CONGRESO INTERNACIONAL DE
CONTADURIA, ADMINISTRACION
E INFORMATICA

EFECTO MODERADOR DEL ENGAGEMENT EN EL
TRABAJO ENTRE LA ADICCION AL TRABAJO Y EL
CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA

Area de investigacion:Administracion de recursos humanos

Carlos Gabriel Colin Flores.
Facultad de Economia y Negocios
Universidad Anahuac

Meéxico

carlos.colin0l1@gmail.com

Octubre 9,10y 11 de 2019 Ciudad Universitaria | Ciudad de México

‘\’VA/ANFECA

Asociacion Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Administracién




XXIV CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

EFECTO MODERADOR DEL ENGAGEMENT EN EL
TRABAJO ENTRE LA ADICCION AL TRABAJO Y EL
CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA

Resumen

El objetivo de este estudio fue identificar como el engagement laboral
amortigua los efectos del conflicto trabajo-familia en colaboradores
mexicanos adictos al trabajo.

Se realizé un estudio transeccional y en este se empled un andlisis de

(VA/ANFECA moderacion teniendo como variable predictora la adiccion al trabajo,
Escueias de Consduriay Administracen variable moderadora el engagement laboral y variable dependiente al

conflicto trabajo-familia, se integré6 una muestra de 115 participantes
de profesiones con afinidad hacia la adiccion al trabajo, en la Ciudad
de México.

Los resultados de la investigacion permitieron confirmar la relacion
directa entre la adiccion al trabajo - conflicto trabajo-familia y la
\3\ 31;0 relacion inversa entre engagement laboral — conflicto trabajo-familia.

O
? Adicionalmente se corrobord el rol amortiguador del engagement
. laboral como variable moderadora sobre el conflicto trabajo-familia en
colaboradores adictos al trabajo en México.

El estudio extiende y mejora el conocimiento actual sobre el fendmeno
de engagement laboral y su interaccion con la adiccion al trabajo con el
conflicto trabajo-familia en el contexto laboral mexicano.

Las acciones que se pueden tomar pueden ir desde reducir o evitar la
adiccion al trabajo en los colaboradores, fomentar el engagement
laboral como un mecanismo de proteccion al empleado y con ello

guiarlo a un mayor estado de bienestar laboral hasta manejar practicas
laborales como horarios flexibles vinculados al compromiso del
colaborador en el cumplimiento de los objetivos de trabajo.

Palabras clave: adiccion al trabajo, engagement, conflicto trabajo-familia
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Introduccion

En anos recientes, ha habido un incremento de la atenciéon hacia el
fendmeno de la adiccién al trabajo, que es una forma disfuncional de
trabajo en la cual se invierte una cantidad muy alta de recursos
personales y que se caracteriza por una serie de comportamientos

recurrentes -por ejemplo, trabajar por muchas horas- y cogniciones -
por ejemplo, estar mentalmente enfocado en actividades del trabajo
aun cuando la persona no esté trabajando- que tiene potencialmente
fuertes implicaciones negativas para el bienestar y vitalidad de los
individuos y organizaciones (Hakanen, Peeters y Schaufeli, 2018).

/A Entre las implicaciones negativas de la adiccion al trabajo para el
W/ANFECA i . . ]
| Asociacin Nacanalce Facuadesy individuo, estan afectaciones a su salud, desgaste por exceso de trabajo
y el conflicto trabaja-familia, entre otros aspectos (Burke y Schaufeli,
2006).
Colin y Simén (2014) indican que en un estudio de caso en México el
28% de la muestra que estudiaron muestran adiccién al trabajo, por lo
que es un fendmeno que tiene presencia importante en el pais.
alas
& ‘o Por otra parte, se ha encontrado que el engagement laboral aporta un

?ﬂ efecto positivo al colaborador (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y
| Bakker, 2002) y que permite suponer con base en la teoria del
enriquecimiento que éste puede amortiguar el efecto de la adiccién al
trabajo en aspectos como el conflicto trabajo-familia, por la extension
que puede hacerse del engagement laboral en el trabajo al dmbito
familiar (Greenhaus, Allen y Spector, 2006) y es en este aspecto, en el
que toma relevancia y se justifica estudiar la relacion entre el
engagement laboral y el efecto protector que tiene sobre el conflicto
trabajo-familia en adictos al trabajo.

Aunque el efecto protector o amortiguador del engagement laborar

sobre el conflicto trabajo familia sobre adictos al trabajo ha sido
estudiado por Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y Fouquereau (2017) y
Hanaken y Peeters (2015) los estudios han aportado resultados
contradictorios sobre el efecto moderador del engagement laboral,
ademas que estas investigaciones se han realizado en paises distintos a
México, situacion que hasta el momento de la elaboracién de este
estudio, ofrece una buena oportunidad para estudiar el fenémeno con
trabajadores mexicanos.
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El objetivo de este estudio fue identificar si el engagement laboral
amortigua el conflicto trabajo-familia en colaboradores mexicanos
adictos al trabajo. Aspecto que se pudo concluir con base en los
resultados de la investigacion.

El estudio estd integrado por el marco tedrico en el que se plantean los
conceptos de adiccién al trabajo, engagement laboral, el conflicto
trabajo familia y la teoria del enriquecimiento como detonador del
efecto moderador del engagement sobre el conflicto trabajo-familia.
Adicionalmente el trabajo cuenta con la secciéon de metodologia,
resultados, discusion de resultados, la seccion de limitaciones,
recomendaciones para futuras investigaciones e implicaciones
(vA/ANFECA practicas, conclusiones y referencias.

Asociacién Nacional de Facuitades y
Escuelas de Contaduria y Administracién

Marco tedrico

La adiccién al trabajo ha sido definida por Oates (1971) como una
irresistible e incontrolable necesidad de trabajar de forma incesante.

Burke y Schaufeli (2006) propusieron que la adiccion al trabajo esta

\ formada por dos elementos: trabajar en exceso -una cantidad
\Z,\__ a, : 5 . S !

; C% excepcional de tiempo y energia que los individuos destinan a la

? actividad laboral- y trabajar compulsivamente -un fuerte e irresistible

impulso al interior del individuo que lo hace trabajar de forma ardua-.

Recientemente, algunos estudios han demostrado una asociacion de
moderada a fuerte entre el trabajo en exceso y compulsivo, situacion
que ha hecho que algunos autores integren a la adiccion al trabajo

como un solo concepto, en lugar de los dos anteriormente indicados
(Hakanen, Peeters y Schaufeli, 2018; Colin, 2017; Colin y Simén, 2014).

Los adictos al trabajo muestran una exagerada necesidad de trabajar
que parece imposible de reprimir, que trae consigo efectos negativos
sobre la persona, ya que pone en riesgo la salud, reduce su felicidad y
deteriora sus relaciones interpersonales (Burke y Schaufeli, 2006)

El engagement o inmersion en el trabajo ha sido definido como un
estado de la mente relacionado con el trabajo de forma positiva y
placentera, en el que los empleados brindan toda su energia fisica,

& cognitiva y emocional hacia el trabajo (Fernet, Austin, Trépanier y
Dussault, 2013).
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El engagement en el trabajo esta caracterizado por tres elementos que
lo componen: el vigor -alto nivel de energia y resiliencia mental
mientras el individuo trabaja-, dedicacion -profundo involucramiento
en las actividades laborales- y absorcion -concentraciéon e inmersion
placentera con el trabajo- (Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Rom4, V. y
Bakker, 2002; Schaufeli, Bakker y Salanova, 2006)

En estudios recientes sobre el engagement en el trabajo, se ha
encontrado una fuerte correlacion entre estos tres componentes, asi
que muy a menudo, se propone que el engagement laboral esta
integrado como una sola dimension (Hakanen y Peeters, 2015; Petrou,
Demerouti y Schaufeli, 2018).

(VA/ANFECA

| Asociacin Nacanalce Facuadesy Los empleados caracterizados por alto nivel de engagement laboral
trabajan intensivamente por muchas horas, asi como los adictos al
trabajo, pero en cambio los empleados en engagement estan
apasionadamente involucrados lo que perciben que este estado les
aporta un efecto positivo (Schaufeli Salanova, Gonzdlez-Roma y
Bakker, 2002; Colin 2018)

,\3\ a La adiccién al trabajo y el engagement laboral estan relacionados con
,_?m aspectos caracteristicos: la adiccion al trabajo estda asociada con

resultados negativos y el engagement laboral con resultados positivos
(Shimazu y Schaufeli, 2009).

La adiccion al trabajo esta relacionada con altos niveles de estrés y
afeccién a la salud mental (Van Beek, Taris y Schaufeli, 2011), con
afectaciones negativas al trabajo (Balducci, Avanzi y Fraccaroli, 2018),
pobre calidad de en el dormir y dormir con dificultad (Kubota,
Shimazu, Kawakami, Takahashi, Nakata y Schaufeli 2010), mas
conflictos interpersonales en el trabajo (Mudrack, 2006), pobres
relaciones sociales (Bonebright, Clay, y Ankenmann, 2000), desgaste
por el trabajo (Ekstedt, Soderstrom, y Akerstedt, 2009) y conflicto
trabajo familia (Greenhaus y Beutell, 1985).

El engagement laboral esta asociado con bajos niveles de afecciones
por enfermedad (Hallberg y Schaufeli, 2006), altos niveles de salud
psicoldgica y fisica (Seppald, Mauno, Kinnunen, Feldt, Juuti, Tolvanen
y Rusko, 2012), altos niveles de desempefio en el trabajo (Hakanen,
Schaufeli y Ahola, 2008; Colin, 2018), motivaciéon en el trabajo
(Christian, Garza y Slaughter, J.E., 2011; Colin, 2018) y bienestar
(Bailey, Madden, Alfes y Fletcher, 2017; Colin, 2019).
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Ademds de que el engagement en el trabajo estd relacionado
negativamente con el desgaste por trabajo o “burnout” y el conflicto
trabajo-familia (Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris, 2008).

Como se ha podido observar en este marco tedrico, la adiccion al
trabajo y el engagement laboral son dos estados relacionados que son

indicadores de alta inversion en el trabajo. Concepto que esta
caracterizado por dos elementos: largas horas de trabajo y el esfuerzo
arduo.(Snir y Harpaz, 2012; Snir, Harpaz, Burke, Fox y Cooper, 2013)

De hecho, autores como Snir, Harpaz, Burke, Fox y Cooper (2013)

indican que la adiccion al trabajo y el engagement laboral son dos

/A subtipos de alta inversion en el trabajo, en la que la adiccion al trabajo
\W/ANFECA : N/ oy i .

| Asociacin Nacanalce Facuadesy esta basada en una adiccion -un indicador estable, interno e

incontrolable- que trae consecuencias negativas a la persona y a la

organizacion en la que trabaja, mientras que el engagement en el

trabajo es una expresion de la pasion por el trabajo -un indicador

estable, interno y controlable) que trae efectos positivos a la persona y

a la organizacién en la que se desempefia.

,\?\ a Asimismo, el engagement laboral muestra una relacion negativa con la
YR interferencia laboral de manera que la alta inversion de tiempo y
?" esfuerzo en el trabajo no impide el involucramiento del individuo en

varios de los roles de su vida, entre ellos la relacion trabajo-familia
(Timms, Brough, O’Driscoll, Kalliath, Siu, Sit y Lo, 2015; Schaufeli y
Salanova, 2011).

Marks y MacDermid (1996) definen que la relacion trabajo familia en
equilibrio, es la tendencia a comprometerse totalmente en el
desempeno de cada papel en el trabajo y la familia con una actitud de
dedicacion para responder de manera dptima en cada uno de ellos.

Por otra parte, Kirchmeyer (2000) considera el equilibrio trabajo-

familia como la satisfaccion en todos los dominios de vida, lo que
requiere de recursos personales energia, tiempo y el compromiso para
distribuir bien en todos los dominios.

Clark (2000) define el equilibrio trabajo-familia como la satisfaccion y
buen funcionamiento tanto en el trabajo como con la familia, con un
conflicto minimo de roles.
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Greenhaus, Collins y Shaw (2003), en un intento por operacionalizar el
concepto de equilibrio trabajo-familia, establecen que para lograr el
equilibrio entre los roles familiares y laborales, 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 psicologico con la

familia y el trabajo- y lograr un equilibrio en la satisfaccion -similar
nivel de satisfaccion en ambos dominios-.

Ivy, Siu, Garrett-Mayer y Rubinstein (2010) indican como resultado de
su investigacion que encontraron una relacion positiva entre el
engagement laboral y el enriquecimiento de la relacion trabajo-familia.

HA
W/ANFECA : : e
st vcona s cacuates En realidad, las consecuencias sobre el contexto familiar del

engagement laboral estan alineadas con la teoria del enriquecimiento,
la cual especifica las condiciones bajo las cuales el trabajo y los roles
familiares son aliados mas que enemigos (Greenhaus, Allen y Spector,
2006; Friedman y Greenhaus, 2000).
De acuerdo con la teoria del enriquecimiento, los recursos generados

\?\ a £ en un rol en la vida pueden producir consecuencias positivas en otro

"?q rol (Greenhaus, Allen y Spector, 2006).

Por ejemplo, empleados con un alto nivel de engagement laboral
podrian extender los recursos positivos generados en el ambito del
trabajo al contexto familiar -empatia, negociacién, organizacidn,
planeacion, logros laborales-, y el mecanismo con el que hacen esta
extension podria protegerlos de experimentar conflictos trabajo-familia
(Kovalchuck, Bouno, Ingusci, Maiorano, De Carlo, Madaro y Spagnoli,
2019).

Sin embargo, antes de enfocarse sobre el rol protector especifico del
engagement laboral contra el conflicto trabajo- familia. Es importante

que se describa mas ampliamente el marco tedrico sobre el posible rol
amortiguador del engagement laboral sobre los efectos indeseables de
la adiccion al trabajo anteriormente mencionados, entre ellos por
supuestos en conflicto-trabajo familia, que sera retomado en particular
para esta investigacion.

Van Beek, Tari y Schaufeli (2011) fueron los primeros autores que
supusieron un el rol protector del engagement laboral contra los
efectos de la adiccion al trabajo.
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Loscalzo y Giannini (2017) por su parte, encontraron que, en algunos
empleados, la adiccién al trabajo y el engagement laboral puede estar
presente de forma simultdnea y ellos describieron tres tipos de
trabajadores afanosos -que invierten una alta cantidad de tiempo y
esfuerzo en sus actividades-: adictos al trabajo, empleados en
engagement y adictos al trabajo y colaboradores en engagement.

En consecuencia, algunos autores sugirieron una conceptualizacién de
la interaccion entre la adiccion al trabajo y el engagement laboral
(Loscalzo y Giannini, 2017); Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y
Fouquereau, 2017)). En el que el engagement laboral puede ser un
factor protector de los efectos indeseables de la adiccion al trabajo.

(VA/ANFECA

Asociacin Nacional e Facutades y Estos autores inspiraron sus conceptualizaciones refiriéndose
Escuelas de Contaduria y Administracién

principalmente a la teoria de la autodeterminacion (Burke, 1999). Esta

teoria se enfoca sobre la motivacion autonoma, que esta caracterizada

por la gente que entra en engagement -en inmersién- sobre una

actividad con un total sentido de entusiasmo, voluntad y eleccion;

ademas, a menudo, actividades autéonomamente reguladas -decide

\ cuando tomarlas y dejarlas- que estan motivadas intrinsecamente en el

’\.,? a’?\; colaborador (Kovalchuck, Bouno, Ingusci, Maiorano, De Carlo,

?ﬂ Madaro y Spagnoli, 2019).

La teoria de autodeterminacion muestra que la adiccion al trabajo esta
asociada con la motivacion controlada -tengo que hacer- y el
engagement laboral con la motivacion autéonoma -querer hacer- (Van
Beek, Taris y Schaufeli, 2011).

Ademas, Van Beek, Taris y Schaufeli (2011) mostraron que los adictos
al trabajo en engagement, estan impulsados por ambas la motivacién
auténoma y controlada, y que los adictos al trabajo estan impulsados
solamente por la motivacion controlada.

Adicionalmente, Van Beek, Taris y Schaufeli (2011) mostraron que los
adictos al trabajo en engagement, estan asociados con menor
agotamiento por trabajo -burnout- que los empleados adictos al
trabajo.

El rol amortiguador del engagement laboral fue también examinado
por el estudio de Spagnoli, Balducci, Kovalchuk, Maiorano y Buono
(1996) quienes encontraron que las mujeres adictas al trabajo podrian
experimentar un menor nivel de efectos negativos relacionados con el
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trabajo que las mujeres adictas al trabajo que no estaban en
engagement.

Gillet, Becker, Lafreniere; Huart y Fouquereau (2018) revelaron como
resultado de su investigacion que los empleados que estaban
caracterizados por un alto nivel de motivacion auténoma presentaron

altos niveles de afecto positivo hacia el trabajo y que la motivacion
autonoma amortigua los efectos negativos de la motivacion controlada
en el trabajo.

Sin embargo, el estudio de Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y

Fouquereau (2017) reportd que el rol protector del engagement laboral
/A sobre la adiccion al trabajo no fue efectivo a altos niveles de adiccion al
W/ANFECA

Asociacién Nacional ds Facultades y trabajo, pero con un alto nivel de engagement laboral con un bajo nivel
Escuelas de Contaduria y Administracién
de adiccion al trabajo estaba asociado con resultados positivos.

Con lo anteriormente expuesto se explica el rol amortiguador del

engagement laboral sobre los efectos indeseables de la adiccion al

trabajo. Ahora se aborda el especificamente el rol amortiguador del

engagement laboral sobre el conflicto trabajo-familia en colaboradores
\?\ a,;o adictos al trabajo.

O . ; =
? A pesar de que varios estudios remarcan claramente la asociacion
il positiva entre la adiccion al trabajo y el conflicto trabajo-familia, fue
encontrada evidencia de conflicto sobre la relacion entre engagement
laboral y conflicto trabajo familia (Greenhaus y Beutell, 1985; Taris, Le
Blanc, Schaufeli y Schreurs, 2005).

Algunos estudios mostraron una relacion negativa del engagement
laboral con interferencia laboral -interferencia del trabajo con otras
actividades de la vida diaria, incluyendo la familiar- (Schaufeli y
Salanova, 2011; Van Wijhe, Peeters, Schaufeli y Hout, 2011), mientras
que otros una relacion positiva (Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y

Fouquereau, 2017).

Hanaken y Peeters (2015) indican que el engagement laboral esta
asociado con el enriquecimiento de la relacién trabajo-familia y que
este predice menor conflicto trabajo familia en el largo plazo.

& Ademas, Hanaken y Peeters (2015) consideran que las posibles
consecuencias a largo plazo del engagement y la adiccion al trabajo, en
la que ambos tipos de trabajadores afanosos invierten una gran
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cantidad de sus recursos en su trabajo y en los que su motivacion, es
tan diferente, son también distintas para su balance trabajo — familia.

Por otra parte, Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y Fouquereau (2017)
mostraron que el engagement laboral estd asociado con una
disminucién del conflicto trabajo-familia; sin embargo, esto no

protegid a los empleados sobre los efectos negativos de la adiccion al
trabajo sobre el conflicto trabajo-familia cuando los niveles de adiccion
al trabajo fueron altos.

Tedricamente, el engagement no existe como un recurso asilado, sino

que a menudo estd acompafiado, por ejemplo, de afecto positivo, una

(VA/ANFEC A fuerte autoeficacia y la percepcion de los resultados positivos de los

Asociacién Nacional ds Facultades y logros; asi que es probable que estas experiencias positivas también se
Escuelas de Contaduria y Administracién

esparzan sobre la vida familiar mejorando el equilibrio trabajo-familia

(Kovalchuck, Bouno, Ingusci, Maiorano, De Carlo, Madaro y Spagnoli,

2019)

Asi que para este estudio, se propone la hipdtesis de un efecto

moderador del egagement laboral en la relacion entre adiccion al

\3\ ar, trabajo y conflicto trabajo-familia. Mdas particularmente, se estima que

S un colaborador con altos niveles de engagement laboral, con ambos

?" altos y bajos niveles de adiccion al trabajo, pueden reducir los niveles
de conflicto trabajo-familia. 3

Hipotesis

Con base en lo expuesto en el marco tedrico se plantea la siguiente
hipotesis para esta investigacion (ver figura 1):

El engagement en el trabajo modera la relacién entre adiccion al trabajo
y conflicto trabajo-familia, en tal forma que altos niveles de

engagement laboral, reducen significativamente el nivel de conflicto
trabajo-familia cuando la adiccion al trabajo es alta.
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Figura 1.
Efecto moderador del engagement laboral sobre la relacion adiccion al
trabajo y conflicto trabajo-familia.

Engagement laboral

Conflicto
Trabajo-Familia

Adiccidn al trabajo

‘\’v_‘/ANFgCA

A 5 i o F v
Escuelas de Contaduria y Administracién

Figura 1. Efecto moderador del engagement laboral sobre la relacion adiccidn al trabajo y
conflicto trabajo- familia

Fuente: elaboracion propia.

Metodologia

Este estudio es del tipo no experimental, ex post facto, transeccional de
caracter descriptivo y explicativo.

Muestra

La muestra de participantes fue seleccionada con base en los trabajos
que tienen alto riesgo de adiccion al trabajo (médicos, enfermeras,
profesores, contadores, entre otros), tomando como base la propuesta
de Taris, Van Beek y Schaufeli (2012).

Participaron 115 personas en este estudio. La muestra estuvo integrada
por: 52 (45% mujeres) y 63 (55% hombres). El rango de edad fue de 26 a
67 anos -Media (M) = 36.8; Desviacion estandar (DE) = 12.1-. Las
profesiones estuvieron distribuidas en las siguientes categorias:
profesores, 30%; contadores, 22%; consultores 19%; gerentes, 12%;

médicos, 9%, enfermeras, 4% y otros 4%. El nivel de educacion:
posgrado, 15%; profesional, 45%; técnico-bachillerato, 32% y otro, 8%.
Anos trabajando de un poco mds de un afio, hasta 24 afios -M= 13.4;
DE=8.5-.
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Aplicacion del cuestionario

Se les solicito a estudiantes de la maestria en administracion que
realizaran la recoleccion de la informacion, como parte de un trabajo
final de la materia de gestion del cambio organizacional. Se les pidi6 a

los alumnos que localizardn en su red social y de trabajo a personas
que conocieran y que ejercieran las profesionesy trabajos identificados
como de alto riesgo de adiccion al trabajo, para lo cual se les entregd
una lista con estas profesiones y trabajos. Se le solicit6 a cada alumno
del curso de la maestria en administraciéon un total de 10 prospectos a
entrevistar para integrar una muestra potencial de 250 participantes.
Al final se obtuvieron 115 cuestionarios utiles, lo que dio una

/A % iy i
\W/ANFECA efectividad del 46% de la muestra. El cuestionario se aplicé en papel, se
Asociacién Nacional de Facuitades
Escuiss e Conadiriy Admisiadn les explico a los participantes que la informaciéon proporcionada era

para un estudio de investigacion académica, que las respuestas al
cuestionario son andnimas y el andlisis de la informacion se integra al
de un grupo de participantes voluntarios.

Instrumentos de medicion
’\,,?\ a/?o Adiccion al trabajo

O
? La adiccidén al trabajo fue medida utilizando la versién de 10 items de
' la Ducth Work Addiction Scale (DUWAS) en espafiol (Del Libano,
Llorens, Salanova y Schaufeli, 2010) y que fue validada para ejecutivos
mexicanos por Colin y Simon (2014).

La escala DUWAS investiga el sentir de los participantes, con relacion
a su trabajo, la cual refleja dos componentes de adiccion al trabajo:
trabajar compulsivamente (TC) y trabajar excesivamente (TE). Un
gjemplo de los items es el siguiente: "siento que hay algo en mi interior
que me impulsa a trabajar incesantemente" (TC) y "generalmente estoy
ocupado y tengo muchos asuntos entre manos" (TE). Las respuestas se

dan en una escala de tipo Likert de cinco puntos que van de 1 "nunca o
casi nunca" a 5 "siempre o casi siempre’. Mayores puntuaciones
muestran mayores niveles de adiccion al trabajo.

Desde que se encontré que los dos componentes de la adiccion al
& trabajo estan fuertemente correlacionados (r=0.67, p<0.001), se ha
usado de manera general un indicador total para la adiccion al trabajo
(Van Wijhe, Peeters, Schaufeli y Hout, 2011; Balducci, Avanzi,
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Consiglio, Fraccaroli y Schaufeli, 2015). Situacidon que para este trabajo
se toma como parametro de evaluacion para la adiccion al trabajo.

Engagement laboral

El engagement laboral fue medido con la escala de 9 items Utrecht
WorkEngagementScale (UWES) en espanol, elaborada por Schaufeli y
Bakker (2004) y validada para su aplicacion en México por De la Cruz,
Reséndiz, Romero y Dominguez (2014).

Los 9 items estdn distribuidos en 3 dimensiones: vigor (3 items),
dedicacion (3 items) y absorcion (3 items). Ejemplos de los items de a

/A escala son los siguientes: “en mi trabajo me siento lleno de energia”;
W/ANFECA y : ; S ¥ .
Asociacion Nacional s Facultades y estoy entusiasmado con mi trabajo”; “cuando estoy trabajando el
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tiempo pasa volando”.

Se les pidio a los participantes que respondieran a los items empleando
una escala tipo Likert que va desde 1 “nunca / ninguna vez”, hasta 5
“siempre / todos los dias”. Mayores puntuaciones expresan mayores
niveles de engagement experimentado por los individuos.
a2l Y 1B

Y onflicto trabajo-familia

? ' El conflicto trabajo familia fue medido con la escala de 5 items
disefada por Netemeyer, Boles y McMurrian (1996), misma que fue
traducida al espafiol, aplicada y validada para este estudio. Ejemplo de
los items de la escala “las demandas de mi trabajo interfieren con mi
vida familiar y actividades personales”

Se les pidid a los participantes que respondieran a los items empleando
una escala tipo Likert que va desde 1 “en desacuerdo”, hasta 5 “de
acuerdo”. Mayores puntuaciones expresan mayores niveles de
conflicto trabajo-familia experimentado por los individuos.

La consistencia interna para este estudio se vio reflejada con un alfa de
Cronbach de 0.87 y los resultados del analisis factorial confirmatorio
fueron x*=16789; CFI=.93; TLI=.91; AIC 12578; BIC= 14897; RMSEA=.04;
SMR=.03

J Estos resultados del analisis factorial confirmatorio estan de acuerdo
con las recomendaciones de Hu y Bentler (1999) y Pérez (2014), por lo
que sugiere que la escala representa el constructo que se quiere medir.
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Analisis de datos

Se empled el coeficiente de alfa de Cronbach para valorar la
consistencia interna de las escalas y el coeficiente de correlacion de
Spearman para examinar la relacion entre las variables.

La hipdtesis relativa a los efectos directos y la moderacion de las
variables fueron probadas mediante el proceso de analisis condicional
basado en el andlisis de regresion de minimos cuadrados empleando la
técnica de bootstrapping -remuestreo-, un procedimiento de
remuestreo no paramétrico que no asume normalidad y que involucra
la extraccion de varios miles de submuestras (10,000 en este caso) de la

(VA/ANFECA coleccion de datos. A través del bootsrapping, los efectos de la
Escurias 6 Contaduris y Adminitracon distribucién son aproximados empiricamente y son empleados para

calcular intervalos de confianza.

Los modelos analizados en este estudio corresponden al modelo
conceptual de la plantilla nimero 6 de Hayes y para ello se empled el
software SPSS version 20 y la macro process (Hayes, 2017)

la
VI Resultados

?ﬂ La tabla 1 muestra las correlaciones bi-variadas de Spearman entre las
i variables de estudio y la confiabilidad de éstas medida a través del
coeficiente alfa de Cronbach. En esta se aprecia que la variable
adiccion al trabajo tiene una correlacion fuerte y positiva, a un nivel
estadisticamente significativo (p < 0.001) con las variables engagement

laboral y conflicto trabajo-familia.

Por otra parte, la variable engagement laboral esta mantiene en este
estudio una correlacion moderada y negativa con un nivel
estadisticamente significativo (p < 0.001) con la variable conflicto

trabajo familia.
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Tabla 1
Estadisticos descriptivos, correlaciones bi-variadas y confiabilidad de las variables estudiadas (N=115)
Promedio Desviacién  Alfade 1 2 3
(M)  Estandar (DE) Cronbach
1 Adiccion al trabajo 3.38 0.63 0.93 1.00
2 Engagment laboral 3.78 0.59 0.87 0.43 ** 1.00
3 Conflicto trabajo familia 2.56 0.71 0.82 0.47 **-0.35 ** 1.00

**p <0.001
Fuente: Elaboracidn propia.

En cuanto al andlisis de moderacion los resultados se pueden apreciar

VA en la tabla 2 y estos muestran que hay evidencia de una interaccion
A\V{éNFMEFCAr” inversa, estadisticamente significativa (p < 0.05) entre la adiccion al
trabajo que es la variable predictora y la variable moderadora que es el
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engagement laboral sobre la variable dependiente conflicto trabajo-
familia (3 =-0.23; NIIC =-0.52, NSIC=-0.16).

Ademds de que la interaccion entre las variables predictora y

moderadora expresan el 41% de la varianza del conflicto trabajo-

oA - familia -valor de R?- y la interaccion representa un 12% de la varianza
& ‘o del conflicto trabajo -valor de AR?-.

¥ 0
R e Tabla 2

Resultados del modelo de moderacion incluyendo la interaccion entre adiccion al trabajo y engagement
laboral sobre el conflicto trabajo-familia (N=115)

2

B NIIC NSIC R
Variable dependiente: conflicto trabajo-familia 0.41**
Adiccion al trabajo Lag) == 0.79 1.97
Engagement laboral 0.52 -0.22 0.85 AR?
Adiccidn al trabajo x engagement laboral -0.23 * -0.52 -0.16 0.12**

*p <0.05; p<0.001 ; NIIC, NSIC: nivel superior e inferior para el intervalo de confianza.
Fuente: elaboracion propia

En el andlisis detallado de las interacciones se puede apreciar al
graficar la variablepredictora -adiccion al trabajo- moderada por el
engagement laboral y para esto se sigui6 la recomendacion de Hayes
(2017), en la que los valores de la variable independiente y moderadora
se estimaron en tres rangos de percentiles: 16% -menos una desviacion
estandar de la media-, 50% -la media- y 84% -mas una desviacion
¢ estandar de la media-. Lo que permitio contar con rango bajo, medio y

alto tanto en la variable predictora como en la moderadora y asi
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apreciar el efecto sobre la variable dependiente conflicto trabajo-
familia.

En la grafica 1 se puede apreciar la interaccion entre la adiccion al
trabajo y el engagement laboral sobre el conflicto trabajo familia.

Engagement
labaral

O Bajo
18 |- O Medie
4 A Al

_ ‘\’v_‘/ANFgCA

) i e F y
Escuelas de Contaduria y Administracién

Conflicto trabajo-familia
a
B>

20 25 EXH 35 4.0
Adiccion al trabajo

Grafica 1. Interaccion entre adiccion al trabajo y engagement laboral sobre el conflicto trabajo-
familia

Fuente: elaharacidn nronia

Se observa que cuando el engagement laboral es alto y la adiccion al

trabajo es alta, el conflicto trabajo-familia es significativamente mas
bajo que cuando el engagement laboral es bajo.

Adicionalmente cuando se hace un andlisis de las pendientes de las
curvas se observa que, aunque el efecto de la adiccién al trabajo sobre
el conflicto trabajo-familia fue significativo a nivel bajo (3=0.59, p <
0.001), medio (p=0.41, p < 0.001) y alto (=029, p < 0.001) del
moderador.

El efecto de la variable predictora sobre la variable dependiente fue
significativamente mas alto cuando el engagement laboral era bajoy en

contraste cuando el engagement laboral era alto, el efecto de la variable
predictora sobre la variable dependiente fue mas bajo, lo que muestra
el efecto amortiguador del enegagement laboral que modera la
relacion entre adiccion al trabajo y conflicto trabajo-familia.

Discusion de resultados

Varios autores como Taris, Schaufeli, Verhoeven (2005) y Clark,
Michel, Zhdahova, Pui, Baltes (2016) han planteado que los adictos al
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trabajo laboran excesivamente a costa de su tiempo personal -tiempo
que deberian dedicar a actividades personales y familiares- y esto
como consecuencia ocasiona altos niveles de conflicto trabajo-familia.
Los resultados de este estudio estan alineados con este planteamiento,
ya que se encontrd una correlacion positiva entre la adiccion al trabajo
y el conflicto trabajo-familia.

Por otra parte, en cuanto al objetivo de entender el rol amortiguador
del engagement laboral sobre el conflicto trabajo-familia, los resultados
de esta investigacion son similares a lo encontrado por Van Beek, Taris
y Schaufeli (2011), quienes identificaron un rol protector del
engagement contra el agotamiento por trabajar en exceso y en

JA : . :

\WANFECA particular que los colaboradores adictos al trabajo en engagement
Asociacién Nacional de Facuitades
Escuiss e Conadiriy Admisiadn experimentaban menos desgaste por trabajo que aquellos adictos al

trabajo que no se encontraban en engagement.

Los resultados de este estudio muestran que a un alto nivel de
engagement laboral y alto nivel de adiccion al trabajo, se amortigua el
efecto del conflicto trabajo-familia, situacién que contrasta con lo

\ ar encontrado por Gillet, Becker, Lafreniere, Huart y Fouquereau (2017)
2 C% quienes reportaron que cuando hay un alto nivel de adiccién al trabajo,
? el engagement laboral no se contrarresta los efectos indeseables de la

adiccion al trabajo, por lo que no identificaron un efecto amortiguador
del engagement laboral sobre el conflicto trabajo-familia en adictos al
trabajo.

El efecto amortiguador de un alto engagement laboral sobre un nivel
alto de adiccion al trabajo encontrado en este estudio permite
respaldar la hipdtesis del efecto de un posible efecto de derrame que
aporta recursos positivos a los dominios tanto del trabajo como a la
familia, esto en linea con la teoria de enriquecimiento, por ejemplo, si

una persona en su trabajo esta feliz y satisfecha en su actividad laboral,
aunque trabaje arduamente, €l o ella puede recuperarse rapidamente
de esta actividad, compartiendo sus experiencias y emociones

positivas sobre el trabajo con la familia como lo indican Hanaken y
Peeters (2015).
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Limitaciones, recomendaciones para futuras investigaciones e
implicaciones practicas

A pesar de que este estudio aporta algunos hallazgos para entender
mejor el rol amortiguador del engagement laboral en los adictos al

trabajo, sobre el conflicto trabajo-familia, hay algunas limitaciones
importantes en €l que son necesarias tomar en cuenta. Primero, la
naturaleza del estudio que es transeccional que no permite establecer
una inferencia causal entre las variables, los resultados del estudio
deben ser interpretados con precaucion y como para corroborarlos se
sugiere realizar una investigacion longitudinal sobre el tema. En
segundo lugar, al ser un estudio que obtiene los datos por

/A . . N 55

\W/ANFECA autoinforme, pudiera existir la posibilidad del sesgo en las respuestas
Asociacién Nacional de Facuitades
Escuiss e Conadiriy Admisiadn de los participantes derivada de que los participantes por razones de

aceptacion social declararan aspectos que no corresponden a lo que

piensan en realidad. En tercer lugar, los datos del conflicto trabajo-

familia son aportados por el trabajador y no directamente por los

miembros de la familia y en cuarto lugar el tamafio de la muestra — 115

participantes- y la forma en que se estructurd la muestra -muestra por

\?\ ar conveniencia-, por lo que se sugiere ampliar el tamano de la muestra y
?% en lo posible hacer que ésta sea aleatoria.

El estudio extiende y mejora el conocimiento actual sobre el fendmeno
de engagement laboral y su interaccion con la adiccion al trabajo con el
conflicto trabajo-familia.

Los resultados pueden ser ttiles para los profesionales en la gestién
del capital humano, ya que se puede destacar el rol protector que tiene
el engagement laboral sobre los colaboradores adictos al trabajo y las
consecuencias negativas de esta sobre el conflicto trabajo-familia.

Las acciones que se pueden tomar, en primer lugar, es reducir o evitar

la adiccion al trabajo en los colaboradores y con ello sus consecuencias
negativas, entre ellas el conflicto trabajo-familia. En segundo lugar,
fomentar el engagement laboral como un mecanismo de proteccion al
empleado y con ello guiarlo a un mayor estado de bienestar laboral, en
el que se trate de evitar jornadas laborales muy extensas y que las
actividades laborales sean acordes con lo que es razonable manejar por
una persona y asi reducir el riesgo de conflicto trabajo-familia,

empleando por ejemplo, practicas laborales con horarios flexibles,
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vinculadas al compromiso del colaborador en el cumplimiento de los
objetivos de trabajo.

Conclusiones

Esta investigacion proporciona evidencias del rol amortiguador del
engagement laboral sobre los adictos al trabajo y cémo este ayuda a
disminuir el conflicto trabajo-familia en los colaboradores, en el
entorno laboral mexicano.

Aunque la informacion que se aporta en este estudio es interesante,
debido a que es un estudio transeccional, este no es concluyente, por lo

(VA/ANFE CA que surge la oportunidad de realizar estudios de caracter longitudinal
At Necon e Fcuaden Y para corroborar lo encontrado en este estudio tanto para el ambiente
laboral mexicano.
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