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RESUMEN

El objetivo de la presente Tesis fue explorar la interfaz trabajo-familia (T-F) o trabajo-vida
privada en sus dimensiones de conflicto, enriquecimiento y equilibrio en trabajadoras/es
presenciales y teletrabajadoras/es de la ciudad de Rafaela, Argentina, en el contexto de la
pandemia de COVID-19. Para lograrlo se llevé a cabo un estudio empirico, no experimental,
transversal. Participaron 105 empleadas/os (61% mujeres) de diferentes organizaciones
publicas y privadas, quienes se desempefiaban de manera exclusiva bajo la modalidad de
trabajo presencial (n = 55) o de teletrabajo (n = 50). El promedio de edad fue de 35.8 afios
(DS = 10.49) y el de antiguedad laboral de 8.08 afios (DS = 8.73). Las/os participantes
respondieron de forma anonima y voluntaria un cuestionario virtual autoadministrado
integrado por instrumentos estandarizados para medir las variables de interés. Los
principales resultados obtenidos fueron los siguientes: (a) se registraron niveles medios de
conflicto T-F, equilibrio T-F y enriquecimiento en sus dos direcciones T-Fy F-T, ademas
de niveles bajos de conflicto F-T; (b) las trabajadoras presenciales presentan mayor conflicto
T-F que los trabajadores; (c) las/os teletrabajadoras/es del sector publico manifiestan mayor
conflicto T-F y F-T que aquellas/os del sector privado; (d) las/os trabajadoras/es con hijas/os
a cargo evidencian mayor conflicto F-T que aquellas /os sin hijas/os; (e) las/os
teletrabajadoras /es que comparten la realizacion de las tareas domésticas evidencian mayor
enriquecimiento que aquellas/os que se ocupan de toda o la mayor parte de dichas tareas; (f)
el conflicto T-F se relaciona negativamente con el equilibrio y el enriquecimiento T-F en la
muestra total. No se observaron diferencias significativas intergrupo para el resto de las
variables consideradas. Se discuten los resultados considerando sus implicancias tedricas y
practicas. Se concluye que la interfaz T-F o vida privada en general, y el conflicto entre
ambas esferas en particular, deben analizarse a la luz del género, del sector organizacional y

de los roles de paternidad/maternidad de las/os trabajadoras/es.

Palabras claves: trabajo presencial; teletrabajo; interfaz trabajo-vida privada; interfaz
trabajo-familia.



Capitulo 1

INTRODUCCION

1.1. Tema

La interfaz trabajo-vida privada o trabajo-familia (T-F) en trabajadoras/es presenciales y
teletrabajadoras/es del sector publico y privado de la ciudad de Rafaela en el contexto de la
pandemia de COVID-19.

1.2. Problema de investigacion

La historia de los seres humanos dio un giro radical con la irrupcion de la COVID-19 a nivel
mundial. Esta enfermedad fue declarada como pandemia el 11 de marzo de 2020 por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), recomendando la aplicacion del aislamiento
social como medida de prevencion clave para frenar el avance del agente causal de COVID-
19. Frente a este cuadro de situacién, muchos gobiernos establecieron una cuarentena estricta
que implicé la permanencia obligatoria de las personas en sus domicilios particulares, sélo
pudiendo realizar desplazamientos minimos e indispensables para aprovisionarse de
alimentos, medicamentos o articulos de limpieza o para realizar actividades consideradas
esenciales. Este aislamiento social preventivo y obligatorio (ASPO) demostro ser una de las
formas mas eficaces para combatir la propagacion del virus y, mientras tanto preparar el

sistema de salud para contener la crisis sanitaria.

La emergencia sanitaria tambiéen afecto a pequefias, medianas y grandes empresas y
organizaciones, obligdndolas a paralizar sus actividades, lo cual gener6 una crisis
significativa en el ambito laboral. A tal punto que la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), en la tercera edicion del informe “El COVID-19 y el mundo del trabajo”, inform6
que la disminucién de horas laborales en el segundo trimestre del 2020 implicé la
destruccion de 305 millones de empleos. Al comenzar la pandemia, la misma OIT preveia
una reduccion de 25 millones de empleos, es decir que la dimension de la crisis estaba fuera

de Orbita para el organismo.



Con el propésito de enfrentar la crisis, muchas organizaciones implementaron
contrarreloj modelos flexibles de trabajo remoto para que las/os trabajadoras/es realicen sus
actividades desde sus hogares, permitiendo con esto mantener el empleo y la productividad.
Se trata del teletrabajo, un modelo de trabajo de relacién salarial que viene expandiéndose
a partir de la crisis de los sistemas productivos que dieron origen al modo de desarrollo
neoliberal. La expansion del teletrabajo fue también posibilitada por la introduccion de las
nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), que se extendieron de manera
progresiva a todos los sectores y ramas de actividad, asi como a la administracion pablica
en sus diversos niveles. Esto ocurrié primero en los paises capitalistas industrializados y

desde alli se extendio al resto del mundo, aunque de manera heterogénea (Neffa, 2020).

De acuerdo con un informe del Centro de Implementacion de Politicas Publicas para
la Equidad y el Crecimiento (CIPPEC),) el teletrabajo potencial en Argentina se encuentra
bastante por encima del promedio de América Latina (22%): tres de cada diez personas
ocupadas podrian trasladar sus tareas a la esfera digital. Existe una brecha de teletrabajo,
entendida como la diferencia entre el teletrabajo potencial y el efectivo, de mas de 10 puntos
porcentuales. Asimismo, hay importantes diferencias de género: mientras que el 35% de las
mujeres Se encuentran en ocupaciones que son potencialmente teletrabajables, dicho
porcentaje es de 21% para los varones. La brecha de teletrabajo surge como consecuencia
de las restricciones de infraestructura digital y de capacidades tecnoldgicas, entre otros
factores. No obstante, la distribucion del potencial de teletrabajo también es desigual: se
concentra en el empleo informal, de ingresos medios y altos, de calificacion técnica o
profesional, de grupos etarios mas altos, y en sectores de actividad especificos (ensefianza,

actividades profesionales y financieras, entre otros) (Albrieu et al., 2021).

Convertir el trabajo presencial de toda una organizacion en uno completamente
virtual en un plazo de tiempo perentorio conlleva una serie de desafios para las
organizaciones, para los lideres, para las/os trabajadoras/es y para las familias. En esta
emergencia, muchas empresas Yy organizaciones se vieron forzadas a otorgar la modalidad
de teletrabajo a sus empleadas/os, sin contar con experiencia previa ni politicas establecidas,
sin disponer de las herramientas informaticas necesarias y, en algunos casos, con escasos
medios de comunicacion para enfrentar la coyuntura. En este sentido, los obstaculos o
restricciones para la adopcién del teletrabajo no se limitan solo a las tareas especificas que
componen cada ocupacion o al modelo de negocios de las empresas y sus practicas asociadas

al teletrabajo. También en los hogares se requiere una infraestructura que incluya, como



minimo, un espacio apropiado, una conexion segura a internet y un dispositivo digital con la

potencia adecuada para llevar a cabo el teletrabajo (Garcia Araoz, 2017).

Dado el abrupto y reciente desarrollo de la pandemia de COVID-19, hasta el
momento poco se ha estudiado acerca de los efectos que pueden tener los cambios vinculados
al ASPO en los entornos laborales, familiares y personales. En este contexto, la problematica
planteada para esta Tesis se inscribe entre los estudios que abordan la interfaz T-F o trabajo-
vida privada, buscando explorar las dinamicas adquiridas por ésta en el marco de las
reconfiguraciones experimentadas durante el contexto de pandemia. Se considerara el
término familia en sentido amplio, es decir, la familia puede incluir la pareja de una persona
(si tiene), sus hijos (si tiene), sus padres, sus hermanos, incluso sus amigas/os o sus vinculos

mas cercanos pertenecientes al ambito de la vida privada.

A su vez, de la revision bibliogréfica efectuada tampoco surgen investigaciones que
hayan comparado la interfaz trabajo-vida privada o T-F en trabajadoras/es presenciales y
teletrabajadoras/es de nuestra region. De hecho, aunque existe abundante investigacion sobre
la interfaz entre ambas esferas de la vida, la exploracion del fendmeno en Argentina se
muestra escasa, no registrandose ningun estudio llevado a cabo en Rafaela y su zona de

influencia.

Por otra parte, el estudio de las diferentes dimensiones de la interfaz trabajo-vida
privada o T-F (conflicto, enriquecimiento y equilibrio) también cobra relevancia en el
contexto actual, debido a las relaciones que tales dimensiones presentan con la satisfaccion
y el desempefio laboral, con el apoyo social y organizacional, con el estrés y la salud de los
sujetos, asi como por sus asociaciones con variables demograficas como el género, la edad,
la antigliedad laboral y la maternidad/paternidad (Amstad et al., 2011; Beigi et al., 2019;
Lapierre et al., 2016; Spieler et al., 2018).

En vista de lo anterior, el presente estudio se propuso analizar la interfaz trabajo-vida
privada o T-F y su relacién con las modalidades de trabajo presencial y teletrabajo
implementadas a partir de la pandemia en trabajadoras y trabajadores del sector publico y
privado de la ciudad de Rafaela y su zona de influencia. Por lo tanto, la pregunta que orientd
el desarrollo de la presente investigacion fue: ¢qué caracteristicas presenta la interfaz
trabajo-vida privada o T-F, en sus tres dimensiones de conflicto, enriquecimiento y
equilibrio, en trabajadoras/es presenciales y teletrabajadoras/es de Rafaela en el contexto
de la pandemia de COVID-19?



Cabe aclarar que la presente propuesta se articula y se desprende del proyecto de
investigacion bienal 2020-2022 titulado “Trabajo presencial, teletrabajo, sexismo ¢ interfaz
trabajo-vida privada en tiempos de pandemia. Implicancias para la prosperidad y la salud de
las/os trabajadoras/es”. Se trata de un proyecto radicado en la UNRaf, bajo la direccion del

Dr. Juan Diego Vaamonde, en el cual la tesista se desempefia como auxiliar estudiante.

1.3. Objetivos
Objetivo general

Analizar la interfaz trabajo-vida privada o T-F, en sus dimensiones de conflicto,
enriquecimiento y equilibrio, en trabajadoras/es presenciales y teletrabajadoras/es del sector

publico y privado de la ciudad de Rafaela en el contexto de la pandemia de COVID-19.

Objetivos especificos

v Explorar las modalidades de trabajo presencial y teletrabajo implementadas en las

organizaciones de las/os participantes del estudio.

v Comparar cada una de las dimensiones que componen la interfaz trabajo-vida privada o
T-F en trabajadoras/es con modalidad presencial y con modalidad de teletrabajo.

v' Analizar la interfaz trabajo-vida privada o T-F en funcion del género de las/os

trabajadoras/es y del sector organizacional (publico vs. privado).



Capitulo 2

MARCO TEORICO

2.1 El trabajo como actividad humana

El trabajo es una actividad realizada por las personas y orientada hacia una finalidad, que
puede ser la produccién de un bien o la prestacion de un servicio, que da lugar a una realidad
objetiva, que es exterior e independiente del sujeto, y es socialmente Util para la satisfaccion
de una necesidad (Neffaetal., 2014). El trabajo, a su vez, involucra una completa integracion
de las dimensiones bioldgicas, psicoldgicas y sociales constitutivas del ser humano. Ademas,
por regla general, existen diferencias entre el trabajo tal como es prescrito por quienes tienen
la responsabilidad de su concepcidn, y el trabajo tal como es ejecutado, movilizando no sélo
el esfuerzo, la formacion profesional y la experiencia acumulada, sino también la
creatividad, el involucramiento y la capacidad para resolver problemas y hacer frente a los
incidentes que ocurren con frecuencia en las empresas y organizaciones (Neffa et al., 2014).

El concepto de trabajo es complejo y en constante construccion, evolucionando con
la historia, sufriendo mutaciones desde el inicio de los tiempos (Kohler & Artiles, 2010).
Como factor de produccion creador del valor, el trabajo ha jugado un papel decisivo en la
historia del actual modo de produccidn, pues fue adoptando una nueva configuracion a
medida que se desarrollaban las fuerzas productivas y se introducian nuevas formas de

organizacion de las empresas y de la produccion (Neffa, 2019).

La organizacion del proceso de trabajo asalariado cambi6 sustancialmente a lo largo
del tiempo, partiendo de un trabajo artesanal para transformar la materia con herramientas
simples, construidas por las/os propias/os trabajadoras/es, donde el trabajo estaba integrado
sin parcelar en tareas asignadas individualmente a cada trabajador/a. En los talleres
artesanales del Medioevo (en Europa Occidental), la actividad se llevaba a cabo sin una clara
division técnica del trabajo por parte de quienes las ejecutaban segun su formacion y
competencias y lo mas importante es que tampoco habia una division estricta dentro del

colectivo de trabajo entre los que concebian y quienes lo ejecutaban (Neffa, 1998).
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Luego, una gran transformacion surge con la revolucion industrial. En primer lugar,
fue la division técnica del trabajo, es decir, la division del trabajo en tareas especificas
asignadas a diversas/os trabajadoras/es, descripta magistralmente por Adam Smith a fines
del siglo XVIII. Esto permitié simplificar el trabajo, no depender de la fuerza de trabajo
calificada, reducir su costo y facilitar sus rapidos reemplazos, aumentar la productividad a
causa de la especializacion, reducir el tiempo de trabajo al disminuir los “tiempos muertos”
y permitir a los superiores o empleadores supervisar y controlar mas directamente la

ejecucion de cada tarea una vez que fue simplificada.

Con la llegada de la Cuarta Revolucién Industrial, la masificacién de las TIC y la
automatizacion, la produccion requiere nuevas condiciones para mantener la competitividad,
girando su contenido hacia atributos inherentes al desempefio, las habilidades y las
competencias de una fuerza laboral plastica que se debe desarrollar en trayectorias laborales
flexibles a lo largo de la vida, alternando empleo y desempleo. Aparece asi el concepto de
flexiguridad o flexiseguridad (Klammer, 2007), reiterando la naturaleza tripartita y
multidimensional de las relaciones laborales, asociandose con nuevas tematicas
sociolaborales que incluyen educacién y formacion continua, migracion, conciliacion, futuro
del trabajo o proteccion social, entre otros aspectos. El concepto de trabajo se complejiza
nuevamente, modificando su contenido y atributos (De la Garza Toledo, 2013; Schutz,
1964), difuminando los limites tradicionales de tiempo y espacio, subordinacion y
dependencia. Nuevas modalidades de empleo, relaciones y trayectorias laborales de
contornos mas difusos surgen para ajustarse a las cambiantes realidades individuales,
sociales y productivas. El trabajo emerge asi como concepto mas amplio, complejo y
diverso, con acepciones que en algunos casos se interrelacionan, complementan o
superponen, y en otros se contradicen hasta llegar a proclamar el fin de su propia existencia
y el nacimiento de una nueva era (Rifkin, 1996). Actualmente es trabajo aquel bien social,
de contenido complejo y multidimensional, asociado a la actividad humana regulada,
intercambiable habitualmente por algun bien econémico, cuyo contenido queda establecido
individual e institucionalmente, en el marco de un sistema socioeconomico acotado historica
y geograficamente (Fernandez Marin et al., 2020). Una concepcién que refleja, mas que

nunca, su afinidad con las visiones segmentacioncitas del mercado laboral.

Neffa (2015) afirma que las nuevas formas de organizar las empresas dividiéndolas
en unidades de negocios autdonomas con contabilidades separadas, tendiendo a la

miniaturizacion, recurriendo a la subcontratacion y a la tercerizacion para transferir el riesgo
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han transformado la gestion de la fuerza de trabajo. A esto mismo han contribuido los
cambios en la organizacion de la produccion, tendiendo a la reduccion sistematica de los
costos, instaurando el trabajo en grupos, la polivalencia, buscando el perfeccionamiento
continuo de la produccion. Se moderaron los aumentos salariales por debajo de las tasas de
inflacion y de la productividad, aumento la desigualdad social y se adopt6 con frecuencia el
método de gestion por las competencias individualizando las relaciones laborales,
segmentando los colectivos de trabajo, con lo cual finalmente se debilitaron los vinculos de
solidaridad. Las nuevas formas de gestién empresarial y la emergencia de nuevos criterios
de gestion pusieron de relieve la figura del cliente o usuario (“el rey”), que debe ser
satisfecho y fidelizado, cliente que es cada vez mas exigente con respecto a los precios, pero
sobre todo a la calidad del servicio: debe ser bien tratado, darle siempre de alguna manera la
razén y sin pérdida de tiempo. Estas medidas fueron acompafiadas por las reformas
neoliberales de las relaciones de trabajo orientadas a reducir los costos laborales directos e
indirectos, frenando el crecimiento de los salarios reales, flexibilizando el uso de la fuerza
de trabajo e incrementando el trabajo no registrado (para reducir costos al no hacer el aporte
al sistema de seguridad social) y el trabajo precario, sin garantias de estabilidad y de
seguridad. Este Gltimo no ha dejado de crecer desde entonces, pero ha adquirido cierta
legalidad: contratos por tiempo determinado, por medio de empresas de servicios eventuales,
trabajo a tiempo parcial, pasantias prolongadas y que se renuevan, trabajadoras/es meritorios
y ad honorem (caracteristicas frecuentes en la docencia universitaria y en los centros de
investigacion), incluso en el sector publico, donde elevados porcentajes de trabajadoras/es
permanecen muchos afos en la “planta transitoria” o son contratados como monotributistas
0 trabajadoras/es autonomas/os, situacion que se ha generalizado para los jovenes
profesionales en todos los sectores y ramas de actividad, dejandolos al margen del derecho
del trabajo.

2.2 Teletrabajo

La idea del teletrabajo surge en los Estados Unidos en la década del 70 tras la crisis del
petréleo. Amparados en la necesidad de concientizacion ambiental, los promotores del
teletrabajo logran imponerlo como una solucion para reducir los costos asociados al
desplazamiento de las/os trabajadoras/es. La propuesta se dirige hacia las fortalezas de esta
modalidad a la hora de aminorar el congestionamiento del transito en las metropolis y

provocar asi ventajas comparativas en la disminucion de los indices de contaminacion
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ambiental. Tal situacién se asocia con la desconcentracidn en zonas urbanas y el desarrollo

de zonas rurales, si bien algunos autores no sostienen esta version (Gillespie et al., 1995).

En el contexto general de las transformaciones experimentadas por el trabajo
subordinado a fines del siglo XX y principios del actual ocupa un lugar preponderante el
impacto de las nuevas tecnologias, en lo que respecta tanto a su insercion en los procesos
productivos como a su creciente utilizacion en el marco de la prestacion de servicios
personales. La revolucion generada por el desarrollo de la informética y las demas TIC,
sumada a su rapida introduccion a los procesos productivos, ha contribuido a la
diversificacion de la produccion en periodos cortos de tiempo (Caamario, 2019), en la cual,
desde la década de los 80, el teletrabajo se plantea como una nueva forma de organizacién

laboral, en las que el hogar también se constituye en espacio productivo (Delfini et al., 2020).

La conceptualizacion del teletrabajo en la investigacion académica ha constituido
una gran area de debate en los Gltimos afios. Asi, se ha argumentado que la falta de una Gnica
definicion de teletrabajo dificulta su estudio y la comparacion de los resultados de diferentes
investigaciones (Sullivan, 2003). Sin embargo, existe consenso dentro de la academia acerca
de que el teletrabajo es trabajo descentralizado que depende de las TIC, y que su uso €s
crucial para diferenciar entre el trabajo en casa tradicional y el teletrabajo.

La OIT define al teletrabajo como el uso de tecnologias de la informacion y las
comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras portatiles y de
escritorio— para trabajar fuera de las instalaciones del empleador (Eurofound & OIT, 2019).
El teletrabajo debe ocurrir mediante un acuerdo voluntario entre empleador/a y trabajador/a.
Ademas, al acordar el lugar de trabajo (en el domicilio del trabajador/a o en otro lugar),
surgen otros aspectos que deben considerarse, tales como las horas de trabajo o el calendario
de trabajo, los instrumentos de comunicacion que deben utilizarse, la labor que debe
realizarse, los mecanismos de supervision y las disposiciones para la presentacion de
informes sobre la labor realizada. Cabe aclarar que la definicion de teletrabajo no suele
incluir a aquellas/os que trabajan en la economia de plataformas o de trabajo esporadico; por
ejemplo, un trabajador independiente que trabaja principalmente desde su casa no puede
clasificarse como teletrabajador, sino como trabajador a domicilio, segin los términos del

Convenio N&177 sobre el trabajo a domicilio emitido por la OIT en el afio 1996.

Las formas de la modalidad de teletrabajo son multiples, pero podemos dividirlas

entre: 1) offline: se caracteriza por el trabajo por objetivos, en el cual, cuando se vence el
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plazo estipulado para la realizacion de una tarea determinada, el/la teletrabajador/a debe
entregarla a su empleador/a; 2) online: el/la teletrabajador/a desarrolla sus tareas tal como si
estuviera en el establecimiento laboral, pero mediante un “dispositivo de presencia”
informético (Elizondo Almeida, 2006). En general, se observa una combinacion de ambas
formas de vinculacién con el/la empleador/a. Asimismo, éstas se extienden dentro y fuera
del domicilio del trabajador/a, por ejemplo, desde el smartphone en la cola del
supermercado, caminando o en un bar. En todo caso, lo significativo es que no se trata de un
trabajo nuevo, sino de una reorganizacion del trabajo, que tiene como eje el despliegue de
las tareas en espacios multiples, pero sosteniendo la funcién directiva y organizativa acerca

de qué se produce y como se produce en manos del empleador.

Desde la ultima década, las TIC aplicadas a la produccién de bienes y servicios estan
provocando consecuencias sobre las relaciones del trabajo. En particular, el teletrabajo se ha
vuelto un paradigma del trabajo flexible y por lo tanto el eje sobre el cual se proyecta la
transformacion del empleo tradicional hacia formas cada vez més precarias de vinculacion
laboral. En tal sentido se afirma que el caracter deslocalizado del puesto de trabajo favorece
la intensificacion del trabajo, la reduccion de costos laborales y la externalizacion de los
circuitos de coordinacion del trabajo, conformando asi un conjunto de tendencias que se
apoyan en un esquema individualizante de las relaciones laborales (Lenguita & Miano,
2005). De todas formas, es importante reconocer que esta modalidad de organizacion del
trabajo impacta en la actualidad, flexibilizando el tiempo de trabajo y la organizacion de
este, en las diferencias de género; en el control laboral, en el aumento de propaganda a favor
de las empresas, que son quienes estan saliendo beneficiadas con el teletrabajo; asi como
guedan en evidencia las limitaciones de los marcos regulatorios y los desafios del

sindicalismo para la Argentina (Giniger, 2020).

Para Neffa (2020) las nuevas tecnologias informatizadas y en particular el
teletrabajo, pueden generar problemas a nivel del empleo. Segln la logica del modo de
produccion dominante, se busca sistematicamente reducir todos los costos y entre ellos los
costos salariales y laborales. El incremento de la productividad que se obtiene con el
teletrabajo respecto del trabajo presencial puede dar lugar a una disminucion del empleo sin
que caiga la produccién, o al menos puede permitir que aumente la produccion sin requerir
una mayor dotacion de personal debido a que se intensifica su uso. Es decir, se ahorran costos
fijos y variables y, al mismo tiempo, aumentan las tasas de ganancia, se reduce la capacidad

de generar nuevos empleos y, por ende, la cantidad de afiliados a las organizaciones
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sindicales. Se va asi extendiendo rapidamente la cantidad de sectores y ramas de actividad
donde se recurre al teletrabajo, tales como las actividades del sector terciario y de servicios

(administracion puablica, educacién, comercio, empresas de transporte y turismo).

Antes de la pandemia de COVID-19, solo una fraccion de la fuerza laboral trabajaba
ocasionalmente desde casa. Dentro de la Union Europea (UE), la incidencia del teletrabajo
regular u ocasional (teletrabajo en el hogar y teletrabajo mévil combinados) variaba del 30%
0 mas en Dinamarca, los Paises Bajos y Suecia al 10% o menos en la Republica Checa,
Grecia, Italia y Polonia. Segun los estudios, hasta un 20% de la fuerza laboral de los Estados
Unidos trabajaba regular u ocasionalmente desde su casa u otro lugar alternativo, un 16% en
Japén y solo un 1,6% en Argentina (Eurofound & OIT, 2019).

2.3. Interfaz trabajo-vida privada o trabajo-familia

La interfaz trabajo-vida privada o trabajo-familia (T-F) abarca las posibles influencias
bidireccionales negativas (conflicto), positivas (enriquecimiento) o neutras (equilibrio) entre
las esferas del trabajo y el hogar, incluyendo la familia en sentido amplio: pareja, hijos,
hermanos, padres y otros vinculos estrechos. Se trata de un concepto genérico para referirse
al punto en el cual el trabajo y la familia y la vida privada se encuentran, reconociendo los
diversos roles que las/os trabajadoras/es pueden poseer mas alla del trabajo e incluyendo a

personas con y sin hijas/os (Beigi et al., 2019; Geurts & Demerouti, 2003).

2.4. Conflicto trabajo-familia o trabajo-vida privada

El conflicto entre trabajo y familia o la vida privada es un tema ampliamente investigado en
el ambito del comportamiento organizacional. Los origenes de este &ambito de investigacion
se remontan a la década de los afios 70 (Rapoport & Rapoport, 1969). Uno de los aspectos
recurrentes es que tanto el trabajo como la familia exigen tiempo y dedicacion: el trabajo
proporciona ingresos, seguridad econdmica y estatus, y la familia proporciona contencién y
apoyo afectivo (incluso para criar a las/os hijas/os), de modo que es inevitable que surjan

conflictos entre ambos espacios.

En los ultimos afos la problemética del conflicto entre roles vitales ha ganado
importancia a nivel social, empresarial y académico (Boyar et al., 2003). En términos

conceptuales, el conflicto trabajo-vida privada o T-F se define como la interferencia entre
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el trabajo y la vida privada o familiar que crea tension o problemas a los individuos como el
resultado directo de la existencia de presiones incompatibles entre ambos roles (Carlson et
al., 2000; Moen et al., 2008). Greenhaus y Buttel (1985) establecieron que, en este tipo de
conflicto, los dominios familiares y laborales se influyen mutuamente, pudiendo producir
incompatibilidades de manera bidireccional. Por un lado, el trabajo puede interferir con la
vida privada o familiar (conflicto trabajo-vida privada o T-F) y, por otro, la vida personal
puede interferir con el trabajo (conflicto vida privada-trabajo o F-T) (Boyar et al., 2003;
Cooper et al., 1997).

La existencia de un nimero creciente de parejas de doble ingreso ha motivado uno
de los cambios mas relevantes de las tltimas décadas en el &mbito familiar, social y laboral.
Los individuos se enfrentan con el reto de encontrar un equilibrio que les permita combinar
eficientemente sus roles laborales y personales, debido a que cada &mbito presiona al
individuo a través de distintas demandas (Grandey & Cropanzano, 1999). Por un lado, el rol
laboral demanda al trabajador/a un gran compromiso con la organizacion, lo cual se traduce
en ocasiones en una mayor expectativa de la gerencia para que sus empleadas/os pasen largas
jornadas en el trabajo y prioricen su vida laboral por sobre su vida privada o familiar (Hughes
& Bozionelos, 2007). Por otra parte, el rol personal demanda tiempo para el cuidado de la
familia (hijas/os, personas dependientes o enfermas), realizar trabajo doméstico (limpiar,
cocinar, planchar, realizar las compras, etc.), junto con tiempo para el ocio, el descanso y

otras actividades personales (Collins, 2007).

Cuadro 1. Ejemplos de conflicto segun la direccion y las dimensiones

Conflicto trabajo-vida privada o
T-F

Conflicto vida privada-trabajo

Tipo de Conflicto oE-T

De tiempo

Una jornada laboral muy
prolongada impide al trabajador o
trabajadora poder cumplir con sus
obligaciones familiares o
actividades de ocio.

Cuidar a un hijo enfermo hace que
una empleada o empleado se
ausente del trabajo.
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De cansancio/ El estrés laboral hace que la No dormir por la noche (gj. salida
agotamiento empleada o empleado esté mas nocturna/ atencién de un bebe)
tenso e irritable en su casa hace que la trabajadora o el
trabajador esté agotado y no rinda
en su puesto.

Se espera que el conflicto trabajo-vida privada o T-F tenga mas efectos en el ambito
personal (ej. satisfaccion familiar, vida conyugal, satisfaccion con la vida (Allen, 2001),
mientras que el conflicto vida privada-trabajo o F-T tiene mayores efectos en el desempefio
laboral y en la empresa u organizacion (ej. ausentismo, deseo de abandonar la empresa)
(Lourel et al., 2009).

La interfaz T-F en general, y en el conflicto T-F en particular, se hallan atravesados
por cuestiones de género ligadas al trabajo doméstico y de cuidados. En la Argentina, 9 de
cada 10 mujeres hacen estas labores domésticas (trabajen fuera del hogar o no), mientras que
4 de cada 10 varones no realizan ningun tipo de estas labores (aunque estén desempleados).
Situacion que se replica a nivel mundial. De hecho, D’Alessandro (2016) afirma que las
mujeres, para dar su salto hacia la “independencia”, se cargaron dos trabajos encima: el
trabajo doméstico y el trabajo formal. El desplazamiento desde el reino del hogar hacia el
mundo mercantil esta transformando todo a su paso. En los afios sesenta, solo 2 de cada 10
mujeres trabajaba fuera del hogar. Hoy son casi 7 de cada 10. Ademas, ellas son por primera
vez la mayoria de las estudiantes universitarias (y graduadas). Sin embargo, las mujeres,
hacen todo y lo hacen a costa de su propia sobreexplotacion o de distintas formas de
empobrecimiento de su vida cotidiana: menos tiempo para el entretenimiento, peor calidad

del cuidado familiar, desmejoramiento de la salud (D'Alessandro, 2016).

2.5. Enriquecimiento trabajo-familia o trabajo-vida privada

El enriquecimiento T-F o trabajo-vida privada ocurre cuando los recursos (conocimientos,
habilidades, etc.) obtenidos en un rol mejoran, ya sea de manera directa el rendimiento en
otro rol (lo que se denomina “ruta de acceso instrumental”), o de manera indirecta a través
de su influencia en el afecto positivo (la llamada “ruta de acceso afectiva™) (Carlson et al.,
2006; Greenhaus & Powell, 2006). Por ejemplo, el enriquecimiento puede darse cuando una

madre que tiene un cargo directivo en una empresa emplea en su puesto de trabajo el mismo
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método de didlogo o negociacion que le sirve para aconsejar a su hijo en casa, con el fin de
asesorar a sus jovenes subordinados (ruta instrumental); también puede observarse cuando
un agente comercial que vuelve a casa contento del trabajo porque ha alcanzado sus objetivos
de venta, se muestra mas activo y entusiasta en su rol como padre y marido (ruta afectiva).
En este tipo de situaciones, la acumulacién de roles no constituye una pérdida de recursos o
energias para el individuo, sino una ganancia que puede utilizar en ese o en otros roles
(Nicklin & McNall, 2013).

Greenhaus y Powell (2006) definen el enriquecimiento como una situacién donde las
experiencias, habilidades y oportunidades desplegadas en un dominio (familiar o laboral),
mejoran o afectan la calidad de vida en el otro. La facilitacion T-F presenta interesantes
lineas de investigacion en relacion a como las organizaciones promueven la relacion T-F y
si el equilibrio trabajo y familia es igualmente importante para hombres que para mujeres
(Grzywacz & Butler, 2005). Por ejemplo, componentes de facilitacion T-F, medidas por las
facilidades percibidas en el lugar de trabajo para ocuparse de asuntos personales y familiares,
o las posibilidades de transferir las habilidades usadas en el ambito laboral al ambito familiar,
han sido correlacionados con bienestar fisico y mental (Grzywacz & Bass, 2003), asi como
mayores niveles de satisfaccion organizacional y familiar (Wayne et al., 2004).

2.6. Equilibrio trabajo-familia o trabajo-vida privada

De acuerdo con Frone (2003), la concepcidn de equilibrio T-F o trabajo-vida privada tiene
dos significados. Por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los papeles
familiares y, por otro lado, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar o privada y
establece un equilibrio positivo, centrado en el concepto de facilitacion T-F o vida privada.
Respecto a este Ultimo, para Grzywacz y Bass (2003) la facilitacion representa la situacion
donde las experiencias, habilidades y oportunidades desarrolladas por un dominio (laboral o
familiar) logran ser transferidas de una manera positiva y reforzante hacia el otro dominio.
De esta manera, se configura una taxonomia de equilibrio T-F centrada, por una parte, en la
direccion de influencia entre roles laborales y familiares (T-F versus F-T) y dos tipos de

efectos (conflicto versus facilitacion).

Marks y MacDermid (1996) definen el equilibrio T-F como la tendencia a
comprometerse totalmente en el desempefio de cada papel vital con una actitud de atencion,

dedicacion y cuidado. En esta linea, Kirchmeyer (2000) considera el equilibrio como la
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satisfaccion en todos los dominios de vida, lo que requiere de recursos personales energia,
tiempo y compromiso para distribuir apropiadamente en todos los dominios. Similar
concepcion presenta Clark (2000), quien define el equilibrio T-F como la satisfaccion y el
buen funcionamiento tanto en el trabajo como en la familia o vida privada, con un conflicto
minimo de roles. Finalmente, Greenhaus et al. (2003), en un intento por llevar a la practica
el concepto de equilibrio T-F, establecen que para alcanzar el equilibrio entre ambos roles
se necesita lograr el ajuste y equilibrio en tres componentes: tiempo (dedicar similar cantidad
de tiempo al trabajo y a los papeles familiares), niveles de compromiso (un nivel similar de
compromiso psicoldgico con la familia y el trabajo) y satisfaccién (similar nivel de

satisfaccion en ambos dominios).

2.7. Hipotesis de investigacion

Habida cuenta de los antecedentes tedricos y empiricos revisados, se formulan las siguientes

hipdtesis de investigacion:

H1: las/os teletrabajadoras/es presentaran mayor conflicto T-F y F-T que las/os

trabajadoras/es presenciales.

H2: las/os teletrabajadoras/es presentardn menor equilibrio T-F que las/os trabajadoras/es

presenciales.
H3: las mujeres experimentaran mayor conflicto T-F y F-T que los varones.

H4: las/os trabajadoras/es (tanto presenciales como teletrabajadoras/es) con hijas/os
menores a cargo presentaran mayor conflicto F-T que aquellas/os sin hija/o.

H5: el conflicto T-F y F-T se relacionaran negativamente con el equilibrio T-F y con el

enriquecimiento T-Fy F-T.
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Capitulo 3

METODO

3.1. Disefio Metodoldgico

A efectos de responder las preguntas de investigacion y alcanzar los objetivos planteados, se
realizd un estudio empirico, transversal, enmarcado dentro de los lineamientos del enfoque
cuantitativo y desarrollado a partir de una estrategia metodologica asociativo-explicativa,
dado que su principal proposito radico en la verificacion de las relaciones existentes entre

un conjunto de variables (Ato et al., 2013).

3.2. Participantes

Se trabajo con una muestra no probabilistica por conveniencia de 105 empleadas/os, bajo
modalidad tanto presencial como teletrabajo, pertenecientes a organizaciones publicas y
privadas radicadas en la ciudad de Rafaela y su zona de influencia. Se procur6 cumplir con
el requisito de homogeneidad en cuanto a las modalidades teletrabajo y trabajo presencial.
Por las caracteristicas propias de la problematica y de las variables en estudio, los criterios
de elegibilidad de las/os participantes fueron: (a) que tuvieran al menos 18 afios de edad; (b)
que trabajasen en relacion de dependencia; () que recibieran una remuneracion por su
trabajo; y (d) que realizaran su labor de manera exclusiva a través del trabajo presencial o

del teletrabajo.

De un total de 135 cuestionarios entregados, 105 fueron completados y finalmente
empleados para el andlisis de los datos (tasa de respuesta del 77.8%). De estos 105
participantes, 64 (61%) eran mujeres y 41 (39%) eran varones, con un promedio de edad
de 35.8 afios (DS = 10.4) y de antigliedad laboral de 8.08 afios (DS = 8.73; Mediana = 5

anos).

La Tabla 1 presenta la composicion de la muestra final en funcion de las variables

sociodemograficas estudiadas.

20



Tabla 1. Distribucion de las/os participantes en funcion de las variables sociodemograficas

en estudio
Variable Recuento Porcentaje
Género Mujeres 64 61.0
Varones 41 39.0
Nivel Educativo Primario completo 1 1.0
Secundario incompleto 2 1.9
Secundario completo 17 16.2
Terciario incompleto 5 4.8
Terciario completo 18 17.1
Universitario incompleto 22 21.0
Universitario completo 40 38.1
Cargo Empleada/o contratado o temporal 25 23.8
Empleada/o permanente (sin personal) 54 51.4
Monotributista 8 7.6
Jefale, gerente o supervisor/a 18 17.1
Sector Organizacional ~ Publico 54 51.4
Privado 51 48.6
Tamafo Pequefio (< 50 empleadas/os) 41 39.0
Organizacional Mediano (51-200 empleadas/os) 22 21.0
Grande (> 200 empleadas/os) 42 40.0
Ramo Organizacional ~ Comercio 12 114
Servicios 37 35.2
Educacién / Investigacion 34 32.4
Industria 12 114
Administracion Publica 10 9.5

3.3. Instrumentos de recoleccién de datos

Se aplico un cuestionario online autoadministrado integrado por un formulario de
consentimiento informado, una seccion ad hoc para recabar informacion sobre la modalidad
de trabajo (presencial o teletrabajo), una seccion de variables sociodemograficas (género,
edad, nivel educativo, antigiiedad laboral, cargo, tamafio y ramo organizacional) y las
siguientes escalas abreviadas y adaptadas para explorar la interfaz entre el trabajo y la vida
privada o familiar, con opciones de respuesta tipo Likert de 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy

de acuerdo):

e Escala de Conflicto Trabajo-Familia: se trata de un instrumento bifactorial desarrollado

originalmente por Carlson et al. (2000) y abreviado por Matthews et al. (2010). Consta
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de 3 items que exploran el conflicto T-F (a = .80; ej. “Pierdo actividades familiares por
el tiempo que le tengo que dedicar a mi trabajo”) y 3 items que miden el conflicto F-T
(o =.72; ej. “A menudo estoy tan estresada/o por mis responsabilidades familiares que

me cuesta concentrarme en el trabajo™).

e FEscala de Enriguecimiento Trabajo-Familia: se trata de una medida bifactorial

desarrollada originalmente por Carlson et al. (2006) y validada en Argentina por Omar
et al. (2015), de la cual se seleccionaron 3 items para medir el enriquecimiento T-F (o=
.81; ej. “Mi participacion en el trabajo me permite entender diferentes puntos de vista y
esto me ayuda a ser un mejor miembro de mi familia”) y 3 items para evaluar el
enriquecimiento F-T (a.=.78; ej. “Mi participacion en mi familia me pone de buen humor
y esto me ayuda a ser un mejor trabajador/a”). La seleccion de estos reactivos se baséd
tanto en la validacion argentina como en la version abreviada publicada por Kacmar et
al. (2014).

e Escala de Equilibrio Trabajo-Vida: se trata de una medida de 3 items desarrollada por

Haar (2013) para explorar el equilibrio entre los roles de la vida laboral y privada/familiar
(a = .80; ej. “Estoy satisfecha/o con el equilibrio entre mi vida laboral y mi vida

familiar/personal, disfrutando de ambos roles”).

Vale destacar que el cuestionario aclaraba que debia considerarse el término familia en
sentido amplio, incluyendo la pareja de una persona (si tenia), sus hijos (si tenia), sus padres,

sus hermanos, incluso sus amigas/os o sus vinculos mas cercanos.

3.4. Procedimiento

La recoleccion de los datos se efectud en aquellas organizaciones que prestaron su aval para
participar de la investigacion y con las/os empleadas/os que aceptaron voluntariamente
formar parte del estudio. Los datos fueron reunidos de manera individual. En vista de las
condiciones sanitarias del momento, la aplicacion del cuestionario se realiz6 en formato
digital (online) a través de la plataforma Google Forms. Los enlaces para completar el
cuestionario fueron enviados, o bien a través de la empresa u organizacion, o bien
directamente a las/os empleadas/os por correo electronico o mensaje de texto. Las/os
participantes fueron informadas/os de los objetivos de la investigacion y se les garantizo el
anonimato y la confidencialidad frente a la informacion brindada. En todo momento se

trabajo de acuerdo con los codigos y declaraciones de ética internacionalmente reconocidos
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por la comunidad cientifica (Codigo de Nuremberg, Declaracion de Helsinki, APA Ethical

Principles of Psychologists and Code of Conduct, etc.).

3.5. Andlisis de los datos

Para llevar a cabo el analisis de los datos se emplearon técnicas de estadistica descriptiva
(media, mediana y desvio estandar), correlaciones bivariadas y pruebas de diferencias de
grupos, con el fin de evaluar si las/os empleadas/dos diferian entre si en las diferentes
dimensiones de la interfaz trabajo-vida privada o T-F (conflicto, enriquecimiento o
equilibrio) segn su género (hombres y mujeres), modalidad laboral (trabajadoras/es
presenciales y teletrabajadoras/es), sector organizacional (publico y privado), entre otras
caracteristicas. En algunas comparaciones se aplicé la correccion de probabilidades
asociadas (p values) de Bonferroni por causa de la multiplicidad de pruebas realizadas. Para
efectuar tales analisis se utilizé el paquete estadistico SPSS v. 24.
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Capitulo 4

RESULTADOS

Con el propdsito de facilitar la lectura y la comprension de los resultados del estudio, estos
se presentan nucleados en tres apartados: analisis descriptivos, andlisis de diferencias de
grupos y analisis de correlaciones. La codificacion implementada en la operacionalizacién
de las variables puede encontrarse en el cuestionario adjunto (Anexo 1) asociada a cada una

de las categorias de respuesta.

4.1. Analisis descriptivos

Del total de 105 participantes, 77 (73.3%) habian teletrabajado durante los Gltimos 6 meses.
Al momento de contestar el cuestionario, 50 (47.6%) respondieron que teletrabajan mientras
que 55 (52.4%) trabajan solo de manera presencial. EI promedio de horas semanales
trabajadas para la muestra total fue de 34.8 (DS = 14.84), en tanto que para las/os
teletrabajadores/as fue de 25.74 horas semanales (DS = 13.38).

La Tabla 2 presenta la distribucion de las/os 50 teletrabajadoras/es en funcién de las
caracteristicas laborales (seccion B del cuestionario destinada solo a teletrabajadoras/es).
Del total de 50 teletrabajadoras/es, solamente 19 (38.0%) habian teletrabajado antes de la
pandemia y 31 (62%) no lo habian realizado. Ademas, 49 (98%) contaban con dispositivos
para realizar su trabajo y 34 (68%) disponian de un espacio adecuado para teletrabajar. Otros
datos importantes que se pueden observar es que solo el 24% necesité6 acompafiamiento o
capacitacion para el teletrabajo y, respecto al desempefio en el teletrabajo comparado con el

desempefio en la presencialidad, la mayoria manifest6 que es igual o superior.
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Tabla 2 Distribucion de las/os teletrabajadoras/es (n = 50) en funcién de las caracteristicas

de su trabajo

Variable Categoria Recuento Porcentaje
Teletrabajé antes de la pandemia St 19 38.0
No 31 62.0
Cuenta con dispositivos (notebook, Si 49 98.0
celular, etc.) para teletrabajo No 1 20
Cuenta con espacio para el teletrabajo St 34 68.0
No 16 32.0
Necesit6 acompafiamiento o capacitacion ~ Si 12 24.0
para el teletrabajo No 38 76.0
Recibio capacitacion para el teletrabajo St L7 34.0
No 33 66.0
Mantiene contacto con compafieros Si 46 98.0
durante el teletrabajo No 4 2.0
Inferior 6 12.0
Igual 31 62.0
Desempefio telet(abajo comparado con Superior 12 24.0
desempefio trabajo presencial Nunca trabajo 1 20
presencial

Con relacion al trabajo y la vida privada o familiar (seccion C del cuestionario), la
media de horas diarias dedicadas al trabajo doméstico fue de 3.21 horas (DS = 1.65) para la
muestra total de 105 trabajadoras/es, no observandose diferencias significativas entre
mujeres (M = 3.42, SD = 1.55) y varones (M = 2.88, SD = 1.76), t (103) = 1.67, p = .10. La
Tabla 3 presenta la distribucion del total de participantes considerando las principales
caracteristicas de su vida privada o familiar. De acuerdo con esta Tabla, la mayoria respondi6
que ellas/os mismas/os realizaban toda o la mayor parte del trabajo doméstico (42.9%) o que
este se distribuia equitativamente con la pareja (36.2%). A su vez, del total de participantes
con pareja actual (65), 64 informaron mantener una relacion heterosexual en tanto que una
mujer afirmo tener una relacion homosexual. Con relacion a la convivencia, la mayoria de
las/os trabajadoras/es de la muestra comparte su hogar con otras personas, pareja e hijas/os.
Especificamente, 13 (12.4%) conviven con otra persona, 18 (17.1%) con dos personas, 21
(20. %) con tres personas, 15 (14.3%) con cuatro personas y 9 (8.6%) con cinco personas.

En total, 29 trabajadoras/es (27.6%) viven solas/os. Del total de trabajadoras/es con hijas/os
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menores a cargo (41), 21 (51.2%) tenian un hija/o, 15 (36.6%) tenian dos hijas/osy 5 (12.2%)

tenian tres hijas/os.

Tabla 3. Distribucion de las/os trabajadoras/es (n = 105) en funcion de las caracteristicas
de su vida familiar / privada

Variable Categoria Recuento Porcentaje
Yo realizo todo o la mayor parte 45* 42.9
Mi pareja realiza todo o la mayor
2 1.9
parte

Se distribuye por igual entre mi

Distribucidn trabajo . 38 36.2
doméstico parejay yo
Un/q empleada/o lo realiza total o 12 114
parcialmente
Se distribuye entre los miembros de
- 8 7.6
la familia
. Si 65 61.9
Pareja actual
No 40 38.1
Sola/o 29 27.6
Pareja 12 11.4
i ) Hijas/os 6 5.7
Con quién/es convive Familia de origen 16 15.2
Familia nuclear (pareja e hijos) 36 34.3
Familia de origen y nuclear 4 3.8
Familia extendida o ensamblada 2 1.9
Hijas/os menores a Si 41 39.0
cargo No 64 61.0
Otros familiares a cargo St 13 12.4
% No 92 87.6

Nota. * Debe aclararse que de las/os 45 respondientes que realizaban toda o la mayor parte

del trabajo doméstico, 25 vivian solas/os.

A continuacion se presentan los estadisticos descriptivos (medias y desviaciones
estandar) correspondientes a la interfaz T-F o trabajo-vida privada (conflicto,
enriquecimiento y equilibrio) para la muestra total. En vista de la escala tipo Likert empleada
para medir tales variables (1 = muy en desacuerdo a 5 = muy de acuerdo), se establecieron

tres niveles para el analisis cualitativo (resultado de dividir el rango por 3):
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- Nivel bajo: puntajes [1.00 — 2.33)
- Nivel medio: puntajes [2.33 — 3.66)

- Nivel alto: puntajes [3.66 — 5.00].

Tabla 4. Medias y desvios estandar (DS) correspondientes a las variables de la interfaz T-F

para la muestra total (n = 105)

Nivel
M DS cualitativo
Conflicto T-F 2.71 0.91 Medio
Conflicto F-T 2.29 0.68 Bajo
Equilibrio T-F 3.63 0.92 Medio
Enriquecimiento T-F 3.45 0.91 Medio
Enriquecimiento F-T 3.56 0.74 Medio

Nota. T-F = trabajo-familia; F-T = familia-trabajo

En general, se puede observar en la Tabla 4 que las/os participantes presentan niveles
medios de las variables interfaz T-F, considerando que las variables fueron medidas en una
escala de 1 a 5. Especificamente, los estadisticos descriptivos muestran que las/os
trabajadoras/es de la muestra manifestaron niveles medio en el conflicto T-F (M = 2.71, DS
= 0.91), equilibrio T-F (M = 3.63, DS = 0.92), enriquecimiento T-F (M = 3.45, DS = 0,91),
enriquecimiento F-T (M = 3.56, DS = 0.74); y niveles bajos de conflicto F-T (M = 2.29, DS
=0.68).

4.2. Analisis de diferencias de grupos: muestra total

Con el prop6sito de detectar posibles diferencias entre los grupos, y atendiendo al tamafio
muestral y a la distribucién de cada variable, se llevaron a cabo pruebas no paramétricas U
de Mann Whitney y Kruskal-Wallis, segun los casos, para examinar las variables conflicto,
enriquecimiento y equilibrio T-F o trabajo-vida privada en funcion de las principales
caracteristicas sociodemograficas y laborales de las/os participantes del estudio,

considerando la muestra total (n = 105).

Con respecto al sector organizacional, se registr6 mayor conflicto T-F en

empleadas/os del sector publico (Mediana = 3.00) en comparacién con empleadas/os del
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sector privado (Mediana = 2.33), U = 984.00, p = .011, no observandose diferencias

significativas para el resto de las dimensiones de la interfaz T-F/vida privada.

Asimismo, al analizar las variables en estudio en funcién del ramo organizacional, la
prueba de Krukal-Wallis arrojé diferencias significativas en conflicto T-F, H (4) = 14.28, p
= .006. Pruebas post-hoc de Mann-Whitney mostraron que las/os empleadas/os del ramo
educacion/investigacion presentan mayor conflicto T-F (Mediana = 3.00) que aquellas/os
del ramo servicios (Mediana = 2.00), U = -23.07, p = .013. Ninguna de las comparaciones

entre el resto de los grupos resulto significativa.

También se observaron diferencias en conflicto T-F seguln el cargo, H(3) = 12.68, p
= .005, de modo tal que las/os participantes monotributistas (Mediana = 1.17) expresaron
menor conflicto en comparacion con el resto de las/os trabajadoras/es (empleadas/os
contratados o temporarios, Mediana = 3.00, U = 38.31, p =.011; empleadas/os permanentes,
Mediana = 2.67, U = 34.23, p = .017; jefas/es, supervisores/as o gerentes, Mediana = 3.17,
U =-44.26, p = .003).

No se registraron diferencias significativas (p > .05) en conflicto, enriquecimiento o
equilibrio T-F/vida privada segun el género, el nivel educativo o el tamafio organizacional.

Por lo tanto, la Hipotesis 3 no fue verificada para la muestra total.

Con respecto a las variables vinculadas a la modalidad de trabajo (seccion B del
cuestionario), no se encontraron diferencias significativas (p > .05) en conflicto,
enriquecimiento o equilibrio T-F/vida privada segin la modalidad de trabajo (presencial /
teletrabajo). Estos resultados no aportan evidencia para corroborar las Hip6tesis 1y 2 de
investigacion, las cuales anticipaban mayor conflicto y menor equilibrio T-F en
teletrabajadoras/es que en trabajadoras/es presenciales. Tampoco se observaron diferencias
en relacion con la disponibilidad de dispositivos o de espacio adecuado para el teletrabajo,
el acompafiamiento o capacitacién para el teletrabajo o el desempefio del teletrabajo

comparado con el trabajo presencial.

En lo que concierne a la vida privada o familiar (seccion C del cuestionario), las/os
empleadas/os con hijas/os menores a cargo afirman tener mayor conflicto F-T (Mediana =
2.33) que aquellas/os sin hijas/os (Mediana = 2.17), U = 926.50, p = .010), verificandose de
este modo la Hipdtesis 4 de investigacion. Las/os participantes no evidenciaron diferencias
significativas en ninguna de las facetas de la interfaz T-F/vida privada en funcion de la

distribucion del trabajo domestico, del hecho de tener una pareja, de las personas con
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quien/es convive o de la responsabilidad de tener otros familiares a cargo (exceptuando

hijas/os).

4.3. Analisis de diferencias de grupos: teletrabajadoras/es vs. trabajadoras/es

presenciales

Al examinar las diferencias de grupos en las variables en estudio considerando la muestra
dividida en trabajadoras/es presenciales (n = 55) y teletrabajadoras/es (n = 50), en general se
observan resultados similares a la muestra total. Sin embargo, se destacan algunos

hallazgos.

Al respecto, las mujeres que trabajan de manera presencial presentan mayor conflicto
T-F (Mediana = 3.00) que los varones (Mediana = 2.33), U = 231.50, p = .014. Tal hallazgo
brinda apoyo parcial a la Hipotesis 3 acerca de las diferencias de género en conflicto T-F
para este grupo de empleadas/os presenciales. Por su parte, las/os teletrabajadoras/es del
sector publico presentan mayor conflicto T-F (Mediana = 3.00) y mayor conflicto F-T
(Mediana = 2.33) que las/os teletrabajadoras/es del sector privado (Mediana = 2.00, Mediana
=2.00), U =136.00, p=.001; U =197.50, p = .033, respectivamente.

Asimismo, a diferencia de las/os trabajadoras/es presenciales, en las/os
teletrabajadoras/es se observan diferencias significativas en conflicto T-F, H (4) = 19.90, p
= .001, y en conflicto F-T, H (4) = 10.22, p = .037, segun el ramo organizacional. Con
respecto a la modalidad teletrabajo, quienes teletrabajan en la administracion publica
presentan mayor conflicto T-F (Mediana = 3.67) y mayor conflicto F-T (Mediana = 3.33)
gue quienes teletrabajan en el ramo servicios (Mediana = 2.00; Mediana = 2.33), U =-24.89,
p = .007; U = -21.02, p = .040, respectivamente. Estas/os Gltimas/os también presentan
diferencias significativas en conflicto T-F con relacion a las/os teletrabajadoras/es del ramo
educacion/investigacion (Mediana = 3.00), U =-14.99, p = .015.

Otro contraste interesante se encuentra en el enriquecimiento F-T de
teletrabajadoras/es segun la distribucion de tareas domeésticas: quienes comparten la
realizacion de las tareas domésticas con otras personas expresan mayor enriquecimiento
(Mediana = 3.67) que quienes realizan toda o la mayor parte de tales tareas por su propia
cuenta (Mediana = 3.17), U = 409.00, p = .028.

Por ultimo, al analizar la interfaz T-F/vida privada en funcion de las/os hijas/os

menores a cargo, se observa que son las/os teletrabajadoras/es con hijas/os son quienes
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presentan mayor conflicto F-T (Mediana = 2.67) que aquellas/os sin hijas/os (Mediana =
2.00), U = 167.00, p = .004. Este resultado también brinda apoyo a la Hipotesis 4, la cual
postulaba mayor conflicto F-T en trabajadoras/es (bajo modalidad presencial y teletrabajo)

con hijas/os menores a cargo.

4.4. Analisis de correlaciones: muestra total

La Tabla 5 muestra las correlaciones bivariadas de Spearman entre las variables de interés

para la muestra total de trabajadoras/es.

Tabla 5. Correlaciones bivariadas (rho de Spearman) para la muestra total (n = 105)

Hs. Hs.

qutl_fllzlcto Co'rzlf!ll_cto qu_Jlll-IIE)I’IO En_rl_l_qlgec Enlrzl_q_lyec I':\l?ct)lrgll r ggsj o trgg r"’g o %ai‘jr;[sl;j:sd
Conflicto T-F --
Conflicto F-T 33" -
Equilibrio T-F -.60"™ -.34" -
Enriquec T-F -.29™ -.18 53 --
Enriquec F-T -32" -25" 29" A4 -
Antig. laboral .09 20" -17 -.26™ -.15 -
Hs. trabajo sem .08 .01 -.09 -21° -.05 15 --
Hs. trabajo dom .08 A5 -.16 -.19 -.07 .20 -.08 --
Cantidad hijas/os .01 21" .02 .07 -.01 27" .00 .16 --

Nota. T-F = trabajo-familia; F-T = familia-trabajo; Enriquec = enriquecimiento; Antig = antigliedad; Hs =
horas; sem = semanales; dom = domeéstico.
“p<.05 " p<.01

Como puede observarse en la Tabla precedente, se hallaron correlaciones esperadas
entre las dimensiones de la interfaz T-F: a medida que aumenta el conflicto T-F, aumenta el
conflicto F-T, observandose una relacidn positiva entre ambas variables. A su vez, a mayor
conflicto T-F, se evidencia una disminucion del equilibrio T-F y del enriquecimiento T-F y
F-T. En sintonia, a mayor conflicto F-T, también se registra menor equilibrio T-F y menor
enriquecimiento F-T. Tales correlaciones, aunque algunas sean débiles, brindan apoyo a la

Hipotesis 5 de investigacion. Por otra parte, la antigliedad laboral se relaciona de manera
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positiva con el conflicto F-T y negativa con el enriquecimiento T-F, lo que indica que cuanto
mayor es la antigliedad de las/os trabajadoras/es de la muestra, los indicadores de la interfaz
T-F tienden a tornarse negativos. Por ltimo, en consonancia con las diferencias intergrupo

observadas, a mayor cantidad de hijas/os, mayor conflicto F-T.

4.5. Analisis de correlaciones: trabajadoras/es presenciales vs. teletrabajadoras/es

Las Tablas 6 muestra las correlaciones bivariadas de Spearman para teletrabajadoras/es y la
Tabla 7 para trabajadoras/es presenciales. En lineas generales, se evidencian correlaciones
similares a la muestra total, aunque con algunas diferencias. Por ejemplo, el conflicto F-T se
relaciona negativamente con el equilibrio y el enriquecimiento T-F y F-T y positivamente
con la antigliedad laboral y la cantidad de hijas/os en teletrabajadoras/es. Tales correlaciones
resultaron no significativas (p > .05) en trabajadoras/es presenciales. Por su parte, el
enriquecimiento T-F se vincula de forma negativa con la cantidad de horas semanales de
trabajo doméstico y fuera del hogar en trabajadoras/es presenciales, de tal modo que a mayor
cantidad de horas de trabajo (formal o doméstico), menor es el enriguecimiento en la

direccion T-F.

Tabla 6. Correlaciones bivariadas (rho de Spearman) para teletrabajadoras/es (n = 50)

Conflicto Conflicto Equilibrio Enriquec Enriquec Antig. trgozjo trg)zjo Ce_x_ntidad
T-F F-T T-F T-F F-T laboral sem dom hijas/os
Conflicto T-F -
Conflicto F-T 427 --
Equilibrio T-F -.54" -.48™ -
Enriquec T-F -.14 -.30" 55" --
Enriquec F-T -.30° -3 .27 .30° -
Antig. laboral 22 43" -.26 -25 -.07 -
Hs. trabajo sem .02 -.07 -.03 =17 .05 .07 --
Hs. trabajo dom A3 21 -.22 -.04 .04 .18 -17 --
Cantidad hijas/os .08 35" .02 22 -.03 .30" -.25 28" --

Nota. T-F = trabajo-familia; F-T = familia-trabajo; Enriquec = enriquecimiento; Antig = antigliedad; Hs =
horas; sem = semanales; dom = domeéstico.
“p<.05 " p<.01
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Tabla 7. Correlaciones bivariadas (rho de Spearman) para trabajadoras/es presenciales (n =
55)

Hs Hs.

CO—?ﬂiCto Colr;flli_cto EQLfIE!iIErio En_rrif]:ec Enlr:i_q_ll_Jec Qtr)];igl traba{jo trabajo Chzlajr;t;;ioa:
sem dom
Conflicto T-F -
Conflicto F-T .25 --
Equilibrio T-F -.65~ -21 --
Enriquec T-F - 44~ -.05 49~ --
Enriquec F-T -.32 -17 .30 .56~ --
Antig. laboral -.02 .02 -11 -.26 -21 -
Hs. trabajo sem A1 .06 -.15 -.28 -.13 .20 --
Hs. trabajo dom .00 .06 -.05 -.29 -15 A7 -.02 --
Cantidad hijas/os -.06 .04 .08 -01 .03 24 .28 -.01 --

Nota. T-F = trabajo-familia; F-T = familia-trabajo; Enriquec = enriquecimiento; Antig = antigiiedad; Hs
= horas; sem = semanales; dom = domeéstico.
"p<.05p<.01
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Capitulo 5

DISCUSION

La presente Tesis tuvo como objetivo analizar la interfaz T-F o trabajo vida privada
en sus tres dimensiones, conflicto, enriquecimiento y equilibrio, en trabajadoras/es
presenciales y teletrabajadoras /es de la ciudad de Rafaela en el contexto de la pandemia de
COVID-19. Para cumplir dicho objetivo, se realiz6 un estudio empirico, de corte transversal,
no experimental, enmarcado dentro del enfoque cuantitativo de investigacion. Se trabajo
con una muestra por disponibilidad 105 empleadas/os pertenecientes a diferentes
organizaciones publicas y privadas radicadas en Rafaela y su zona de influencia. Del total
de participantes, 55 trabajaban de manera presencial y 50 lo hacian bajo la modalidad de
teletrabajo. A su vez, 64 eran mujeres y 41 eran varones, con un promedio de edad de casi
36 afios y con una antigiiedad laboral de 8 afios. Todas/os respondieron de forma anénimay
voluntaria un cuestionario virtual autoadministrado integrado por instrumentos para medir

las variables de interés.

Del analisis de la informacidn recolectada se desprende que las/os trabajadoras/es
participantes manifiestan niveles medios de conflicto T-F, equilibrio T-F, enriquecimiento
T-F, enriquecimiento F-T y niveles bajos de conflicto F-T. Este hallazgo indica que las/os
empleadas/os pueden conciliar el trabajo y su vida privada o familiar sin mayores
inconvenientes o interferencias (Carlson et al., 2000, 2006). Si bien la situacion registrada
no resulta ideal, las incompatibilidades propias del conflicto T-F, ligadas a desbordes
producidos en la direccion T-F o F-T, no parecen afectar a las/os participantes del estudio.

Con respecto al sector organizacional, en la muestra se registré mayor conflicto T-F
en empleadas/os del sector publico en comparacidn con empleadas/os del sector privado. En
esta linea, existen diferencias significativas en conflicto T-F en funcion del ramo
organizacional: las/os empleadas/os del ramo educacion/investigacion presentan mayor
conflicto T-F que aquellas/os del ramo servicios. Estos resultados apuntan a la presencia de
interferencias o incompatibilidades entre los ambitos laboral y privado/familiar en las/os

trabajadoras/es publicos y/o de la educacion de la muestra (Carlson et al., 2000, 2006; Lourel
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et al., 2009). También se observaron diferencias en conflicto T-F segln el cargo, de modo
tal que las/os participantes monotributistas expresaron menor conflicto en comparacion con
el resto de las/os trabajadoras/es. Quizas, por el hecho de ser administradores de su tiempo,
las/os trabajadoras/es monotributistas pueden realizar actividades de ocio o compartir

momentos en familia, evitando situaciones de conflicto o interferencia entre ambos roles.

Contrario a lo esperado, no se registraron diferencias significativas en conflicto,
enriquecimiento o equilibrio T-F/vida privada segun el género en la muestra total, dado que
tanto las mujeres como los varones participantes evidencian dindmicas similares de interfaz
T-F. Tampoco se encontraron diferencias significativas en conflicto, enriquecimiento o
equilibrio T-F/vida privada segun la modalidad de trabajo (presencial / teletrabajo). Sin
embargo, en lo que concierne a la vida privada o familiar, las/os empleadas/os con hijas/os
menores a cargo afirman tener mayor conflicto F-T que aquellas/os sin hijas/os, lo cual
indica una falta de acciones de conciliacion o equilibrio en la interfaz F-T para

trabajadoras/es que ejercen la maternidad y/o paternidad.

Al analizar a las/os teletrabajadoras/es y trabajadoras/es presenciales por separado,
surge que las mujeres que trabajan de manera presencial presentan mayor conflicto T-F que
los varones. A diferencia de lo observado en la muestra total, este hallazgo en
teletrabajadoras/es coincide con la vasta literatura que denuncia una cruda realidad: las
mujeres se hallan en franca inequidad frente a los varones con respecto a la relacién entre
trabajo formal y trabajo doméstico y de cuidados (D’Alessandro, 2016), ya que son ellas
quienes suelen hacerse cargo de todas o de la mayor parte de las labores en el ambito privado.

Por otra parte, se observé que quienes teletrabajan en la administracion publica
presentan mayor conflicto T-F y mayor conflicto F-T que quienes teletrabajan en el ramo
servicios, lo cual condice con lo registrado en la muestra total. Otro hallazgo interesante se
encuentra en el enriquecimiento F-T de teletrabajadoras/es segun la distribucién de tareas
domésticas: quienes comparten la realizacién de las tareas domésticas con otras personas
expresan mayor enriquecimiento que quienes realizan toda o la mayor parte de tales tareas
por su propia cuenta. En concordancia con Greenhaus et al. (2003) y Solis (2016), este
resultado muestra que es necesario lograr un cierto equilibrio en los componentes de tiempo,
compromiso Yy satisfaccion entre ambas esferas de la vida. Asimismo, las/os
teletrabajadoras/es con hijas/os son quienes presentan mayor conflicto F-T en comparacion

con aquellas/os sin hijas/os, evidenciando que el rol personal demanda tiempo para el
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cuidado de la familia, el trabajo domeéstico y el tiempo para el ocio y el descanso (Collins,
2007; Duran Vila, 2020).

En lo que respecta a las correlaciones entre las variables en estudio, en general los
resultados obtenidos coinciden con lo hipotetizado: el conflicto T-F se relaciona de forma
positiva con el conflicto F-T y de forma negativa con el equilibrio y el enriquecimiento T-F.
Esto resalta la importancia de potenciar acciones tendientes a lograr el equilibrio y el
enriquecimiento entre ambos roles. Por otra parte, la antigiiedad laboral se relaciona de
positivamente con el conflicto F-T y negativamente con el enriquecimiento T-F, lo que
muestra que cuanto mayor es la antigiedad de las/os trabajadoras/es de la muestra, mas
negativos se tornan los indicadores de la interfaz T-F. Por Gltimo, en consonancia con las
diferencias intergrupo observadas, a mayor cantidad de hijas/os, mayor conflicto F-T. Una
vez mas, la evidencia apunta a la necesidad de generar acciones de conciliacion T-F o

trabajo-vida privada.

Teniendo en cuenta el andlisis de correlaciones entre trabajadoras/es presenciales y
teletrabajadoras/es, en general se observaron correlaciones similares a la muestra total. Sin
embargo, el conflicto F-T, aquel en el cual las actividades o responsabilidades familiares o
de la vida personal interfieren con el trabajo, cobra mayor protagonismo en
teletrabajadoras/es, vinculandose con la antigliedad laboral y la cantidad de hijas/os. Este
hallazgo resulta l6gico si se considera que, en la mayoria de los casos, el teletrabajo implica
el trabajo en el domicilio particular del trabajador/a, mezclandose con la vida
familiar/personal misma (Eurofound & OIT, 2019). Por su parte, a mayor cantidad de horas
de trabajo doméstico y fuera del hogar, menor enriquecimiento T-F en trabajadoras/es
presenciales, lo que sugiere que las oportunidades de enriquecimiento en la direccién T-F
son menores cuando la carga horaria laboral es excesiva. Podria pensarse que las demandas
desmedidas de tiempo de trabajo (formal o doméstico) reducen las posibilidades genuinas
de que las habilidades y los recursos aprendidos en el trabajo mejoren la calidad de la vida

familiar o privada (Greenhaus & Powell, 2006).

Implicancias practicas

Los resultados del estudio suponen un conjunto de implicancias practicas para que las

empresas y organizaciones implementen estrategias y politicas de conciliacion o equilibrio
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en sus direcciones F-T y T-F, considerando el género, el sector organizacional y los roles de

maternidad o paternidad.

Las empresas deben aprender a gestionar el conflicto entre roles de sus empleadas/os,
apoyando iniciativas tendentes a que las/os trabajadoras/es encuentren ese equilibrio de roles
entre su vida laboral y su vida privada, por ejemplo, a partir de la disponibilidad y uso de
practicas de conciliacion como las practicas de trabajo flexible (horario flexible, jornada
intensiva, semana comprimida, etc.), practicas de flexiseguridad o flexiguridad (Gorelli
Hernandez, 2013; Klammer, 2007), en el espacio fisico (teletrabajo, videoconferencias, e-
learning), o asesoramiento en materia de conciliacion laboral y personal (informacion sobre

centros de cuidado de enfermos, guarderias), etc.

Asimismo, se recomienda fomentar en las organizaciones una cultura de conciliacion
laboral y personal (valores organizativos que demuestren que la organizacion fomenta y
apoya la conciliacion), pudiendo implementarse la creacién de espacios de coworking
familiar: espacios dentro de la misma empresa donde los padres y madres dejan a sus hijos
al cuidado de una educadora o educador mientras realizan sus tareas laborales. En resumen,
las empresas y las organizaciones necesitan desarrollar, implementar y apoyar el uso de
medidas que favorezcan la reduccion del conflicto trabajo-familia o trabajo—vida privada. Al
poner en practica lo sugerido, podrian ser recompensadas con un capital humano mas fiel,
eficiente y comprometido con su organizacion. Se espera que los resultados de la presente
Tesis puedan de este modo contribuir a potenciar la complementariedad y la conciliacion

entre roles

Fortalezas y debilidades del estudio y sugerencias para futuras investigaciones

Por altimo, deben mencionarse las principales fortalezas y debilidades del estudio, asi como
algunas sugerencias para posibles futuras investigaciones. Entre las debilidades, debe
sefialarse el caracter no probabilistico, por disponibilidad, de la muestra en estudio, el cual
impediria la generalizacion de los resultados a toda la poblacién de trabajadoras/es y
teletrabajadoras/es del sector publico y privado de Rafaela y la region. Otra debilidad podria
estar referida a la modalidad autodescriptiva de los instrumentos utilizados para la
recoleccion de los datos, hecho que podria haber generado sesgos debidos al método comun.

La muestra multiocupacional de trabajadoras/es podria considerarse otra limitacién, ya que,
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si bien fue bastante homogénea en cuanto a sector (publico/privado) y a modalidad de trabajo

(presencial/teletrabajo), incluyo diversos ramos de actividad.

Considerando los resultados y las limitaciones de esta Tesis, futuros estudios podrian
aunar esfuerzos para garantizar muestras mas homogéneas de diferentes ramos o rubros
organizacionales. Asimismo, la aplicacion de disefios cualitativos o mixtos podria
complementar y aportar mayor profundidad a la problematica en estudio. Futuras
investigaciones podrian también analizar la interfaz T-F en relacién con otras variables
psicosociales que impactan en las/os trabajadoras/es, como ser el estrés laboral, el estrés
familiar, las estrategias de afrontamiento, el rendimiento laboral, la satisfaccién con el
trabajo, entre otras. Otra linea interesante de investigacion podria profundizar el estudio del

teletrabajo, el trabajo presencial y la salud psicofisica de las/os trabajadoras/es argentinas/os.

Finalmente, entre las fortalezas de la investigacion, se destaca que se trata de una
primera aproximacion al estudio de la interfaz T-F en Rafaela y su zona de influencia,
teniendo en cuenta que ningun estudio previo publicado en bases de datos o repositorios
cientificos se habia abocado a esta tarea. A su vez, los hallazgos obtenidos podrian
capitalizarse para el disefio y la puesta en marcha de estrategias y/o programas de prevencion
y/o intervencion en las organizaciones, tendientes a lograr una articulacion méas positiva

entre el trabajo y la vida familiar o privada.
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ANEXO

I_ Este cuestionario ha sido disefiado para investigar diferentes aspectos

V4 psicolégicos y organizacionales vinculados con el mundo del trabajo. Su

colaboracion es muy valiosa para el desarrollo de la investigacion. Por tal motivo,

ngﬁaf la/o invitamos a participar de forma anénima y voluntaria respondiendo lo que

NACIONAL DE aparece a continuacion con total honestidad. No existen respuestas correctas ni
incorrectas y la informacion que brinde sera totalmente confidencial.

iIMPORTANTE! Si trabaja en mas de una empresa u organizacién, al momento de
responder considere el trabajo en el que pasa o invierte mas tiempo.

A continuacion encontrara un conjunto de oraciones sobre el trabajo, la familia y los roles que
jugamos en la vida. Por favor, lea cada oracion e indique su grado de acuerdo o desacuerdo
rodeando con un circulo el nUmero que mejor representa su respuesta. El significado de
cada namero es el siguiente:

Muy en Ni de acuerdo Muy de
En desacuerdo . De acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Considere el término “familia” en sentido amplio. Es decir, la familia puede incluir su pareja
(si tiene), sus hijos (si tiene), sus padres, sus hermanos, incluso sus amigas/os o sus vinculos
mas cercanos.

Recuerde:
' seleccionar s6lo una opcién (un solo niumero) por cada oracién
v no dejar oraciones sin responder
+ responder de acuerdo con su experiencia personal concreta.

Por ejemplo, si usted estd “muy de acuerdo” con lo que afirma la oracion, rodee con un circulo
el nimero 5.
En cambio, si su respuesta es “en desacuerdo”, rodee con un circulo el nimero 2.

1 | Pierdo actividades familiares por el tiempo que le tengo que dedicar a 11213lals
mi trabajo
2 | Cuando regreso a casa del trabajo a menudo estoy tan agotada/o 11213als
emocionalmente que no participo en actividades familiares
3 | Los comportamientos que me permiten hacer mi trabajo de manera 11213lals
eficiente no me ayudan a ser un/a mejor padre/madre o0 pareja
4 | Tengo que dejar de hacer actividades de trabajo debido a la cantidad
; : ) > 112(3[4]|5
de tiempo que debo dedicarle a mi familia
5 | A menudo estoy tan estresada/o por mis responsabilidades familiares 11213lals
gue me cuesta concentrarme en el trabajo
6 | Los comportamientos que son efectivos en mi casa serian
. : . . 1(2|3|4|5
contraproducentes si los realizara en mi trabajo
7 | Disfruto de mi vida laboral y de mi vida familiar/personal de manera
. 112|345
equilibrada
8 | Estoy satisfecha/o con el equilibrio entre mi vida laboral y mi vida
-7 ) 1/2(3[4]|5
familiar/personal, disfrutando de ambos roles
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9 | Consigo equilibrar bien las exigencias de mi vida laboral y mi vida 11213lals
familiar/personal
10 | Mi participacion en el trabajo me permite entender diferentes puntos de 11213lals
vista y esto me ayuda a ser un mejor miembro de mi familia
11 | Mi participacién en el trabajo me hace sentir feliz y esto me ayuda a 11213als
ser un mejor miembro de mi familia
12 | Mi participacién en el trabajo me ayuda a sentirme realizada/o como 11213als
persona y esto me ayuda a ser un mejor miembro de mi familia
13 | Mi participacion en mi familia me motiva a usar mejor el tiempo de
) ) . 1(2|3(|4|5
trabajo y esto me ayuda a ser un mejor trabajador/a
14 | Mi participacién en mi familia me pone de buen humor y esto me ayuda 11213lals
a ser un mejor trabajador/a
15 | Mi participacién en mi familia me permite adquirir habilidades y esto me
: ) 1(2|3|4|5
ayuda a ser un mejor trabajador/a

Para terminar, por favor complete las siguientes secciones. Recuerde que este cuestionario es
anonimo. No debe incluir su nombre.

SECCION A: INFORMACION GENERAL

Género: 1. Mujer 0 2. Varén O 3. Otro O 0 Aclare:

Edad: afios (por favor escriba el nUmero correspondiente)

¢, Cual es su nivel educativo?

1. Sin educaciéon formal [0 4. Secundario incompleto [ 7. Terciario completo O
2. Primario incompleto O 5. Secundario completo O 8. Universitario incompleto O
3. Primario completo O 6. Terciario incompleto O 9. Universitario completo O

¢En qué localidad vive? 1. Rafaela 0 2. Rosario 0 3. Santa Fe O 4. Otra O 0 Aclare:
¢,Cuanto tiempo hace que trabaja en su empleo actual? afos / meses

¢,Cuantas horas por semana trabaja? Si tiene varios trabajos, coloque el total de horas:
horas por semana

¢A qué sector pertenece su organizacion laboral? 1. Publico 0 2. Privado O

¢, Cuantas personas trabajan en su organizaciéon?
1. Menos de 51 personas [0 2. De 51 a 200 personas [0 3. Mas de 200 personas [

¢, Cuél es el principal ramo de actividad de su empresa u organizacion laboral? (margue sélo

uno)

1. Comercio O 4. Industria O 7. Salud O
2. Servicios O 5. Construccion O 8. Transporte [
3. Educacién/investigacion [ 6. Administracion publica O 9.0troramo [O10
Aclare:

¢, Cual es su cargo dentro de la organizacion?
1. Empleado contratado o temporario 0 2. Empleado permanente (sin personal a cargo) [
3. Monotributista &0 4. Jefe, gerente o supervisor 0 5. Otro cargo O 0 Especifique:
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SECCION B: TELETRABAJO
En los dltimos 6 meses, ¢ha teletrabajado (trabajado desde su hogar)? 1. Si0 2. No O

En la actualidad, ¢trabaja mediante la modalidad de teletrabajo (home office o trabajo desde
suhogar)?1.Si0 2.NoO

Si su respuesta anterior fue “No”, por favor avance a la SECCION C.
Si su respuesta anterior fue “Si”, por favor responda lo siguiente:

— Aproximadamente, ¢cuantas horas por semana trabaja mediante teletrabajo?
horas

'

¢ Habia teletrabajado antes de la pandemia de COVID-19? 1. Sid0 2. No[O

'

¢ Cuenta con los dispositivos electronicos necesarios (computadora, notebook, celular,
etc.) para realizar su trabajo desde su hogar? 1. Sild 2. No O

—» ¢ Cuenta con una habitacién o con un espacio adecuado en su hogar para teletrabajar?
1.sid0 2.NoO

— ¢ Necesité acompafiamiento o capacitacion para trabajar desde su hogar?
1.sid0 2.NoO

— ¢ Recibié algun tipo de capacitacion para realizar su trabajo desde su hogar?
1.Sid0 2.NoO

— ¢Mantiene contacto con sus compafieras/os de trabajo cuando trabaja desde su hogar?
1.sid0 2.NoO

—» ¢COmo califica su desempefio en el teletrabajo en comparacion con su desempefio
presencial (en la oficina 0 empresa)?

1. Mi desempeinio es inferior O

2. Mi desempefio es igual O

3. Mi desempefio es superior [

4. Nunca he trabajado de forma presencial O

SECCION C: FAMILIA Y HOGAR

Aproximadamente, ¢cuantas horas al dia dedica a realizar actividades domésticas (cocinar,
limpiar, hacer compras, tramites, etc.)? horas al dia (por favor escriba el nimero
correspondiente; si no realiza actividades domésticas, escriba “0” cero)

¢,Como se distribuyen las tareas domésticas en su hogar (limpieza, cocina, compras, tramites,
cuidados de menores y/o familiares a cargo, etc.)?

1. Yo me encargo de realizar todas o la mayor parte de las tareas domésticas [

2. Mi pareja se encarga de realizar todas o la mayor parte de las tareas domésticas [
3. Las tareas domésticas se distribuyen por igual entre mi parejay yo [

4. Un/a empleada/o realiza las tareas domésticas O

5. Otra distribucién O 0 Por favor, aclare:

¢ Tiene pareja actualmente (novia/o, esposa/marido, etc.)? 1. Sild 2. No O
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Si su respuesta anterior fue “Si”, por favor responda:
¢, Cuél es el género de su pareja? 1. Mujer 0 2. Varon O 3. Otro OJ 0 Aclare:
¢Hace cuanto tiempo que esta en pareja? afos / meses

¢,Con cuantas personas convive en su hogar? personas (escriba el nimero
correspondiente; si vive sola/o, escriba “0” cero)

¢, Con quiénes convive en su hogar? (puede marcar mas de una opcion) 1. Vivo sola/o O 2.
Pareja O 3. Hijas/os 0 4. Padre y/o madre OO 5. Otra/s persona/s 1 [ Aclare:

¢ Tiene hijas/os menores a cargo (cuyo cuidado cotidiano dependa de usted)?
1.sid 2.NoO

Si su respuesta anterior fue “Si”, ¢ cuantos hijas o hijos menores tiene a su cargo?
hijas/os

¢ Tiene otro/s familiar/es a su cargo (adultos mayores u otro/s familiar/es cuyo cuidado cotidiano
dependa de usted)? 1. Sid 2. No O

Si desea conocer los resultados del estudio o participar en futuras investigaciones, puede
escribir a continuaciéon su correo electrénico o su nimero de celular para que podamos
contactarla/o (la informaciobn sera tratada de manera estrictamente confidencial):

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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