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% Extracto:

En tiempos de cambios y mutaciones como son i0s actuales las empresas
necesitan ventajas competitivas para poder mantenerseen el mercado |abo-
ral, y entreesas ventajassin dudaal gunaestan las propias personas, 0 mejor
dichod capital humanoy socia que conforman lasorganizaciones. Lainves-
tigacion en el &mbitodela Psicologia del Trabajo y delas Organizaciones ha
demostrado que, puestos aelegir, 10s niejores empleados elegirdn las mejo-
res organizaciones para trabajar, y éstas desarrollan activamente politicas
innovadoras de conciliacion Familia/ Trabajo.

Asi pues, entrelos retos recientes en la Direccion de Recursos Humanos esta
el disefioy laimplementaci6n deestrategiasdeconciliacion Familia/ Trabajo.
Y éste es precisamente el foco del presente trabajo deinvestigacion, esto es
analizar losresultadosrecientes en laimplementacion de estrategias de con-
ciliacién entre ambos dmbitos. Aunque € trabajo y la familia son dos ambi-
tosdelavida tanimportantes quesiemprese han visto necesariamente afec-
tados mutuamente, el reconocimiento de las interaccionesentre ellas se ha
liecho més claro con laincorporacion dela mujer al mundo del trabajo, por
loquelasesferasdel trabajoy lafamilia dejan de considerarse terrenos ais-
lados para pasar a tener en cuentasu interaccion e influencia en el trabajoy
las organizaciones de lioy dia.

Precisamente para fomentar lasinfluencias positivasy disminuir [o mas posi-
ble las consecuencias negativas, en este trabajo de investigacion planteare-
mos unaserie deestrategias tanto personales como organizacionales. No obs-
tante, noscentraremos en mayor medida en lasestrategias organizacionales,

puesto que son éstas las que se pueden llevar a cabo desde la empresa, en
concreto fomentarse desdela Gestiony Direccion delos Recursos Humanos.

1
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1. INTRODUCCION

Histéricamente, ha habido una division sexua del trabajo. El hombre era e responsable de
trabajar, «ganar € pan» fueradel ambito privado, mientrasque la mujer quedabaal cargode laslabo-
res domeésticas y de crianza. Este hecho ha contribuido a que durante muchos afios d trabajo y la
familiafuesen considerados compartimentos estancos, sin relacién entre ellos.

Sin embargo, en lasdos Ultimas décadasse han produci do una serie de numerosos cambiosque
trazan un panorama muy diferente, particularmenteen Espafia. Un papel relevantecomo impulsor de
estos cambiosdebe atribuirsealacrecienteincorporacién dela mujer d mundo laboral desde después
delall GuerraMundia y de formamas claraen los Ultimos 25 afios, debido a diferentesfactores:

« Movimiento feminista, a partir del cual se reconocen los derechos de la mujer en igualdad
con € hombre en todos |os ambitosde la vida.

« Cambiosen laeducacion de género, educando asi ala mujer no sélo paralaslaboresdomés-
ticas.

« Necesidad de mas de un salario para sustentar unafamilia.

Con €lo, se produce un cambio sustancial en lasfamilias, donde se pasa de lafamilia tradi-
cional, en laque€el padreese «que traeel pan», alafamiliaactual occidental, que adoptadiversas
formas, siendo la mas habitual aquella en la que los dos miembros de la pareja trabajan fuera del
hogar y aportan ingresos para la supervivenciafamiliar. Estas parejas se han denominado de dife-
rentes maneras. «parejas de doble ingreso» (dual-income), «dos perceptoresde sueldo» (dual-ear-
ners), «doble carrera» (dual-career) o «doble empleo» (dual-job). Todos estos tipos de paregjastie-
nen en comun la problematicade tener que coordinar y hacer compatibleslas demandas |aboralesy
familiares de ambos miembros, con la dificultad afiadida de que la mayoriade estas parejas no cre-
cieron como hijos/as de parejas de doble carreray, por tanto, no disponen de experiencias vicarias
(experienciabasadaen el aprendizaje mediante observacion de model os de conducta) para solucio-
nar sus problemas. Esta experienciaresultariade enorme importancia puesto que, de acuerdo con la
TeoriaSocia Cognitiva de Bandura (1997, 1999,2001) dichaexperiencia vicaria constituye unade
lasfuentes principal esde autoeficaciarel acionadacon la creenciade sentirse capaz de conciliar ade-
cuadamente las demandas del &mbito familiar y € laboral, en este caso.
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Asi pues, aunque en realidad el trabajo y lafamilia son dos é&reas de tal magnitud que siem-
pre sehan visto necesariamente af ectadas mutuamente, el reconocimientode las interacciones entre
ellas se ha hecho més claro con laincorporacion de la mujer a mundo del trabajo, por lo que las
esferas del trabajo y lafamilia dejan de considerarse terrenos aislados.

Estainteraccion hasido estudiada desde diferentes puntos de vista por la Psicologia del Trabagjo
y las Organizaciones:

« Por un lado, a partir de teorias que tratan de explicar los procesos de interaccion entre los
dos ambitos.

« Por otro lado, teniendo en cuenta una serie de variables (Ej.: demogréficas, de personali-
dad) que pueden estar afectando a las consecuencias de dicha interaccion.

En general, podemos decir que la interaccién trabajo-no trabajo (o trabajo-familia) tiene un
gran potencial para presentar una serie de importantes consecuencias tanto personales como orga-
nizacional es, consecuencias que en un principio pueden ser tanto positivascomo negativas.

Parafomentar las consecuencias positivas y disminuir o mas posible las consecuencias nega-
tivas, en este trabajo de investigacién plantearemos una serie de estrategias tanto personales como
organizacional es. Aungue sefialaremos algunas de |as estrategias personales/individuales, nos cen-
traremos en mayor medidaen las estrategias organizacionales, puesto que son éstas las que se pue-
den llevar a cabo desde la empresa, en concreto fomentarse desde la Gestién y Direccion de los
Recursos Humanos.

2. LA INTERACCION FAMILIA/TRABAJO

Como se acaba de mencionar, la necesidad de establecer estrategias de conciliacion entre la
familiay el trabajo o, mas concretamente, entre las demandas de ambos ambitos (familiar versus
laboral) surge a partir de la interaccion de ambas esferas debido a la incorporacion de la mujer a
ambito laboral y, por tanto, latambién necesidad de que el hombre asuma un mayor nimero de res-
ponsabilidadesen el &mbito familiar. En este apartado iremos ahondando en cada uno de los aspec-
tos que llevan a dicha interaccion.

2.1. Trabajoy no-trabajo.

Como suele ocurrir a la hora de describir conceptos, existen maltiples maneras de enten-
der lo que es trabgjo y, en contrapartida, el no-trabajo. De entre ellas, podemos seguir la pro-
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puesta por GEURTS y DEMEROUTI (2003) segun la cua el trabajo hace referencia al conjunto de
tareas prescritas para un puesto que la persona ha de desempefiar habitualmente en una organi-
zacién. Asi, podemos decir que € trabajo se produce en un espacio y en un tiempo, y gque esta
estructurado en roles bien definidos y de f&cil identificacién (KaBaNorr, 1980). En este sentido
el trabajo cumple unafuncién estructuradora del tiempo, entendiendo como «tiempo de trabajo»
aquel gue se dedica a actividades laborales o académicas, por lo que & «no-trabajo» se podria
entender como el conjunto de tareas prescritasy de tareas preferidas fuera del ambito laboral, o
del tiempo de trabajo.

Desde la Sociologia, €l tiempo de no-trabajo se puede entender como «tiempo libre» 0, més
concretamente, como ocio. Asi, € tiempo libre es un tiempo que por definicidn no esta restringidoa
las tareas|aborales. No obstante, d ser «libre» de trabajo viene de algunaformaestructurado y frag-
mentado por € tiempo de trabajo (Ej.: fines de semana, horaslibresdurante el dia, vacaciones, etc.).
Un acercamiento a tiempo libre realizado desde una «aproximacion centradaen lastareas» lo defi-
ne como «un conjunto de tareas que la personarealizafueradel contexto laboral, actividades de no
mantenimiento, deseadas por la persona(no impuestas) intrinsecamente motivantesy que no inclu-
yen recompensa monetaria» (KABaNOF, 1980).

Sin embargo, esta identificacion de «no-trabajo» con «tiempo libre» implica un componente
ludico en & no-trabajo no siempre presente en este tipo de actividades (por gemplo, ir al médico,
arreglar papeles). Es decir, el ambito de no-trabajo también incluye obligaciones y responsabilida-
des que no deben necesariamente ser placenteras. Por eso no podemosdecir que & no-trabajo sélo
incluye tareas preferidas, sino también tareas prescritas a otros roles no laborales. Y viceversa: las
actividades|aborales no tienen por qué ser necesariamente displacenteras.

Ademés, la cuestion sobre qué constituye trabajo y no-trabajo se ha vuelto incluso més com-
plicada en los dltimos tiempos debido a cambios irreversiblesen e contexto laboral, como son el
trabajar (con mayor o menor libertad de eleccién) més ala del horario establecido, trabajar siste-
maticamenteuno o masdiasen casa (por € emplo, graciasal teletrabajo), etc. Del mismo modo, exis-
ten actividades personal es que a menudo se han desplazado al lugar de trabajo por medio de bene-
ficios paralos empleados (por ejemplo, fitness en la empresa, guarderias en la empresa) y en las
horas de trabajo también se llevan a cabo actividades personales (como las Ilamadas de teléfono o
e-mails personales) (MERLLIE y PaoLi, 2000). Estadificultad actual paraseparar ambos ambitos, ya
desdesu mismadefinicion, deja patentelaimportanteinteraccidonque hoy en diatienen losdos ambi-
tos, sean (o quieran ser) las empresas conscientes o no de ello.

El dmbito de no-trabajo recoge, ademés de la familia, otros &mbitos, como puede ser perte-
necer a clubes deportivos. Sin embargo, la literatura cientifica se ha centrado principalmente en el
ambito familiar, por lo que aun siendo conscientes de la existencia de otros roles, este trabgjo de
investigacién se centrara principalmenteen el &mbito de lafamilia como representante principal de
laesferade no-trabajo.
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2.2. Incor poracion delamujer al empleoremunerado.

De manera muy simplificada, estadefinicién detrabajoy de no-trabajo era més sencillacuan-
do existia una segregacién por género asociada a cada uno delosdosdominios: |o que hacia el hom-
bre era trabajo y o que hacia la mujer no trabajo. Esta incorporacién masiva de mujeres a partir de
losafios 50 (en los ultimos 25 en Esparia) no ha hecho sin embargo que seaigualitaria (aln) respecto
ala situacion de sus compafieros hombres. De hecho, aunque la incorporacion de la mujer al mer-
cado laboral y alavida publica en general ha sido bastante masiva en los Ultimos afios, |legando a
alcanzar el 43% delosempleadosde laUnién Europeay el 33% delosempleados en Espafia, la par-
ticipacién y trato para ambos sexos sigue siendo desigual segun &reasy niveles jerérquicos, a pesar
de lalegislacion.

Deeste modo, |as mujeres siguen teniendo trabajos mas precarios (contrato temporal, en préc-
ticas o de aprendizaje; a tiempo parcial), aunquelos hombrestienen horarios més rigidos y més difi-
ciles de compaginar con las demandas familiares. Ademas, en relacidn con los niveles jerarquicos,
las mujeres tienen menor probabilidad de alcanzar un puesto de direccion (17% frente a 33% delos
hombres), de supervisar grandes gruposy de tener a hombres como subordinados (MARTINEZ-PEREZ,
2001). Eslo que se hadenominado el fendbmeno del Techo de Cristal.

Unade las posibles explicaciones a este denominado Techo de Cristal puede encontrarse en
lainfluenciade los estereotipos de género, que no han evolucionado tan rgpido como lo ha hecho
lasociedad. En este sentido, se puede asumir por parte de los hombres que las mujeres, en un momen-
to dado relacionado generalmente con su reloj biolégico, decidirdn posponer su carrera profesio-
nal en aras de la construccién y mantenimiento de una familia, asumiendo asi que ser4 la mujer la
gue asumira la mayor parte de la cargafamiliar. Esto, como veremos mas adel ante, no siempre es
asi.

2.3. Pargasdedobleingreso.

A partir de que ala mujer se le ofreciera la posibilidad de trabajar fuera del hogar, se pueden
dar cuatro tipos de relaciones de pargja: en la primera de ellas, el hombre trabaja fuera del hogar,
mientras que la mujer se dedicaalas|abores domésticas; en la segunda, ambos miembros delafami-
liatrabajan fueradel hogar, y ambos quieren progresar en suscarreras; en latercera, el hombre tra-
bajafuera de casa y lo combina con su vida familiar, mientras que la mujer se dedica a las labores
domeésticasy a proporcionar apoyo emocional a marido. Finalmente, en lacuarta, ambos miembros
dela parejatrabajan fuera del hogar. pero ambos quieren progresar y combinarlo con |as responsa-
bilidades familiares (HANDY, 1978). El segundo y €l cuarto tipo de relacion es el que se ha denomi-
nado «pareja de doble ingreso», aunque €l cuarto es el que méas problemas puede presentar en rela
cion con el grado de estrés, a tratar ambos miembros de combinar las demandas de ambas esferas
Y, por tanto, esel tipo de parejaque méas interés ha suscitado en lainvestigacion. Por tanto, podemos
decir que independientemente de la situacion laboral de la mujer, su incorporacién a mundo labo-
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ral remunerado ha dado lugar a un nuevo tipo de pareja, en laque ambos miembros tienen que com-
paginar las demandas familiares con las laborales: son las denominadas genéricamente «parejas de
doble ingreso».

En general, podemos definir las «parejas de doble ingreso» como aquellas en las que los dos
miembros de |la pareja trabajan fuera del hogar y aportan ingresos para la supervivencia familiar
(HanDY, 1978). Sin embargo, ademés de esta denominacion de «parejas de doble ingreso» (dual-
income), existen otras denominaciones también utilizadas en la literatura, tales como son «parejas
de dos perceptores de sueldo» (dual-earners), «parejas de doble carrera» (dual-career) y «parejas
dedoble sueldo» (dual-job). Aungque con frecuencia son utilizados indistintamente, existen diferen-
ciasen el matiz. Asi, aunque las dos primeras definicionesengloban a resto, en las «parejasde doble
sueldo» se asume que sus oportunidades de avance en el trabajo, responsabilidad y autoridad con el
paso de | os afios son limitadas. Sin embargo, las parejas denominadas «de doble carrera» implican
empleos en |os cuales hay expectativas de progreso tanto ocupacional (hacia puestosde mayor nivel
jerarquico y de mayor responsabilidad) como econémico.

Todas |as denominaciones tienen en comun que los dos miembros trabajan y reciben un suel-
do acambio y, por tanto, tienen en comun la problemética de tener que coordinar y hacer compati-
bles|as demandas laboralesy familiaresdeambos miembros, con ladificultad afiadida de que, como
ya hemos dicho anteriormente, la mayoriade estas parejas no crecieron como hijos/as de parejas de
doble carrera, y por tanto no disponen de experiencia familiar como marco de referencia para solu-
cionar los problemas. Por tanto, en el diaadia, seencuentran con que tienen que dar solucion a pro-
blemas rel ativamente «nuevos», en su mayoria relacionados con el hecho de hacer compatibles las
demandas familiares y del hogar.

Para poder compaginar ambas demandas, tradicionalmente se han llevado a cabo dos estrate-
gias por partede los miembros de la pargja:

« Una manera de hacer compatible dichas demandas es que a menos uno de |os dos renun-
ciea trabajo, generalmente la mujer en las parejas de doble empleo, debido en parteala
situacién mas precaria de su trabajo.

. Otramaneraesrenunciar alafamilia, renunciando asi a casarse o atener hijos, sobre todo
en el caso delas mujeres. De hecho, una encuesta del Instituto Nacional de Empleo (INE)
de 1999 sefiala que el 50% de las espariolas en edad fértil no quiere tener hijos, y queen el
22% delos casoslarazdn esque lo consideran incompatiblecon trabajar fuerade casa. Asi,
el nimero de hijos aumenta cuando la mujer se dedica a las labores del hogar (1,97 hijos)
y disminuye cuando es asalariada (1,07 hijos). Ademaés, el nimero de hijos también serela-
cionaba con €l nivel educativo: a mayor educacién, menor nimero de hijos, relaciondndo-
secon el hecho de que a mayor nivel educativo, més probabilidades de tener una carreraa
laque no quieren renunciar.

Por suerte, existen otras estrategias para hacer compatibles las demandas de ambas esferas,
tal y como veremosen el Gltimo apartado de este trabajo.
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Por otro lado, &l incremento de horasde la mujer en € trabajo conlleva una redistribucién de
tiempo que ambos conyuges dedican al cuidado de los nifios, las tareas domésticas y a mismo tra-
bajo. El como se vaa realizar esta distribucion de tiempo ha seguido una doble perspectiva:

« Por unlado, segun la per spectivaoptimista, laincorporaciéndela mujer al empleo remu-
nerado llevara a que exista una convergenciaentre la disminucién de horas de la mujer y
un aumento de horasdel hombre dedicadas a | as responsabilidades familiares. Segin esta
perspectiva, pues, la incorporacion de la mujer a empleo remunerado es més beneficiosa
para ambos miembrosde la paregja, incluso paralos nifios que se benefician de pasar més
tiempo con ambos padres.

« Por otro lado, la per spectiva pesimista sefiala que a pesar de que la mujer ha experimen-
tado un incremento en e nimero de horasque dedica d trabajo, éste no haido acomparia-
do de un descenso en e tiempo empleado en las diversas ocupaciones del &mbito familiar.
El aumento del trabajo productivo se produce a costa del descenso del tiempo libre. Por
tanto, las mujeres se ven atrapadas en dos trabajos: el que realizan fueray dentro de casa.
A este trabajo de casa se le hallamado «el segundo turno» (HocHSCHILD, 1989). Los mari-
dos estén poco dispuestos a hacer regjustesen su tiempo para aliviar a sus mujeres. Quiza
este panoramaaungue es més pesimistaes masrealista hasta ahora.

Este panorama, sin embargo, parece estar evolucionando sobre todo en las parejas de doble
carrera, ya gque parece estar existiendo un cambio en la ideologia igualitaria, en € sentido de que
ambos padres quieren evolucionar en sus carreras 'y, por tanto, deben compartir responsabilidades
familiares. De hecho, en estudios realizadosen EE.UU se demostré que laimplicacion del padreen
labores del hogar habia evolucionado de un 53% en 1977 a un 77% en 1997, aungue las mujeres
siguen trabajando 19 h/semana, siempre mas horas en tareas domeésticas que |os hombres (BonD,
GALINSKY Y SWANBERG, 1998).

Detodos modos, € que se dé una u otra perspectivadepende, entre otras cosas, del patron que
sedéen lapargja. De acuerdo con HALL y HALL (1980) @ hecho de que losdos padrestrabajen fuera
del hogar no significaque susintereses se centren en lamisma proporcionen e trabajo y en lafami-
lia. De este modo, seglin los autores existirian cuatro tipos de patrones de pareja de doble ingreso,
en funcién de laimplicacion de cada miembro de la pargja en lafamiliao en e trabajo.

« El primer patron es aquel en € que uno de los miembros presenta niveles altos en impli-
cacién con lacarreray bajosen aspectos rel acionadoscon lacasay lafamilia, mientrasque
el otro presentael patron opuesto. Este es @ patron denominado Acomodaticios.

. El segundo de los patroneses aquel en & que ambos miembrosde |a parejaestan altamen-
teimplicados con suscarreras(leconceden prioridad a trabajo) y pocoimplicadosen aspec-
tosde lacasay delafamilia, pero ad mismo tiempo valoran de forma importante que esté
ordenadalacasay atendidalafamilia. En este caso, debido principal mente a estereotipos
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de género, |0 mas comun es que € hombre crea que debe ser la mujer la que se ocupe en
mayor medida delafamilia, es decir, que delegue (al menos temporal mente) su desarrollo
profesional en arasde mantener de manerainstrumental y emocional lafamilia, pudiéndo-
la acusar en caso contrario (y basandose de nuevo en estereotipos de género) de «mala
madre». Se trata en este caso del patrén conocido como Adversarios.

« En el tercero de los patrones, ambos conyuges presentan altos valores, bien en aspectos
familiares, bien en el trabajo, presentando ambos también valores opuestosen el otro aspec-
to. Se trata en este caso del patron denominado de Aliados.

. Finalmente, el cuarto patrén recoge a aquellas parejas en las que ambos miembros estén
altamente implicados con los roles desempefiados en los dos ambitos, mostrando general -
mente sobrecarga al intentar atender adecuadamente ambos roles. Se trata en este caso de
los denominados Acrdbatas.

Como veremos mas adelante, lainvestigacion va mas alla de la meraidentificacion de patro-
nes, sefialando asi que la familia puede ser fuente de apoyo o de conflicto, en funcion del tipo de
relacion que se establezcaen la pareja. En funcidn del patrén a que se gjuste la relacién, existe més
0 menos probabilidad de estrés. De hecho, la clasificacion (de més a menos estrés) quedaria del
siguiente modo:

1.Acrébatas — 2. Adversarios — 3.Aliados — 4. Acomodaticios

Pero, ;de qué depende que cada miembro se implique mas o menos en cada rol? De acuerdo
con un reciente estudio de RoTHBARD y EDWARDS (2003), laimplicacion en cadarol va aestar moti-
vada principal mente por motivosintra-rol, a saber:

« ldentificacion con el rol (a mayor identificacion, mayor inversion de tiempo en eserol).

« Utilidad del rol para aumentar el placer o disminuir el displacer: a mayor utilidad percibi-
da, mayor inversion de tiempo.

Todos estos patrones surgen porque en estas parejas de doble ingreso ya se hace evidente
un hecho que no existia con anterioridad a laincorporacién de la mujer a trabajo: la interaccion
Familia/Trabajo.

2.4. I nter accion Familia/Trabajo.

En inglés suelen emplearse diferentes términos, como el término de «Work/Home interferen-
ce» o interferenciaFamilia/Trabajo, que ofrece unaconnotacién negativa, o €l término «Work/Home
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balance», o equilibrio Familia/Trabajo, que estavez conlleva unaconnotacion positiva. En este estu-
dio se empleara sin embargo el término «interaccién», siguiendo el término inglés «lInterface»
(Work/Non Work Interface), que seria algo asi como «terreno comin», que en principio €s un tér-
mino Mas neutro.

Esta interaccién ha afadido dificultad a la definicién que hemos visto inicialmente sobre lo
que constituye trabajo y no trabgjo, debido acambiosirreversiblesen € contexto laboral, como son
d trabajar més alladel horario establecido o € llevar a cabo actividades personalesen las horas de
trabajo (por giemplo, llamadas de teléfono o e-mails personales).

De todos modos, y centrandonosen lo que es la interaccion Familia/Trabajo, reagrupando la
clasificacionrealizadapor BRuck y ALLEN (2003), podemos decir que dichainteraccion hasido estu-
diada desde diferentes puntos de vista:

. Tedrico-conceptual, intentando explicar los procesos de influenciade ambas esferas.

. Andisisdelosfactores que llevan a que esa interaccion sea vividacomo conflicto o como
equilibrio, como son los factores sociodemograficos (como el género, € estado civil y los
hijos), e nimero de horas trabajadas o dedicadas @ hogar o, més recientemente, otros fac-
tores asociados como las caracteristicas de personalidad.

2.4.1. Perspectivas tedricas de lainteraccion Familia/Trabajo.

Basandonos principalmente en la revision realizada por GEURTS y DEMEROUTI (2003) sobre
las perspectivas tedricas que han abordado la interaccidn Trabajo/no Trabajo, y concretizdndolo en
lainteraccion Familia/Trabajo, en € presenteestudio se han clasificado estas teoriasen los siguien-
tes grupos:

« TeoriasClésicas, que incluyen las hipdtesis de la segmentacion, de la compensacion y de
lageneralizacion («Spillover»).

« Hipétesisde rol, donde se agrupan tanto |as hipétesisde estrés/conflicto de rol como lade
expansion de rol/acumulacién de roles.

» Perspectivasrecientes.

A) Teoriasclasicas de la interaccion Familia/Trabajo.

Comenzandocon lasteoriascl &si cas, empezaremossefial ando que muchosestudiososdel tema
(sobre todo sociélogos) han tratado de encontrar en queé grado las actividades |aborales eran copia-
das o, justo lo contrario, eran compensadas en las actividades no laborales. Antes de continuar, hay
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gue precisar que, aunque las teorias clasicas se han basado en la interaccion entre los dos dominios
en términos de utilizacion de habilidadesy patronesde conducta, en la actualidad esta concepcion
se ha ampliado a otros aspectos como son las emociones.

Clasicamente, larelacién entre los dominios ddl trabajoy del no-trabajo (queincluialafami-
lia) hasido la base de tres diferentes hipétesis:

« Hipdtesisde Segregacion (DuBIN, 1956; DUBIN y CHAMPOUX, 1977). Es la més temprana.
La hip6tesis postula que no existe relacion entre e trabajo y e no-trabajo. Ambos domi-
nios son considerados domini os separados psicol 6gica, fisica, temporal y funcionalmente.
Por tanto, se asume que las actividades hacen demandas Unicas sobre los individuos. Este
punto de vistahasido aplicado méascon los trabajadoresde cuello azul (BlueCollar Workers),
con trabajos generalmente més insatisfactoriosy con menosimplicacion que los de cuello
blanco (White Collar Workers). No se ha encontrado sin embargo suficiente apoyo empi-
rico, comprobandose pues que la segregacion no ocurre de manera natural, solo s existe
un intento activo de los trabgjadoresde evitar que las actividades de trabajo se introduzcan
en su vidafamiliar. Si que se havisto, sin embargo, que los hombres pueden utilizarlacomo
estrategia de afrontamiento de maneraconsciente.

Ademés de esta hipotesis, WILENSKY (1960) distinguié dos hipétesis principal es sobre la in-
teraccion Trabajo/No Trabajo:

« Hipotesisdela Compensacion: seguin esta hipétesis, las actividades del no-trabajo (fami-
lia) compensan |as deprivaci ones experimentadas en el trabajo.

« Hipdtesisdela Generalizacion: lasexperiencias vividasen un area pueden afectar alaotra
através de los procesos de deshordamiento o generalizacion.

Como se aprecia, ambas hipotesisestan basadasen un punto de vista negativodel dominio de
trabajo, donde las experiencias negativasen € trabajo son compensadas o generalizadasd dominio
del no-trabgjo. Las dos hipdtesis competidoras han obtenido algo de evidencia:

« Correlacionesentred tipo detrabajo que se desempefiay las actividades de no trabajo. Por

ejempl o, una personacon un trabajo repetitivoy poco retador parece tener una rutinasimi-
lar en las actividades de no-trabajo. Estos resultados parecen confirmar la hipétesisde la
generalizacion.

« Correlacion negativaentre trabajo y no trabajo. Por ejemplo, una personacon un trabgo
repetitivo y poco retador parece elegir actividades de no-trabajo variadasy retadoras. En
este caso, se confirma la hipétesis de la compensacion.
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KaBANOFF y O'BRIEN (1980) han ido més al& de estas hipétesis, analizando las actividades
de trabajoy no trabajo en cinco dimensiones subyacentes: autonomia, variedad, utilizacion de habi-
lidades, presién e interaccion social. Los autoresdistinguieroncuatro patrones de Trabajo/No Trabajo,
coincidiendo los dos primeroscon los propuestos por WILENSKY, Y las dos Ultimas basadasen situa-
ciones de trabajo masretadoras.

« Generalizacién pasiva: donde tanto las actividades de Trabajo/No Trabgjo reflgjan bajo
nivel de autonomia, variedad, utilizacién de habilidades, presion e interaccion social.

« Compensacioncomplementaria: dondeel Trabajo presentaun nivel bajo delascinco dimen-
siones mientrasque el No Trabgjo reflgjaun ato nivel de estas dimensiones.

« Generalizacion activa: donde las cinco dimensiones son altamente predominantestanto en
las actividades del Trabajoy como lasdel No Trabajo, relaciondndose en este caso con las
conductasde aprendizajeactivodel model ode demandasdecontrol de KARASEK y THEORELL
(1990).

« Compensacion reactiva: que reflgja un alto nivel de las cinco dimensiones en el Trabajo
pero un bajo nivel en el No Trabgjo.

KaBaNOFF y O'BRIEN mostraron que los cuatro patroneseran predominantesen diferentesgru-
pos de personas:

« Generalizacion pasiva: hombres motivadosextrinsecamente, con bajosingresosy bajaedu-
cacion.
« Compensacién complementaria: mujeres mayorescon bajos ingresos.

« Generalizacion activa: trabajadores/as motivados/as intrinsecamente con una educacion e
ingresos rel ativamente el evados.

« Compensacién reactiva: trabajadores (sobre todo hombres) motivados extrinsecamente.

De todos modos, los autores concluyen que e tipo de patron de Trabajo/No Trabajo depen-
derade lascaracteristicasdel grupo estudiado, tales como edad, género, educacién, ingresos, orien-
tacién laboral y, méasgeneralmente, orientacion en la vida. Por tanto, podemos concluir que mas que
centrarse en el desarrollo de tipologias ideales 0 en proporcionar evidencias de la existencia de un
solo patrén, lainvestigacion futura se deberia centrar en cémo lagente equilibra necesidades, aspi-
racionesy satisfaccionesalo largo de las dos esferas.

En esta linea, LAMBERT (1990) concluye a partir de una exhaustiva revisiéon de la literatura,
gue ambos procesos pueden operar en un sentido o en & otro paraenlazar Trabajo/No Trabajo, y que
pueden incluso operar de manera simultédnea.
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Ademas, estas teorias simples se pueden volver mas complejas alaluz de resultados recien-
tes. Por ggemplo, GEURTS, KOMPIER, ROXBURGH y HOUTMAN (2003) explicaron los efectos negativos
de la sobrecargaen el trabgjo sobre el Bienestar Psicoldgico Libre de Contexto a partir de un pro-
ceso de generalizacion de los ef ectos negativosde lacarga que impide que se recupereen las horas
de no-trabajo. Por tanto, ademas de procesos de generalizacion. se emplearia un nuevo modelo més
complejo, como esel model o de Esfuerzo-Recuperacion.

B) Hipttesisderal.

A continuacion vamos a presentar dos hipétesis principalesrelacionadascon €l rol: la hipéte-
sisde estrésy la hipotesis de expansién de rol. Pero antes de adentrarnosen las hipétesis, es impor-
tante recordar la definicion de «rol» como € conjunto de expectativas y demandas sobre las con-
ductas que se espera de una determinada posicion (personafocal). Esas expectativasy demandasson
emitidas por los miembrosdel conjunto de rol, queincluye a todas las personas y/o grupos que son
afectadosde alguna manera por la personafocal y pretenden, o pretenden tener, de uno u otro modo,
la capacidad de influir sobre la conducta de aquélla emitiendo expectativas y demandas para €llo
(PEIRO, 1993). En este caso, pues, € conjuntode rol pertenecetanto al ambito laboral como familiar.

Dentrodel campo de laPsicologiadela Salud Ocupacional, laInteraccion Trabajo/No Trabajo
ha sido estudiada clasicamente desde la teoria del estrés de rol. Desde esta perspectiva, se asume
basicamente que e gestionar mdltiplesroles esdificil, e inevitablemente produce «strain» 0 males-
tar psicolgico.

Dosconceptos son bésicosen esta perspectiva: € conflicto y lasobrecargade rol. Basadosen
laperspectivadelateoriadel estrésderal (también conocidacomod ModelodeEstrés Organizacional
de Michigan, KAHN Y otros, 1964), GREENHAUS y BEUTELL definieron en 1985 un tipo concreto de
estrésderol, d conflicto Familia/Trabajo, como «una forma de conflicto inter-rol en el cual las pre-
siones de los roles de lafamiliay del trabajo son mutuamente incompatibles en algun sentido. Es
decir, la participacion en € rol laboral (familiar) dificulta la participaciénen € rol familiar (Iabo-
ral)». Por otro lado, de acuerdo con GRrRAcIA, GonNzALEZ y PEIRG (1996), la sobrecargade rol puede
entenderse como demandas excesivas parala persona, procedentesde los diferentes rolesque la per-
sona desempefia, en este caso los de lafamiliay los del trabajo.

Como puede apreciarse, la perspectivade estrés derol en lainteraccion Familia/Trabajo esta
basada implicitamente en la perspectiva de la escasez sobre € cumplimiento de multiples rolesy
laenergia humana (MARks, 1977). Laasuncién bésicaes que e tiempo y |0s recursos energéticos
disponibles son limitados, y que el cumplimiento de mdltiples roles tiene muchas probabilidades
de resultar en una reduccion de esos recursos escasos. Con el objetivo de prevenir un conflicto
Familia/Trabajo, losindividuos deben situar sus recursos limitados en los mdltiplesroles delos dos
dominios, de tal modo que € estrés de rol que se desarrolle, lo haga s6lo en proporciones sopor-
tables.
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Se relacionaria pues con una forma de «compensacion reactiva» que hemos visto anterior-
mente (el trabajo requiere tanto esfuerzo que el tiempo de ocio se emplea principalmente pararela-
jarsedel trabajo) o con una «generalizacion» delacarga negativadesde e trabajo. Dehecho, los psi-
cologosgeneralmentehan interpretadoel conflictoFamilia/Trabajo como unaformadegeneralizacion
negativadesde e trabajo hacialafamilia. En estalinea, solo sefialar otro modelo que se puederela-
cionar con laship6tesisdel estrésderol, esel Modelo del drenajede recursos, segun el cual latrans-
ferencia de los recursos personales (por ejempl o, tiempo, atencion y energia) de un dominio d otro
son limitados.

Ademds, GREENHAUS Yy BEUTELL proponen que €l tipo de conflicto Familia/Trabajo puede
basarse en las caracteristicas de un rol que afecta implicacion de tiempo, strain o la conducta, que
son incompatibles parallevar a cabo € rol en e otro dominio. A partir de aqui, distinguieron tres
formas de conflicto Familia/Trabajo, existiendo evidenciaempiricatan s6lo de los dos primeros:

« Conflicto basado en € tiempo, consistente en que € tiempo empleado en un area dificulta
la participacionen laotra. Por ejemplo, los trabajosque demandan trabajar hastaaltas horas
de latarde/noche, o vigar fuera de la ciudad, pueden entrar en conflicto con actividades
familiares como & horario de actividades deportivas.

« Conflicto basado en € agotamiento o tension (strain) esto es, los sintomas de tensién/ale-
gria experimentada en un ral interfieren y dificultan/facilitan la participacion en el otro.
Por gjemplo, el nacimiento de un bebé «priva» alos padres de la posibilidad de dormir, y
como resultado no se pueden concentrar en el trabagjo.

« Conflicto basado en la conducta, donde las conductas especificas requeridasen un rol son
incompatibles con las expectativas de comportamiento en €l otro rol. Por gemplo, € tra-
bajode un directivo ledemandaser |6gico, imparcial y autoritario, mientrasqueen lafami-
lia se espera que sea carifioso, emocional y amistoso.

Esteconflicto se ha visto ademas que puede ser bidireccional, por lo que se han estudiado, por
un lado, qué factores del trabajo pueden afectar d conflicto Familia/Trabajo y, por otro, cuéles son
los estresores familiares que pueden afectar a dicho conflicto. Siguiendo a GRACIA y otros (1996),
los factores laborales que pueden afectar a conflicto Familia/Trabajo se pueden sintetizar en:

. Edtresoresdel ral laboral: € conflicto, la ambigiiedad y la sobrecarga de rol tienen rela-
cion positivacon € conflicto Familia/Trabajo.

o Caracteristicas de la tarea: pocavariedad, complgjidad y autonomia, aunque existen resul-
tados contradictorios respecto a sentido.

« Caracteristicasdel horario laboral: fuente potencial de interferenciaentre el dominio del
Trabajoy delaFamilia, y por tanto capaz de generar mayor conflicto. En este sentido, cabe
destacar la cantidad de horastrabajadas (relacion curvilineacon lasatisfaccién y latension
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marital), la percepcion de gjuste entre e trabajo y lafamilia (un buen ajuste no sélo mini-
miza la experiencia de estrés sino que incluso aumenta la gjecucion del rol en cada domi-
nio) y lacalidad del horario (a mayor flexibilidad de horario, menor conflicto).

« Vigjes frecuentes. Relacionados con un aumento del conflicto Familia/Trabajo.

» Cambios de residencia por razonesde trabajo. El conflicto Familia/Trabajo aumentasi los
dos miembrosde la pargja trabgjan y € cambio de residencia puede suponer la separacion
dela pargjay del conjunto familiar.

. Implicacion con € trabajo, relevancia y aspiraciones de carrera. Laimplicacion en €
trabajo se ha analizado en dos sentidos. Por un lado, los resultados muestran que cuanta
mayor implicacion en e trabajo, mayor era e tiempo que se le dedicaba y menor ala
familia, lo que daba lugar al conflicto. En otro sentido, a mayor implicacién en el traba-
jo, & miembro de la pareja implicado seguird mentalmente conectado en € trabajo aun
en las actividades familiares, siendo mas fécil la generalizacion de emociones del traba-
joalafamilia

Ademés, existen estudios (MoyA, Expésito y Ruiz, 2000) que estudian quéfactores (Ej.: per-
sonales, de pareja) inciden en la relevanciague hombresy mujeres otorgan a su carrera, mostrando
que larelevanciade la carrera de los hombres es independiente de sus caracteristicas personalesy
de au relacion de paregja, 1o que no ocurre con las mujeres. Es decir, todos 1os hombres consideran
relevantes sus carreras de una u otra manera, lo que no ocurre con las mujeres, siendo su desarrollo
de carrera un proceso més complejo y relacionado con una serie de variables (Ej.: personales, nivel
educativo, actitud y de pareja: que sea mas 0 menos equitativo, feminista).

En el sentido contrario, estresores de lafamilia que van a afectar alas demandas del trabajo,
los estudios se han centrado en dos tipos de estresores:

. Estresoresagudos. Debidosaeventos normativos (el que ocurre debido alaevolucién nor-
mal de unafamilia, como son el matrimonio, & nacimientode hijos..) y debidos aeventos
ocasional es (eventos ocasionales gue son generalmente imprevistos y que por lo general
producen un nivel de estrés superior alos anteriores, tales como son un divorcio, la muer-
te de un familiar, un accidente grave).

o Estresores cronicos. Cabedestacar losreferidosd desempefio de losrolesfamiliares, con-
flictos interpersonales entre los miembrosde la familia, cautividad de rol.

Finalmente, mencionar que existen estudios que confirman esta bidireccionalidad y van més
al4, hablando de espirales de pérdidas (DEMEROUTI, BAKKER Y BULTERS, 2004) entre los dos ambi-
tos (sobrecarga laboral-I nterferencia Familia/Trabajo- agotamiento en la familia- Interferencia
eami liara bgjo-sobrecargalaboral).
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Al contrarioque la hipétesisdel estrésderol, la hipétesisde laexpansion derol (o role enhan-
cement) sugiere que laenergia o habilidades movilizadas o desarrolladas en e dominio del trabajo
pueden también mejorar el funcionamiento de la personaen e dominio del no-trabajo, en un proce-
so referido como generalizacion positivao expansion del rol (Grzywacz y MARKS, 2000) o de faci-
litacién (FRONE, 2002) 0 acumulacién de roles.

Lahip6tesisde laexpansion de rol se encuentra basadaen € acercamiento de laexpansionde
MARKS (1977), segun lacual & desarrollo de mdltiplesroles no tiene que estar necesariamente aso-
ciado con e agotamiento de recursos o energia. Basandose en lafisiologia humana, Marks afirma-
ba que e proceso de consumo de energia humana esté inseparablemente rel acionado con € proce-
so de producciénde esta energia. La actividad es necesariaparala produccion de energia, e incluso
mientras se gasta energia se est4 convirtiendo méas para un uso posterior. En otras palabras: la ges-
tién adecuada de los multiples roles puede también crear energia.

Centrdndoseen este caso, pues, en un punto de vistapositivode lainteraccién Familia/Trabajo,
esta hipétesisrealzala posibilidad de la generalizacién activa. De este modo, esta hipétesis postula
que se pueden generalizar | as habilidadesde tomade decisionesaprendidasen el trabajo paralatoma
de decisiones en lafamilia (por g emplo, con los hijos), mientras que por otro lado las parejas que
tienen € apoyo dela parejaparacomentarl e temasde trabaj o se enfrentan mejor adichos problemas.

De este modo, de acuerdo con SIEBER (1974) se pueden esperar una serie de beneficios de
quien desempefia multiples roles:

« Ganancia de privilegios. dentro de cada rol pueden existir ciertos privilegios o derechos
institucionalizados, asi a mayor nimero de roles acumul ados mayor nimero de privilegios
pueden disfrutarse.

o Estatus de seguridad: surge de la idea de que la tensién de un rol puede ser amortiguada
por la participacidnen otrosroles.

« El incremento de estatus: surge por € hecho de que los productos de un rol (por €emplo,
el contacto personal) pueden ser invertidosen otros rolesy hacer a individuo mas valioso
en roles asociados.

« Todas las dimensiones tienen como consecuencia directael desarrolloy enriquecimiento
de la personalidad.

A pesar de que los resultados empiricos parecen apoyar més €l modelo de expansion que e
de escasez, lainvestigacién reciente va mas ala de |os procesos de estrés o de expansion, sugirien-
do que ambos procesosson dificiles de distinguir (tanto de maneraconceptual como empirica), pue-
den operar simultaneamente e incluso pueden depender de las diferencias individuales (por gjem-
plo, disposiciones personal es, género), circunstanciasfamiliares (por ejempl o, estado parental) y las
caracteristicas dd trabajo (por ejemplo, trabajos muy estresantes) (GEURTS Y DEMERoOUTI, 2003).
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Parafinalizar con las perspectivasbasadasen € rol, sblo sefialar que laespiral de pérdida men-
cionada antes puede volverse una espiral de ganancia (DEMEROUTI y atros, 2004). En este caso, la
investigacién sugiere que las condiciones bajo las cuales ocurre una generalizacion positiva entre
los dominios Familia/Trabajo son diferentes de agquellas que crean conflicto. Evidencia empirica
reciente sugiere que | os aspectos demandantes del ambito laboral o familiar (o ambos) estan princi-
pa mente relacionadoscon e conflicto, pero que los recursos (como control y apoyo) estan relacio-
nados con lageneralizacion positiva. Por tanto, bajo determinadas circunstanci as (adecuadasdeman-
das derol y suficientes recursos de rol) la participacionen multiplesroles es la manerade evitar la
espirar negativa.

En estalinea, un trabajo realizado por RoTHBARD (2001) en relacién con la hipotesisdel con-
flicto y de la expansién de rol encontré que e que se produjera uno u otro efecto tras la combina-
cion de maltiplesroles (familiar y laboral principal mente) estabaen funcion del géneroy deladirec-
cion del conflicto. Sus resultados sefial aban que se producia:

« Conflicto (agotamiento): se produce masen mujeresy en el sentido Trabajo-Familia: esto
parece ser asi porque las mujeres se centran en si mismas y rumian problemas de trabajo
en casa. Ademas, las emociones negativasde la Familiason mésintensasy requieren otras
formas de afrontamiento: segmentacion (hombres) y compensaci én (mujeres, estando més
implicadas en € Trabajo).

« Enriguecimiento: se produce mésen hombresy en el sentido Trabajo-Familia, mientrasque
en las mujereses en e sentido Familia/Trabajo; estas diferencias por género fueron expli-
cadas en funcion de diferencias culturales en expectativas de género (en las mujeres, la
frontera Familia/Trabajo es més permeabl e que en 1os hombres).

Ademés, estos autores también encontraron que existia un mayor nimero de conexionesentre
los roles de Familiay Trabajo en las mujeres (desbordamiento). Asi, mientras que los hombres uti-
lizaban la segmentaci n como estrategia de afrontamiento activa, las mujeres no pueden emplearla
d tener un elevado nimero de demandas familiares que se lo impide.

C) Perspectivas recientes.

Aunque las hipétesis de estrés de rol en el que los dos dominios de Familiay Trabajo estén
continuamente en conflicto todavia es bastante dominante en lainvestigaci én, las tendencias actua-
les han ido mésalla con un punto de vista mas positivo, en el gue ambos dominios estédn en armo-
nia. Ademés, a diferencia de los modelos anteriores, |os acercamientos tedricos més actuales ya
no se centran originalmente en lainteraccion Trabajo-Familia, sino que provienen de teorias mas
generales, generalmente de estrés. Podemos mencionar en este sentido seis teorias 0 model os ted-
ricos recientes: (1) Teoria dela Conservacion de Recursos (COR) de HosroLL (1989), (2) Modelo
del ajuste de BARNETT (1998), (3) Teoria de la frontera familia/trabajo (work/family border;
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CLARK, 2000), (4) Teoria de .sistemasecol 6gicos (Grzywacz y MARKsS, 2000), (5) Modelo de la
congruencia (EpwaARrDs y ROTHRARD, 2000) y (6) Model o demandas-recursos (DEMEROUTI, BAKKER,
NACHREINER Yy ScHAUFELI, 2001) y Model o de Esfuerzo-Recuperacion (MEIJMAN y MULDER, 1998).
Veremos a continuacion cada uno de ellos.

(1) Teoriadela Conservacién de Recursos (COR) de HosroL L (1989). Aunque originalmen-
te se ha aplicado a la investigacion del estrésy el burnout, existen autores, como GRANDEY Y
CroraNzAaNO (1999) que sugieren recientemente que esta teoria puede ofrecer un marco adecuado
parael estudio delainteraccion entreel Trabajoy laFamilia. El modelo propone que losindividuos
buscan la adquisicion y mantenimiento de recursos (su condicidn, por gjemplo, €l estado civil; sus
caracteristicas personales, por gjemplo, autoestima; o sus energias, por ejemplo, tiempo, dineroy
conocimientos que permiten la adquisicidn de otros recursos). L as reacciones de estrés se producen
cuando existe laamenaza de perder recursos, cuando se pierden recursos, o cuando se dejan de ganar
recursos esperados. LateoriaCOR propone queel conflicto Familia/Trabajo puede llevar a una varie-
dad de reacciones de estrés debido aque recursos valiosos se pierden en el proceso de intentar com-
binar con los roleslaboralesy familiares. Ladiferenciacon € modelodeestrés derol esqueel desem-
pefio de mdltiples roles no esta inevitablemente relacionado con mayores niveles de estrés, ya que
el desempefio de cada rol puede también ofrecer recursos que pueden ayudar alos individuos a tra-
tar con las otras demandas asociadas con €l cumplimiento de los otros roles.

(2) Modelo del ajuste de BARNETT (1998). Va mas alla del nivel individual, postulando que
las estrategias de gjuste familiares median entre las horas de trabajo y el burnout. De este modo, €
model o enfatiza la importancia del ajuste como un proceso mediador entre la relacién, por ejem-
plo, entre las horas trabajadas y las consecuenciasen lasalud. BARNETT, GAREIS y BRENNAN (1999)
definen «ajuste» como «e! grado en € que |os trabajadores ponen en marcha varios componentes
de sus estrategias de Familia/Trabajo, es decir; sus planes para optimizar las necesidades de su
trabajo y no-trabajo, ademas de aquellas de los de otros miembros de su sistema laboral-fami-
liar/social» (pag. 307). De este modo, el concepto de ajuste no asume un conflicto inherente entre
lafamiliay el trabajo, sino que asume la existencia de estrategias adaptativas formuladas para maxi-
mizar |as habilidades de los empleados para cubrir las necesidades del trabgjo y de sistema socidl.
Ademas, como yahemos comentado, el concepto va més all& de la nocion de conflicto Familia/Trabajo;
asi, el gjuste se centra méasen las estrategias adaptativas que las parejas optimizan para maxirnizar
laestrategia adaptativa de lafamilia.

(3)Teoriade la frontera Familia/Trabajo (work/family border; CLARK, 2000). Segiin €l autor
de la teoria, el Trabajo y la Familia son dos dominios diferentes, caracterizados por culturas dife-
rentes (objetivos, lenguaje, reglas, clientes y conductas). Las personas cruzan la frontera entre la
familiay el trabajo y viceversatodoslos dias. Por tanto, ajustan su lenguaje, reglas, etc. para satis-
facer lasdemandas de cadadominio. Para unas personas esatransicion serd masligera que paraotras,
para las cuales estatransicion sera mas extrema (similitud con el conflicto basado en la conducta).
Lateoria intenta explicar coémo los individuos gestionan las fronteras entre familia y trabajo para
conseguir equilibrio.
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(4) Teoria de sistemas ecologicos (GRzywacz Y MARKS, 2000). Esta teoria va més alla del
enfoque deterministae individual de lateoriade rol, asumiendo que la interaccién Trabajo-Familia
es una funcién conjunta de caracteristicas del «proceso», de la persona, del contexto y temporales.
Cada una de estas caracteristicas gjerce un efecto aditivo (y potencialmente interactivo) sobre la
experienciaindividual de la interaccion Familia/Trabajo, que se reflejaen la adecuacion del gjuste
entre la personay su ambiente. Los autores utilizan una conceptualizacion mas ampliade la inter-
accién Familia/Trabajo, distinguiendo entre generalizacion positivay negativa entre el Trabajoy la
Familiay desde la Familiaal Trabajo. Asi, hipotetizan desde su perspectivatedricaque los recursos
ecoldgicos del trabajo (por jemplo, control, apoyo social) y del hogar (por gemplo, apoyo de la
pareja) estaria asociado con un menor nivel de generalizacién negativay mayores niveles de gene-
ralizacién positiva entre el trabajo y la familia. Por otro lado, las barreras ecoldgicas del trabajo
(como la presién temporal) asi como las del hogar (como €l desacuerdo de laparegjay criticasdela
familia) estarian asociadas con mayores niveles de generalizacién negativay menores niveles de
generalizacion positivaentre e trabajo y lafamilia.

(5) Modelo de la congruencia (EDwARDS y ROTHBARD, 2000). Esta reciente teoria postulala
generalizaci 6n entre ambos dominios debido a una terceravariable, como puede ser la personalidad,
diferentes estilos conductuales, fuerzas sociales y culturales. Por ggemplo, las mujeres que asumen
un rol pasivo tanto en lafamiliacomo en el trabajo (por socializacion cultural del rol de mujer).

La Ultimadelasteoriasque seexponen acontinuacién, y en laque nosdetendremaos un poco mas
puesto que nos basaremos principalmenteen ella para justificar tedricamente las estrategias de conci-
liacién Familia/Trabajo que veremos posteriormente, esta basada tanto en € (6) Modelo demandas-
recursos (DEMEROUTI, BAKKER, NACHREINER Y SCHAUFELI, 2001) como en & Modelo de Esfuerzo-
Recuperacion (MEIIMAN Yy MULDER, 1998). Partiendo pues de estos modelos, GEURTS Yy sus colegas
proponen cuatro hipétesis principales:

1. Cuando las demandas del trabajo requieren demasiado esfuerzo y tiempo (por ejemplo,
sobrecarga de trabajo, fechas limites demasiado ajustadas) y los recursos del trabajo no
son suficientes (por ejemplo, bajo apoyo social, autonomia, retroalimentacion y oportuni-
dades de carrera), los recursos de energiay tiempo se agotan. Como consecuencia, apare-
cen efectos de carga negativay dafian € funcionamiento en el dominio de no-trabajo. En
este caso, se puededecir, pues, que € trabajo influencia negativamente el hogar.

2. Cuando los recursos del trabajo son suficientes (gracias, por gemplo, a un alto grado de
apoyo social, autonomia, retroalimentacién y oportunidades de carrera) para gestionar las
demandas, losindividuos se sentirdn estimul ados paraaprender y «crecer» en su trabajo y
laenergiaseramovilizadaen lugar de agotada. Estofacilitarael funcionamientoen el domi-
nio de no-trabajo, por 1o que en este caso se puede decir que € trabajo influencia positi-
vamente € hogar.

Estos dos procesos también se puedeniniciar en €l dominio de no-trabajo:
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3. Cuando las demandas del hogar requieren demasiado esfuerzo y tiempo (por eemplo, las
tareas de cuidado de la casay de nifios/ancianos) y los recursos de la familia no son sufi-
cientes (por ejemplo, por faltade apoyo instrumental o de la pareja), |os recursos de ener-
giay tiempo se agotan. Como consecuencia, aparecen efectos de carga negativay dafian e
funcionamiento en € dominio del trabajo. En este caso, pues, el dominio de la familia
influencia negativamente el del trabajo.

4. Finamente, la existencia de recursos del hogar suficientes (por ejemplo, ayuda domésti-
ca, nifiera, apoyo de la pareja) para gestionar las demandas se asociard con un efecto de
carga positivaquefacilitarael funcionamientoen el dominio del trabajo. Por tanto, la fami-
lia influencia positivamente el trabajo. Obviamente, tal y como veremos posteriormente,
éste es el resultado que buscard la empresa, pudiendo utilizar paraello diferentes estrate-
gias que veremos mas adelante.

Esta Ultimateoriaha encontrado apoyo empirico, viéndose que las demandas (tanto del Trabajo
como de la Familia) se asocian con interaccién negativa, mientras que la existencia de recursos (en
ambos &mbitos) se relacionacon una interaccion positiva.

2.4.2. Variables relacionadas con la interaccion Familia/Trabajo.

Como ya hemos visto antes, ademas de las explicaciones tedricas a la relacién entre Trabajo
y Familia, existen una serie de estudios que se han centrado en analizar |as variablesintervinientes
en este proceso de interaccién.

Aungue en general se puedeafirmar gue los estudios demuestran que mientrasque las conse-
cuenciasdel Trabajo sobrela Familiason negativas, lasdela Familiasobreel Trabajo son positivas,
debido principalmenteaque la Familiase havisto general mente como apoyo de | os problemas|abo-
rales, existen una serie de variables que pueden estar interviniendo en que esta interaccion sea méas
0 menospositiva/negativa. Estas variables se pueden agrupar en dos grandesbl oques: variablessocio-
demogréficas (donde se ha estudiado principalmenteel género, laedad de los miembrosde la pare-
ja, e estado civil y laestructurafamiliar, y el nivel educativo, deingresosy laraza) y un bloqueque
agrupariael resto de variables relacionadas (en particular, las caracteristicas de personalidad, fami-
liares, laboralesy las actitudes).

En relacion con las variables sociodemogréficas, solo parece significativa la relacion negati-
va entre los dos dominios en las mujeres (género) con hijos pequefios (estructura familiar) (véase
por ejemplo, GRANDEY Y CROPANZANO, 1999; KINNUNEN Y MAUNO, 1998). Respectod restode varia-
bles sociodemogréficasy su relacion con lainteraccion Familia/Trabajo (edad, nivel educativo, ingre-
sos 'y raza) os resultados son inconsistenteso no significativos.

En cuanto d resto de variablesestudiadas en relacion con lainteraccion Familia/Trabajo, los
resultados (véase GEURTS y DEMEROUTI, 2003) sefialan que:
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« En cuanto alas caracteristicas de personalidad, €l neuroticismo, laconducta Tipo A (en
particular el componente de irritabilidad e impaciencia) y la afectividad negativa se han
encontrado positivamente asociados con € conflicto entre los dos dominios, mientras que
laextraversiony € locus de control interno se encuentran asociado negativamente. También
la autoeficacia ha demostrado tener relacion en larelacion de la interaccion con la satis-
faccion, tanto de manera directa como de maneraindirecta.

« Losaspectos demandantes de la Familia (en particular, la carga parental, la critica fami-
liar y el desacuerdo con la pareja) también se encuentran relacionados con la influencia
negativade la Familiasobre el Trabgjo.

« Enrelacion con las cnracteristicas familiaresy laborales, 1os resultados muestran que los
aspectos demandantes del trabajo son los responsablesde lainfluencia negativadel traba-
josobrelafamilia, en particular lasobrecarga(al contrariodelo esperado, e trabajar muchas
horas es sdlo un factor de riesgo). En cuanto alos aspectos motivacionalesdel puesto (los
recur sos, de acuerdo con el model o tedrico de demandas-recursos visto anteriormente) (en
particular el control y el apoyo social) y delafamilia (sobretodo el apoyo dela pareja) dis-
minuyen la interaccion negativa, e incluso evocan una interaccion positiva.

« En relacion con las actitudes personales, cabe sefidlar que los resultados sefialan que una
altaimplicaciénen un dominio (por g emplo, lafamilia) esta asociada con un alto conflic-
to originado en ese dominio (por ejempl o, conflicto desde la Familia haciael Trabajo) debi-
do alainversion (excesiva) de tiempo y esfuerzo en este dominio central.

Las investigaciones, sin embargo, se han basado principalmente en investigaciones cross-
seccionales y de autoinforme, que no permiten por tanto evaluar la causalidad. Por tanto, se hace
necesarialarealizacion de estudios longitudinales y con medidas més objetivas, que permitan dilu-
cidar qué variables influyen sobre qué (es decir, descubrir la causalidad).

2.4.3. Consecuencias de la interaccién Familia/Trabajo.

Independientemente de las variables intervinientes y de las relaciones que postulen las dife-
rentesteorias, lainteraccién Familia/Trabajo puede tener consecuencias en diferentes aspectosde la
vidade los miembrosde la pareja, consecuencias tanto fisi cas-psicosomaticas, psicosocialesy con-
ductuales. Tradicionalmente las consecuencias de la interaccion Familia/Trabajo se han estudiado
en sentido negativo, es decir, estudiando |as consecuenciasque tienen sobre, principamente, lasalud
(o mas concretamente, la enfermedad).

L as consecuencias.sobrela salud de unainteraccion negativaentre laFamiliay el Trabajo son
las mismas consecuencias fisicas 0 psicosométicas del estrés, tales como son el dolor de cabezay
deespalda, molestiasestomacal es, fatiga, mareos, y dolor en lazonadel pechoo del corazon. A largo
plazo, estudios longitudinales(4 afios) han probado que & impacto del Trabajo sobre la Familiaocu-
rre durante un periodo de tiempo més corto (por ggemplo, con privacion de suefio), mientrasque el
conflicto desde la Familia hacia e Trabajo produce mas dafio en lasalud alargo plazo.
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En cuanto a las consecuencias psicosocial es, en general, se ha explorado cémo determinados
factores del trabajo inciden sobre lacalidad o satisfaccién marital y como determinados factoresde
la familia influyen sobre el compromiso con € trabajo, la satisfaccion o el estrés laboral (PEIRO,
1993), aunque el tema de estudio predominante ha sido € estrés que Se deriva de tener que hacer
compatibles las demandas del trabgjo y de lafamilia. Por ello podemos decir que, sobre todo, las
reacciones de estrés se encuentran en las paregjas que tienen una relacion de acrébatas.

P1oTRKOWSKI (1979) explica este estrés por combinacion de lasdemandas de ambos rol es por
un contagio de las experiencias estresantes entre |os roles de ambas &reas. Este contagio se produ-
ciria de dos maneras principales:

« Por generalizacion del estrés (stress spillover): es decir, las experiencias estresantes expe-
rimentadas por un individuo en unade las &reas se arrastrarian d otro dominio parael mismo
individuo (por gemplo, una persona que ha tenido un mal dia en su trabajo, se muestra
enfadado ese dia con su familia).

« Por traspaso del estrés (stresscrossover): las experiencias estresantes vividas por € con-
yuge en un area se traducen en estrés para €l individuo en laotra (por gemplo, e despido
de un cényuge afectad estado de &nimo de los miembrosde lafamilia).

Existe evidencia de que ambos tiposde contagio existen. Dado € papel predominante conce-
dido al trabgjo, se haestudiado mucho mascémo e Trabgjo afectaalaFamiliaquealainversa, aun-
que en los Ultimos afios se empieza a reconocer € papel de lafamilia como determinante de algu-
nos resultados organizacionales, especialmente interesantes para la Direccion de los Recursos
Humanos, como es @ compromiso organizacional.

L as consecuencias psicosociales estudiadas principal mente han sido €l strain general (sobre
todo, concretadoen ansiedad y depresidn) y |os estados emocional es negativos(como impul sosagre-
sivos, ira, irritacion e insomnio) que surgen de una mala gestién de las demandas familiares y labo-
rales.

Finalmente, se han estudiado |as consecuenciasconductuales de unainterferenciade laFamilia
con el Trabajoy viceversa, tanto a nivel individual como organizacional. Asi, a nivel individual los
resultados muestran que seincrementael consumo de estimulantes (sobretodo €l alcohol en lainter-
ferenciadel Trabajo en la Familia), un abuso de medicaciény unafaltade gjercicio regular (en par-
ticular, en la interferenciade la Familiaen el Trabgjo).

A nivel organizacional, podemos decir que laevidencialongitudinal sobre lainfluencia del
conflicto Familia/Trabajo sobre € abandono, € absentismoy lareduccion del desempefio es limi-
tada. Algunas de las explicaciones sobre esta falta de relacion pueden ubicarse, en primer lugar,
debido a la existencia de variables moduladoras, como la alta conexidn entre la Familia y el
Trabgjo.
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Como ya hemos comentado, en general se han estudiado las consecuencias negativas de la
interaccién Familia/Trabajo. Sin embargo, y en lalineadd nuevo movimientodenominado «Psicologia
Positiva» (SELIGMAN, 1999; SELIGMAN y CSIKSZENTMIHALYI, 2000), seria también interesante estu-
diar los efectos positivos de la interaccion, promocionando asi la salud psicosocial. De hecho, ya
existen estudios que sefialan que el hecho de ser capaz de compaginar |os dos roles es considerado
como un indice positivo de salud (RoDRIGUEZ y NouviLas, 2003).

Finalmente, cabe sefialar la existencia de estudios (GREENHAUS, COLLINS Y SHAaw, 2003) que
tratan de relacionar €l equilibrio Familia-Tiempo (en términos de tiempo, inversion y satisfaccion)
con la percepcién de Calidad de Vida. En particular, los resultados demuestran que los empleados
con desequilibrio afavor dela Familia (mayor inversiénen laFamiliaque en € Trabajo) son losque
perciben esta mayor Calidad de Vida.

Sin embargo, aungue las consecuencias directas en la organi zacién no han quedado claras, es
obvio que existirén consecuenciasindirectas(por e emplo, a partir del estrés, el burnout) quelaorga-
nizacién deberia intentar controlar en la medidade lo posible.

3. ESTRATEGIAS DE CONCILIACION FAMILIA/TRABAJO

Para evitar esas consecuencias negativasy fomentar las consecuencias positivas, se pueden
emplear unaserie de estrategias. Estas estrategias las puederealizar el empleado de maneraindivi-
dual (estrategias personales) o bien se pueden proporcionar desde laempresa (estrategias organiza-
cionales).

3.1. Estrategias personales.

Existen diferentesclasificacionestradicionalesacercade | as estrategias personal es paraafron-
tar la interaccion Familia/Trabajo en parejas de doble ingreso, estrategias que se convierten en las
principales armas paradisminuir |0s estresores rel acionados.

Seguin HALL (1972), las estrategias de afrontamiento individual es se pueden clasificar en:

o Tipo! (redefinicién del rol estructural): implica un intento activo de influir en los emiso-
resde rol paradisminuir € conflicto llegando a un acuerdo mutuo sobre un nuevo conjun-
to de expectativas. Es decir, se tratade influir en los otros para que cambien sus expectati-
vas con respecto a rol o roles desempefiados por € sujeto.

« Tipo f (redefinicion del rol personal): en este caso, se tratade cambiar |as propias actitu-
des hacia el rol de uno mismo para reducir el conflicto, priorizando actividades o redu-
ciendo los niveles de desempefio o estandares que uno establ ece.
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« Tipo [l (conducta de rol reactiva): Consiste en intentar cumplir las expectativas de los

otros con respecto a nuestro rol (por gemplo, trabajando més duro para cumplir con las
expectativas de los demas tanto en nuestro Trabajo como en la Familia), sin intento de alte-
rar la definicidn persona o estructural del propio rol.

Lasmés satisfactorias son e Tipoly e Tipo II (éstaes la mésefectiva). Latipo IIT era utili-

zada por | as «super-mamas»,general mente mujeres casadas con actitudestradicionaleshaciael papel
de lamujer.

Unasegundaclasificacién eslarealizada por AMarea y FONG-BEYEITE (1987) a partir de dos

dimensiones bipolares: estrategias mas centradas en € problema versus mas centradas en la emo-
Cion y activas versus pasivas. A partir de la combinacion de estas dos dimensiones distingue cuatro
tipos de estil os de afrontamiento:

Activo/emocidn: incluyeestrategiascomo ver e lado positivodel problema, hablar con ami-
gosy hacer gjercicio fisico.

Pasivo/emocidn: incluye mecanismos psicol 6gicoscomo la negacion, lasupresién o el des-
plazamiento.

Activo/problema: incluye priorizar actividades, buscar ayudaexternay negociar con otros.

Pasivo/problema: incluye estrategias como trabajar mas duro paracumplir las expectati-
vasy eliminar alguno de los roles.

Por otro lado, BIRD y otros (1983) y SCHNITGERY BIRD (1990) identifican cinco mecanismos

de afrontamiento:

Planificacién (Organizacion). mplicaestructurar €l trabajo y las actividades de lafamilia
organizando, priorizando y trabajando mas eficientemente.

Buscar apoyo mediante la conversacion con otros (apoyo social). Se refiere acomunicase
con otros que puedan comprender la situacion de uno y proveer un sistema de apoyo para
reducir el estrés.

Retirada (evitar responsabilidades). Se tratade evitar tempora mentelas situacionesestre-
santes y las responsabilidades para aliviar la tension.

Reestructuracion cognitiva. Se refierealos intentosde un individuo de redefinir las situa-
ciones estresantes y hegativas como experiencias positivas o neutras.

Limitar las responsabilidades del trabajo (subordinar la carrera). Se trata de reducir la
participacién e implicaciénen € trabajo.
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Por géneros, podemos decir que mientras la reestructuracién cognitiva es la estrategia mas
usada por hombresy mujeres, las mujeres (en contra de lo esperado) utilizan més estrategias cen-
tradasen e problema, y por tanto de planificacion, mientrasque los hombres optan més por lareti-
rada (sobre todo con el apoyo de la esposa). Esta estrategia es también la mésempleada con las per-
sonas con una baja autoeficacia.

En general, podemosdecir gque los mecanismos de afrontamiento activos son 1os més ef ecti-
vos, en particular aquellos cuyo propdsito es cambiar sus propias actitudes sobre qué demandas se
pueden superar de manera realista en ambos dominios se muestran como los mas efectivos (inclu-
yendo pues la reestructuracién cognitiva).

En relacion con estas estrategias activas, recientemente BALTES y HEYDENS-GAHIR (2003)
hablan de otras estrategias personales conductuales cuyo objetivo es disminuir € conflicto
Familia/Trabajo y Trabajo/Familia por medio de la disminucién de estresores de uno y otro ambito.

Estasestrategias estdn basadasen la Teoriade Gestion de la vida, que es una estrategia gene-
rd de vidaasociadacon e crecimiento y € funcionamiento adaptativo. Segiin esta teoria, existirian
tres conductas principales(SOC) aemplear como estrategia paradisminuir losestresoresdel Trabajo
o dela Familia

« En primer lugar, las conductas de Seleccion permiten elegir las metas que van adirigir €
resto de conductas (por preferenciao por pérdida de recursos). Por eiemplo, la conducta
seleccionada puede ser cuidar un bebé sin descuidar las demandas |aborales.

« Unavez elegidala meta, se eligen los medios relevantes y se optimizan de cara ala con-
secucién de metas. Estas conductasde optirnizacién incluyen la persistencia, préctica, apren-
dizajede nuevas habilidades, aprendizajede otros con éxito, organizacionde tiempoy ener-
gia Siguiendo € gjemplo anterior, la conducta de optimizacion elegida podria ser aternar
los horarios de los padres para que uno de los dos siempre pueda hacerse cargo del bebé.

« Anteel riesgo de que las conductas de optimizacion no sean suficientes paraconseguir las
metas, se ponen en marchalas conductas de Compensacion, que se ponen en marchacuan-
do los medios previamentedisponiblesya no lo estén o se encuentran blogueados. Son rele-
vantes especialmente en situaciones de sobrecarga que ponen a prueba los limites de los
recursosdisponibles, como ocurre con la tarea de gestionar situacionesdefamiliasdedoble
carrera. En € caso ddl g emplo, laconductade compensacion podriaser buscar ayudaexter-
na (familiaextensa, nifiera) paracuidar a bebé.

3.2. Egtrategiasorganizacionales.

Ademés de estas estrategias personales, que € empleado utilizade maneraindividual y por
U cuenta, laempresa puede estar interesadaen facilitar laconciliacion Familia/Trabajo de susemplea-
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dos, con el objetivo de evitar las consecuencias negativas (y como hemos visto anteriormente, indi-
rectas) que lainterferencia de la Familia sobre el Trabajo pueden provocar.

Es por ello que, como veremos més adelante, cada vez son mas |os managers dispuestos a
invertir en «Programasde Ayudaal Empleado PAE» en relacion con lafamilia, en lamedidaen que
se espera que estos programas repercutan en una serie de resultados positivos para la organizacion
(por jemplo, mejoradel reclutamiento, abandono reducido, aumento de lamoral de losempleados,
aumento del compromiso con el trabajo, mayor rendimiento y productividad). Paraello, las empre-
sas llevan acabo una serie de estrategias organizacional es que, basandonos en el modelo Demandas-
Recursos que hemos visto anteriormente, podemos decir que van a intentar ayudar a la disminucion
del conflicto Familia/Trabajo, 0 a aumento del equilibrio delos dos ambitos, atravésdeestrategias
gue supondran:;

« O bien unareduccion de las demandas, principalmente laborales (por ejemplo, ofreciendo
la posibilidad de trabajar a tiempo parcial, no presionando para trabajar horas extra).

« O bien un incremento de los recursos, tanto laborales (por €jemplo, mayor autonomia para
decidir cuando iniciar y terminar el trabajo) como familiares (como proporcionando servi-
ciodeguarderia), para hacer frente alos dos tipos de demandas.

Las estrategias que se pueden llevar a cabo desde la Direccién de Recursos Humanos para
ayudar alagestion de lainteraccién entre la Familiay el Trabajo se pueden agrupar en tres bloques:

1. En primer lugar, se encuentran las estrategias que se centran en la implantacion de siste-
mas que permitan una mayor flexibilidad en el horario y en el lugar de trabgjo.

2. En segundo lugar, estan las estrategias que se focalizan en ofrecer beneficios parael cuida-
do de los nifios (principalmente), u otras personas a su cargo (COmo Son personas mayores).

3. Finalmente, seencuentran el resto de medidas que puede tomar laempresay quelas hemos
agrupado bajo el epigrafe de «otras politicas de conciliacién vida profesional-familiars.

Estas medidas se toman a veces bajo diversos nombres, como son apoliticas amigables» o
«politicas de equilibrio Familia/Trabajo». Como ya hemos dicho, y basandonos en el modelo de
demandas-recursos ya comentado anteriormente, estas medidas organizacional es estan orientadas
tanto ala disminucién de demandas laborales como a la proporcion de recursos familiares y labo-
rales. Un ejemplo en este sentido, seria una estrategia de flexibilizacién en el horario. Esta flexi-
bilizacion puede favorecer que el empleado/a pueda compaginar las exigencias de los roles fami-
liares y laborales proporcionando una mayor autonomia o poder de decision para, por ejemplo, en
un tipo de conflicto concreto, como es el conflicto de rol por el tiempo, distribuirlo de la manera
gue le parezca a dicho empleado/a més adecuada para poder cumplir con las expectativas de ambos
roles.
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Ademés, cuando pensamosen estas medidas sol emos pensar en aquellas que son ofrecidas de
maneravoluntariapor la empresa, como una maneradefacilitar laconciliacion Familia/Trabajo del
empleado/a. Sin embargo, con el fin de garantizar un minimo de estas medidas, existen unaserie de
medidas de obligado cumplimiento por |as empresas, medidas que dependen del pais de la Unidn
Europeaen que nosfijemos. Sobre ello volveremosen el Ultimo punto de este apartado.

3.2.1. Tiposde estrategias organizacionales.

3.2.1.1. Estrategias organi zacional es basadas en sistemas flexibles.

Centrandonos en los sistemas flexibles, podemos decir que se tratan de politicasy précticas
organizacionalesque permiten al empleado variar, d menosen algun grado, cudndo o donde traba-
jar, 0 d menos divergir del horario tradicional (Lewis, 2003). En general, estas medidas ofrecen
mayor control a empleado sobre su horario de trabajo, dandoles tiempo para gestionar 1as deman-
dasfamiliares (ir a banco, cuidar de los nifios) y evita las dificultades de ir a trabgjar, reduciendo
deeste modo e absentismo laboral.

Tres son principal mente las estrategias basadas en sistemas flexibles:

¢ FHexibilidad con € tiempo.
« Flexibilidad en el lugar de trabgo.

* Excedencias.

Las dos primeras medidas hacen referencia alaflexibilidad en el tiempo (tanto en el hora-
rio como en el calendario) en el lugar de trabajo, llevando a cabo € trabajo en lugares alternati-
vos a la oficina, como es desde casa 0 de manera itinerante. Un ejemplo de estos sistemas flexi-
bles (horarios y lugares alternativos) es & ofrecido por GOMEzZ-MEiiA, BALKIN ¥ CARDY (2001)
(véasetabla 1). Entre paréntesis aparece el porcentaje de empresas que, segin un estudio reali-
zado por CHINCHILLA, POELMANS Y LEON parael IESE-Business School (Universidad de Navarra)
en marzo de 2003 sobre las politicas de conciliaciéon Trabajo/Familia que se llevan a cabo en 150
empresas espafiol as, |levaban a cabo cada unade las medidas flexibles sefial adas.
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TABLA 1. Ejemplosde sistemasflexiblescon € tiempoy con e lugar de trabajo.

Tradicional

;Dénde?

Trabajoen e lugar de trabajo

:Cuando?

5dias
40 horas a la semana

Salidas flexibles (59%)

Trabajo en el lugar de trabajo

5 dfas/ 40 horasalasemanapero
elige cuando empezar y acabar
su trabajo. Requiere trabajar
durante ciertas horas centrales

Trabajo semanal comprimido
(24,8%)

Trabajo en el lugar de trabgjo

4 dias
10 horas al dia

Trabajo temporal

Trabajoen el lugar detrabgjo

Trabajo con una base de nece-
sidad

Empleos compartidos (9%)

Trabajoen el lugar de trabgjo

Compartir los 5 dias/40 horas a
la semana con otro compariero

Trabajo atiempo parcial (60%)

Trabajo en € lugar de trabgjo

Menosde8 horasd diao5 dias
alasemana

Jornada labora reducida (50%)

Trabajoen el lugar de trabagjo

Menos dias u horas al dia, con
una reduccién proporcional del
sueldo

Horas anuales (42%) Trabajoen el lugar detrabajo Numero de horas al afio (no a
| dia)
1
| Trabajoaturnos Trabajoen e lugar de trabajo Mafianas, tardeso noches, a tur-

nos rotatorios

Trabajo en casa

Trabajoen casa

Varia, pudiendo ser 5 diasala
semana, 40 horas a lasemana

FUENTE: GOMEZ-MEJIA, BALKIN y CARDY (2001 ),

El trabajo en casalo llevan a cabo principalmente individuos en ocupaciones educativas, pro-
fesionales, de negocio y de servicios sociales.

La mayoria de estrategias hacen referencia aflexibilidad en el horario de trabajo (como sali-
dasflexibles o el trabajo atiempo parcial), mientras quesolo uno (el trabajo en casa) ofrece un lugar
alternativo, como eslacasao, en el caso del teletrabajo como un tipo de trabajo en casa, en lugares
itinerantes en el caso de oficinas virtuales.
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En cuanto a las excedencias o permisos, las hemos ordenado en funcidn del porcentgje (de
més a menos) que las ofrecen |as empresas espafiol as estudiadas de acuerdo con € estudio del IESE
anteriormente mencionado. L as estrategias quedan pues del siguiente modo:

. Flexibilidad en los dias de permisoy vacacionescortas. El empleado/a puede tomar facil-
mente unos dias de permiso o unas vacaciones cortas fuera de los periodos vacacionales
tradicionales (88%).

. Abandono del lugar de trabajo por una emergencia familiar (85,3%). Los empleados/as
pueden abandonar su puesto de trabajo paraatender una situacion de emergenciasin nece-
sidad de justificar la ausencia con anterioridad.

« Permiso maternidad (42%)/paternidad (30%) y lactancia(18,7%) de lo establecido por la
ley.

. Tiempo libre para asuntos personales. La empresa concede a sus trabajadores un cierto
ndmero de horas/mes para ocuparse de asuntos personalesy pasar mas tiempo en familia
(31,3%).

« Vacacionesno pagadas (28,7%). Los empleados/as, con € visto bueno de su supervisor,
pueden tomarse vacaciones adicionaless renuncian asu sueldo durante ese periodo.

« Descanso («parén») profesional (16%). Los empleados /as pueden disfrutar de un periodo
de descanso acordado a lo largo de su trayectoria profesional para dedicarse a asuntos no
laborales.

« Periodo sabético (15,4%). Los empleados/as que tienen cierta antigliedad pueden ausen-
tarse del trabajo durante un periodo prolongado, previamente acordado, cobrando un por-
centaj e determinado de sus suel dos durante ese periodo.

« Bancosdetiempo libre remunerado. L os empleadospueden intercambiar, como en un banco,
sueldo por tiempo libre remunerado de unaformaflexible. Por ggemplo, convertir en dine-
ro los dias de vacaciones no tomados o tomar vacaciones adicionales por menos sueldo
(10,6%).

« Tiempolibre paraactividadesen lacomunidad (6,7%). Laempresa concede a sus emplea-
dos/as un cierto nimero de horas cada mes paraocuparse de responsabilidadesen lacomu-
nidad.

De este modo, vemos que el mayor porcentaje de empresas ofrecen flexibilidad en cuanto a
la eleccion de los dias de permiso y de unas vacaciones cortas, pero que son mas reticentesa ofre-
cer tiempo libre para dedicarlo a actividades de la comunidad.

Al principio, estos sistemas flexibles se ofrecian como la excepcién a la regla, con €l fin de
gue los padres (particularmentelas madres) pudieran equilibrar la vidafamiliar y laboral (MEIKSINS
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y WHALLEY, 2002). Pero ahoraya se estd comenzando a ver como un imperativo estratégico de nego-
cio paraconseguir prioridades, talescomo son (véase por g emplo, HiLL y WEINER, 2003y RAPOPORT,
BAILYN, FLETCHER y PrUITT, 2002):

« Disminucion de costes.

« Incremento en el desempefio laboral.

« Incremento de satisfaccion y motivacion laboral.

« Incremento en la retencién de los empleados.

« Aminoracién del estrés causado por la sobrecarga.

« Incremento en las oportunidades de desarrollo de carrera.

« Disminucioén de absentismo.

Pero también se havisto que lostrabajosalternativos, en particularel tel etrabajo, puedeser una
espadade dobl efilo, con mucho potencial tanto positivo como negativo(Lewis, 2003), yaque aveces
 tener que gestionar a mismo tiempo y con la misma energia las demandas familiares y laborales
puede causar problemasalosempleados/as (TAusIG y FENwICK, 2001). Por ejemplo, se ha visto que:

« En determinados casos no se logra equilibrar Familia/Trabajo, e incluso es peor, a tener
que gestionar a mismo tiempo demandas familiares y laborales (CHoMIAK, 1999).

o Ademas, secorred peligrode que el disponer de mayor control sobre cudndo empezar y
acabar €l trabgjo, las horas de trabajo se alarguen en la noche. Peligro por tanto ala adic-
cion a trabajo (sobre todo en el caso de las oficinas virtuales) (CHOMIAK, 1999).

« Finamente, teniendo en cuenta que nos encontramos en unacultura en la que los supervi-
sores estén acostumbrados a ver a sus trabajadoresde manerahabitual en el trabajo, cuan-
do esto no ocurrellevaaeval uacionesde rendimiento més negativas. Por tanto, en este caso
se plantea la necesidad de cambiar e sistema a evaluacion por objetivos (HiLL, FERRIS y
MARTINSON, 2003).

Lasolucion aestos peligros parece pasar por ofrecer formacion antes deimplantar el sistema,
tanto alosempl eados (paraque aprendan agestionar lasdemandasfamiliaresy laboralesen €l nuevo
contexto de trabajo) como a sus supervisores (paraaumentar la sensibilizacién hacialaimportancia
de la conciliacién de la vida familiar/laboral de sus empleados/as, asi como sobre nuevos sistemas
de evaluacién més centrados en resultados u objetivos).

En general, podemos decir que anivel operativolas mayoresdificultadespara poner en marcha
un programade horarios/lugares aternativosincluyen problemasde comunicacién (losempl eadospue-
den estar en lugares diferentesy con diferenteshorarios) y una falta de equipamiento suplementario.
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3.2.1.2. Estrategias organizacional es basadas en la adopcion de beneficiosen el cuidado de
nifios/mayores.

B segundo blogue de estrategias organizacional es recoge aquellas rel acionadas con la adop-
cion de beneficiosen € cuidado de los nifios/mayores. Estos beneficios van en |la linea de ofrecer
informacién/subvencionar servicios relacionados con € cuidado de personas dependientes del tra-
bajador, o bien ayudarle con las tareas domésticas. Ejemplos de estos beneficiosson los siguientes
(de nuevo, entre paréntesisaparece € porcentajede empresas que, segun el estudio realizado por €
|ESE, tienen implantadas estas estrategias):

« Proveer de informacién y referencias a los empleados/as sobre agencias externas que se
encargan del cuidado de los nifios (14,6%) /mayores (4,6%).

« Proveer o pagar laguarderiao canguro durante los vigjesde trabajo u horasextras (12,7%).

« Financiar o proporcionar un apoyo econémico para€l cuidado de los nifios (2,7% gratui-
tos; 2% subvencionados) /mayores (10,7%) que tiene lugar en agencias externas.

« Reservar plazas parasus empleados/as en colegios locales (1,3%).

« Proporcionar y subvencionar total o parcialmente e cuidado de los nifios/mayores en €
mismo lugar de trabgjo (0,7%).

« Otrosserviciosdomesticos (tintoreria, compras, transporte, aparcamiento, restaurante, cen-
tro de deporte).

Estos ultimos servicios, también denominados «servicios de conserjeria» se ofrecen de cara
asuperar los problemas evidenciados por la investigacion (ROTHBARD y EDWARDS, 2003), que
sefidaque, en € caso delas mujeres, una mayor inversion de tiempo en la Familia (o tareas domés-
ticas) conlleva una disminucién de tiempo en e Trabajo. Esto no ocurre del mismo modo en los
hombres, en los cuales cuando existe un incremento de tiempo (generalmente puntual) dedicado
ala Familia (por gemplo, debido a tener que preparar comidas) es su tiempo libre € que se ve
resentido, tiempo libre que apenas parece poseer la mujer. Por tanto, parece ser que todaviaen las
parejas de doble ingreso la mujer sigue, segiin la perspectiva pesimista vista anteriormente, con
e denominado «doble turno» (tareas laborales como «primer» turno y tareas domésticas como
«segundo» turno) que no le dejan apenas tiempo libre. Esto no parece ocurrir todavia en € caso
de los hombres. Es por ello que son las empleadas |as que mayor aprovechamiento pueden hacer
de estos «servicios de conserjeria». Y la empresa deberia plantearse muy seriamente su ofreci-
miento como beneficio, puesto que permitiran que dichas empl eadas se dediquen en mayor medi-
dad trabajo y no tanto a tareas domésticas «extra», ademas de todos los beneficios encontrados
en lainvestigacion reciente gue vimos anteriormente (HiLL y WEINER, 2003 y RAPOPORT, BAILYN,
FLETCHER y PRUITT, 2002).
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3.2.1.3. Otras politicasde conciliacion de la vida profesiona -familiar.

Finalmente, e tercer blogue de estrategias recoge diferentes medidas tomadas por lasempre-
sas, que van desde laadaptacion del puesto de trabajo, apoliticas de asesoramiento y formacién asi
como una serie de beneficios sociales o extra-juridicos. Entre estas medidas cabe destacar como
gjemplo (CHINCHILLA Y otros, 2003):

« Laadaptacion del puesto de trabgjo: El empleado/a continllaen el mismo puesto, pero la
carga de trabajo o responsabilidades se adaptan temporal mente. L as estrategias van desde
estrategias menos drasticas, tales como la adaptacion del puesto en si ante unas necesida-
desfamiliares puntuales, a la rotacion de puestos (al empleado/a se le da tempora mente
otro puesto que se adapta mejor alarelacion responsabilidad/capacidad), asoluciones més
drésticas, como puede ser la mutacion del puesto de trabgjo (al empleado/a se le da tem-
poralmente menor carga de trabajo, paramejorar la relacion responsabilidad/capacidad).

« Laspoliticas de asesoramiento pueden centrarseen laesfera profesional (por € emplo, sobre
la carrera profesional, psicoldgico, legal, financiero/fiscal) y formacion referidatanto ala
interaccion entre la esferalaboral y familiar (gestion del tiempo, del estrés, de conflictos)
como a la esfera familiar en exclusiva (por ejemplo, educacién de los hijos, diferencias
entre hombres y mujeres, cursos prenatalesy de nutricion).

« Finalmente, los beneficios sociales o extra-juridicos recogen aspectos que van desde un
seguro de vida o un seguro médico, a poder disfrutar del coche de la empresa, tickets de
restaurante, planesde jubilacion, actividades|udicas en laempresa.

3.2.2. Modo de adopcién de las medidas.

Como ya hemos visto anteriormente, estos tres tipos de medidas se podrédntomar por partede
la empresa de dos modos diferentes. o de manera obligatoria (es decir, obligadas por laley) o de
manera voluntaria (ampliando | as medidas establ ecidas por lalegislacion vigente, o proponiéndolas
de manera propia).

3.2.2.1. Legidlacion sobre la conciliacion Familia/Trabajo.

Lalegidlacion (a nivel europeo) se ha centrado principal mente en dos tipos de medidas: las
relacionadas con la flexibilizacion de los patrones de trabajo (por ejemplo, reduccion de lajornada
laboral, o laprotecciondelamaternidady el permiso parental) y con la provision de facilidades para
el cuidado de miembros dependientes, GEurTs y DEMEROUTI, 2003; OIT (2003).

Por tanto, siguiendo e modelo de demandas/recursos mencionado anteriormente, podemos
decir que la legisacién se ha centrado tanto en la disminucion de las demandas (flexibilizacion de
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patrones de trabajo: horarios a jornada partiday facilitacion de permisos en los que no se trabaja,
como € de maternidad/paternidad) como en la proporcion de recursos familiares (por gemplo, a
partir de la provisién de facilidades parael cuidado de los hijos).

Esta | egislacion se recoge principalmente, en € caso de la Union Europea, en:

« Sdirectivasmarco(l. DirectivaConsegjo 92/85/CEE, paralamejorade laseguridad y salud
de lastrabg adorasembarazadas, que hayan dado aluz o en periodo delactancia; 2. Directiva
2002/73/CE, quereformala 76/207/CEE, sobre igualdad de trato entre hombresy mujeres
en e acceso d empleo y condiciones de trabajo; 3. Directiva 96/34/CE sobre permisos
parentales; 4. Directiva 97181/CE sobre trabajo atiempo parcia; y 5. Directiva99/70/CE
sobre trabajo de duracion determinada).

« Lacartacomunitariadelos Derechos Fundamentalesde |os Trabajadores (1989), segun la
cual deben elaborarse medidas paraconciliar familiay trabajo.

« ElV ProgramaEuropeo de |gualdad de Oportunidades. En € Consejo Europeo de noviem-
bre de 2000, se aprobd la aplicacion de nueve indicadores nuevos parael seguimiento de
los avances en materiade conciliacion de vidalaboral y familiar fijadosen el V Programa
Europeo de |gualdad de Oportunidades.

Esta normativa Europea se concretaen Espafiaen dos acciones, cuyos antecedentes |os pode-
mos situar en 1990, cuando se comenzaron aintroducir cldusulas de «Proteccion de la Maternidad»
posibilitando el cambio de puesto de trabajo, y |a «<Excedencia Especial parafamiliares», con una
duracién de un afio con reingreso automético.

Poco tiempo después se incluian clausulas paraevitar la «Discriminacién», que velaban por
laigualdad de retribucionen trabajosde igual valor, asi como lade «Acoso sexua » como falta muy
grave. Ademés, también se realizd una revision de lenguaje no sexistaen losconveniosy en el Estatuto
de los Trabajadores.

Todo €ello, como se acaba de mencionar, se concreté en dos medidas;

« LaLley 3911999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida labora y
familiar de las personas trabajadoras, representa el primer reconocimiento de los proble-
mas de conciliacion de la vida labora y familiar. Precisa no solo de importantes reformas
legidlativas, sino de la necesidad de promover adiciona mente servicios de atencion a las
personasen un marco més amplio de politicade familia. En particular, estaley supuso un
gran avance en nuestro contexto espariol al establecer como obligatorios:

1. Los permisos retribuidos.
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3.

La reduccién de la jornada por motivosfamiliares.

Lasuspensionded contrato de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo, adop-
cion o acogimiento.

. Laexcedencia por cuidado de familiares.
. La suspension con reservade puesto de trabajo (maternidad).

. Lasuspensioncon reservade puesto detrabajoen e supuestode riesgo duranteel emba-

razo.

. Bl no considerar la maternidad, el riesgo durante el embarazo, y las enfermedades cau-

sadas por el embarazo, parto o lactancia como falta de asistencia parala extincion del
contrato de trabajo.

El Plan Integral de Apoyoalafamilia 2001-4, de 8 de noviembrede 2001, cuyos objetivos
son incrementar la calidad de vida de las familias, reformadel |RPF prestando una aten-
cion especia alafamiliay mejorando las prestaciones de la Seguridad Socia por hijo a
cargo; sus lineas estratégicas abarcan medidas de acceso a la vivienda, revision del dere-
cho defamilia, y una nueva ley de proteccion a lasfamilias numerosas. En este plan inte-
gral también se tienen en cuenta pues laintegracion de la vidafamiliar y laboral en pro de
la proteccién de lafamilia. En concreto, e Plan adopta las siguientes medidas en relacion
con laconciliacion de lavidafamiliar y lavidalaboral:

. Desarrollo reglamentario de la Ley de Conciliacién de Vida Familiar y Laboral de las

personas trabajadoras.

. Ampliar laayuda de la Seguridad Social para que las mujeres desempleadas sean con-

tratadas después de su maternidad.

. Establecer una bonificaciéndel 100 por 100 dela aportacionempresarial durante un afio,

en los supuestos de suspension de contrato de trabajo por maternidad cuando se pro-
duzca la reincorporacion.

. Establecer una bonificacién de la aportacion empresaria a la Seguridad Socia parala

contratacion de padresy madres solteros/as en situacion de paro y con hijosa cargo.

. Incrementar los servicios de atencion a la primera infancia en colaboracién con las

Comunidades Auténomasy EntidadesL ocales, con € fin de ampliar las redesde servi-
cios que faciliten la conciliacion y extender gradualmente la oferta de plazas publicas
paranifiosy nifias menoresde 3 afios hasta cubrir la demanda existente.

. Adaptar la normativaqgue regulala educacién infantil a entorno europeo e incrementar

los servicios para primerainfancia.
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7. Ayudaadomicilio y tele-asistencia, estanciasdiurnasy temporales en residencias, para
facilitar el cuidado de mayores.

Ademas de estas dos medidas, también podemos mencionar €l abono de 100 euros al mes a
las madres trabajadoras por hijo/a menor de tres afios, como abono anticipado de la deduccion por
maternidad, incluido en el PIAF 01-04.

Finalmente, s6lo mencionar que ademés de la normativa europea y espafiola, las empresas
también deben tener en cuenta la legislacion a nivel autonémico de la comunidad auténoma donde
laempresa se encuentre ubicada.

En general, podemos decir que |os objetivos que persiguen las legislaciones de los diferentes
paises (LEwis, 2003) son:

1. Por un lado, obligar aimplementar ciertas medidas a todas |as empresas, con el fin de pro-
teger unos derechos minimos de | os trabajadores de caraa la conciliacion de su vida fami-
liar y su vidalaboral.

2. Por otro lado, ayudar a crear un clima normativo de apoyo, a partir del cual las empresas
propongan, de manera voluntaria, estrategias de conciliacién de lavida familiar y la vida
laboral.

L os resultados demuestran, sin embargo, que dentro de Europa, las compafiias que ofrecen
més medidas voluntarias son las que estan en paises con una provision normativa media, es decir,
con normativa ni demasiado restrictiva ni demasiado laxa, tal comoesel caso deAustriay Alemania.
Por tanto, existe una menor probabilidad de implementacion en aguellos paises con los menores
(comoel Reino Unido e Irlanda) y con los mayores niveles (como son |os paises nérdicos) de apoyo
legislativo (Evans, 2000). Por tanto, parece ser que este segundo objetivo se consigue a partir de la
obligatoriedad de adoptar unas determinadas medidas de conciliacién en laempresa de una manera
media.

Otraalternativa que se hacomenzado a poner en marchaen paises europeos, como esel Reino
Unido, es complementar esta falta de legislacién elevada que obligue alas empresas allevar a cabo
estrategias de conciliacion Familia/Trabajo, con guias de conciliacién, que conciencien alaempre-
sas de la necesidad de llevar a cabo estas medidas de manera voluntaria. En esta linea, ademés del
«Informe global de la Declaracién de la OIT», cabe mencionar «The essential guide to work life
balance» (Guiaesencial paralograr el equilibrio Familia/Trabajo), desarrolladadesde el Departamento
de Comercio e Industria britanico, en la cual se explican los beneficios de emplear |as estrategias
organizacionales para ayudar a los empleados a conciliar Familia/Trabajo, para continuar con una
descripcion de 13 diferentes estrategias. En esta linea, este mismo departamento editd en enero del
afio 2003 un manual, titulado «Balancing work and family life: enhancing choice and support for
parents» (Equilibrando trabajo y familia: aumentando laeleccion y el apoyo alos padres), donde se
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explican los beneficios delas politicas amigables de las familias, 1os beneficios tanto paralas fami-
liascomo, paralasempresas, paralasociedad, asi como, de nuevo, algunas delas estrategias de con-
ciliacién Familia/Trabajo que pueden fomentar |as empresas.

3.2.2.2. Medidas voluntarias.

Ademas de las medidas adoptadas por las empresas de manera obligatoria debido ala legis-
lacién correspondiente (europea, espafiolay autondmica) existen unaserie de medidas quelas empre-
sas pueden adoptar de manera activa.

Pero, ;de qué depende que unaempresa decida adoptar una o varias medidas de conciliacién
de Familia/Trabajo de manera voluntaria? Esta decision no puede ser explicada a partir de unasola
variable, sino posiblemente a la interaccion de varias. En global, estas variables se pueden sinteti-
zar en las siguientes:

« El tamafio dela organizacion. En principio, las empresas mas grandes estdn mas concien-
ciadasy se pueden permitir el invertir recursos alaesperade beneficios alargo plazo (menor
estrés, rotacion). Para que las empresas pequefias también puedan hacerlo, se estén crean-
do empresas externas que se encarga de gestionar todas estas medidas voluntarias.

« Dd sector de la empresa. Si las empresas del sector suelen adoptar medidas voluntarias de
conciliacion Familia/Trabajo, es mas probable que una empresa en particular del sector la
adopte. Asi, ademés de las empresas publicas, las empresas del sector privado que més sue-
len tomar medidas de maneraactiva son lasdel sector servicios y del financiero. Deeste modo,
la adopcion de otras empresas del sector puede ser un factor de presién, por un proceso de
comparacion social de susempleados: realizan el mismo trabajo, pero tienen diferentesresul-
tados (en formade beneficios), lo cual puede llevar a larotacion delos empleados.

« El nimero de mujeresen la organizacién. En principio, a mayor nimero de mujeresen la
organizacion, mayor probabilidad dequelaempresa adopte medidas voluntarias de conci-
liacion Familia/Trabajo. Sin embargo, el nimero de mujeres en la organizacion sélo influ-
yesi laposicion dela mujer en laempresa tiene el suficiente poder (por ejemplo, directi-
vas). Ademés, las medidas queellas suelen tomar van mésen lalinea de beneficios parael
cuidado de terceros, mientras que los hombres suelen utilizar més el tema de horarios de
trabajo flexibles.

« Lapercepcion de que van a derivar resultados positivos, como el compromiso organizacio-
nal, recoge a su vez los factores técnicos, como la retencion de personal cualificado, sobre
todo en sectores en los que los candidatos son més buscados (estrechez del mercado laboral).

« Politicas de Recursos Humanos de las compafiias, en las que se considere la conciliacion
Familia/Trabajo como un valor apromocionar en los empleados, ademés de tenerlo en cuen-
taen los procesos tipicos de Recursos Humanos (tal y como veremos més adel ante).
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Lasdos primerasrazones pueden derivarse de presionesdel Gobierno, puesto que puede que
la adopcién de medidas voluntarias sea una respuesta por su visibilidad. Asi, 1as empresas que sue-
len tomar medidasen mayor proporciénson lasempresasgrandesy las pertenecientesal sector publi-
co. En este sentido, cabe mencionar que aunque las empresas grandes suel en tomar medidasforma-
les, sin embargo, | as pequefiastambién suelen tomar, perode manerainformal. Y como veremos més
adel ante, son precisamenteestas medidas i nformal eslas que mas rel acion pueden tener con unacon-
ciliacién efectivade las demandas del Trabajo y de la Familia.

Existen, sin embargo, pocos estudios que recojan € éxito de estas medidas voluntarias. Uno
es e realizado en Estados Unidos por la Universidad de Maryland sobre la evaluacién del progra-
madenominado Employee Asistance Program (EAP) entre directivosde 176 compariiasde este pais,
seglin e cual cuando el empleado, o su familia, hacia uso del programaen cualquiera de sus ver-
tientes, las &reas probleméti cas mejoraban significativamente. En concreto, las &reas en lasque las
medidas parecen ser més efectivas en este programahan sido en el manejo del estrés |aboral (mejo-
r6 un 42%), la gestion del estrés personal (mejoro en un 44%), incremento del desempefio (mejoro
en un 33%), asistenciaa trabajo (mejoré en un 27%) y lamejorade larelacion de losempleados/as
con los compafieros y con los supervisores (mejoré en un 26% y un 23%). Por lo tanto, aunque se
deberia ser cauto respecto a la generalizacion de estos resultados, en general, vemos que este pro-
grama Trabajo-Vidarepercute favorablemente de cara a las consecuencias organizacional es redu-
ciendo los posibles problemasdel conflicto Familia/Trabajo.

Ademés, existen otros estudios como € de ROEHLING, ROEHLING y MOEN (2001) que mostra-
ron que las estrategias centradas en un aumento de laflexibilidad laboral implicaban un aumento de
lalealtad de los empleados/as.

Aungue la efectividad organizacional de estas medidasesta fuera de dudas a menosen cuen-
to alos resultados de investigacion se refiere, es necesario seguir investigando en esta linea de tra-
bajo que promete resultados cada vez més interesantes. En este sentido, por ejemplo LEwis (2003),
sefida que los retos futuros de la investigacion en este campo se deberian centrar en:

« La necesidad de estudios longitudinales, que permitan evaluar la causalidad de la intro-
duccion de estas estrategias de conciliacion Familia/Trabajo con una reduccién del con-
flicto entre estas dos esferas.

« Lanecesidad de conocer las variablesdel conflicto Familia/Trabajo alas que afectan. Por
ejemplo, laflexibilidad laboral... ; afecta a conflicto basadoen el tiempoo a conflictoemo-
ciona?

« Estudiossobrelosimpactosde las medidas por grupos (género, edad). Asi, en los mésjéve-
nese vinculoentree conflicto Familia/Trabajo y laintencion de abandono es mésfuerte,
por lo que también tendran més probabilidad de utilizar 1as medidas, sobre todo las de fle-
xibilizacion laboral .
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Bl éxito deestas medidas de conciliacionde vida Familiar-L aboral sin embargo depende, quiza
en contra de lo esperado de maneraintuitiva, no tanto de las estrategias que la empresa haya esta-
blecido de maneraformal, sino también de la existencia de una cultura de apoyo alaconciliacién
detrabajo y familia. En este sentido el clima informal de apoyo Familia/Trabajo mejorael desem-
pefio global de laempresa. Es decir: mas importante que la existencia de las propias politicas for-
maleslo es € clima informal dela organizacién, y en particular del apoyo del supervisor, yaque
esésted quefacilitard/dificultard € que losempleados/as aprovechen las estrategias que laempre-
sa pone, al menos tedricamente, a su alcance. Y la existencia de este clima informal es indepen-
diente del tamafio de laempresa. Es por ello que las empresas pequefias, aunque es menos proba-
ble que tenga politicas de Recursos Humanos que recojan las estrategias de conciliacién
Familia/Trabajo de maneraformal, si que es muy probable que estén llevando a cabo estas estrate-
gias de manerainformal.

Pero, ;cudl es laexplicacion tedrica de que estas estrategias organizacional es incrementen la
conciliacién Familia/Trabajo, y por tanto disminuyan las consecuencias negativas del conflicto
Familia/Trabajo y aumente e desempefio laboral ?

Hablando de las estrategias organizacionales en general, e modelo Demandas-Recursos
(DemEROUTI Y otros, 2001) proporciona una explicacion plausible: € aumento de recursos (gene-
ralmente de la autorfa) y ladisminucién de demandas laboralesy familiares, llevarda un incremen-
to de laconciliacion de las demandas familiares y laborales. De este modo, y de acuerdo con lea
movimientode la PsicologiaPositiva, |as politicasde RecursosHumanosen las organi zacionesdebe-
rian buscar preferiblemente la «espiral de ganancias», y no tanto la de pérdidas, a partir de la pro-
porcién de Recursos (DEMEROUTI y otros, 2004).

Centrandonosen laexplicaciontedricadel funcionamientode un tipo de estrategiaque hemos
visto, como es laflexibilidad de espacio y de lugar, € marco conceptual ecolégico (GRzZYWACZ Y
MARKsS, 2000) puede proporcionar unaexplicacion plausible (HiLL y otros, 2003). Seglin este mode-
lo, el mesosistemade Familiay Trabajo estaria compuesto por dos rnicrosistemas (Familia versus
Trabajo) que se influyen de manera mutua a través de una frontera permeableque permite crear pre-
cisamente ese mesosistemaFamilia/Trabajo. Si esta fronteraes rigida, se producird una interaccion
Familia/Trabajo estructuradarigidamenteen tiempo y en espacio, lo que llevariaa unageneralizacion
negativatanto en tiempo comoen energiay en conductas(BARNETT, 1994; WILLIAMS Y ALLIGER, 1994).
Sin embargo, unafronteraflexible permiteintegrar y sobreponer las responsabilidadesen el tiempo y
en d espacio, lo que lleva a una generalizacion positiva, instrumental para conseguir un equilibrio
Familia/Trabajo saludable(BARNETT, 1994; BoND y otros, 1998; GALINSKY, BOND y FRIEDMAN, 1993).

Por otro lado, € funcionamiento de los beneficios ofrecidos por las compafiias parafavorecer
el equilibrio Familia/Trabajo puedeser explicado desdela Teoriadel intercambio social. Desdeesta
teoriase asume que si la organizacion ofrece estos beneficios, los empleados/as tendrdn una mayor
percepcién de apoyo por parte de laorganizacion, por lo que estos empleados/as se veran obligados
aredlizar ciertas conductas acambio, como son lasconductas de ciudadania, € aumento del desem-
pefio o d aumento de lalealtad (L AMBERT, 2000).
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Por otro lado, hay que tener en cuentael efecto de percepcidn de justicia de comparieros, ya
gue los empleados/as que normalmente disfrutan de las medidas (sobre todo las flexibles) son los
jévenes con hijos. Existiria pues la posibilidad de que el resto de compafieros consideraran injustas
estas medidas, sobre todo por o que puede suponer de sobrecarga para ellos al tener que asumir el
trabajo que sus compafierosdejan de hacer por laflexibilidad de sustrabajos. De hecho, losemplea-
dos mas jévenes, las mujeres y los que tienen nifios pequefios son los que perciben en mayor medi-
daque las politicas de trabajo-familia son justas.

L osresultados, sin embargo, han mostrado que sélo existe una variablesituacional queinfluen-
ciala percepcién dejusticia: lainterdependencia de las tareas, pero en sentido contrario delo espe-
rado (a mayor interdependencia, mayor justicia percibida). Una posible explicacion laofrece LEwis
(2003): L os compafieros son conscientes del potencial de reciprocidad de la flexibilidad formal o
informal, y dela queellos, en algin momento, también se podran beneficiar.

4. A MODO DE CONCLUSION

Paraconcluir, pues, queremos resaltar laimportancia deintegrar la politicade conciliacion de
lavidafamiliar-laboral en la politica de Recursos Humanos, y no ver dichas estrategiasde concilia-
cién como estrategiasa utilizar de manera puntual.

A partir de los resultados mostrados en este estudio, creemos que es importante dejar patente
gue las politicas de Recursos Humanos en las compafiias deberian hacer un esfuerzo por superar los
estereotipos de género si quieren lograr la competitividad y excelenciaorganizacional. Ahora bien,
somos consci entes de que este proceso es largo, complejo y que no depende de buenas intenciones.
Cabe resaltar que los cambios social es han evolucionado mas répidamente que los propios estereo-
tipos. Estereotipos tales como que las mujeres profesionales, en cuanto tengan hijos, se implicaran
en mayor medida que el marido en el trabajo y, por tanto, le quitaradn tiempo al trabajo. De hecho,
existen estudios como el de RoTHBARD y EDWARDS (2003) que muestran que un alto grado de iden-
tificacion en uno delosdosroles (familiar o laboral) conlleva un incrementoen lainversién detiem-
po en €l otro rol, y viceversa. Este resultado podria ser explicado, como ya hemos visto, a partir de
lateoria de expansién de rol.

Por tanto, las decisiones de procesos de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, como
son la Seleccidn y la Promocion, deben basarse en la conducta y el resultado de |os empleados/as,
independientemente de su género. Asi pues, seria interesante formar a los directivos sobre larela-
cién positiva entre identificacion con la Familia e inversion de tiempo en el trabajo, para desmontar
de este modo estereotipos erroneos.

Ademaés; y como yahemos mencionado, lapoliticade conciliacién no deberia versecomo una
accion puntual por parte de laempresa, sino que deberia verse reflejada en todos los procesos clési-
cos de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, tales como:
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« Planificacion: se ve como necesario, en € proceso de planificacion de plantillas, tener en
cuenta el nimero de empleados/as que van a querer conciliar Familia/Trabajo mediante
estrategias como los horariosflexibles.

« Andlisisde Puestosde Trabajo: ala horade analizar |os puestosde trabajo, se deberiaestu-
diar en qué medidase puedeflexibilizar cada puesto, analizar sus demandas.

« Prevencion de RiesgosL aborales: en este caso, en laredaccion de planesde prevencionde
riesgos y de promocion de la salud se deberia tener en cuenta la interferencia/equilibrio
Familia/Trabajo y sus consecuencias sobre el empleado/a.

« Seleccidn: como ya hemos mencionado, a la hora de seleccionar personal, hay que tener
especial cuidado con los estereotipos de género que pueden ir en contra de la mujer que
quieratener vidafamiliar ademasde | aboral . Ademas, también sedeberianevaluar unaserie
devariablesdisposicionales (comola afectividad negativa) que van allevar aque un emplea-
do, ante una situacion de conflicto, lo percibacomo un reto o como un obstéculo.

« Formacién: se deberiaformar en estrategias de conciliacion tanto alosempleados (gestion
dd conflicto,dd tiempo)y adirectivos(sobretodoen cambiode actitudeshacialosemplea-
dos/as que opten por aprovechar estrategias de conciliacién, asf como en sistemas de eva-
luacion de su rendimiento alternativo a tradicional).

« Planificacién de carrera: los responsables de ayudar a la planificacion de carrera de los
empleados/as deben tener conocimientos suficientes sobre las estrategias de conciliacion
que les haga conscientes por ejemplo de que la identificacion con un rol (por giemplo, la
familia) no significa la disminucion de tiempo en otro (por ejemplo). Ademas, de nuevo,
se deberiatener mucho cuidado con los estereoti posde género, no asumiendo asi que siem-
pre vaaser la mujer la gue vaya a posponer su carrera profesional en arasde lavidafa
miliar.

« EBEvauaciéndel rendimiento: como ya hemos comentado, deberia estar basadaen conduc-
tasy resultados, y no tanto en meras percepcionesdel supervisor, que van en contra prin-
cipalmente de las mujerescon nifios (de huevo, por un tema de estereotipos) y de los tra-
bajadores con horariosy lugar de trabajo flexibles (debido a una cultura de «si no 1o veo
trabajar, no sé s trabaja»).

« Finamente, pueden existir otros procesosde Gestion y Desarrollode |os Recursos Humanos
en laempresa en los que se deberia tener en cuenta la conciliacion de la vida familiar y
laboral, tal como es la gestion de la diversidad.

De este modo, incluyendo | as estrategias de conciliacion Familia/Trabajo dentro de todos los
procesosde Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, se puedeir creando un climainformal que
favorezcadichaconciliacién, climaque, como hemosvisto anteriormente,esel que realmenteinfluen-
ciael que estas estrategias tengan éxito.
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Finalmente, sélodecir quela mayoria delos directivos que pierden empleados o sufren en sus
plantillas los efectos del hurnout (o sindrome de «quemarse» por €l trabajo...) no saben que es por
este motivo, s6lo ven que pierden a sus mejores empleados Y no saben muchas veces |os motivos.
Lo que parece claro es que puestos a elegir, los mejores empleados elegiran las mejores organiza-
ciones para trabajar, y éstas desarrollan activamente politicas innovadoras de conciliacion
Familia/Trabajo. Estos resultados son |os que emanan de lainvestigacion cientificaal respectoy que
hemos querido reflejar en este trabajo de investigacion. La aplicacion ala gestion Yy direccion de
Recursos Humanos | e toca ahora a las organizaciones. Es tiempo de cambio, es tiempo de buscar la
calidad de vida...
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