para

relajarse. Un 4.4% reconoce hacer recibido apoyo profesional para afrontar la situacion.

Figura 17. Actividades realizadas para disminuir o evitar tener estrés.

Ejercicio

Uso de medicamentos, supl...
Meditacién o relajacion
Actividades con familiares o...
Actividades ludicas
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Actividades que la empresa... 1 (0.7 %)
Ver tv de fondo—1 (0.7 %)

Ajedrez 1 (0.7 %)

Adoptar una mascotai—1 (0.7 %)

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
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91 (66.9 %)

Sélo un 2,9% informa que ha tenido dificultad con los medios digitales para realizar las

actividades laborales y académicas propias y de sus familiares.

Un 66,2% a nivel general, considera que si ha mejorado el clima laboral, y las personas

de Pregrado/Tecnologos/Técnicos, presentan un mayor porcentaje de satisfaccion respecto a

la mejoria del clima laboral (Figura 18).
Figura 18. Mejora del clima laboral.

MEJORA EN EL CLIMA LABORAL
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
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Un 13,2% de los encuestados considera que no hay aspectos por mejorar y esta
conforme con las condiciones actuales. Dentro de los aspectos por mejorar, los encuestados
relacionaron que es importante generar limites en el tiempo laboral debido a que la jornada se
hace méas extensa y mejorar la tecnologia para el acceso remoto. Respecto al grupo de
personas con posgrado considera que se debe mejorar en la comunicacion; y las personas del
segundo grupo de escolaridad, consideran que se debe mejorar en la organizacion del tiempo
y las condiciones del trabajo en casa.

Figura 19. Mejora del clima laboral.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)
Relaciones familiares
Un 94,1% informa que la relacion con sus familiares es buena y durante el periodo de la
pandemia Covid-19 un 53,7% considera que ha mejorado, un 43,4 considera que continda
igual y s6lo un 2,9% considera que ha empeorado.
Respecto a la comunicacién, un 83,1% considera que ha mejorado y un 16,9% no ha

tenido ninguna novedad.
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Un 35,1% considera que no hay ningun aspecto por mejorar, un 23 considera que se

debe mejorar la calidad del tiempo, un 6,8% considera que debe mejorar la comunicacion y

un 5,4% considera que se debe compartir en espacios diferentes al hogar.

Figura 20. Mejora en la comunicacion y el relacionamiento.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

El 69,1% de las personas encuestadas si tiene pareja y dentro de los aspectos positivos

se identifica que hubo mayor colaboracion en las actividades del hogar y distribucion de

tareas y se realizan mas actividades en pareja y se han fortalecido los lazos familiares

Figura 21. Aspectos positivos en la relacion de pareja.
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Mo tengo pareja 42 (309 %)
Mejord la comunicacion 31(22.8 %)

Se realizan mas actividades en_

30 (28.7 %)
Mayor colaboracién en las acti... 49 (36 %)
Se fortalecieron los lazos afecti... 40 (29.4 %)
Apoyo emocional para afrontar. .. 40 (29.4 %)

En todo sentido
en mi impresion resultd ser indi....
Me ayudd a darme cuenta que. ..

Lamentablemente mi esposo fa...

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas
(2021)

Respecto a las cosas negativas que se han identificado en la pareja una de las personas
que respondié la encuesta perdid su pareja a causa del Covid-19, un 42,5% resalta que no
hubo afectacion, todo lo contrario, mejord y un 13,2% informa que la relacién se volvié
monotona y aburrida a causa del confinamiento y un 8,1% informa que aumentaron los
conflictos y discusiones.

Figura 22. Aspectos positivos en la relacion de pareja.
No tengo pareja
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Aumentaron los conflicto. ..
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Ninguno
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No afecto (0.7 %)
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Mejord (0.7 %)
Se aprendieron nuevas. . (0.7 %)
Quizas se redujo los enc._. (0.7 %)
no la afecto (0.7 %)
No la afecto (0.7 %)
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Mas control (0.7 %)
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(0.7 %)

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas
(2021)
Un 33,8% de las personas encuestadas no tiene hijos. De las personas que tienen hijos
resaltan cOmo aspectos positivos que sus hijos valoran mas su vida y la de sus familiares y
mejoro la relacion Hijo-padre.

Figura 23. Aspectos positivos en la relacion con los hijos.
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Mo tengo hijos 46 (33.8 %)
Mejord la utilizacion del tiempo...
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31 (22.8 %)
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27 (19.9 %)
54 (39.7 %)

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

Un 11,4% de los encuestados relaciona no haber tenido ninguna afectacién negativa,
por lo contrario, mejoraron varios aspectos.
Lo mas representativo corresponde a los cambios en el estado de animo y la dificultan en el
relacionamiento por el confinamiento.

Figura 24. Aspectos negativos en la relacion con los hijos.
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Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas (2021)

Un 3,7% relaciona que en su familia durante el confinamiento hubo violencia
intrafamiliar, y un 0,7% piensa que posiblemente se pudo haber generado alguna situacién de
esta indole. Esto puede estar al apoyo profesional que se ha utilizado para enfrentar las
diferentes situaciones que se han presentado de acuerdo a lo que han respondido algunos

encuestados.
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Un 32,4% de las personas encuestadas han tenido casos cercanos criticos por Covid-
19 impactando emocionalmente a los integrantes de las familias.

Dentro del impacto que han tenido a parte de la gran tristeza que genera esta situacion
debido a que algunos familiares han fallecido o han estado en situaciones bastante complejas,
la sensacion de angustia, incertidumbre, impotencia, inseguridad y aislamiento para evitar el
contagio ha tenido grandes repercusiones; sin embargo, esto ha ayudado a que haya una
mayor empatia. En algunos casos mencionan algunas personas encuestadas, que estas
situaciones han ayudado a tener una mayor conciencia de vacunarse y se ha aprendido a
valorar mas a la familia.

Retorno a la presencialidad

Un 74,3% se siente preparado para retornar a la presencialidad, un 25,7% aun no;
respecto a la eficacia de los protocolos de bioseguridad que han implementado las empresas
para regresar a los lugares de trabajo un 57,4% considera que si son aptos, los demas sienten
que se deben reforzar, que los cuidados dependen de uno mismo, aln se encuentran en
proceso de implementacion, otros lo desconocen, otros sienten que nunca serén suficientes las
medidas que se utilicen, porque en el transporte, en la relacion con los compafieros, o por
descuido de algun protocolo en algin momento durante la jornada de trabajo se pueden
contagiar debido a que no sélo depende de uno sino de todo el entorno y este virus es un
fantasma invisible como lo informa uno de los encuestados.

Dentro de las estrategias que han implementado las empresas, estan las capacitaciones
y la sensibilizacién en los temas relacionados al Covid-19, algunas empresas van a continuar
con la alternancia y el trabajo en casa, la concienciacidn respecto al autocuidado, y en un
porcentaje menor, pero sin dejar de ser importante, en el apoyo a la vacunacion.

Figura 25. Estrategias que han implementado las empresas para el retorno a los lugares de

trabajo
Sensibilizacion/Capacitacion e.__. 93 (68.4 %)

Actividades de bienestar para I...

Actividades de seguimiento del .
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1(0.7 %)
1(0.7 %)
1(0.7 %)
1(0.7 %)

La emprasa fue de las que adqg. ..
Mo aplica

Ninguna

Iniciaron vacunacion propia at...

Nota. La muestra de 136 encuestas de personas que realizan actividades administrativas
(2021)
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Respecto a los habitos que se pueden implementar para mejorar la relacion con las
familias después del retorno al trabajo, los encuestados consideran que se debe hacer mucho
énfasis en el autocuidado y el lavado constante de las manos, en tener una comunicacion
continua con los familiares, tener espacios juntos planificados y valorar estos tiempos,
reforzar la socializacion en las instalaciones sobre todo a la hora de las comidas, el uso
permanente del tapabocas, campafias de comunicacion asertiva, amorosa y respetuosa, tener
espacios para conversar y mejorar las relaciones interpersonales, realizar actividades en
familia cbmo caminatas, ejercicio, paseos, entre otros.

Respecto a las estrategias que las empresas pueden implementar para mejorar la
relacion de Trabajo - Familia, los encuestados afirman que el trabajo en casa y/o alternancia
ayudan a mejorar estos aspectos, actividades ludicas y asignar algunos dias de integracion
familiar, distribucién de cargas, realizar talleres sobre el tiempo en familia, tener personal de
apoyo para disminuir la carga laboral, disminuir la carga laboral presencial, actividades de
bienestar emocional, generar turnos alternos de trabajo, impulsar el cumplimiento de metas

incentivando el tiempo libre para dedicarlo a la familia, entre otros aspectos.

Conclusiones

A través de esta investigacion se puede demostrar que se cumple la hipétesis (Hi): el
retorno a las oficinas del personal administrativo con trabajo en casa por la pandemia Covid-
19 tiene incidencia en sus familias

De acuerdo a los resultados de la encuesta, a nivel general, los aspectos mas
significativos que consideran positivos durante el tiempo de la pandemia del Covid-19 es no
utilizar tiempo en el desplazamiento, el tiempo que se le dedica a la familia y el consumo de
comida saludable.

Los aspectos negativos mas importantes con los que se vieron afectados los
encuestados estan relacionados con la carga laboral. Trabajar en casa permite estar con la
familia, pero debido a que hay una mayor carga laboral, se dedica méas tiempo al trabajo que a
la familia, sumado al efecto de incertidumbre con la que se vive que genera una mayor carga
emocional. Ademas, nadie estaba preparado para trabajar en esta modalidad y tuvieron
dificultad para organizar actividades laborales, familiares y académicas.

Igualmente, Un 16,2% de los encuestados informa que no ha presentado ningun
sintoma de estrés, mientras que un 83,8% si ha presentado algin sintoma de estrés, de ellos,

un 49,3% relaciona que el sintoma mas frecuente es el dolor de cabeza
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Respecto al primer objetivo se pudo determinar y evaluar los aspectos que tienen
afectacion en el contexto familiar y laboral respecto al retorno a los lugares de trabajo, en
primer lugar se identificaron aspectos positivos a nivel familiar como la comunicacion, un
83,1% considera que ha mejorado y un 16,9% no ha tenido ninguna novedad.

El 69,1% de las personas encuestadas tiene pareja y dentro de los aspectos positivos
se identifica que hubo mayor colaboracion en las actividades del hogar y distribucion de
tareas y se realizan més actividades en pareja y se han fortalecido los lazos familiares

Respecto al contexto laboral un 13,2% de los encuestados considera que no hay
aspectos por mejorar y esta conforme con las condiciones actuales. Dentro de los aspectos
por mejorar, los encuestados relacionaron que es importante generar limites en el tiempo
laboral debido a que la jornada se hace mas extensa y mejorar la tecnologia para el acceso
remoto. Respecto al grupo de personas con posgrado considera que se debe mejorar en la
comunicacion; y las personas del segundo grupo de escolaridad, consideran que se debe
mejorar en la organizacion del tiempo y las condiciones del trabajo en casa.

Con relacion al segundo objetivo especifico: Establecer las estrategias a implementar
por parte de las empresas para enfrentar de manera adecuada el retorno a la oficina, a través
de la encuesta se identificaron dichas estrategias como: Respetar horario laboral, mejorar
trabajo en equipo y la comunicacién asertiva, mantener la alternancia y/o trabajo en casa,
mejorar sistemas informaticos, ofrecer ayudas para conectividad a los empleados, limitar las
responsabilidades /carga laboral con el fin de asegurar que no se dedique tiempo de familia /
libre al trabajo, planificar y ejecutar actividades de bienestar y que mejoren el clima
organizacional, realizar actividades ludicas con las familias de los trabajadores, mantener y
hacer seguimiento al cumplimiento de los protocolos de bioseguridad

Respecto al tercer objetivo especifico: Establecer las estrategias a implementar por
parte de las familias de los trabajadores para enfrentar de manera adecuada el retorno a la
oficina , a través de la encuesta se identificaron dichas estrategias como: Dedicacion de
tiempo de calidad a la ejecucion de actividades en familia que faciliten su integracion;
mantener comunicacion y dialogo permanente tanto entre los los miembros que conviven en
el hogar como con los que no; fomentar valores familiares como por ejemplo: tolerancia,
empatia, respeto, sinceridad; establecer y espetar espacios y tiempos para las actividades
desarrolladas por cada uno de los miembros de la familia, realizar la distribucion de
responsabilidades y tareas del hogar entre todos los miembros de la familia; restringir el uso

de equipos tecnoldgicos durante las reuniones familiares.
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Recomendaciones
Las recomendaciones sugeridas a continuacion tienen como finalidad apoyar a las
familias y las empresas a enfrentar de manera adecuada el retorno a la oficina.
A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta respecto a los aspectos para
mejorar el clima laboral y las estrategias que los encuestados consideran que pueden
implementar las empresas para mejorar la relacion Trabajo-Familia

Tabla 3. Aspectos para mejorar el clima laboral

Aspecto Respuestas | Porcentaje
Respetar horario laboral 41 30,1%
Mejorar trabajo en equipo / comunicacion 27 19,9%
Alternancia / Flexibilidad horario / trabajo en casa 14 10,3%
Mejorar sistemas infor_m_éticos / ayudas para 12 8,8%

conectividad
Mayor tiempo para compartir en familia 9 6,6%
Limitar responsabilidades /carga laboral 9 6,6%
Actividades de bienestar / clima organizacional / 8 5.9%
incentivos

Tabla 4. Estrategias que pueden implementar las empresas para mejorar la relacion

Trabajo-Familia.

Estrategia Respuestas | Porcentaje
Alternancia / Flexibilidad horario / trabajo en casa 46 33,8%
Respetar horario laboral 31 22,8%
Actividades ldicas con las familias 24 17,6%
Mayor tiempo para compartir en familia 13 9,6%
Actividades de bienestar / clima organizacional 13 9,6%
Limitar responsabilidades /carga laboral 12 8,8%
Mejorar comunicacion 10 7,4%
Sensibilizacion / capacitacion 5 3,7%
Protocolos de bioseguridad / vacunacion 2 1,5%

De acuerdo a los resultados anteriores, se describen las principales estrategias a
mantener y/o implementar por parte de las empresas para mejorar la relacion de los

empleados con sus familias:
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« Continuar con la modalidad de teletrabajo y/o alternancia, con el fin de disminuir
tiempos de desplazamiento del personal y que dicho tiempo sea aprovechado para compartir
en familia

» Establecer estrategias para determinar horarios flexibles de trabajo, con la finalidad de
que los trabajadores dispongan de tiempo libre para realizar otras actividades personales o
familiares y de este modo garantizar el equilibrio entre la vida laboral y familiar

* Respetar los horarios laborales establecidos tanto en la presencialidad como en
teletrabajo, asegurando que no se extiendan y no se afecten los tiempos libres del personal

« Disefiar e implementar actividades de bienestar a todos los empleados, que incluyan la
participacion de sus familias

« Realiza andlisis de cargas laborales, con el fin de revisar y asegurar que no haya
sobrecarga en algunos puestos de trabajo, y que por ello los empleados tengan que invertir
mas tiempo en la ejecucidn de sus actividades laborales

« Realizar implementacion y/o mejoras de los sistemas de informacién con que cuenta

la empresa, con el fin de facilitar la ejecucion y seguimiento de actividades Igualmente, dar
apoyo econdémico a los empleados para conectividad y pago de servicios publicos.

« Definir estrategias que mejoren la comunicacion al interior de la empresa

Ahora, se presentan los resultados de la encuesta respecto a las estrategias que los

encuestados consideran que pueden implementar al interior de sus familias para mejorar la

comunicacion y la relacién
Tabla 4. Estrategias para mejorar la comunicacion y las relaciones familiares

Estrategia Respuestas | Porcentaje

Tiempo / a_ct|V|dad¢_a§ en familia / 36 26.5%
integracion

Comunicacion / Dialogo 29 21,3%

Tolerancia / Empatla{ Respeto / Sinceridad 23 16.9%
/ asertividad

Respetar espacios / tiempos 10 7,4%

Distribucion responsabilidades / actividades 5 3,7%

Disminuir uso tecnologia 3 2,2%

De acuerdo a los resultados anteriores, se describen las principales estrategias a

mantener y/o implementar por parte de las familias para mejorar la relacién y comunicacion:
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« Establecer tiempos especificos para realizar actividades en familia tanto en el interior
de la casa como en el exterior

 Mantener la comunicacion y el dialogo entre todos los miembros de la familia, que les
permita conocerse mejorar y tomar decisiones acertadas consensuadas. Igualmente, mantener
la comunicacion permanente ya sea presencia o virtual con los miembros de la familia que no
conviven en el mismo lugar.

« Fomentar valores familiares como la tolerancia, empatia, respeto, sinceridad

» Definir espacios y horarios de trabajo en el hogar, con el fin de asegurar que no se
afecte el desarrollo de las actividades de ninguno de los miembros de la familia

« Distribuir las actividades del hogar entre todos los miembros de la familia

« Disminuir el uso de la tecnologia en los momentos que se estan realizando actividades

en familia

Discusion

La investigacion tiene como objetivo analizar la incidencia que genera en las familias el
retorno a la oficina en la “Nueva normalidad” en las personas que realizan actividades
administrativas por trabajo en casa durante tiempo de pandemia Covid-19, para ello se realizo
una encuesta a través de Google Forms a una muestra de la poblacion objeto de estudio, en
total se entrevistaron a 136 personas adultas que tienen trabajo actualmente en diferentes
empresas y sectores econémicos y que realizan actividades administrativas, con estudios
técnicos, profesionales, especializacion y/o maestria, con diferentes estados civiles y con
hijos y sin ellos.

Durante el desarrollo de la investigacion, se pudo conformar la teoria de Greenhaus y
Beutell (1985), quienes manifiestan que el conflicto trabajo-familia es una friccion que se
produce entre las presiones ejercidas por el trabajo y por la familia, llegando a ser, en algunos
aspectos, incompatibles. Estos autores identificaron tres tipos de conflicto: uno basado en el
tiempo, otro que se origina en la tension y el agotamiento y por ultimo un tercer conflicto
relacionado con la existencia de conductas y expectativas incompatibles. Respecto al
conflicto basado en el tiempo se pudo determinar que el mayor aspecto que afecta la relacion
laborar es el tiempo excesivo que se dedica al trabajo y que no se respetan los horarios
laborales por parte de los empleadores lo que les genera tension y agotamiento. En cuanto al
tercer conflicto existen conductas y expectativas incompatibles, ya que los empleadores
buscan la productividad y ganancias econdmicas, mientras que los empleados bienestar

personal y familiar.
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Existen varios modelos que describen la relacion entre el trabajo y la familia, entre ellos
el Modelo de desbordamiento, o teoria del spillover (Piotrkowski, 1978): todo aquello que
ocurra en una dimension afectara a la otra. Se sugiere que trabajo y familia se superponen
entre si y que las experiencias y los estados afectivos que una persona experimenta se
extienden de un dominio al otro, pudiendo influenciarse y “desbordarse” de esta manera los
dominios laboral y familiar mutuamente entre si. Lo anterior, se pudo identificar en la
investigacion, ya que al realizar trabajo en casa por pandemia, las familias, se vieron
obligadas a convivir juntas todos los dias, cumpliendo su actividades laborales, educativas y
del hogar, por lo tanto a influencia es directa.

Otro de los modelos es la teoria del conflicto (Greenhaus y Beutell, 1985): el trabajo y
la familia en este caso son dos &mbitos incompatibles. EI éxito en uno de los campos
implicaria insatisfaccion en el otro. Los roles en la familia y el trabajo compiten en términos
de energia y tiempo. Respecto a este modelo si bien es cierto que los roles familia — trabajo
compiten entre si, no son incompatibles, ya que las familias requieren de los ingresos y el
crecimiento profesional que se generan por el trabajo.

En la investigacion realizada por Stephanie Leib Rivera Cabezas (2014) de Percepcion
de la experiencia de colaboradores que trabajan desde casa (home office), dentro de las
ventajas del trabajo en casa resalta la eficiencia y la eficacia del trabajo realizado por la
optimizacion de tiempos, evita el acoso laboral y tener relaciones laborales poco agradables o
indeseadas, y la reorganizacion de las actividades de acuerdo al grado de importancia y la
urgencia, de acuerdo a los resultados de la investigacion a nivel general, los aspectos mas
significativos que consideran positivos durante el tiempo de la pandemia del Covid-19 es no
utilizar tiempo en el desplazamiento, el tiempo que se le dedica a la familia y el consumo de
comida saludable, igualmente, un 66,2% a nivel general, considera que si ha mejorado el
clima laboral.

En las desventajas identificadas por Stephanie Leib Rivera Cabezas (2014) se encuentra
la falta de disciplina que algunas personas pueden tener y al no estar monitoreado en el
tiempo de trabajo, puede afectar los resultados esperados; otro factor es que no todas las
personas se pueden sentir comodas por el dinamismo de sus familias o su entorno y el factor
mas importante es la desvinculacion de la vida profesional y familiar. Respecto a los anterior,
segun los resultados de la encuesta, los aspectos negativos mas importantes con los que se
vieron afectados estan relacionados con la carga laboral. Trabajar en casa permite estar con la

familia, pero debido a que hay una mayor carga laboral, se dedica mas tiempo al trabajo que a
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la familia, sumado al efecto de incertidumbre con la que se vive que genera una mayor carga
emocional.

Segun el director de WeWork Sandeep Mathrani en la publicacion de Trabajo desde la
oficina: el regreso a la normalidad (2020), el 12% de las personas entrevistadas quiere
continuar trabajando desde la casa y los demas trabajadores quiere retornar a la oficina tres o
mas dias a la semana y de esas personas se demostrd una mejora del 40% en la moral del
retorno a la oficina de uno a cinco dias a la semana. Esto concuerda con los resultados de la
investigacion muestra que la modalidad de trabajo que prefieren los encuestados es la
alternancia con un 58,1%, un 29,4% el trabajo en casa y un 12,5% prefiere retornar a la
presencialidad.

En el estudio realizado por Oracle y Workplace Intelligence entre mas de 12.000
colaboradores, que realizan actividades administrativas, el 78 % de los participantes indicé
que la pandemia habia afectado negativamente su salud mental y segun la investigacion, un
16,2% de los encuestados informa que no ha presentado ningun sintoma de estrés, mientras
que un 83,8% si ha presentado algun sintoma de estrés, siendo el sintoma maés frecuente el
dolor de cabeza con un 49,3%. De estas personas un 11% no ha realizado ningun tipo de
actividad para disminuir o evitar tener algin sintoma de estrés, mientras que un 66,9% realiza
ejercicio y un 49,3% escucha musica para relajarse. Un 4.4% reconoce hacer recibido apoyo
profesional para afrontar la situacion.

Por otra parte, en el Ensayo: el teletrabajo en tiempos de covid-19 de Derly Carolina
Rodriguez Martin y de Mayra Lizeth Pardo Diaz (2020), se refleja la situacion de las
empresas y cOmo se han acomodado a las situaciones presentadas por la pandemia del Covid-
19, muchas personas aprendieron a trabajar remotamente, y esta situacion ha hecho que las
empresas aprendan de esta modalidad de trabajo, se hayan restructurado, hayan mejorado su
planeacion estratégica y hayan mejorado sus canales de comunicacién. Frente a los resultados
de la investigacién un 13,2% de los encuestados considera que no hay aspectos por mejorar y
esta conforme con las condiciones actuales. Dentro de los aspectos por mejorar, los
encuestados relacionaron que es importante generar limites en el tiempo laboral debido a que
la jornada se hace mas extensa y mejorar la tecnologia para el acceso remoto, otras personas
consideran que se debe mejorar en la comunicacion, mejorar en la organizacion del tiempo y

las condiciones del trabajo en casa.
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