ORIGINAL

Influencia de la situacion laboral en el ajuste

familia-trabajo

Influence of work conditions on work-family fit

1 Licenciada en Psicologia.

2 Prof. Dra. Departamento de Psicologia.
Facultad de Ciencias Humanas y Sociales.
Universidad Pontificia Comillas de Madrid.

RESUMEN

El objetivo de este estudio es analizar qué papel juegan
deter minadas variables labor ales, tales como |a satisfaccion
laboral, laflexibilidad horaria, el nimero de horastrabaja-
das ala semana, la autonomia, el absentismo, €l rendimien-
to, las intenciones de abandonar la organizacién y €l apoyo
por partedelos supervisores, en larelacion familia-trabajo.
No obstante, también se ha estudiado una variable de tipo
personal: la satisfaccion vital.

Para llevar a cabo €l presente trabajo de investigacién
se ha utilizado una muestra conformada por 67 participan-
tes (34 varones y 33 mujeres) que cumplen con los siguien-
tes requisitos: vivir en pareja, ser padre/madrey tener un
trabajo remunerado.

L as conclusiones de este estudio ponen de manifiesto la
importante influencia que cuatro variables |abor ales: la sa-
tisfaccion laboral, el nimero de horas trabajadas semanal-
mente, el apoyo por parte delos supervisoresy lasintencio-
nes de abandonar la organizacion, eercen sobre el ajuste
familia-trabajo.

Palabras clave: ajuste familia-trabajo, variables laborales,
parejas de doble carrera.
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ABSTRACT

This study examined the effects of several work charac-
teristics, such asjob satisfaction, flexibility of work hours,
hoursworked per week, flexibility of the work itself, absen-
teeism, job performance, turnover and supportive supervi-
sion, on work-family relation. However, a personal charac-
teristic has been studied: life satisfaction.

The data came from 67 individuals (34 men and 33
women) who are working parents and live together.

Results suggest the important effects on work-family fit
of four work chacteristics: job satisfaction, hours worked
per week, supportive supervision and turnover.

Key words. work-family fit, work characteristics, dual
earner couples.
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INTRODUCCION

Numerosos cambios sociodemograficos, ta-
les como la incorporacion de la mujer al merca-
do laboral, el incremento de las parejas en las
que los dos trabajan, el aumento de la esperan-
za de vida..., han propiciado que en la actuali-
dad, muchas personas vivan una situacién de
conflicto al querer compaginar las demandas de
sus trabajos con el deseo de pasar mas tiempo
con sus familias. De ahi la importancia de la re-
lacién trabajo-familia tanto para el individuo y su
familia, como para la organizacion en la que tra-
baja y la necesidad de estudiar de forma con-
junta las variables que inciden en dicha relacion.

La entrada masiva de las mujeres en el ambi-
to laboral se considera uno de los cambios so-
ciodemograficos mas relevantes de la era pos-
tindustrial (1) (2). La situacién laboral de la mujer
ha cambiado mucho en los ultimos anos. En
1996, el sexo femenino constituia el 38,67% del
total de la poblacién activa, porcentaje que pasé
a ser de un 51,45% en el 2004 (3). En el afno 2000
la tasa de actividad femenina en Espana era de
39,92% vy en el tercer trimestre de 2004 de
44,66%. Este incremento es explicado por dos
causas fundamentalmente: el aumento de la po-
blacion femenina en edad de trabajar y el deseo
de trabajar por parte de mas mujeres (4). Ade-
mas, en 1996 las mujeres constituian el 35,05%
de la poblacion ocupada, frente a un 39,29% en
el tercer trimestre del pasado afno (3).

Actualmente la mujer se mantiene en el em-
pleo a lo largo de toda su vida, ya que no aban-
dona el mercado laboral al casarse o tener hijos
y se incorpora a su puesto de trabajo tras la ba-
ja de maternidad, sin esperar a que crezcan sus
hijos como sucedia anos atras. Esta situacion ex-
plica el incremento del nimero de parejas en las
que los dos trabajan, denominadas parejas de
doble carrera o doble empleo.

El nacimiento del primer hijo es un momento
crucial para cualquier pareja. La transicion a la
paternidad y maternidad desencadena multitud
de cambios. En las parejas de doble carrera, el
nacimiento del primer hijo conlleva el desempe-
no de tres roles diferentes (laboral, conyugal y
parental) de forma simultanea. Numerosos estu-
dios reflejan que las parejas de doble empleo
sienten un importante desbordamiento entre los
ambitos laboral y familiar (1).

Durante mucho tiempo se ha considerado
que la relacion entre el entorno laboral y el fa-
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miliar es conflictiva. La hipotesis de conflicto
plantea que desempenar simultaneamente di-
versos roles, cuyas demandas son incompati-
bles entre si, genera tensiones al tratar de dar
respuesta a las exigencias de tiempo, energia y
recursos personales que conlleva cada uno de
estos roles (5).

Recientemente diversos autores han pro-
puesto que esta relacién no tiene que ser nece-
sariamente de tipo conflictiva, incluso plantean
gue puede tener efectos positivos (hipotesis de
facilitacion), de tal forma que el trabajo puede
beneficiar a la familia y la familia al trabajo (6).
De esta idea parte la teoria del ajuste familia-tra-
bajo, modelo tedrico en el que se fundamenta
este estudio.

Esta teoria plantea que el ajuste entre los am-
bitos laboral y familiar estd compuesto por la
combinacion de cuatro dimensiones: el conflicto
trabajo-familia, el conflicto familia-trabajo, la faci-
litacion trabajo-familia y \a facilitacion familia-tra-
bajo (6). Las experiencias laborales positivas pue-
den enriquecer la vida familiar, facilitando el
ajuste familia-trabajo. La ausencia de estos recur-
sos y la presencia de estrés dentro del entorno la-
boral produciria el conflicto entre estos dos am-
bitos con perjudiciales efectos en la familia (7).

El analisis de la relacion trabajo-familia re-
quiere la utilizacién de marcos tedricos que re-
cojan, dada la multitud de variables intervinien-
tes, la complejidad de dicha relacién. Por esta
razon, la Teoria Ecoldgica de Sistemas elaborada
por Bronfenbrenner (8), es el marco teorico en el
que se fundamenta este estudio. Basandonos en
este modelo tedrico podemos agrupar dichas
variables en cuatro areas fundamentales: varia-
bles laborales, variables familiares, variables
personales y variables sociales. A continuacion
se presentan algunas de las variables implicadas
en la relacion trabajo-familia mas estudiadas en
la literatura.

Variables laborales

Atendiendo a las actitudes hacia el trabajo ca-
be resaltar la satisfaccion laboral y el compromi-
SO organizacional.

De la Poza (9) define la satisfaccion laboral
como un concepto integrador que engloba dife-
rentes facetas especificas de satisfaccién como
el trabajo en si, los companeros de trabajo, el sa-
lario y los incentivos, el sistema de supervision,
las oportunidades de promocion, las condicio-
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nes ambientales de trabajo, etcétera. La mayoria
de los estudios concluyen que a medida que au-
menta el conflicto trabajo-familia, disminuye la
satisfaccion laboral, aunque algunos reflejan la
existencia de diferencias de género, ya que se da
una relacién significativa entre estas dos varia-
bles en el caso de las mujeres, pero no en el de
los varones (10).

El compromiso organizacional hace referen-
cia a la buena disposicion por parte del emplea-
do hacia el trabajo, a la buena voluntad y a la
lealtad hacia la organizacion (11). Se ha estudia-
do esta variable en asociacién con el conflicto
trabajo-familia con equivocos resultados (10).
Algunas investigaciones encuentran que a medi-
da que crece el nivel de conflicto trabajo-familia,
disminuye el compromiso con la organizacion,
mientras que otras no encuentran relacion entre
estas variables.

La implicacion con el trabajo es una variable
cuya definicion se ha confundido con la de com-
promiso con el trabajo. Se considera que una
persona esta implicada con el trabajo cuando el
trabajo remunerado es una parte central en su
vida y las circunstancias de su trabajo le afectan
personalmente (12). Las investigaciones en line-
as generales sugieren que altos niveles de im-
plicacion en el trabajo promueven el conflicto
trabajo-familia (13).

Respecto a las caracteristicas del puesto de
trabajo destacan la flexibilidad temporal, la flexi-
bilidad espacial, el tiempo de trabajo o nimero
de horas trabajadas, el tipo de jornada laboral y
la autonomia o flexibilidad en el trabajo.

La flexibilidad temporal se define como la ca-
pacidad para reorganizar las horas de trabajo
dentro de unas guias proporcionadas por la or-
ganizacion en la que se trabaja (14). Distintos
autores analizan la influencia de la flexibilidad
temporal a la hora de conciliar la vida laboral
y familiar. Por ejemplo, Barrah et al. (15) no en-
cuentran que la flexibilidad temporal esté nega-
tivamente relacionada con el conflicto trabajo-
familia.

Al decir que se tienen distintos grados de
control sobre el lugar en el que hay que trabajar,
se esta haciendo referencia a la flexibilidad es-
pacial. Esta variable permite tener mas opciones
para escoger el lugar en el que vivir y facilita el
cuidado de ninos preescolares, adolescentes y
personas mayores (14).

La conjuncion de la flexibilidad temporal y
espacial esta asociada con menores niveles de
conflicto trabajo-familia, ya que los padres pue-
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den ajustar sus horarios de trabajo al horario de
sus hijos, se incrementa su capacidad para
afrontar de forma efectiva situaciones inespera-
das relacionadas con sus hijos, enfermedades
por ejemplo, y pueden trabajar mas horas sin
afectar al equilibrio establecido entre el trabajo y
la familia.

Hill et al. (14) concluyen que el tiempo de tra-
bajo o numero de horas trabajadas correlaciona
positivamente con el conflicto familia-trabajo
(15) (14) (16).

Respecto al tipo de jomada laboral, Higgins,
Duxbury y Johnson (17) analizan si la jornada
parcial ayuda a las mujeres a conciliar la vida la-
boral y familiar y si existen diferentes factores
motivacionales entre las mujeres profesionales
y aquellas que ocupan empleos medios. Aunque
trabajar media jornada favorece el manejo del
tiempo a ambos grupos, la magnitud del efecto
es mucho mayor para las que desempenfan
puestos medios. Asimismo, concluyen que la
percepcion global del conflicto trabajo-familia
esta en funcion del contexto laboral especifico.
Las profesionales viven la reduccion de jornada
como una forma de estigmatizacién dentro de la
organizacién, mientras que las mujeres que ocu-
pan puestos medios la aceptan dentro de su cul-
tura corporativa.

La autonomia o flexibilidad en el trabajo se
define como la capacidad para poder trabajar sin
continua monitorizacién (18). Hace referencia al
grado de libertad, responsabilidad y capacidad
de decision que tiene una persona a la hora de
realizar su trabajo (19) (20).

Entre las conductas de los empleados cabe
resaltar: el absentismo, el rendimiento y las in-
tenciones de abandonar la organizacion.

El absentismo se define como el incumpli-
miento por parte del empleado de sus obligacio-
nes laborales, faltando al trabajo de forma im-
prevista cuando deberia acudir al mismo. Las
causas de absentismo pueden ser involuntarias
(problemas médicos, obligaciones legales o fa-
miliares) o voluntarias (21). En lineas generales,
los estudios no encuentran relacion entre esta
variable y el conflicto trabajo-familia (10) (15).

El rendimiento hace referencia a los niveles
de productividad de cada trabajador, pero va
mas alla, no se limita Unicamente al aspecto
cuantitativo, ya que implica el logro de los objeti-
vos marcados (eficacia) con el minimo coste po-
sible (eficiencia) (21). Diversas investigaciones
analizan la relacion entre el rendimiento y el con-
flicto trabajo-familia con equivocos resultados.
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La variable intenciones de abandonar la orga-
nizacion o rotacion se refiere al cambio de una or-
ganizacién a otra por parte de los trabajadores.
Segun Samaniego (21) el objetivo de dicho cam-
bio suele ser el desarrollo de la propia carrera pro-
fesional, a través de procesos de promocién o
mediante la adquisicion de nuevas experiencias, y
la mejora de la retribucién recibida. También pue-
de estar asociado a la ausencia de politicas de
apoyo a la familia para facilitar el ajuste familia-
trabajo en la organizacién en la que se trabaja.

Por ultimo, dentro del apoyo organizacional
una de las variables mas significativas es el apo-
yo por parte de los supervisores. Mayores nive-
les de apoyo por parte de los supervisores estan
asociados con menores niveles de conflicto tra-
bajo-familia (15) (13) (22).

El analisis de los distintos estudios llevados a
cabo pone de manifiesto que determinadas varia-
bles laborales pueden promover el ajuste familia-
trabajo, mientras que su ausencia puede producir
el conflicto entre el ambito laboral y el familiar.

Variables personales

La satisfaccion vital es la variable que no per-
tenece al ambito laboral mas relacionada con el
conflicto trabajo-familia, ya que se utiliza como
un indice de en qué medida es personalmente
satisfactorio y promueve el bienestar personal el
desempeno de roles multiples. En general, las in-
vestigaciones concluyen que mayores niveles de
conflicto trabajo-familia estan asociados a meno-
res niveles de satisfaccion vital informada (10).

MATERIALY METODOS

Sujetos

De un total de 150 sujetos potenciales a los
que se les entreg6 el cuestionario, la muestra fi-
nal quedo formada por 34 varones y 33 mujeres.
Todos los participantes de este estudio cumplen
los siguientes requisitos: vivir en pareja, ser pa-
dre/madre y tener un trabajo remunerado. Den-
tro de la muestra podemos establecer dos sub-
grupos: parejas de doble carrera (86,60%) y
parejas tradicionales (13,40%), en las que solo
uno de los conyuges, el varon, tiene un trabajo
remunerado. En laTabla | se presentan algunas
de las caracteristicas generales de la muestra.

Influencia de la situacion laboral en el ajuste

Instrumentos de medida
Variables laborales

Para evaluar la satisfaccion laboral se ha em-
pleado el Cuestionario de satisfaccion laboral
S21/26 compuesto por veintiséis items (a = 0,90)
elaborado por Melia, Pradilla, Marti, Sancerni,
Oliver yTomas (23). Este instrumento fue creado
para la medida de la satisfaccion laboral en con-
textos organizacionales.

La flexibilidad horaria, la autonomia o flexibi-
lidad en el trabajo y el apoyo por parte de los su-
pervisores han sido evaluadas mediante la tra-
duccién de los items de respuesta dicotdomica
utilizados por Clark (18). Cuatro items evaltan la
flexibilidad horaria (a = 0,84), tres la autonomia
(o = 0,83) y otros tres el apoyo por parte de los
supervisores (a = 0,86).

Para evaluar el rendimiento se han utilizado
dos items, el primero es una traduccion del utili-
zado por Darden, Hampton y Howell (24) (a =
0,86) y el segundo es una traduccién del usado
por Nagy (25).

Para evaluar las intenciones de abandonar la
organizacion y el absentismo, se han elaborado
dos items. El item creado para medir la primera
de estas variables, presenta tres alternativas de
respuesta para poder diferenciar aquellos suje-
tos que desean cambiar de organizacién porque
no existen en su empresa medidas de apoyo a la
familia, de aquellos que se plantean buscar tra-
bajo en otra organizacion por otros motivos. El
item que mide el absentismo evalua la frecuen-
cia con la que el sujeto ha faltado a su trabajo en
el ultimo ano.

Variables personales

La satisfaccion vital se ha evaluado a través
de la adaptacién del General Health Question-
naire (GHQ) elaborado por Goldberg (1972,
1978) y estudiado por Gonzalez-Roma, Peiro, Lu-
na, Baeza, Espejo y Muhoz (26). La version de
doce items con cuatro alternativas de respuesta
tipo Likert es una de las escalas de bienestar psi-
colégico mas utilizada (o = 0,83).

Relacion familia-trabajo.

La relacion entre los ambitos familiar y labo-
ral ha sido evaluada mediante la Escala de ajuste

MAPFRE MEDICINA, 2006; vol. 17, n.° 1 17



Z. Aguirre Zubiaurre, M. P Martinez Diaz

TABLA I. Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Variables % % %
Varones Mujeres Total

Edad Media 44,53 43,18 43,87
N° hijos 1 44,10 30,30 37,30
2 29,40 51,50 40,30
3 20,60 15,20 1790
Mas de 3 hijos 5,80 3,00 4,50
Nivel de Sin estudios 3,00 0,00 1,50
estudios Estudios primarios 18,20 3,00 10,60
propios Estudios secundarios 3,00 18,20 10,60
Formacion Profesional 6,10 9,10 7,60
Diplomados/Técnicos 2730 15,20 21,20
Estudios Superiores 42,40 54,50 48,50
Nivel de Sin estudios 3,10 0,00 1,50
estudios de la  Estudios primarios 9,40 6,10 770
pareja Estudios secundarios 15,60 9,10 12,30
Formacion Profesional 12,50 12,10 12,30
Diplomados/Técnicos 21,90 24,20 23,10
Estudios Superiores 3750 48,50 43,10
Ingresos Hasta 600€ 2,90 3,00 3,00
propios Entre 600 y 1200€ 11,80 12,10 11,90
Entre 1200 y 1800€ 17,60 39,40 28,40
Entre 1800 y 2400€ 38,20 27,30 32,80
Mas de 2400€ 29,40 18,20 23,90
Tipo contrato  Fijo 91,20 93,90 92,50
Temporal 8,80 6,10 750
N° hs/semana Menos de 30 horas 2,90 15,60 9,00
trabajadas Entre 30 y 40 horas 5,90 21,90 13,50
40 horas o0 mas 91,20 62,50 7750
Turno de Manana 5,90 30,30 17,90
trabajo Manana y tarde 88,20 69,70 79,10
Rotativo 5,90 0,00 3,00
Tipo de Profesionales y similares 38,20 36,40 373
trabajo Altos directivos de empresas publicas o privadas 2,90 0,00 1,50
Propietarios o gerentes en hosteleria, comercio y agricultura 2,90 0,00 1,50
Cuadros medios 11,80 9,10 10,40
Personal administrativo y similar 17,60 36,40 26,90
Capataces y personal encargado en actividades 0,00 6,10 3,00

de servicios personales
Comerciantes, vendedores y similares 5,90 3,00 4,50
Resto del personal de servicios 2,90 0,00 1,50
Trabajadores u obreros cualificados y semi-cualificados 11,80 6,10 9,00
Otros 5,90 3,00 4,50

familia-trabajo de catorce items elaborada por RESULTADOS

Grzywacz y Bass (6). Dicha escala esta compues-

ta por cuatro subescalas: conflicto trabajo-familia
(cuatro items; a = 0,82), facilitacion trabajo-fami-
lia (tres items; a = 0,73), conflicto familia-trabajo
(cuatro items; a = 0,80) y facilitacion familia-
trabajo (tres items; a = 0,70).

HIPOTESIS 1: Mayores niveles de conflicto
trabajo-familia se relacionaran con;

¢ Variables laborales: menor satisfaccion labo-
ral, menor flexibilidad horaria, mayor nimero de
horas trabajadas a la semana, menor autonomia,
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TABLA Il. Correlacion de Pearson entre las variables laborales y personales
y las subescalas de Ajuste Familia-Trabajo

VARIABLES

Laborales:
Satisfaccion laboral

Flexibilidad horaria

N° horas trabajadas/semana

Autonomia

Absentismo

Rendimiento

Intenciones de abandonar la organizacion

Apoyo por parte de los supervisores

Personales:
Satisfaccion vital

CTF FTF CFT FFT
Mujeres —-51** .26 -.09 .04
Varones -.16 .27 -.06 .26
Total -.32%* .26* -.07 .16
Mujeres 19 A3 -.07 A3
Varones -.07 13 -.00 12
Total .07 Nl -.04 13
Mujeres A42* .34 .15 .00
Varones .33 -14 13 -.00
Total 37%* 12 12 .01
Mujeres -16 .16 -17 A2
Varones -.04 .23 -.15 -.04
Total -.08 .19 -.16 .03
Mujeres -27 -27 -.08 -.09
Varones .06 .05 .10 .04
Total -.09 -.07 .05 -.02
Mujeres -19 12 .05 A7
Varones .09 .20 -.04 -.18
Total -.03 .15 -.01 -.01
Mujeres 12 .09 .04 .27
Varones -.09 -21 -1 24
Total .00 -12 -.08 .25*
Mujeres -.16 .34 -15 -37*
Varones -13 40* 17 -.05
Total -.16 .38%* .07 -.18
Mujeres =27 21 -.18 .15
Varones -20 22 -.15 A7
Total -23 21 -.16 .16

*p<0.05 **p<0.01

CTF: Conflicto Trabajo-Familia; FTF: Facilitacion Trabajo-Familia; CFT: Conflicto Familia-Trabajo; FFT: Facilitacion Familia-Trabajo.

mayor absentismo, menor rendimiento, mayores
intenciones de abandonar la organizacién y me-
nor apoyo por parte de los supervisores. Dos de
estas hipétesis han sido confirmadas (VerTabla ll):

— Mayores niveles de conflicto trabajo-fami-
lia se relacionan con menor satisfaccion laboral:
Esta hipotesis ha sido confirmada, ya que existe
relacidon estadisticamente significativa entre es-
tas variables y dicha relacién es negativa. Mayo-
res niveles de conflicto trabajo-familia estan aso-
ciados con menor satisfaccién laboral en el caso
de las mujeres, pero no en el de los varones.

— Mayores niveles de conflicto trabajo-fami-
lia se relacionan con mayor nimero de horas
trabajadas a la semana: Estas variables se rela-
cionan entre si de forma estadisticamente signi-

ficativa y, ademas, la relacion entre ellas es posi-
tiva. Por tanto, podemos concluir que esta hipo-
tesis ha sido confirmada.

¢ Variables personales: menor satisfaccion
vital. Esta hipétesis no ha sido confirmada, ya
que no existe relacidon estadisticamente signifi-
cativa entre estas dos variables (VerTabla Il).

HIPOTESIS 2: Mayores niveles de facilitacion
trabajo-familia se relacionaran con;

¢ Variables laborales: mayor satisfaccion labo-
ral, mayor flexibilidad horaria, menor nimero de
horas trabajadas a la semana, mayor autonomia,
menor absentismo, mayor rendimiento, menores
intenciones de abandonar la organizacién y ma-
yor apoyo por parte de los supervisores. Dos de
estas hipotesis han sido confirmadas (VerTabla Il):
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— Mayores niveles de facilitacion trabajo-fami-
lia se relacionan con mayor satisfaccion laboral:
Estas variables se relacionan entre si de forma es-
tadisticamente significativa y, ademas, la relacion
entre ellas es positiva. Por tanto, podemos con-
cluir que esta hipétesis ha sido confirmada.

— Mayores niveles de facilitacién trabajo-fa-
milia se relacionan con mayor apoyo por parte
de los supervisores: Esta hipétesis ha sido con-
firmada, ya que existe relacion estadisticamente
significativa entre estas variables y dicha rela-
cion es positiva, a mas de una variable, mas de
la otra.

¢ Variables personales: mayor satisfaccién vi-
tal. Esta hipotesis no ha sido confirmada, ya que
no existe relacion estadisticamente significativa
entre estas dos variables (VerTabla Il).

HIPOTESIS 3: Mayores niveles de conflicto
familia-trabajo se relacionaran con;

¢ Variables laborales: menor satisfaccion la-
boral, menor flexibilidad temporal, mayor nime-
ro de horas trabajadas a la semana, menor auto-
nomia, mayor absentismo, menor rendimiento,
mayores intenciones de abandonar la organiza-
cién y menor apoyo por parte de los superviso-
res. Estas hipotesis no han sido confirmadas.

e Variables personales: menor satisfaccion
vital. Esta hipotesis no ha sido confirmada, ya
gue no existe relacidon estadisticamente signifi-
cativa entre estas dos variables (VerTabla Il).

HIPOTESIS 4: Mayores niveles de facilitacion
familia-trabajo se relacionaran con;

¢ Variables laborales: mayor satisfaccion labo-
ral, mayor flexibilidad horaria, menor nimero de
horas trabajadas a la semana, mayor autonomia,
menor absentismo, mayor rendimiento, meno-
res intenciones de abandonar la organizacion y
mayor apoyo por parte de los supervisores.

Los resultados muestran que existe relacion
estadisticamente significativa entre la facilitacion
familia-trabajo y las intenciones de abandonar la
organizacién, pero dicha relacion es positiva, es
decir, mayores niveles de facilitacion familia-tra-
bajo estan relacionados con mayores intencio-
nes de abandonar la organizacién (VerTabla Il).

¢ Variables personales: mayor satisfaccién vi-
tal. Esta hipétesis no ha sido confirmada, ya que
no existe relacion estadisticamente significativa
entre estas dos variables (VerTabla Il).

HIPOTESIS 5: Las mujeres experimentan ma-
yores niveles de conflicto trabajo-familia y con-
flicto familia-trabajo que los varones.
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Esta hipétesis no ha sido confirmada (Ver Ta-
bla lll), ya que no existen diferencias estadistica-
mente significativas en los niveles de conflicto
trabajo-familia y conflicto familia-trabajo en fun-
cion del sexo.

DISCUSION

Los cambios sociodemograficos acontecidos
durante los ultimos afnos han puesto de mani-
fiesto la necesidad de estudiar la relacion exis-
tente entre el trabajo y la familia y aquellas
variables, de tipo laboral, familiar, personal y so-
cial, que dificultan o facilitan el ajuste entre estos
dos dmbitos. A continuacion se exponen las con-
clusiones extraidas de este estudio respecto a
cada una de las dimensiones que componen el
ajuste familia-trabajo.

Se ha encontrado que el conflicto trabajo-fa-
milia se relaciona con algunas de las variables la-
borales estudiadas. Centrandonos en las actitu-
des hacia el trabajo, los resultados muestran que
el conflicto trabajo-familia se relaciona con la sa-
tisfaccion laboral tal como ha sido informado
por distintos autores (27) (28) (29), ya que a me-
dida que aumenta el conflicto trabajo-familia,
disminuye la satisfaccién laboral. Aquellos indi-
viduos que experimentan que su trabajo les difi-
culta pasar mas tiempo y de mejor calidad con
su familia, tienden a percibir su trabajo de forma
negativa, ya que las condiciones de éste les im-
posibilitan hacer aquello que desean, por lo que
disminuye su grado de satisfacciéon con las dis-
tintas facetas relacionadas con el trabajo.

Respecto a las caracteristicas del puesto de
trabajo, los resultados obtenidos ponen de mani-
fiesto que mayores niveles de conflicto trabajo-
familia se relacionan con mayor numero de ho-
ras trabajadas a la semana (15) (14) (16). Cuando
se tiene una jornada laboral muy extensa es difi-
cil implicarse en la realizacién de las tareas do-
meésticas y de crianza de los hijos, por falta de
tiempo o por incompatibilidad de horarios, y es
muy probable que el trabajador se encuentre
cansado cuando esta en casa, aspectos que con-
llevan la disminucién de la calidad del tiempo
que se pasa con la familia. Todo ello puede gene-
rar numerosas dificultades en las dinamicas fa-
miliares, tanto si se atiende a la relacion de pare-
ja como a la relaciéon entre padres e hijos.

Las demas hipétesis planteadas sobre la re-
lacion existente entre el conflicto trabajo-familia
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TABLA lll. t de Student para las diferencias en los niveles de conflicto
trabajo-familia entre varones y mujeres

X
CTF
Varones 12.18
Mujeres 11.61
CFT
Varones 8.32
Mujeres 8.63

t g.l p
734 64 466
-.480 61.24 .633

y las variables laborales estudiadas no han sido
confirmadas por los analisis realizados.

La flexibilidad horaria no estad relacionada
con el conflicto trabajo-familia, es decir, no se
confirma la hipotesis que relaciona mayores ni-
veles de conflicto trabajo-familia con menor fle-
xibilidad horaria. Si se centra la atencién en las
caracteristicas sociodemograficas de los sujetos
participantes en este estudio, se observa que
aproximadamente la mitad de ellos tienen suel-
dos que superan los 1800€, por ello es proba-
ble que muchos cuenten con ayuda doméstica
remunerada que les ayude a paliar las dificulta-
des encontradas a la hora de compaginar sus
horarios laborales con los de sus hijos, razén
que puede explicar que no se encuentre rela-
cion entre el conflicto trabajo-familia y la flexibi-
lidad horaria en esta muestra.

Tampoco se confirma que a medida que au-
menta el conflicto trabajo-familia, disminuya la
autonomia o flexibilidad en el trabajo y aumen-
ten los niveles de absentismo. Los resultados ob-
tenidos pueden estar sugiriendo que la ausencia
de relacion entre estas dos variables puede estar
afectada por el uso de una medida de absentis-
mo autoinformada, ya que los sujetos pueden
estar proporcionando datos sobre el absentismo
distorsionados para dar una buena imagen.

Diversas investigaciones analizan la relacion
entre el conflicto trabajo-familia y el rendimiento
con resultados equivocos. Los resultados de es-
te estudio no encuentran relacién entre dichas
variables. Esto puede deberse a la existencia de
otros factores que ejerzan una mayor influencia
en la variable rendimiento, por ejemplo, los in-
centivos asociados a los mayores niveles de pro-
ductividad.

Varios autores plantean que mayores niveles
de conflicto trabajo-familia se relacionan con ma-
yores intenciones de abandonar la organizacion,
no obstante, los analisis realizados en el presente

estudio no reflejan que exista una relacion signifi-
cativa entre ambas variables. Es importante ana-
lizar cuales son los motivos que estan detras del
deseo de cambiar de organizacion. El hecho de
que la mayoria de los participantes de este estu-
dio sean profesionales, cuyos ingresos mensua-
les superan los 1800€, puede fundamentar que
no deseen cambiar de organizacién, o lo que es
lo mismo, respecto a la variable intenciones de
abandonar la organizacion, la muestra utilizada
en esta investigacion es muy homogénea.

En contraposicion a lo planteado por distintos
autores no se encuentra relacion significativa en-
tre el conflicto trabajo-familia y el apoyo por par-
te de los supervisores. Este resultado puede es-
tar relacionado con el contenido de los items que
componen la escala utilizada para medir esta va-
riable. Estos items evaluan la actitud de com-
prension y escucha que tienen los supervisores
hacia las demandas familiares del trabajador. Sin
embargo, tener un superior que comprenda que
el trabajador tiene obligaciones familiares, no
tiene porqué ayudarle necesariamente a conci-
liar trabajo y familia, a no ser que dicha actitud se
traduzca en medidas concretas que favorezcan el
ajuste familia-trabajo.

En relacion a las variables personales, las in-
vestigaciones concluyen que mayores niveles
de conflicto trabajo-familia estan asociados a
menores niveles de satisfaccion vital informada
(10). A pesar de que la satisfaccion vital es la va-
riable que no pertenece al ambito laboral, mas
relacionada con el conflicto trabajo-familia, los
resultados no muestran que exista relacion en-
tre dicha variable y la satisfaccion vital. Gran par-
te de la muestra esta formada por profesionales
para los que quiza sentirse realizado profesio-
nalmente es tan importante como su satisfac-
cion con la vida familiar, aspecto que puede ser
util para interpretar la ausencia de relacion entre
el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion vital.

MAPFRE MEDICINA, 2006; vol. 17, n.° 1 21



Z. Aguirre Zubiaurre, M. P Martinez Diaz

Tal y como se comento en el analisis tedrico,
durante mucho tiempo se ha creido que la rela-
cion entre trabajo y familia era conflictiva. Re-
cientemente ha surgido una nuevo modelo te6-
rico para explicar la relacion existente entre
estos dos dmbitos: la teoria del ajuste familia-
trabajo. Dado que dicha teoria es muy actual, no
han sido muchas las investigaciones que hasta
la fecha han tratado de analizar la posible rela-
cion existente entre las variables laborales o
personales y dimensiones como la facilitacion
trabajo-familia y la facilitacion familia-trabajo.

Si nos centramos en la facilitacion trabajo-
familia, se constata que dicha dimension esta
relacionada con variables laborales como la satis-
faccion laboral y el apoyo por parte de los super-
visores. Mayores niveles de facilitacion trabajo-
familia se relacionan con mayor satisfaccion
laboral y mayor apoyo por parte de los supervi-
sores, por tanto, son variables que favorecen el
ajuste familia-trabajo. Cabe mencionar que esta
ultima hipotesis se confirma en el caso de los va-
rones, pero no en el de las mujeres. Es posible
que, en el caso de las mujeres, una actitud de
comprension y escucha hacia sus obligaciones
familiares por parte de su supervisor, les resulte
insuficiente para conciliar su vida laboral y fami-
liar, si esta actitud no se traduce en practicas con-
cretas que faciliten el ajuste entre dichos ambitos.

Respecto a la satisfaccion vital, la hipotesis
no ha sido confirmada, ya que los resultados no
reflejan que exista relacion estadisticamente sig-
nificativa entre estas variables. Estos resultados
pueden deberse a las caracteristicas psicométri-
cas de la subescala del ajuste familia-trabajo que
mide la facilitacion trabajo-familia, ya que esta
compuesta por solo tres items y su coeficiente
de fiabilidad es inferior a 0,80.

Acerca del conflicto familia-trabajo y su rela-
cion con las variables laborales se concluye que
no existe relacion entre el conflicto familia-tra-
bajo y ninguna de estas variables. Estos resulta-
dos pueden estar reflejando que el trabajo gene-
ra mas dificultades en la familia que la familia en
el trabajo (6).

En cuanto a la relacion del conflicto familia-
trabajo con la satisfaccion vital, los resultados
muestran que no existe relacién estadisticamen-
te significativa entre estas variables. Dado que la
muestra estd mayoritariamente compuesta por
profesionales, cabe resaltar que para muchos de
ellos sentirse satisfecho con el desarrollo de su
carrera es una de las dimensiones nucleares de
la satisfaccion vital.
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Finalmente, la facilitacion familia-trabajo esta
asociada con mayores intenciones de abando-
nar la organizacion. Ademas, en el caso de las
mujeres se concluye que mayores niveles de fa-
cilitacion familia-trabajo se relacionan con me-
nor apoyo por parte de los supervisores. Estos
resultados pueden deberse a las caracteristicas
psicométricas de la subescala del ajuste familia-
trabajo utilizada para medir la facilitacion fami-
lia-trabajo.

Respecto a la relacion entre la facilitacion fa-
milia-trabajo y la satisfaccion vital, no se puede
concluir que exista una relacién estadisticamen-
te significativa entre ellas, resultado que puede
estar afectado por el tipo de instrumento utiliza-
do para evaluar la facilitacion familia-trabajo.

Al comienzo de este trabajo de investigacion
se planteaba que las mujeres experimentan ma-
yores niveles de conflicto trabajo-familia y con-
flicto familia-trabajo que los varones, hipétesis
que no ha sido confirmada. La no existencia de
diferencias en los niveles de conflicto experi-
mentados por varones y mujeres puede estar re-
flejando un cambio en el modelo de pareja, es
decir, la evolucion del modelo tradicional a un
modelo de pareja mas igualitario en el que am-
bos desarrollan una carrera profesional y com-
parten sus responsabilidades familiares.

Estas conclusiones ponen de manifiesto la
importante influencia que determinadas varia-
bles laborales, tales como la satisfaccion laboral,
el numero de horas trabajadas semanalmente,
el apoyo por parte de los supervisores y las in-
tenciones de abandonar la organizacién ejercen
sobre las cuatro dimensiones que componen el
ajuste familia-trabajo. Tal y como se ha comen-
tado, las hipotesis planteadas sobre las relacio-
nes existentes entre determinadas conductas la-
borales (absentismo, rendimiento y rotacién) y
las cuatro dimensiones del ajuste familia-trabajo
no han sido confirmadas. Es necesario prestar
mas atencidon a estos comportamientos labora-
les de cara a futuras investigaciones, ya que las
organizaciones implantarian programas para re-
ducir el conflicto trabajo-familia, si existiera una
fuerte evidencia de que dicho conflicto puede in-
fluir en estos indicadores econdmicos (10).

Seguidamente se proponen algunas posi-
bles futuras lineas de investigacion. Se distin-
guen tres ambitos de estudio fundamentales, el
primero de ellos se refiere a la identificacion de
las variables predictoras del ajuste familia-traba-
jo (el conflicto, la presion, el estrés en el trabajo,
la flexibilidad horaria, el apoyo por parte de la

26



organizacioén, el apoyo familiar y el tipo de per-
sonalidad). El segundo, alude a las posibles con-
secuencias (fisicas y psicologias, laborales y fa-
miliares) del ajuste entre estos dos ambitos. Por
ultimo, el tercero se centra en el estudio de las
posibles variables moduladoras entre la situa-
cion laboral y el ajuste familia-trabajo, tales co-
mo el estrés, la satisfaccion laboral, la satisfac-
cion vital, el estrés vital, la flexibilidad horaria,
el estilo educativo parental, el apoyo familiar, el
apoyo por parte de la organizacion, caracteristi-
cas de los sujetos, como la edad y el sexo, las
caracteristicas de la organizacion y las estrate-
gias utilizadas para conciliar la vida familiar y la-
boral (13).

Seguir investigando sobre las posibles in-
fluencias que las variables laborales y familiares
ejercen en el ajuste familia-trabajo puede resul-
tar de gran utilidad para la elaboracién y puesta
en marcha de politicas de intervencion, tanto por
parte de las organizaciones como de las institu-
ciones, que promuevan la conciliacion de la vida
laboral con la familiar. Asimismo, profundizar en
esta linea de investigacion puede contribuir al
desarrollo de programas tanto de caracter pre-
ventivo como terapéutico (escuelas de padres,
grupos de mujeres...) que promuevan dinami-
cas familiares que conjuguen el desempeno de
los roles familiares y laborales con un menor
conflicto entre estos dos ambitos.
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