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ABSTRACT

Los cambios sociales acontecidos en el mundo laboral en las viltimas décadas han
hecho emerger el fendmeno del conflicto entre la vida laboral y la vida familiar como
un tema de creciente importancia en las relaciones laborales. En este articulo se hace
una revision de los modelos tedricos explicativos del conflicto entre vida laboral y
vida familiar tanto desde la perspectiva individual como organizacional. Se identifi-
can y describen los antecedentes, las consecuencias y las variables moderadoras inter-
vinientes en la interaccidn entre las esferas laboral y personal y familiar. Se detallan
asi mismo los aspectos organizacionales, sociales y culturales que intervienen en la
expresion del fendmeno, y se apuntan los aspectos que desde el punto de vista organi-
zacional juegan un rol predominante en la implantacion y utilizacion eficaz de las
nuevas medidas y politicas de conciliacion entre trabajo y familia.

Azken hamarkadetan lan munduan gertatutako aldaketa sozialek lana eta fa-
miliaren arteko gatazka sortu dute, lan harremanetan gero eta garrantzi handiagoa
duen gaia. Artikulu honetan, lana eta familiaren arteko gatazka azaltzen duten
eredu teorikoak berrikusten dira, bai ikuspegi indibidualetik bai eta erakundeei da-
gokionetik ere. Lanaren, bizitza pertsonalaren eta familiaren arteko elkarreragina-
rekin lotutako aurrekariak, ondorioak eta aldagaiak identifikatzen eta deskribatzen
dira. Eva berean, aipatu fenomenoan eragina duten erakundeak eta alderdi sozialak
nahiz kulturalak zehazten dira. Horretaz gain, Erakundeen ikuspegitik, lana eta
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Jamilia bat egiteko neurri eta politika berriak modu eraginkorrean ezartzeko eta
erabiltzeko garaian zeregin garrantzitsuena dituzten alderdiak zehazten dira.

The social changes which have taken place in the labour world in the last few
decades have given rise to the phenomenon of the conflict between our working lives
and family life as a subject of increasing importance in labour relations. In this arti-
cle, we review the explanatory theoretical models of the conflict between our working
lives and family life from both the individual and the organizational perspectives.
The antecedents, the consequences and the moderating variables which are involved
in the interaction between the labour and personal and family spheres are identified
and described. Similarly, the organizational, social and cultural which are involved
in the expression of the phenomenon are listed, while the aspects which, from the
organizational point of view, play a predominant role in the implantation and effi-
cient use of the new measures and policies for conciliation between work and family
are set out.
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1. Introduccién

Las organizaciones actuales se enfrentan a una serie de importantes cambios
sociodemogriéficos, uno de los mds importantes es el ocurrido en la segunda mi-
tad del siglo xx, principalmente en las tres tltimas décadas y que ha sido la in-
troduccién ampliamente extendida de la mujer al mundo laboral.

Aunque inicialmente pudiera parecer que las mujeres que se dedican a la fa-
milia tendrfan menores niveles de estrés, las investigaciones no corroboran esto
sino que vienen a mostrar que son las mujeres que trabajan fuera de casa las que
tienen unos niveles de satisfaccién mds elevados. Lo que nos lleva a plantear-
nos preguntas como: en qué medida los multiples roles pueden ser beneficiosos
tanto para la salud fisica como para la mental (Halpern, Drago, y Boyle, 2005).

La idea de la divisién tradicional de la dedicacién a la familia por parte de
las mujeres y la dedicacién al trabajo por parte de los hombres tan solo repre-
senta a las clases medias sociales que durante el periodo después de la segunda
guerra mundial y hasta tiempos presentes adoptaron este modelo, que para nada
ha estado presente en la sociedad con anterioridad pues en las clases bajas y po-
bres siempre trabajaron tanto los hombres como las mujeres e incluso los nifos,
y las clases adineradas siempre tuvieron personas que atendieron a las labores del

hogar.

Debido a que la mayoria de las categorias laborales estdn segregadas por gé-
nero, es casi imposible considerar trabajo y familia sin tener en cuenta también
los roles de hombres y mujeres en la sociedad. Las mujeres estdn sobre-represen-
tadas en las profesiones de enfermeria, educacion, y trabajo social, mientras que
los hombres estin en mayor proporcién en ingenieria, fisica, y quimica, mien-
tras que en otras categorias profesionales se estd alcanzando un nivel bastante
equivalente como es el caso de la medicina, el derecho, y el periodismo. Por otro
lado, en la actualidad los padres también dedican mds tiempo al cuidado de los
hijos de lo que lo han hecho en generaciones pasadas.

En la actualidad las familias necesitan en muchos casos dos salarios para po-
der mantener la casa y la educacién de los hijos, siendo incluso mds dificil man-
tenerlos con un tnico salario. El cuidado de los hijos y cada vez mds el cuidado
de los mayores es un tema central de las familias trabajadoras por lo que serfa
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beneficioso para la sociedad en general hacer coincidir los horarios de las escue-
las y de los trabajos, asi como el curso escolar y el curso laboral. Las iniciativas
de conciliacién entre trabajo y vida familiar surgieron con la idea de dar mds
control a los trabajadores sobre su vida personal, en muchos casos estas medidas
se han traducido en la implantacién de horarios flexibles (Murphy y Zagorski,
2005).

El mantenimiento del equilibrio entre la dedicacién a la familia y al trabajo
se ve amenazado por cualquier movimiento de mayor dedicacién que se haga a
favor de una de las dos esferas, que generard problemas en la otra, y viceversa;
no obstante, ambas esferas pueden complementarse y proporcionar beneficios a
las personas que se desenvuelven en ellas. Es momento de pasar de interacciones
de ganar-perder a interacciones de ganar-ganar, haciendo ambas actividades alia-
das y mds satisfactorias de forma combinada que por separado (Halpern y Mur-
phy, 2005).

En este articulo se hace una revisién sobre los antecedentes, consecuencias y
moderadores en el conflicto trabajo/familia. En la era de la globalizacién, las or-
ganizaciones y los gerentes de las mismas se encuentran con valores laborales y
familiares diversos y con una variedad de interrelaciones ambas esferas. Los mo-
delos americanos y canadienses no son siempre aplicables a otras culturas ya que
no es posible asumir que los contextos, y valores laborales y familiares de estos
paises sean universales. Los datos permiten contextualizar el tema a tratar ya que
indican que un 30% de las personas empleadas en EEUU tienen conflictos im-
portantes entre trabajo y familia (Dikkers ez @/, 2005). El punto de partida del
tema que nos ocupa son los estudios realizados desde mediados de la década de
los 80, en las disciplinas de psicologia, direccién y gestién de empresas y socio-
logia, disciplinas en las que el término conflicto trabajo/familia estd bien esta-

blecido.

Desde el punto de vista organizacional las politicas que adopten las organi-
zaciones pueden aumentar la reconciliacién positiva del trabajo y la vida fami-
liar. Sin embargo, aunque las organizaciones tengan politicas favorecedoras de
la conciliacién los trabajadores no siempre las utilizan debido probablemente a
que sigue predominando la idea del trabajador ideal como alguien que trabaja a
tiempo completo, de manera continuada y sin que sus circunstancias familiares
interfieran con su trabajo, de modo que habrd que explorar las respuestas al pro-
blema del escaso uso de las medidas conciliatorias.

2. Modelos teéricos comportamentales

El conflicto entre trabajo y familia es un tema ampliamente investigado en
la actualidad en el dmbito del comportamiento organizacional. Los origenes de
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este dmbito de investigacion se remontan a la década de los afios 70 (Rapoport y
Rapoport, 1969). Uno de los aspectos recurrentes en este dmbito es que tanto el
trabajo como la familia exigen tiempo y dedicacidn: el trabajo proporciona unos
ingresos, seguridad econémica y un estatus, y la familia proporciona un apoyo
afectivo donde criar a los hijos, de modo que es inevitable que surjan los conflic-
tos entre ambos espacios.

El trabajo y la familia se interrelacionan tanto de manera positiva como ne-
gativa, diferencidndose a nivel tedrico dos tipos de conflictos, direccionalmente
opuestos, el del trabajo/familia, en el que es el trabajo el que influye en la fami-
lia, y el de la familia/trabajo, en el que la familia es la que influye en el trabajo.
En la interrelacién entre los dos dmbitos es el trabajo el que tiene, en la mayoria
de los casos, mayor influencia sobre la familia que el que tiene la familia sobre el
trabajo, ddndose por lo tanto una interrelacién asimétrica.

Las investigaciones sugieren la existencia de tres tipos de conflicto trabajo/
vida o trabajo/familia: conflicto debido al tiempo; conflicto basado debido al
estrés; y conflicto debido al comportamiento de rol. Ademds de esto, ciertos
trabajos son mds vulnerables a generar reacciones de tensién, estrés o burnout
que otros (por ejemplo: aquellos que suponen un reto y/o requieren largas ho-
ras de trabajo). Ademds de la necesidad de cuidar de la familia u otros dmbitos
de la vida, muchos adultos se encuentran con la responsabilidad de cuidar de
sus padres u otros familiares ancianos. Se da una situacién especial en la gene-
racién del baby-boom ya que han retrasado su edad de tener hijos y se les acu-
mulan las demandas de cuidar de la familia con la de cuidar a los familiares an-
cianos.

Una de los modelos tedricos que ha predominado en este campo es el de la
teoria del rol (Kahnm ez al., 1964) segtn la cual el conflicto entre las expectati-
vas asociadas a los diferentes roles tiene efectos negativos en el bienestar perso-
nal. Este modelo coincide con el modelo de estrés de Karasek (1979) done el
conflicto trabajo/familia acttia como elemento estresor. Hay numerosos estudios
que examinan este modelo tedrico que vincula los antecedentes, los moderado-
res y las consecuencias, intentando establecer un marco integrador de la interre-
lacién trabajo/familia. Este modelo postula como antecedentes el apoyo social,
la dedicacién de tiempo, y la sobrecarga (tanto en el trabajo como en la familia);
como variables moduladoras el conflicto trabajo/familia y el conflicto familia/
trabajo; y como consecuencias la ansiedad, la insatisfaccién y el nivel de rendi-
miento.

Otro modelo tedrico planteado es el de la zeoria de la permeabilidad que se
basa en el concepto de permeabilidad asimétrica existente en los limites entre
trabajo y familia (Pleck, 1977). Este modelo postula diversos tipos de interrela-
cién entre los dmbitos laboral y familiar como son la compensacién, la indepen-
dencia y la instrumentalizacién.
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Existen otros modelos tedricos que centran su interés en diversos conceptos
como son la teorfa de la conservacién de recursos, la teorfa de la auto-discrepan-
cia, la teoria de la identidad social, la teoria del intercambio social, la teorfa de la
segmentacion-integracion, la teoria del cruce de limites y la teoria del proceso de
decisién, aunque pocas de ellas tienen en cuenta las diferencias culturales, la ma-
yoria de ellas funcionan como si fueran teorfas universalmente vilidas.

Solo en anos recientes se ha empezado a dar importancia en este 4mbito a las
diferencias culturales, especialmente a los valores culturales como el individua-
lismo o el colectivismo que probablemente tengan una influencia importante en
la interrelacién y el conflicto trabajo/familia; la ideologia del rol de género; la evi-
tacion de la incertidumbre y la distancia del poder, como valores culturales que
tienen una influencia en el conflicto trabajo/familia (Poelmans ez al., 2005).

3. Perspectiva organizacional

3.1. Modelos teéricos organizacionales

La cultura organizacional es un fenémeno complejo que no responde a una
tnica definicién universal. Bdsicamente, la cultura organizacional es un fené-
meno grupal socialmente aprendido y transmitido que comprende aspectos cog-
nitivos, comportamentales y emocionales tanto conscientes como inconscientes.
Los aspectos culturales se presentan a dos niveles, a nivel abstracto con valores,
creencias, ¢ ideologias, aspectos estos esenciales pero no ficilmente accesibles;
por otro lado a nivel concreto estdn los aspectos més visibles y ficilmente accesi-
bles como son las practicas organizacionales diarias, organizacién fisica, cédigos
de vestido, simbolos y rituales.

Las teorias organizacionales que se han aplicado al contexto de la interre-
lacién trabajo/familia son tres (Kinnunen ez /., 2005). En primer lugar estd la
teoria del apoyo percibido se refiere en términos generales a la medida en que
la organizacién apoya vida familiar. Hay dos componentes esenciales, las poli-
ticas organizacionales de apoyo hacia la familia, y los superiores y compafieros
que la apoyan. Desde el punto de vista organizacional estos dos aspectos son
imprescindibles para que el trabajador o trabajadora pueda conciliar las res-
ponsabilidades laborales y familiares. Una cultura que apoya la conciliacién
trabajo/familia es aquella que comparte valores y creencias que apoyan la in-
tegracion de trabajo y vida familiar para hombres y mujeres. De acuerdo con
esta teorfa una organizacién apoyard la conciliacién, segtin la percepcién que
el trabajador tenga del grado de apoyo existente, independientemente de las
politicas y pricticas organizacionales concretas.

La reoria del limite plantea que la vida laboral y familiar estd marcada por di-
ferentes culturas, el trabajador se mueve diariamente de una a otra, para algunas
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personas la transicién puede ser muy sutil (idioma y costumbres culturales muy
similares) mientras que para otras las expectativas de comportamiento en un en-
torno o en otro pueden ser muy distintas, por lo que la transicién entre uno y
otro serd muy brusca. Las personas han de manejar estas fronteras entre trabajo
y familia para poder conciliar ambas esferas.

La teoria del limite establece que los limites débiles, flexibles y permeables,
permiten mantener un buen equilibrio entre trabajo y familia, si ambas esfe-
ras son similares, mientras que los limites fuertes permiten mantener el equili-
brio cuando las esferas del trabajo y la familia son muy distintas. Segtin esta teo-
ria los individuos integrados serdn aquellos que tenga influencia y afiliacién con
el grupo, y una internalizacién de los valores y cultura de la esfera en la que se
muevan, al tiempo que tendrdn capacidad para controlar los limites de manera
compensada entre las dos esferas de actuacién. Mientras que los individuos peri-
féricos serdn aquellos que cuenten con poca capacidad de influencia, y descono-
cimiento de valores y normas, y tendrdn una capacidad muy limitada de ejercer
un equilibrio eficaz entre ambas esferas de actuacion,

Una tercera teorfa organizacional es la reoria de Schein, muy utilizada para
entender los aspectos culturales de la interaccién trabajo/familia. Segtin esta teo-
ria, existen tres niveles de manifestacion cultural, el primero, el nivel superficial
de los recursos, que viene a reflejarse en las caracteristicas de la organizacién fi-
sica, las memorias anuales y los informes organizacionales; el segundo nivel, el
de los valores, estrategias e ideologias; y un tercer nivel mds profundo, el de los
valores subyacentes como las percepciones, los procesos mentales, los sentimien-
tos, y el comportamiento organizacional. Aplicando esta teoria al dmbito de la
interaccion trabajo/familia, el nivel de los recursos vendria a estar representado
por las politicas empresariales favorecedoras de la conciliacién trabajo/familia.
Estas estarfan sostenidas por valores tales como el mantenimiento de las muje-
res de alta cualificacién y con compromisos familiares. En tercer lugar, los valo-
res subyacentes son aquellos parten de los valores culturales generales que con
el tiempo pasan a ser asumidos de manera implicita y quedan en un plano sub-
yacente; estarfan representados en el discurso organizacional, cémo se valora el
tiempo, la productividad y el compromiso organizacional.

El modelo masculino del trabajo, adecuado cuando la gran mayoria de la
fuerza de trabajo estaba compuesta por hombres, estd ain muy arraigada en la
mayoria de las culturas organizacionales. Esta cultura implica una mayor valo-
racién de los trabajadores masculinos o de aquellos que carecen de compromi-
sos familiares activos; se presupone, ademds, que la norma es el trabajo a tiempo
completo (considerando como trabajadores menos valiosos a quienes tienen
unos compromisos familiares que interfieran con esto). Se valora el tiempo que
se pasa en el trabajo y se consideran como menos comprometidos y productivos
a aquellos trabajadores y trabajadoras que dedican mds tiempo a la familia. In-
cluso en los casos de organizaciones que tienen politicas favorecedoras de la con-
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ciliacién trabajo/familia, los trabajadores las consideran como un aspecto posi-
tivo pero no hacen uso de ellas ya que piensan que de hacerlo sus posibilidades
de mejora profesional se verfan comprometidas.

La mayoria de los estudios empiricos realizados sobre la cultura trabajo/fa-
milia han sido cuantitativos y han estado dirigidos a intentar relacionar el ele-
mento cultural con las diversas consecuencias derivadas de ello, siendo el ele-
mento cultural més influyente el apoyo social. El estudio realizado por Mayo ez
al. (2004) de 122 empresas familiares espafolas indica por un lado, que los fac-
tores estructurales y demograficos de la organizacién influyen significativamente
en las politicas de flexibilidad y reduccién de horarios, mientras que los factores
culturales parecen ser mds determinantes en la adopcién de politicas de ayudas
econémicas. En cualquier caso son los tres aspectos: estructurales, demogréficos
y culturales los que influyen significativamente en la probabilidad de adoptar
nuevas politicas de conciliacién de la vida laboral y familiar.

Las investigaciones realizadas en este 4mbito muestran que una cultura or-
ganizacional favorable a la conciliacién trabajo/familia (que se refleja en aspectos
tales como apoyo de la direccién, consecuencias profesionales minimas, exigen-
cias horarias bajas por parte de la organizacion...) estd asociada con un mayor
ntumero de politicas favorecedoras de dicha conciliacién, y una mayor utiliza-
ciéon de las medidas concretas establecidas como pueden ser: horario flexible,
ausencias voluntarias, permisos para cuidar de la familia, trabajo a tiempo par-
cial, posibilidad de trabajar desde casa, y una mayor utilizacion de la baja de pa-
ternidad. La utilizacién de las medidas organizacionales estd también relacio-
nada con aspectos generales como ser mujer, estar casada, tener hijos viviendo
en casa, y la actitud de la pareja (mds concretamente la actitud hacia la baja de
paternidad). Otros factores que influyen en la utilizacién de estas medidas son
el tamano de la empresa (que sea grande), el sector (que pertenezca al sector pu-
blico) y la cultura (apoyo social por parte de directivos y superiores).

El supuesto tedrico de que una organizacién favorecedora de la conciliacién
entre trabajo/familia proporcionard un entorno laboral més agradable y afectard
positivamente en la satisfaccién laboral del trabajador viene a verse corroborado
por diversos estudios realizados en el 4mbito organizacional (Cascio y Young,
2005). Las organizaciones favorecedoras de la conciliacién trabajo/familia tienen
efectos positivos en aspectos concretos como el equilibrio las exigencias laborales
y familiares, la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional, e incluso en
el grado de bienestar familiar (Kinnunen ez 4/, 2005).

4. La cultura del trabajo y del no-trabajo

La cultura del trabajo y del no-trabajo ha sido definidas como el conjunto
de creencias y valores relativos al grado en que una organizacién apoya y valora

LAN HARREMANAK/18 (2008-1) (17-41)



TRANSFORMANDO EL CONFLICTO TRABA]O/FAMILIA EN INTERACCION Y CONCILIACION TRABA]O/FAMILIA 25

la integracién de trabajo y familia de los trabajadores. Se distinguen tres compo-
nentes: el apoyo de los superiores (algunos autores diferencian entre apoyo del
superior y apoyo de la organizacién); las consecuencias profesionales negativas
por utilizar las medidas de conciliacién; y las expectativas horarias que interfie-
ran con responsabilidades de fuera del trabajo (familiares). De todas ellas proba-
blemente la de mayor impacto es el apoyo (o ausencia de él) en el uso de medi-
das conciliadoras, considerando el apoyo en el sentido mds amplio que incluye a
superiores, companeros y a toda la organizacién en general.

El modelo tradicional de familia donde el padre es quien trabaja fuera de
casa gana el dinero para la familia y la madre queda en casa al cuidado de los
hijos estd cambiando por un nimero cada vez més creciente de familias de do-
ble ingreso y en general con el aumento del empleo de las mujeres. Como con-
secuencia de ello hay cada vez mds personas que tienen responsabilidades en el
trabajo y también responsabilidades en casa.

El estudio realizado por Dikkers ez a/. (2005) analiza la relacion exis-
tente entre la cultura organizacional de trabajo/no-trabajo (trabajo/familia)
y las posibles consecuencias en el trabajador relativas a interferencia trabajo/
no-trabajo, fatiga, y compromiso organizacional. Las normas sociales son ele-
mentos determinantes del comportamiento, de manera que el uso de las me-
didas conciliadoras estard influenciado por la percepcion que el trabajador
tenga de las normas sociales de la organizacién. Las dos dimensiones a con-
siderar son por un lado el apoyo social y las barreras que existan para la uti-
lizacién de las medidas de conciliacién; y por otro la utilizacién (o no) de las
medidas de conciliacién trabajo/familia. El tipo de medidas que habitual-
mente se proporcionan para la conciliacién puede englobarse en dos bloques,
las que proporcionan flexibilidad en el trabajo, y las que ayudan con las ta-
reas del cuidado de otras personas.

Los trabajadores acumulan los efectos negativos del trabajo durante el dia
por lo que necesitardn un tiempo de recuperacién si se quiere prevenir las con-
secuencias negativas que esos efectos acumulados puedan originar en la salud y
en el bienestar personal. Esta recuperacién necesaria puede verse obstaculizada
e impedida por tres tipos de situaciones: el exceso de horas dedicadas al trabajo
(impide la recuperacién); la existencia de nuevas exigencias fuera del trabajo
(en el dmbito privado del trabajador) que impidan su recuperacién; y en tercer
lugar, el proceso de recuperacion puede verse enlentecido por los niveles de ac-
tivacién mantenidos previamente. Cualquiera de estas situaciones ocasionard
una interferencia en la conciliacién trabajo/no-trabajo que puede ser bien una
interferencia de tiempo (ocasionada por las exigencias horarias del trabajo que
impiden fisicamente satisfacer las responsabilidades privadas) o una interferen-
cia de tensién (ocasionada por la tensién adquirida en el trabajo que impide o
dificulta el funcionamiento de la persona en la esfera privada) (Van der Lippe,
2007).
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Los resultados descritos en la investigacién realizada por Dikkers et al.
(2005) apuntan a que los trabajadores y trabajadoras utilizan con mds frecuen-
cia los horarios flexibles que las ayudas para el cuidado de los nifios, siendo el
trabajo a tiempo parcial mds utilizado por mujeres que por hombres (el caso de
Holanda presenta el mayor porcentaje de trabajadores a tiempo parcial en Eu-
ropa: 73% son mujeres y un 2% hombres). En general las medidas conciliadoras
son mds utilizadas en aquellas culturas organizativas percibidas como favorece-
doras de la conciliaciéon trabajo/no-trabajo. En la medida en que los trabajado-
res perciben una cultura organizacional mds favorecedora de la conciliacién su-
fren menos interferencias de tiempo y menos interferencias de estrés o tension.

5. Cambio organizacional y programas de conciliacién

Las organizaciones (al igual que las familias) estdn en constante transforma-
cién, son elementos sociales dindmicos. Los cuatro tipos de cambios organiza-
cionales que pueden influir en las dindmicas organizacionales son la inseguridad
laboral, la restructuracién ocupacional, la propiedad empresarial, y la restructu-
racién organizacional. Las consecuencias de estos cambios para las politicas con-
ciliadoras de trabajo/familia adoptadas por las organizaciones varian desde la
resistencia o el mantenimiento de las mismas, al desmantelamiento, o a la adop-
cién de medidas diversificadas para el uso de las medidas conciliadoras (Poster,

2005).

Las estructuras estatales y las ideologias culturales influyen en las diversas
medidas y politicas conciliadoras que se adoptan. Los paises escandinavos, por
ejemplo, ofrecen una amplia variedad de medidas conciliadoras que van desde
servicios garantizados y subvencionados para el cuidado de los nifios, hasta di-
versas opciones de trabajo a tiempo parcial; otros paises como EEUU ofrecen
ayudas mds limitadas en cuanto a licencias maternales, y pocas ayudas en cuanto
al cuidados de los nifios. En el caso de los paises latinoamericanos como Co-
lombia la existencia de servicios favorecedores de la conciliacién es muy escasa
(Idrovo Carlier, 2006). Los servicios y ayudas que se ofrecen reflejan los diver-
sos tipos de regimenes de servicios sociales en cada pais, y van a su vez ligados a
la cultura e ideologia sobre familia, trabajo, y género de cada sociedad. Un con-
cepto cultural importante es el del individualismo versus colectivismo, las so-
ciedades con culturas colectivistas dan prioridad a la responsabilidad social del
grupo y por tanto ofrecen mds medidas de conciliacién trabajo/familia, mientras
que las sociedad mds individualistas dan prioridad a la responsabilidad personal
para gestionar la relacién trabajo y familia y ofrecen medidas conciliadoras mds
débiles. Las normas culturales que apoyan la igualdad de género también pro-
porcionan mds medidas conciliadoras, y en general aquellos aspectos concretos
de las estructuras estatales y las ideologias de cada sociedad influirdn en las poli-
ticas y medidas de conciliacién que existan en cada lugar.

LAN HARREMANAK/18 (2008-1) (17-41)



TRANSFORMANDO EL CONFLICTO TRABA]O/FAMILIA EN INTERACCION Y CONCILIACION TRABA]O/FAMILIA 27

Las organizaciones experimentan cambios que pueden ser ciclicos y que
pueden tener importantes consecuencias en las politicas trabajo/familia. Una
forma de cambio organizacional es la reflejada en la inseguridad en el empleo,
como el existente en periodos de crisis econdmica y recesion, en estas épocas las
medidas de conciliacién suelen reducirse. El segundo tipo de cambio es la res-
tructuracion ocupacional que se refiere a cambios en las caracteristicas del empleo
como de tiempo completo, y/o fijo, a tiempo parcial y/o temporal. El tercer tipo
de cambio es el denominado de propiedad empresarial que se refiere a las fusio-
nes, alianzas y asociaciones que se realizan entre empresas; estas pueden generar
niveles elevados de ansiedad e inseguridad en los trabajadores. El cuarto tipo de
cambio organizacional es la restructuracion organizacional que se refiere al cam-
bio de pricticas organizacionales como jerarquizacién y estandarizacién por
modelos mds modernos de toma de decisiones y descentralizacién, muchas tra-
bajadoras encuentran este modelo mds favorables ya que permite una mayor fle-
xibilidad para el manejo del binomio trabajo/familia.

Las consecuencias previsibles que los cambios organizacionales tienen en las
précticas y politicas conciliatorias indican que las organizaciones de paises del
sur sufren mayores presiones por la globalizacién y estdn peor dotadas para so-
portar esas presiones que las organizaciones del norte. Los estudios comparativos
internacionales realizados muestran que las organizaciones ubicadas en paises
desarrollados mantienen y soportan mejor las politicas conciliatorias estableci-
das, ante los cambios y presiones para el cambio que experimentan que las orga-
nizaciones ubicadas en paises en desarrollo, que se ven abocadas en este tltimo
caso a desmantelar y eliminar totalmente algunas de las medidas conciliatorias
establecidas como servicios de guarderia (Poster, 2005). Por otro lado, y aunque
las influencias de los entornos culturales mencionados previamente tales como el
colectivismo promocionen medidas conciliadoras, esta cultura social puede verse
excedida dentro de la organizacién por las presiones del mercado globalizado y
de las empresas transnacionales, llevando todo ello a la adopcién de cambios or-
ganizacionales que resultan en una pérdida de servicios y medidas conciliadoras
previamente establecidas.

6. Pricticas organizacionales favorecedoras de la conciliacién
trabajo/no-trabajo

La direccién de las organizaciones tiene un importante papel en la concilia-
cién de las exigencias laborales y familiares de los trabajadores. La direccién es
responsable junto con el departamento de recursos humanos de programar (in-
troducir y administrar) las medidas dirigidas a mejorar la conciliacién trabajo-
vida; ejercer funciones de guarda, estableciendo controles o permisos para la ob-
tencién de los beneficios; y tercero, servir de modelo de conducta en sus propias
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situaciones personales. Se pueden diferenciar dos niveles de intervencién, por
un lado la que ejercen los niveles més altos de la direccién, y por otro, la ejer-
cida por la direccién o supervisién directa.

Los altos directivos contribuyen de manera importante a la cultura organi-
zacional, de modo que su reto es crear entornos que apoyen la conciliacién tra-
bajo/familia. Las investigaciones sugieren que en los entornos que apoyan es-
tas medidas se observa una mayor utilizacién de los beneficios establecidos para
ello, un mayor nivel de compromiso organizacional por parte de los trabajado-
res, y niveles mds bajos de conflicto trabajo/familia. Los estudios indican que
son las compafias mds grandes las que de manera prioritaria aplican este tipo de
medidas conciliadoras, aunque también hay pequenas companias que lo hacen.
Por otro lado, el porcentaje de mujeres en puestos de alta direccién en la em-
presa es un predictor de si la empresa proporcionard o no este tipo de medidas

conciliadoras de trabajo/familia (Murphy y Zagorski, 2005).

En cuanto al rol de la direccién o supervisién directa, el apoyo del propio
jefe o supervisor es el factor que més determina la utilizacién de beneficios con-
ciliadores por encima del apoyo organizacional y de las consecuencias que su
utilizacién tenga para la propia carrera profesional. Una de las quejas mds im-
portantes de los trabajadores respecto a las empresas con las que tienen proble-
mas de conciliacién trabajo/familia es la de un trato poco respetuoso por parte
de sus jefes directos; y a la inversa, los programas de politicas conciliatorias que
tienen éxito son aquellos que se asocian con jefes directos cercanos, comprensi-
vos y que estdn dispuestos a proporcionar medidas de flexibilidad a los trabaja-
dores. Este tipo de estilo directivo ha sido asociado con la reduccién de estrés, el
aumento de productividad de los trabajadores y el aumento de la satisfaccién la-
boral.

El efecto positivo que el apoyo de la direccidn ejerce en el trabajador se pro-
duce a través de 2 mecanismos: uno es la percepcién de control sobre los re-
cursos limitados, y el otro, el aumento del apoyo social percibido por parte del
trabajador. Las actitudes de jefes y supervisores han demostrado ser uno de los
factores claves en la utilizacién o no de beneficios conciliadores de trabajo/fami-
lia. El estilo de direccién que favorece tales actuaciones es el de mentor (desde
la perspectiva diddica del liderazgo), o el de la consideracién individualizada
(desde la perspectiva del liderazgo transaccional). En cualquier caso es impor-
tante que las empresas reconozcan el valor del estilo de liderazgo en la concilia-
cién trabajo/familia y que favorezcan la adopcién de estos estilos de liderazgo
como prioritarios para la organizacién.

Las investigaciones que estudian la adopcién de medidas conciliadoras entre
trabajo y no-trabajo se basan con frecuencia en la teoria institucional que plan-
tea que las organizaciones adoptan medidas conciliadoras para lograr un mayor
grado de legitimidad, bien porque entienden que es la manera correcta de ha-
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cer las cosas, o bien por las fuertes presiones institucionales que las condicionan
a tomarlas. Hay cada vez una mayor presién para que las organizaciones adop-
ten medidas conciliadoras debido a los importantes cambios que han tenido lu-
gar, como la feminizacién de la mano de obra, el aumento de familias de doble
sueldo, la mayor atencién publica a este tema, y las cada vez mds extendidas me-
didas legales y reguladoras por parte del estado. Los empresarios no solo tienen
que responder a las exigencias econémicas si no que tienen que responder tam-
bién a las regulaciones, las normas, las leyes y las expectativas sociales que de
ellos se tienen. La respuesta de los empresarios ante las presiones institucionales
varfa desde la plena aceptacién y conformidad con las normas hasta la resisten-
cia o incluso manipulacién del entorno institucional con posturas intermedias
como las de aquellos que adoptan medidas puramente simbdlicas. Las diver-
sas respuestas dadas por las organizaciones dependen en gran medida de facto-
res como el tamafio de la organizacién, y el hecho de que la organizacién perte-
nezca al sector publico o privado; aunque no parece influir en la adopcién o no
de medidas conciliadoras la proporcién de mujeres empleadas y directivas que
haya en la organizacién.

Segun la reoria de la eleccion racional (que intenta explicar por qué las orga-
nizaciones toman las decisiones que tomas respecto a las medidas de concilia-
cién) los empresarios deciden adoptar medidas de conciliaciéon en base no solo
a las leyes y expectativas sociales, sino en base a factores de coste y beneficio,
que como los del mercado laboral, donde en un momento dado la adopcién de
medidas conciliadoras puede servir para atraer personal valioso a la organiza-
cién.

La integracién de ambos aspectos teéricos permite explicar las diversas res-
puestas de las organizaciones ante leyes y presiones institucionales diversas e in-
cluso el que algunas organizaciones inicien la adopcién medidas de conciliacién
ante presiones institucionales leves o inexistentes (den Dulk, 2005). La adop-
cién de medidas de conciliacién es el resultado de una interaccién compleja en-
tre la legislacién estatal, el clima econémico, las caracteristicas organizacionales,
y las negociaciones entre las organizaciones empresariales y los sindicatos sobre
condiciones de empleo. Al examinar tanto las politicas institucionales como las
organizacionales den Dulk (2005) observa que mientras que Suecia tiene el ma-
yor nimero de medidas politicas institucionales, es sin embargo el Reino Unido
(donde la intervencién gubernamental es minima) el estado que ofrece mayor
numero de iniciativas organizacionales, como si con ello se quisiera suplir la
falta de medidas legislativas.

La adopcién de medidas de conciliacién puede por un lado contribuir a de-
sarrollar una reputacién y estatus social deseable para la organizacién y puede
ademds conllevar beneficios econémicos (reduciendo el absentismo, la rotacién
y aumentando el retorno al empleo después de una baja maternal). Para lograr
una calidad de vida y un acceso equitativo a las diversas medidas de conciliacién
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ha de darse una combinacién entre los beneficios y ayudas publicas del estado y
las medidas particulares que adopte cada organizacién.

7. Recursos de afrontamiento en el conflicto trabajo/familia

Tradicionalmente el estrés en la conciliacién trabajo/familia ocurre cuando
la persona percibe una serie de exigencias del entorno que no puede satisfacer o
que sobrepasan sus propios recursos personales, en el caso del conflicto trabajo/
familia los recursos pueden provenir de la propia persona y/o de las condiciones
del entorno.

Dentro de las condiciones contextuales y del entorno se incluyen los recur-
sos proporcionados por la organizacién, entre los que estdn el apoyo social tanto
de superiores como de compafieros; recursos instrumentales y pricticas dirigidas
a reducir el estrés como pueden ser: el teletrabajo, el horario flexible, el trabajo
a tiempo parcial, el trabajo compartido, cuidado de nifios o personas mayores
proporcionado por la organizacién, bajas extendidas de maternidad y/o paterni-
dad, y en general medidas que hagan el entorno laboral mds atractivo para mu-
jeres y hombres con responsabilidades familiares (Shaffer ez a/., 2005).

En cuanto a los recursos familiares, también éstos comprenden apoyos so-
ciales y apoyos instrumentales; por un lado el apoyo social se refiere a las ex-
periencias afectivas positivas provenientes de miembros de la familia y/o ami-
gos (empatia y afecto) que tienen un efecto beneficioso en el bienestar personal
(que se asocian con niveles mds bajos de conflicto trabajo/familia, mientras que
su ausencia predice niveles mds elevados de conflicto trabajo/familia). Los apo-
yos instrumentales se refieren a ayudas mds practicas en las tareas, como ayuda
con las tareas domésticas, atencién a nifios y personas mayores, y ayuda en gene-
ral proporcionada por miembros de la familia o por personas de fuera de la fa-
milia que proporcionan un servicio pagado en estos dmbitos (en este sentido la
contratacién de personas fuera del circulo familiar puede ir acompanada por un
falta de confianza que condicione y socave su efecto beneficioso, pasando a con-
vertirse en una fuente de estrés anadida).

Los recursos personales, por ultimo, incluyen los valores, caracteristicas y
rasgos personales que permiten al individuo afrontar las situaciones de estrés.
Los valores que se atribuyen al trabajo y/o a la familia influirdn indudablemente
en la experiencia del conflicto trabajo/familia, principalmente aspectos como
la importancia, la centralidad y la prioridad que se otorgue a cada una de es-
tas esferas. Las diferencias individuales son una fuente importante de recursos
de afrontamiento del estrés y sus posibles consecuencias adversas (la estabilidad
emocional y la extroversién han sido asociadas con niveles mds bajos de estrés;
también aspectos como la percepcidn de control sobre las exigencias laborales o
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familiares, la auto-eficacia, y el locus de control influyen en la experiencia de es-
trés o conflicto trabajo/familia).

8. Antecedentes del conflicto trabajo/familia

Existen, como se ha mencionado anteriormente, dos direcciones diferencia-
das en el conflicto trabajo/familia: la interferencia del trabajo en la familia, y la
interferencia de la familia en el trabajo. Las investigaciones realizadas principal-
mente en EEUU revelan una mayor preponderancia de la influencia del trabajo
sobre la familia que el caso contrario, lo que sugiere la existencia de un mayor
grado de permeabilidad de los limites familiares que se ven mds ficilmente inva-
didos por los aspectos laborales. Las personas perciben que es més ficil ser flexi-
ble en aspectos relativos a la esfera familiar que con aquellos relativos a la esfera
laboral.

El grado de implicacién laboral o familiar no implica solo lo referente al
tiempo, si no también a los recursos cognitivos y afectivos que se invierten en
cada dmbito, lo que refleja el grado en que la implicacién de la persona en cada
uno de estos dmbitos contribuye a su auto-imagen. Una alta implicacién de la
persona en uno de los roles conllevard una mayor preocupacién mental con su
rendimiento en ese rol determinado y probablemente estard mds influida por los
acontecimientos que ocurran en ese contexto. Asi, el grado de implicacién psi-
coldgica tendrd un efecto importante en la interferencia trabajo/familia.

Algunas investigaciones confirman una relacién positiva entre una alta im-
plicacién en uno de los roles y conflicto trabajo/familia, pero no todas las in-
vestigaciones confirman este hallazgo, se ha constatado que una alta implica-
cién laboral conlleva un conflicto entre la esfera laboral y la familiar pero no a
la inversa, una alta implicacién familiar no conlleva un conflicto familia/trabajo.
Puede haber diversas explicaciones a este fenémeno, la suncién de que una alta
implicacién en un dmbito excluye la atencién hacia el otro dmbito no tiene por
que ser cierta en todos lo casos, pueden darse casos en los que exista un alta im-
plicacién en ambas esferas. En cualquier caso, parece que los limites familiares
son mds permeables a las influencias laborales que lo que son los limites labora-
les a las influencias familiares.

Se han identificado dos tipos de antecedentes en el conflicto trabajo/familia,
por un lado, los factores disposicionales o personales, y por otro, las condiciones
laborales y familiares en las que funcionan las personas.

En el caso de las variables personales, el género es la variable mds evidente
para predecir el conflicto trabajo/familia. Debido a los diferentes roles y respon-
sabilidades, hombres y mujeres experimentan niveles de conflicto de rol muy di-
ferentes, de modo que los hombres presentan mayores niveles de conflicto tra-
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bajo/familia, y las mujeres mayores niveles de conflicto familia/trabajo, aunque
esta afirmacién no puede ser generalizada ya que hay investigaciones que contra-
dicen estos hallazgos y no refieren diferencias en el grado de conflicto trabajo/fa-
milia entre hombres y mujeres.

Otro antecedente relevante dentro de las variables disposicionales es el de
los factores de personalidad, algunas investigaciones apuntan a que caracteristi-
cas como la extroversién y una alta autoestima se asocian con niveles mds bajos
de conflicto, mientras que caracteristicas como el neuroticismo se asocian positi-
vamente con niveles més altos de conflicto. El neuroticismo, o afectividad nega-
tiva, aparece como el factor que mids significativamente contribuye al conflicto
tanto trabajo/familia como familia/trabajo, aunque se podria decir de que diver-
sos tipos de conflicto trabajo/familia podrian estar influenciados por diversos ti-
pos de factores antecedentes (Carlson, 1999). De igual modo hay que sehalar
que las caracteristicas de personalidad pueden tanto acentuar (como es el caso
del neuroticismo) como disminuir (en el caso de la capacidad de resistencia) el
conflicto trabajo/familia.

En claro contraste con los antecedentes personales, la mayoria de las investi-
gaciones se han centrado en analizar las condiciones laborales y familiares o fac-
tores situacionales en los que funcionan las personas. Las investigaciones desarro-
lladas principalmente en EEUU vienen a mostrar que factores como el nivel de
exigencia, las condiciones estresantes en el trabajo y la tensién laboral son factores
que predicen el conflicto trabajo/familia; mientras que las responsabilidades y los
estreses familiares influyen mds directamente en el conflicto familia/trabajo.

El apoyo social, en ambas esferas, se asocia con niveles inferiores de conflicto
trabajo/familia. El apoyo social en el trabajo (por parte de superiores o compa-
fieros) se asocia con niveles inferiores de conflicto trabajo/familia, y el apoyo fa-
miliar (por parte del cédnyuge o de la pareja) se asocia con niveles inferiores de
conflicto familia/trabajo. Los dos tipos de conflicto vienen a estar influenciados
por antecedentes de apoyo social en cada esfera correspondiente. De igual modo
los antecedentes de conflicto trabajo/familia se sittian principalmente en la es-
fera laboral mientras que los antecedentes del conflicto familia/trabajo se sittian
en la esfera familiar. El apoyo social tanto en el trabajo como en la esfera fami-
liar se asocia negativamente con el conflicto trabajo/familia. El apoyo socio-afec-
tivo por parte de la pareja parece tener un efecto reductor de conflicto trabajo/
familia levemente mayor para los hombres que para las mujeres; tiene asi mismo
un efecto reductor del conflicto familia/trabajo para ambos, tanto mujeres como
hombres. Parece que el establecimiento de relaciones de apoyo, tanto en la es-
fera laboral como en la familiar, tiene un efecto mds positivo que otras estrate-
gias como la flexibilidad horaria o el control en la toma de decisiones.

En cuanto a los antecedentes situacionales, se ha podido observar que la
existencia de conflictos en el medio laboral influye en el conflicto trabajo/fami-
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lia del mismo modo que la existencia de conflictos dentro de la familia influye
en el conflicto familia/trabajo.

Otra de las variables situacionales senaladas se refiere a la sobrecarga la-
boral y la sobrecarga familiar, en cada uno de estos casos se ve que existe una
influencia reciproca en el conflicto desde cada una de las esferas incidiendo
en la otra (Ayree ez al., 1999). Aunque es la sobrecarga laboral la que incide
y acrecienta tanto el conflicto trabajo/familia como el conflicto familia/tra-
bajo, mientras que la sobrecarga familiar solo acrecienta el conflicto familia/
trabajo. En un estudio llevado a cabo en Hong Kong (Lo, 2003) con mujeres
profesionales casadas y con hijos las causas que mds frecuentemente se men-
cionan como fuente de conflicto son la falta de apoyo por parte de la pareja,
el burnout o agotamiento emocional (tanto laboral como familiar), la falta de
tiempo para actividades familiares y la cantidad de trabajos escolares de los ni-
fios (aspecto este particularmente relevante para las familias de Hong Kong).
De igual modo el nimero de horas de trabajo y la sobrecarga laboral han sido
identificados como predoctores significativos de conflicto trabajo/familia en
mujeres casadas.

Existen otras variables situacionales que inciden también en el conflicto
trabajo/familia que son los tres tipos de conflicto de rol: el relativo al tiempo
de dedicacién a cada una de las esferas, el relativo al comportamiento/acti-
vidad, y el relativo a la tensién experimentada en cada una de las esferas. De
igual modo, el conjunto de estresores relativos al trabajo: presiones laborales,
ambigiiedad de rol, y exigencias incompatibles, estd estrechamente vinculadas
al conflicto trabajo/familia e interfieren en la esfera familiar.

En el caso de las parejas de doble ingreso y doble carrera, que van extendién-
dose cada vez mds ampliamente, aparecen diferencias en algunas variables como
el grado de estrés, la sobrecarga laboral, la ambigiiedad de rol, y el conflicto de
rol, que son mds acentuadas en este caso al compararlas con familias de ingreso
y carrera Gnicas (Barnett, 2005).

Los factores motivacionales (especificamente la motivacion para dedicarse a
las actividades familiares) intervienen en el conflicto trabajo/familia, ya que pue-
den contribuir a la experiencia de sentimientos de alienacién de la familia, lo
que a su vez acrecienta el conflicto trabajo/familia, tanto en el caso de hombres
como de mujeres.

Desde la perspectiva internacional algunos estudios refieren una menor pre-
valencia del conflicto trabajo/familia en paises como Holanda comparados con
los EEUU, aunque los antecedentes del conflicto trabajo/familia identificados
son similares a los descritos en los estudios americanos, donde las exigencias del
trabajo, la inseguridad en el trabajo, y los conflictos interpersonales con compa-
fieros y superiores son los que mds contribuyen al conflicto entre roles en el caso
de los hombres; mientras que para las mujeres son las exigencias de trabajo fi-
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sico, el tiempo de viaje al trabajo, y tener nifios dependientes las variables que
en mayor medida contribuyen al conflicto entre roles.

La globalizacién de los mercados y los factores econémicos internacionales
han acrecentado la importancia del tema de conflicto trabajo/familia en todas
las sociedades, pero la mayoria de las investigaciones se han realizado en paises
occidentales, aunque no hay que olvidar que existen valores culturales muy di-
versos en distintas sociedades, como son el individualismo o colectivismo impe-
rante en cada sociedad y el papel central que la vida familiar tiene en cada cul-
tura influird en el fendmeno conflicto trabajo/familia.

A pesar de las diferencias, al comparar los estudios realizados en EEUU con
los realizados en otros paises vemos que los resultados son bastantes coinciden-
tes en cuanto a cudles son los factores que predicen altos niveles de interferencia
trabajo/familia. Asimismo, vemos que existen dos tipos de interferencia diferen-
ciados el conflicto trabajo/familia por un lado, y el conflicto familia/trabajo por
otro, siendo dimensiones interrelacionadas de modo que las exigencias y estreso-
res de cada esfera (por ej.: trabajo) tienden a tener un mayor impacto desde esa
esfera interfiriendo en la otra (por ¢j.: familia). En general, el apoyo social, prin-
cipalmente del conyuge o de la pareja aparece como uno de los factores que mds
contribuyen a reducir el conflicto trabajo/familia particularmente en el grado de
interferencia de la esfera familiar en el trabajo.

9. Consecuencias del conflicto trabajo/familia

Los efectos negativos del conflicto trabajo/familia han sido ampliamente
descritos, pueden ser categorizados en cuatro grupos: efectos negativos en la sa-
lud (fisica y psiquica), en la satisfaccidn, en el rendimiento, y en el grado de im-
plicacién tanto laboral (burnout, productividad laboral, e intencién de cambio
de puesto de trabajo) como familiar y vital en general (ansiedad, rendimiento
en el rol materno-parental, satisfaccién marital, e intenciones de divorcio). Hay
también otras consecuencias especificas en el conflicto trabajo/familia (que afec-
tan a la esfera familiar) y consecuencias especificas del conflicto familia/trabajo
(que afectan la esfera laboral).

En cuanto a las consecuencias en la sa/ud, la variable dependiente mds es-
tudiada es la tensién mental de la persona. La situacién de tener que cubrir di-
versos roles conlleva tensién, ansiedad y dolencias fisicas; el conflicto trabajo/fa-
milia genera sintomas psicosomdticos y un estado emocional negativo que se ha
asociado con estados depresivos y ansiosos, y abusos de sustancias. Efectos simi-
lares a estos han sido descritos en estudios llevados a cabo en otros paises fuera
de EEUU, donde se ha visto que la interferencia entre la esfera laboral y familiar
genera alteraciones psicosomdticas, insomnio, agotamiento emocional y desper-
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sonalizacién. Su impacto ha sido demostrado también en estudios cualitativos y
longitudinales (Frone ez al., 1997), que describen la asociacién entre interferen-
cia familia/trabajo y altos niveles de depresién, mala salud fisica e hipertensidn,
y la interferencia trabajo/familia con consumo de alcohol elevado. De un modo
especifico se ha venido a sefialar que el burnout parece ser una consecuencia fre-
cuente del conflicto trabajo/familia, de modo que las organizaciones que no to-
man medidas para atender la conciliacién entre trabajo y familia corren el riesgo
de generar empleados con los sintomas clésicos del burnout (Maslach, 2005).

La satisfaccion es otra de las consecuencias que se ven alteradas por el con-
flicto trabajo/familia. Independientemente del modo en que se examine existe
una relacién negativa entre el conflicto trabajo/familia y el grado de satisfaccion
laboral y satisfaccion vital. Diversos estudios asocian el conflicto en algunos ca-
sos con una reduccién de satisfaccion vital y con una baja satisfaccién laboral.
Aunque existen diferencias culturales, como es el caso de Hong Kong y de otras
cultura asidticas, donde la primacia por satisfacer un estdndar de vida elevado es
imprescindible para el bienestar familiar, resulta en que la interferencia trabajo/
familia no es asociada con una baja satisfaccién familiar.

Un aspecto especifico de la satisfaccién es el referido a la satisfaccion mari-
tal, varios estudios han sefialado que el conflicto entre el trabajo y la pareja tiene
un mayor impacto en el grado de satisfaccién tanto laboral como marital y vi-
tal, también en términos generales el conflicto de rol influye negativamente en
el grado de satisfacciéon marital tanto en mujeres como en hombres; parece ha-
ber una relacién directa entre el nimero de horas que una pareja pasa junta y el
grado de satisfaccion marital (el tiempo que una pareja pasa junta estd determi-
nada en gran medida por las horas que trabajan). La distribucién equitativa de
las tareas domésticas y el apoyo social de la pareja tiene una influencia determi-
nantes el grado de satisfaccién marital tanto en mujeres como en hombres. Al-
gunos estudios relacionan satisfaccién laboral con satisfaccién marital y estrés
laboral con estrés marital. También en otros paises fuera de los EEUU se ha
identificado la satisfaccién marital como una consecuencia importante de la in-
terferencia trabajo/familia.

Por dltimo, otro aspecto importante de la satisfaccién es la satisfaccion profe-
sional, en este caso parece que la interferencia mds relevante es la que vendria de
la interferencia familia/trabajo y no a la inversa.

En lo relativo al rendimiento, es la interferencia trabajo/familia la que influye
negativamente en el rendimiento familiar, mientras que la interferencia familia/
trabajo influye negativamente en el rendimiento laboral. En el caso de la inter-
ferencia familia/trabajo, parece que es especialmente el conflicto entre trabajo y
responsabilidades parentales el que incide negativamente en el rendimiento la-
boral, mientras que el conflicto trabajo/tareas domésticas o trabajo/pareja no
tiene ese efecto negativo.
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El progreso profesional es un indicador del nivel de éxito y de rendimiento,
hay estudios que indican que el conflicto trabajo/familia previene a muchas mu-
jeres con cargos directivos en el 4drea internacional europea de progresar a cargos
directivos de mayor rango; pero es el conflicto trabajo/familia (y no la interfe-
rencia familia/trabajo) la que tiene un impacto negativo tanto en el éxito pro-
fesional subjetivo como en el grado de satisfaccién laboral. Estos resultados que
también se observan en otros dmbitos profesionales puede deberse a que las mu-
jeres renuncian a mayores aspiraciones laborales ante la anticipacién de un grado
de conflicto trabajo/familia que podria llegar a ser intolerable para ellas.

El trabajo tiene un efecto indirecto pero definitivo en el rendimiento fa-
miliar, estresores laborales como una jornada laboral prolongada generan una
tensién que puede trasladarse a la esfera familiar donde puede ser fuente de
muchos problemas tanto fisicos (cansancio, dolores de cabeza, tensién) como
mentales (estado de distraccidon, preocupaciones, irritabilidad). El impacto
es indirecto y se transmite a través del trabajador o trabajadora que siente la
tensién y a causa de ello el rendimiento en su rol de pareja o madre-padre se
ve disminuido. Las consecuencias afectan también negativamente al rendi-
miento de los nifios en la escuela y a su evaluacién por parte de los profeso-
res, aunque de modo diferenciado en nifios que en nifas (siendo mejor en las
nifias que en los nifos).

El compromiso organizacional, y en particular el compromiso afectivo es otra
de las consecuencias que se asocian negativamente con el conflicto trabajo/fa-
milia, los resultados son comparables a los descritos en el caso de la satisfac-
cién laboral, el conflicto entre las dos esferas correlaciona negativamente con el
compromiso organizacional. Lo contrario al compromiso organizacional son los
comportamientos de distanciamiento o retirada: tardanza, absentismo, o incluso
abandono; la relacién entre estos comportamiento y el conflicto trabajo/familia
parece seguir direcciones opuestas ante la interferencia trabajo/familia en cuyo
caso se darfa un distanciamiento de la familia, o ante la interferencia familia/
trabajo en cuyo caso se darfa un distanciamiento o retirada de la familia. Se dan
también efectos cruzados de ambos tipos de conflicto como que el conflicto de
uno de los cédnyuges provoca el distanciamiento del otro; o que en casos de ha-
ber realizado un gran compromiso personal y psicolégico en el trabajo, el con-
flicto trabajo/familia aumente el riesgo de abandono del empleo; e incluso hay
estudios que describen que el conflicto familia/trabajo estd asociado con el aban-
dono del empleo (de manera permanente o temporal).

Mis alld de los cuatro tipos de consecuencias del conflicto trabajo/familia
descritas, el conflicto trabajo/familia ademds de disminuir el grado de satisfac-
cién (bien sea laboral o familiar), aumenta de manera indirecta los niveles de es-
trés a través del efecto negativo que tiene en el grado de apoyo social que la per-
sona recibe por parte de la familia o del superior en el trabajo, disminuyendo de
este modo el moderador de estrés y apoyo social mds importante.
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10. Moderadores del conflicto

El efecto de los moderadores se ha abordado de dos modos, por un lado, al-
gunas variables como el género se han estudiado como posibles moderadores de
la relacién entre las exigencias del trabajo o de la familia y el grado de conflicto
de rol. A este respecto se ve que la presion de las exigencias del conflicto trabajo/
familia es distinta para personas distintas (sean mujeres u hombres). Por otro
lado, tenemos que la relacién entre las variables del conflicto trabajo/familia y
algunas consecuencias como tensién psicoldgica, y satisfaccion laboral y fami-
liar, va a ser también distinta para las personas distintas, sean éstas hombres o
mujeres.

El primer nivel de moderacién ocurre a nivel de las exigencias laborales o fa-
miliares percibidas y de cémo éstas influyen en el conflicto trabajo/familia, y el
segundo elemento moderador ocurre a nivel del conflicto trabajo/familia y de
cémo éste influye en los niveles de tensién de diversa indole producida.

Los elementos mds estudiados como variables moderadoras del conflicto tra-
bajo/familia que son dos, el género y el apoyo social. El grado de interferencia
trabajo/familia es mayor para hombres mientras que el grado de interferencia fa-
milia/trabajo es mayor para mujeres. Del mismo modo serfa esperable que las ca-
racteristicas de la familia ejercieran una mayor interferencia a las mujeres que a
los hombres mientras que las caracteristicas del trabajo ejercerfan una mayor in-
terferencia para los hombres que para las mujeres. Sin embargo, los resultados de
diversos estudios ofrecen una imagen contradictoria y desde luego no sistemd-
tica del efecto que el género puede tener en el conflicto trabajo/familia. Hay que
sefalar también que los mecanismos subyacentes en el conflicto trabajo/familia
pueden variar entre individuos, el apoyo social por ejemplo parece servir funcio-
nes distintas para hombres y para mujeres, y modera de manera diferenciada el
conflicto (un nivel bajo de apoyo social en el trabajo parece estar asociado con ni-
veles de conflicto trabajo/familia elevados para mujeres, mientras que el nivel de
apoyo social del conyuge o pareja estd mds relacionado con el conflicto trabajo/
familia en el caso de los hombres).

Los efectos moderadores del apoyo social, por otro lado, parecen ser mds
claramente uniformes que el efecto moderador del género. Existen tres tipos de
apoyo social relevante en este contexto: el apoyo social de la familia (habitual-
mente cényuge o pareja), el apoyo social de compafieros o superiores en el tra-
bajo, y el apoyo social de la organizacién en general. El apoyo social de la fa-
milia reduce los efectos de la sobrecarga laboral y su interferencia en el 4mbito
familiar, en el caso de las mujeres reduce la sobrecarga familiar y la interferencia
familia/trabajo, aunque una vez mds también existen casos en los que este efecto
moderador no aparece tan claro. El apoyo de los superiores por otro lado, alivia
los efectos negativos del conflicto en el dmbito laboral y la interferencia trabajo/
familia (Jansen ez /., 2003).
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Ademds del efecto moderador que muestran tener tanto el apoyo social fa-
miliar como el de los superiores en el trabajo, a pesar de que la direccién del
efecto y el alcance del mismo no sea siempre el mismo, hay otro aspecto del
apoyo social que es importante y es el que hace referencia al apoyo social mds
general recibido por parte de la organizacién. El aspecto mds relevante en
cuanto al apoyo de la organizacién parece ser la percepcién individual de la or-
ganizacién como organizacién que apoya la conciliacién trabajo/familia, mds
que en realidad las medidas pricticas que la misma organizacién establezca para
la conciliacién trabajo/familia; ésta percepcion se ve acrecentada cuando se tie-
nen superiores que apoyan al trabajador o trabajadora.

Otros elementos moderados intervinientes estudiados son los estilos de
afrontamiento psicolédgico: afrontamiento centrado en el problema vs. afronta-
miento centrado en las emociones. El afrontamiento centrado en el problema
parece no tener ningdn efecto en reducir el efecto que el conflicto trabajo/fami-
lia tiene en el nivel de satisfaccion; mientras que el estilo de afrontamiento cen-
trado en las emociones tiene un claro efecto moderador sobre la interferencia
entre el conflicto familia/trabajo y la satisfaccién laboral.

Otra posible variable identificada por su efecto moderador es el neuroti-
cismo (inestabilidad emocional, ansiedad, irritabilidad), en el sentido de que las
personas con un nivel alto de neuroticismo son mds vulnerables ante los estreso-
res ambientales y menos eficaces en el uso de estrategias para afrontar esos estre-
sares, que las que no lo son.

La definicién del rol es, de igual modo, otra variable moderadora, de modo
que las mujeres que tienen la posibilidad de redefinir su rol familiar, cambiando
sus propias expectativas o las de otras personas sufren menos tensiones de inter-
ferencia como consecuencia del conflicto trabajo/familia.

11. Estrategias y recomendaciones para futuras investigaciones

En el andlisis realizado de las investigaciones y nivel de conocimiento actual
en el drea que nos ocupa vemos que el desarrollo tedrico es limitado, las diversas
teorfas explicativas propuestas son bastante fragmentarias y no llegan a ofrecer
un marco tedrico que combine de manera satisfactoria las perspectivas indivi-
dual, organizacional y sociocultural (Poelmans, 2005).

Una critica que puede hacerse del estado actual de investigacién en esta drea
se refiere a los escasos estudio empiricos realizados para examinar los modelos
tedricos, y mds concretamente la teorfa del rol, siendo ésta la teorfa mds exten-
dida. Aunque estas teorfas ofrecen un marco racional para explicar las conse-
cuencias del conflicto trabajo/familia, no alcanzan a explicar comportamientos
concretos, los procesos de toma de decisiones, o las interacciones entre las per-
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sonas implicadas. Las investigaciones se limitan a ser puramente cuantitativas
en su mayorfa aunque en este caso el fendmeno sea dindmico y complejo. Se
necesitan mds estudios longitudinales que exploren los procesos del conflicto y
sus resultados. Se necesitan ademds investigaciones cualitativas que examinen la
comprensién y la conceptualizacion de las relaciones trabajo/familia y el efecto
del conflicto en estas dos esferas.

Por otro lado, muy pocos estudios en este campo se han centrado en la ex-
periencia conjunta de las parejas, siendo este un fenémeno dindmico como es,
serfa esencial considerar conjuntamente a las personas interdependientes y estu-
diarlas como una unidad. Hay grupos concretos como las parejas de directivos u
otros grupos de trabajadores especiales (por ejemplo con trabajos a turnos como
en enfermeria o en el control aéreo) que serfa importante estudiar de modo es-
pecial, inicialmente esperarfamos que el conflicto fuera mds acentuado en estos
casos, particularmente en el caso de las mujeres directivas serfa esperable niveles
de estrés y conflicto més elevados.

Habrd que estudiar de manera diferenciada los dos tipos de conflicto el de
trabajo/familia y de la familia/trabajo ya que el tipo de interferencia que genera
cada una de ellas es distinta. Por otro lado, la distincién que se realiza entre es-
trés laboral y estrés familiar parece ser un tanto tedrica y no responder a la rea-
lidad, donde los niveles de estrés de unas fuentes y otras van superponiéndose
e interactuando para finalmente resultar en un estado tensional general no cir-
cunscrito exclusivamente a uno de los ambitos de actuacién, muchas veces es la
sola interpretacién de la persona quien atribuye su estado tensional a uno u otro
dmbito.

Las diferencias individuales como las variables de personalidad, valores, mo-
tivaciones y compromiso, y no solo género, nimero de hijos, edad de los hijos,
han de tenerse en cuanta ya que como hemos mencionado anteriormente estas
son variables importantes que intervienen en el fenémeno del conflicto trabajo/
familia, y sin embargo pocos estudios lo hacen. Una variable que si suele ser te-
nida en cuenta es el apoyo social, sin embargo éste necesita ser mds definida de
una manera mds amplia ya que en sociedades colectivas los miembros de la fa-
milia extensa e incluso los vecinos son también parte de ese apoyo social, y no
restringirlo exclusivamente al conyuge o pareja.

Otro aspecto esencial a considerar es la multiculturalidad, hasta la actuali-
dad la mayoria de los estudios se han realizado en paises anglosajones (EEUU,
Reino Unido, y Canada), con algunas excepciones europeas y asidticas, la mayo-
rfa de las investigaciones y sus resultados reflejan una tnica cultura, no podemos
suponer que el fendmeno del conflicto trabajo/familia vaya a tener las mismas
caracteristicas en otras culturas distintas, por ejemplo en culturas en las que la
incorporacién de la mujer al mundo laboral estd incrementdndose fuertemente
el conflicto estard mds agravado. Es necesario desarrollar investigaciones en cul-
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turas diversas de manera sistemdtica para poder establecer la generalizacién de
los modelos teéricos planteados.

Por dltimo, desde el punto de vista organizacional, serfa importante realizar
estudios longitudinales sobre el cambio organizacional, serfan bienvenidos mds
estudios de paises del sur y de organizaciones multinacionales o transnacionales,
y estudios que examinen los beneficios potenciales del cambio organizacional
(Poster, 2005).
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