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RESUMEN

Chile ostenta récord horario de permanencia de los trabajadores en el trabajo, equivalente a
mas de 100 dias al afio, respecto del de paises desarrollados. Hay creciente incorporacion
femenina al trabajo, mecanismos socializadores infantiles debilitados, incremento del divorcio,
disminucién del tamafio de las familias, aumento de mujeres jefas de hogar y familias
monoparentales, de depresién, de estrés laboral y de suicidio, y todo ello aumenta las
posibilidades de conflicto entre familia y trabajo. Como contribucién a su prevencién y solucién,
se revisa aqui la literatura psicolégica pertinente, la que es mayoritariamente extranjera.
Aplicar medidas de politica organizacional tales como flexibilidad horaria, permisos, asistencia
en labores domésticas y cuidar formas de supervisién, aumentan el bienestar y satisfaccién
laboral -menor nivel de estrés, mas control personal del trabajo y de tiempo familiar-, trayendo
simultdineamente beneficios organizacionales al reducir el ausentismo e incrementar la
productividad. Culturas organizacionales con alto grado de formalidad y jerarquia, y menor
autodeterminacién e intimidad, muestran menos bienestar y mayor dificultad para integrar
trabajo-familia. Revisar las politicas publicas a la luz de estos resultados, aplicar las medidas
referidas, e investigar nuevas medidas apropiadas a Chile son medios para mejorar la calidad
de vida en el pais.

Palabras claves:
Calidad de vida - Equilibrio trabajo-familia - Politicas y medidas organizacionales.

ABSTRACT

Chile holds the record for employees’ working time, equivalent to more than 100 days per year
above the developed countries. The possibilities of conflict between family and work are
intensified by several factors such as women in the workforce, weakened socialization processes
for children, rise in divorce rates, reduction of family size, rise on single-parent homes with
women as head of their families, higher depression rates, higher indexes of work stress and
suicide. As a tool for prevention and possible solution, the present work reviews the relevant
psychological literature, which is mainly foreign.

The implementation of organizational policies such as, schedule flexibility, days off, house
chores assistance and better supervision practices, improve employee’s well-being and work
satisfaction. This improvement, expressed in lower levels of stress and more self-control over
the work and family time assignation, also implies organizational benefits by reducing
absenteeism and improving productivity levels. Organizational cultures with higher levels of
formality and attention to hierarchy show less well-being and more difficulty to integrate work
and family. Based on this evidence, reviewing public policies, applying the referred measures
and researching appropriate solutions to the Chilean context constitute plausible options to
improve the quality of live in the country.

Key words:
Quality of life - Work-family equilibrium - Organizational policies and measures
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INTRODUCCION

En ciencias sociales existe un consenso fuertemente asentado de que el trabajo
constituye una de las actividades de mayor importancia para la integraciéon y ajuste
psicolégico y social de los individuos. Desde la era industrial el trabajo trasciende la
estricta esfera de la economia (Blanch, 1996) para extenderse e insertarse en otros
ambitos relevantes en la vida de las personas y las comunidades, en la experiencia
individual y colectiva, llegando en muchos casos a determinarlos (Jahoda, 1987;
Hopenhayn, 1994; Blanch, 1996). Debido a la revolucién industrial y a los grandes
cambios en las formas de trabajar, la emergencia de nuevos valores sociales, la
modificacién de los mercados de trabajo y los imperativos productivos sobre los
trabajadores y sus familias, a menudo se separ6 temporal y fisicamente las 4reas de
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trabajo y familia, considerandoseles como dos dominios independientes. Una de las
probables explicaciones de esta separacion, se encuentra en la diferenciacion de roles,
adscribiéndosele al hombre tradicionalmente el papel de sostenedor del hogar y a la
mujer las labores domésticas. Esta diferenciacién tiende a diluirse en la época actual
lo que, como esbozaremos mas adelante, conjuntamente con el incremento en la
igualdad de derechos entre sexos no ocurre sin consecuencias para el bienestar de la
familia.

Segtin Clarck (2000) es durante la década del setenta cuando en las investigaciones
se asume el impacto del trabajo (conductual y emocionalmente) sobre la familia y
viceversa. Actualmente, se ha reconocido que una de las condiciones subjetivas de
la calidad de vida de los trabajadores radica en la congruencia de la interaccion de
los ambitos familiar y laboral, reconociéndose que ambos se influyen reciprocamente
(Casas, Repullo, Lorenzo y Canas, 2002).

Ha habido cambios en la concepcién de lo que es o constituye familia (Arriagada,
2005) debido, entre otros, a factores sociodemograficos de la misma, entre los cuales
estdn el aumento de la participaciéon de la mujer en el mercado laboral, el incremento
en las expectativas de vida, la existencia de familias con doble ingreso y demandas
por el cuidado de los hijos. En Chile, segtin el tltimo Censo (2002) el hogar nuclear
-padre, madre e hijos- sigue siendo predominante (57,0%), sin embargo, respecto a
otros tipos, se muestra la persistencia de un aumento de los hogares de tipo extenso
(presencia de otros miembros de parentesco distinto a padres e hijos), mientras que
se produce un incremento gradual y sistematico, del hogar unipersonal, de 8,3% en
1992 a 11,6% en 2002.

Por otra parte, si al afio 1992, el 25,3% de los hogares tenia como jefe a una mujer,
tendencia mas notoria en los hogares unipersonales (44,9%), los datos del afio 2002
indican un aumento al 31,5%. En los hogares unipersonales el 44,8% de los jefes de
hogar son mujeres. La jefatura de hogar masculina es de 68,5% del total de los hogares,
predominando en aquellos compuestos por 5 personas (76,5%). Finalmente, se puede
senalar que el tamafio medio de los hogares a nivel nacional es de 3,6 personas, cifra
menor a la de 1992 lo que segun drea geografica, se traduce en una disminucién
desde 3,9 personas promedio por hogar en 1992 en lo urbano a 3,6 en 2002 y, en la
rural, de 3,9 desciende a 3,5.

Las sociedades occidentales han experimentado un incremento sostenido de la
fuerza de trabajo femenina durante la segunda mitad del s. XX y hasta hoy, lo que
parece asociado por una parte, al incremento de las necesidades productivas de las
actuales sociedades de consumo, tanto como a un incremento en la igualdad de
oportunidades de educacién y de empleo entre los sexos. Algunos estudios efectuados
en paises occidentales del primer mundo han mostrado que este fenémeno de
incorporacién de la mujer al mundo laboral externo al hogar va acompanado de un
inequivoco y sostenido incremento de la separacion o del divorcio (Moyano Diaz,
2005), asi, es esperable que asociado al “desarrollo” en los paises emergentes o en
vias de desarrollo -como seria el caso de Chile-, aquel aumente.

En el contexto del desarrollo econémico del pais, en algunos estudios se ha
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mostrado que a medida que aumenta el producto interno bruto (PIB) incrementa en
forma directa el suicidio entre los chilenos, donde de una tasa de suicidio de 5,7 en
1990, se ha pasado a una de 10,8 en 2004 (Moyano Diaz, 2006). Asi, no resulta
sorprendente la constatacién de que a pesar del crecimiento econémico
experimentado en el pais -y debido tal vez a exigencias inapropiadas en productividad
y a aquel-, se observe un deterioro en la calidad de vida laboral (Infante & Sunkel,
2004). Estos autores miden la calidad de vida familiar por medio de tres variables:
bienestar material, disponibilidad de tiempo y acceso a espacio fisico en el hogar.
Respecto de la relacion trabajo-familia, se afirma la existencia de un conflicto
ocasionado por la exposicién a extensas jornadas laborales en desmedro del tiempo
destinado a la familia, situacion que seria transversal e independiente al tipo de
empleo. Se reporta también en el informe, que el promedio de horas trabajadas por
el(a) jefe(a) de hogar biparental (ambos padres) es muy superior al del hogar
monoparental (50.2 horas y 44.8 horas a la semana, respectivamente). Se ha sugerido
que la permanencia prolongada obedece a horas extras, ya que entre los trabajadores
existen altos niveles de endeudamiento como aspiraciones de ascenso social a través
del consumo o, para suplir ingresos insuficientes (Espinoza & Morris, 2002). Hay
que destacar que Chile es de los paises en que la fuerza de trabajo pasa mas horas en
su trabajo (2002 hrs. anuales) y, en este contexto parece pertinente y relevante analizar
el tema del (des)equilibrio en la relacion trabajo-familia y el rol de que juegan las
organizaciones laborales en él.

1. CONCEPTO DE SATISFACCION FAMILIAR Y EQUILIBRIO TRABAJO-
FAMILIA

El bienestar, y mas concretamente, la satisfaccién, son conceptos que aportan
una visién global de la calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta
puede ser medida de una manera global o en relacién a dominios especificos, entre
los cuales se considera que la familia y el trabajo ocupan un lugar importante para
explicar la satisfaccién global y el bienestar global del individuo (Edwards &
Rothbard, 2000). Aside acuerdo a Diener (1994), el bienestar subjetivo, es una amplia
categoria de fenémenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios
sobre la satisfaccion de la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales
como recreaciéon, matrimonio, familia, trabajo, amistad, etc. Acufia y Olavarrieta
(1993) sefialan que la familia es concebida, en general, como un grupo que busca
resolver el dilema de posibilitar la existencia humana, a través de la satisfaccién de
necesidades bésicas y primitivas de las personas, disponer de un hogar, alimentacién,
afecto y estabilidad. Goldsmith (1989) sefala que trabajo y familia se constituyen en
las dos esferas fundamentales que sirven de “nicho ecolégico” basico donde actia el
ser humano, reconocidos como mutuamente interdependientes y que no pueden ser
estudiados ni comprendidos de manera independiente. Cladsicamente, esta
interdependencia se ha asumido en base a distintas teorias orientadas,
principalmente, solo al plano emocional (por ejemplo, satisfaccion o frustraciéon) sin
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brindar un enfoque integral y complejo que dé cuenta de las relaciones espaciales,
temporales, sociales y conductuales presentes entre trabajo y familia (Lambert, 1990).
Se puede entender la satisfaccion, como una valoracién cognitiva personal que realiza
una persona de la vida y de los dominios de la misma, atendiendo a la calidad de su
vida, a las expectativas y aspiraciones, a los objetivos conseguidos, basados en los
propios criterios de la persona y que se realiza de manera favorable (Clemente, Molero
y Gonzalez, 2000). Dentro de las definiciones operativas de satisfaccién familiar, se
incluyen componentes afectivos, tanto positivos como negativos (Carver &
Jones,1992; Sanchez & Quiroga, 1995; Barraca & Lopez-Yarto, 1997), porque la familia
“es el lugar donde el mundo emocional se vive de manera especialmente intensa y,
por tanto, los sentimientos deben ser recogidos por cualquier medida de satisfaccion
familiar” (Barraca & Lopez-Yarto, 1997, p.11). De acuerdo a Olson (1982) la satisfaccién
familiar se refiere a cémo se sienten los miembros de una familia en cuanto a sus
niveles de cohesion y adaptabilidad. Complementando esta definicién, Florenzano
(1995) relaciona la satisfaccion familiar con la percepciéon de la ayuda que recibe el
miembro de la familia cuando se enfrenta a un problema, la expresioén de afectos y
apoyo emocional y al grado de participacién en la toma de decisiones.

La presencia de lo afectivo no solo es de especial importancia para la evaluacién
de la satisfaccion familiar, sino para la evaluacién de la calidad de vida de una
persona. La satisfaccion familiar se define como el resultado global de todo el juego
de interacciones familiares, de cardcter positivo o negativo. La conciliacién con el
trabajo, se ha vislumbrado como crucial y base de este equilibrio y ajuste psicolégico
delindividuo (Greenhaus, Collins y Shaw, 2002; Shiffley, 2003). Este equilibrio, se ha
investigado en términos de los conflictos potenciales que se traducen en insatisfaccion
familiar o laboral (Parasuraman, Greenhaus, Rabinowitz, 1989) y partiendo de la
hipétesis de que ambos dominios son difusos y dependientes. De acuerdo a
Greenhaus & Beutell (1985) el conflicto puede ocurrir cuando el individuo tiene que
asumir distintos papeles -(padre/madre, companero(a) y trabajador(a)-,
traduciéndose en una forma de conflicto interrélico en el que las presiones desde el
dominio del trabajo y de la familia son mutuamente incompatibles en una diversidad
de maneras. De acuerdo a Diener, Suh, Lucas & Smith (1999) es probable que
individuos que experimenten satisfaccion con ambos roles experimenten mayores
niveles de logro de metas y bienestar personal, que aquellos que estan satisfechos
s6lo con uno de ellos.

Dentro de las perspectivas que han relacionado estos “dos mundos”, Edwards
& Rothbard (2000), describen seis modelos -causales y no causales- que relacionan la
vida familiar y la vida laboral. Entre los modelos causales, en los cuales se asume
que un dominio impacta sobre el otro, destacan entre otros, el Modelo Spillover y el
Modelo Compensatorio. Enla “Spillover Theory” (Staines, 1980) se postula que a pesar
de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia, las emociones y conductas
en una esfera se transfieren a la otra (por ejemplo, situaciones en la que los empleados
que han tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar al hogar). En la “Teoria
de la Compensacién”, se postula que existe una relacién inversa entre trabajo y
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familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las
debilidades de una esfera en relacién a otra (por ejemplo, situaciones en la que
individuos con vidas familiares insatisfactorias podrian orientarse a actividades
tendientes a obtener satisfaccion en el trabajo y viceversa). Un tercer planteamiento
de interés en la linea del bienestar y la calidad de vida (tanto laboral como familiar),
es el formulado por Clarck (2000) quien desarrolla una “Border Theory” que intenta
explicar como los individuos manejan y negocian en el trabajo y en el plano familiar,
para lograr un equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser humano. Lo central
del modelo es la idea de que trabajo y familia constituyen diferentes esferas que se
influencian reciprocamente. Clark & Farmer (1998) reportaron que individuos que
manifestaban satisfaccién y sentido de logro en el trabajo, también manifestaban
satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad personal.

Entre los modelos no causales -sus variables componentes estan interrelacionadas,
pero sin relacién causal-, se encuentran el de Segmentacion -postula que la vida laboral
y familiar son dominios independientes, sin influir uno sobre el otro-, Congruencia -
postula que trabajo y familia exhiben una correlacién positiva o negativa,
predominantemente espuria debido por ejemplo a la existencia de disposiciones
estables de personalidad-, y, el Modelo de Identidad o Integrativo, que postula que los
roles familiares y laborales estdn estrechamente relacionados y casi son
indistinguibles, como sucede en los negocios familiares (Frone, 2003).

El constructo satisfaccion familiar, definido tradicionalmente como el componente
cognitivo del bienestar subjetivo, ha sido relacionado con variables demograficas
por una parte (nivel de estudios, tipos de trabajo, nimero y edad de los hijos, entre
otras), y por otra, variables que reflejan estilo de vida (como por ejemplo, tipo de
parejas) reconociendo que estan influyendo en la satisfaccion familiar que manifiesta
el sujeto (Sanchez & Quiroga, 1995). Por ejemplo, Gilbert (1985) establece relaciones
significativas entre el tipo de pareja y la satisfaccién familiar, tanto por la modulacién
del estilo de vida como por la relacién encontrada directamente. Dentro de las
variables individuales investigadas, destacan las aproximaciones que relacionan el
grado de cohesion familiar sobre el estrés laboral (Felstehausen, 1990) y los trabajos
de Thompson & Bunderson (1997) en los que se propone que el significado del trabajo
afecta el estilo de vida familiar (Clarck, 2000). De acuerdo a Clarck (2000), ningtn
modelo ha descrito la complejidad de la interaccién entre trabajo y familia que dé
cuenta de las caracteristicas individuales y situacionales que producen equilibrio o
conflicto entre trabajo y familia y, que a su vez, provea de una estructura para
promover una integracion de estas esferas en el individuo.

Debido a que los roles sociales (familia, religion, trabajo, comunidad, etc.) proveen
significado y estructura en las vidas de las personas, diversos investigadores han
tratado de comprender el grado de permeabilidad y flexibilidad de las fronteras de
cada una ellas (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000; Clark, 2000). De acuerdo a Frone
(2003), esto deriva de la expectativa de que una situacién de desequilibrio en los
roles sociales pueden constituirse en un importante estresor potencialmente dafiino
para la salud y el bienestar individual. Anderson, Coffey & Byerly (2002) reportan
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una relacién directa entre conflicto familia—trabajo con niveles de ausentismo y estrés
laboral, e inversa entre conflicto trabajo-familia y satisfaccién laboral con un aumento
en situaciones de estrés.

De acuerdo a Frone (2003), la concepcién de “Equilibrio Trabajo-Familia”, tiene
dos significados, por unlado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los
papeles familiares y por otro, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y
establece un equilibrio positivo, centrado en el concepto de “Facilitacién Trabajo-
Familia”. Dentro de la primera definiciéon, Greenhaus & Buttel (1985) explorando la
prevalencia, predictores y resultados del conflicto trabajo-familia, establecen que en
este tipo de conflicto, los dominios familiares y laborales se influyen mutuamente
pudiendo producir incompatibilidades, es decir, el trabajo puede interferir en la
familia (conflicto trabajo-familia) y la familia puede interferir con el trabajo (conflicto
familia-trabajo). Respecto a la facilitacion, para Grzywacz & Bass (2003) representa
la situacién donde las experiencias, habilidades y oportunidades desarrolladas por
un dominio (laboral o familiar) logran ser transferidas de una manera positiva y
reforzante en el otro dominio. De esta manera se configura un taxonomia del
equilibrio trabajo- familia centrada por una parte, en la direccién de influencia entre
papeles laborales y familiares (trabajo - familia versus familia — trabajo) y dos tipos
de efectos (conflicto versus facilitacién).

Las investigaciones en torno a la interaccion trabajo-familia, tradicionalmente se
han centrado en la perspectiva del conflicto, asumiendo que las personas participan
en multiples papeles, lo que deriva inevitablemente en conflicto y estrés, en
detrimento de su calidad de vida (Barnett, 1988). Sin embargo, recientemente se ha
incorporado una perspectiva que reconociendo que el conflicto existe, propone
investigar la interdependencia positiva de los dominios (Greenhaus et al., 2003;
Grzywarck, 2002; Frone, 2003). Conceptos tales como enriquecimiento (Kirchmeyer,
1992; Edwards & Rothbard, 2000) y facilitacién (Frone, 2003; Grzywacz & Butler,
2005) son algunos ejemplos de planteamientos tedricos que van en la perspectiva de
analizar el fenémeno desde un punto de vista propio de la psicologia positiva
(Seligman, 2002). Asi, emerge el concepto de Equilibrio Trabajo-Familia, cuya
definicién presenta elementos comunes, derivados principalmente de la nocién de
equilibrio o no equilibrio entre las experiencias en el rol laboral y en el rol familiar
(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Greenhaus & Powell, 2006; Marks & MacDermid,
1996; Kirchmeyer, 2000; Clark, 2000).

Marks & MacDermid (1996) definen el equilibrio trabajo-familia, como la
tendencia a comprometerse totalmente en el desempeiio de cada papel con una
actitud de dedicacién para responder de manera 6ptima en cada uno de ellos. Por
otra parte, Kirchmeyer (2000) considera el equilibrio como la satisfaccién en todos
los dominios de vida, lo que requiere de recursos personales energia, tiempo y el
compromiso para distribuir bien en todos los dominios. Similar concepcién, presenta
Clark (2000) quien define el equilibrio como la satisfaccién y buen funcionamiento
tanto en el trabajo como con la familia, con un conflicto minimo de roles. Finalmente,
Greenhaus, Collins y Shaw (2003), en un intento por operacionalizar el concepto de
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equilibrio trabajo-familia, establecen que para lograr el equilibrio entre los roles
familiares y laborales, se necesita lograr el ajuste y equilibrio en tres componentes:
tiempo (dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los papeles familiares);
niveles de compromiso (un nivel similar de compromiso psicolégico con la familia y
el trabajo) y lograr un equilibrio en la satisfacciéon (similar nivel de satisfaccion en
ambos dominios).

Recientemente, se ha investigado desde el punto de vista de la psicologia positiva
la interfase trabajo-familia, en el entendido de que ambos dominios se pueden reforzar
y enriquecer entre si (Greenhaus & Parasuraman, 1999). Alejado del tradicional
enfoque focalizado en las consecuencias negativas y de conflicto, se enfatiza la
busqueda del equilibrio y el efecto de facilitacién entre el trabajo y la familia
(Grzywacz & Marks, 2000). Frone (2003) y Greenhaus & Powell, (2006) definen el
enriquecimiento como una situacién donde las experiencias, habilidades y
oportunidades desplegadas en un dominio (familiar o laboral), mejoran o afectan la
calidad de vida en el otro. La facilitacién trabajo-familia presenta interesantes lineas
de investigacion en relacién a como las organizaciones promueven la relacién trabajo-
familia y si el equilibrio trabajo y familia es igualmente importante para hombres
que para mujeres (Grzywacz & Butler, 2005). Por ejemplo, componentes de facilitacion
trabajo-familia, medidas por las facilidades percibidas en el lugar de trabajo para
ocuparse de asuntos personales y familiares, o las posibilidades de transferir las
habilidades usadas en el &mbito laboral al &mbito familiar, han sido correlacionados
con bienestar fisico y mental (Grzywacz & Bass, 2003), asi como mayores niveles de
satisfaccion organizacional y familiar (Wayne, Musisca & Fleeson, 2004).

2. FACTORES ORGANIZACIONALES CLAVES EN EL EQUILIBRIO
TRABAJO-FAMILIA

La investigacion realizada respecto de politicas organizacionales para fomentar
el equilibrio entre trabajo y familia, muestran, en general, una relacién positiva tanto
en la conciliacién de las responsabilidades familiares y laborales, como un mejor
desempefio en las empresas que las implementan (Clark, 2000; Hill, Hawkins, Ferris
& Weitzman, 2001; Anderson, Coffey & Byerly, 2002). Medidas como la flexibilidad
de horarios, servicios de asistencia en labores domésticas, permisos laborales y, en
general, beneficios organizacionales, han mostrado un incremento en los niveles de
bienestar y satisfaccion en los trabajadores (Hall, 1990; Greenhaus &
Parasuraman,1999; Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen, 2006). Dallimore & Mickel
(2006) sefialan que existe evidencia suficiente para que se creen e implementen
politicas organizacionales integradoras de la vida personal y profesional, ya que
ello produce beneficios tanto para el trabajador -menor nivel de estrés y presién,
mas control en el trabajo, mayor tiempo para la familia- como para la empresa -
reduciendo ausentismo, incrementando la productividad-, etcétera.

En este contexto, se ha reconocido que el incremento en la calidad de vida laboral
de los empleados tiene beneficios tangibles e intangibles en las organizaciones en
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términos de la satisfaccion, motivaciéon y compromiso organizacional. Aryee, Srinivas
& Tan (2005) reportan una relacion positiva al examinar la influencia del equilibrio
trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. La
incorporacién de politicas organizacionales fomentadoras de la integraciéon familia-
trabajo reduce, significativamente, los niveles de ausentismo y mejoran el desempefio
laboral en general (Lambert, 1990). Shifley (2003) realizando entrevistas personales
y observaciones directas, identifica como variables organizacionales claves para la
calidad de vida de los trabajadores, la existencia de un contexto de seguridad de
ingresos y estabilidad laboral y, fundamentalmente, politicas que refuercen la
autonomia en los trabajadores (ausencia de jerarquia formal). Esta consideracién de
factores involucrados en los ambientes organizacionales saludables es corroborado
en otros estudios, por ejemplo, el de Lowe, Schellenberg & Shannon (2003), donde
se encuentra una relacion significativa en la percepcion que los empleados reportan
de ambientes de trabajo considerados saludables sobre variables tales como la
satisfaccion laboral, los niveles de compromiso, clima organizacional, los niveles de
ausentismo y en el grado de permanencia de éstos en las organizaciones. Méas
recientemente Hill (2005), ha encontrado una relacién positiva entre la facilitacion
trabajo-familia con la satisfaccién laboral, la satisfaccion familiar y la satisfaccion
vital, y negativa con la tensién individual.

Para el logro de un impacto sostenido de las politicas organizaciones en el
equilibrio trabajo-familia uno de los supuestos a la base es el referido al papel de la
cultura organizacional. Clark & Farmer (1998) relacionan el impacto de la cultura
organizacional sobre la interaccién trabajo-familia en 150 trabajadores con
responsabilidades laborales y familiares, reportando que una cultura organizacional
caracterizada por un alto grado de formalidad y jerarquia, menor autodeterminacién
e intimidad, presenta una relacién negativa con el bienestar en general y una mayor
dificultad para integrar la relacién familia-trabajo (Clarck, 2000). Congruentemente
con esto, se ha observado que individuos con trabajos caracterizados por la
autonomia y habilidad para tomar decisiones, han manifestado mayor satisfaccién
y un mejor grado de ajuste en el trabajo y en el hogar (Repetti, 1987; Grzywacz &
Buttler, 2005; Lapierre & Allen, 2006). Esto nos lleva a que las organizaciones tienen
efectivamente la capacidad de proveer entornos saludables e incrementar el equilibrio
entre trabajo y familia mediante politicas flexibles, participacién y un alto nivel de
comunicaciéon. Clarck (2000) sostiene que algunas investigaciones reportan que el
soporte que puede proveer la organizaciéon -particularmente por medio de los
supervisores- es uno de lo mas importantes predictores del bienestar global del
personal y con altos niveles de apoyo directivo en las organizaciones, lograndose
disminuir significativamente los conflictos entre trabajo y familia.

En relacién a los tipos de empleo y el equilibrio trabajo-familia, Parasuraman, &
Simmers (2001) examinaron el impacto del trabajo y papel de la familia en el conflicto
trabajo-familia con indicadores de bienestar psicolégico en trabajadores
independientes y empleados dependientes, de ambos sexos. Se obtiene que el tipo
del empleo y el género tienen efectos independientes en algunas de las variables del
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estudio. Las personas que trabajan como independientes disfrutan de mayor
autonomia y flexibilidad del horario de trabajo e informan de niveles més altos de
satisfaccion en el trabajo que los encontrados en los empleados dependientes en las
organizaciones. Sin embargo, los independientes también experimentan niveles mas
altos de conflicto en la interaccion trabajo-familia y mas baja satisfaccion familiar
que los dependientes. Los resultados sugieren que hay intercambios entre los costos
y beneficios del autoempleo, y que, en particular, el empleo independiente no es
una solucién para producir un equilibrio entre el trabajo y las responsabilidades
familiares. Friedman y Greenhaus (2000) llegan a conclusiones similares al sefialar
que caracteristicas laborales tales que recursos como el tiempo, flexibilidad,
informacién o consejo (ambientes de apoyo), tienen un impacto significativo sobre
la vida familiar. Del mismo modo, caracteristicas laborales tales como la autoridad,
la autonomia y variedad en el puesto de trabajo pueden tener positivos efectos en la
motivacion y el despliegue de nuevas habilidades que pueden ser movilizadas para
facilitar el funcionamiento en la familia (Friedman & Greenhaus, 2000, Geurts &
Demerouti, 2003).

La ‘cultura trabajo-familia” ha sido definida como las concepciones compartidas,
creencias y valores respecto al grado en que la organizacién apoya y valora la
integracion del trabajo y la vida familiar (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999). En
general, la cultura trabajo-familia es descrita como una filosofia o la estructura de
creencias que es sensible a las necesidades familiares y que esta a favor de que el
trabajador pueda armonizar su trabajo con su vida familiar (Warren & Johnson, 1995;
Allen, 2001; Mauno, Kinnunen Pyykkd, 2005). Investigaciones al respecto
comprueban que en culturas organizacionales de este tipo, donde existe la
oportunidad de organizar las horas laborales para atender los requerimientos
familiares y no se perciben consecuencias negativas para la carrera al utilizar politicas
de equilibrio familia- trabajo, y donde existe un apoyo directivo para manejar los
conflictos potenciales en estos d&mbitos, incrementan la oportunidad de los
trabajadores de utilizar estos beneficios (Mauno, Kinnunen Pyykkd, 2005). Por otro
lado, aquellas organizaciones en que no se fomentan tales politicas presentan niveles
de bienestar decrecientes en su personal y mayor resistencia para utilizar estos
beneficios que fomentan el equilibrio trabajo-familia (Lewis & Smithson, 2001).

Enla literatura es posible encontrar multiples modelos de cultura trabajo-familia
y operacionalizaciones del concepto (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999; Allen,
2001; Clark, 2001; McDonald, Brown & Bradley, 2005). Bailyn (1997) sugiere tres
aspectos de la cultura que son importantes en el uso de programas familia-trabajo:
a) respaldo de los supervisores a las actividades familiares de los empleados; b)
tiempo (referido a flexibilidad, donde los empleados toman decisiones acerca de su
estructura de trabajo) y c) flexibilidad operacional (autonomia). Por otra parte,
Thompson, Beauvais & Lyness (1999) sugieren que la cultura trabajo-familia se forma
de tres componentes: demandas de tiempo (expectativas o demandas de tiempo
para que los trabajadores puedan priorizar el trabajo y familia), consecuencias
percibidas en la carrera por la utilizacién de beneficios (pudiendo ser tanto positiva
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como negativa) y, apoyo directivo (la magnitud en que los directivos son sensibles
y se adaptan a las necesidades familiares de sus empleados). Méas recientemente,
McDonald, Brown & Bradley (2005), han distinguido al menos cinco aspectos de
la Cultura Trabajo-Familia, que podrian ser considerados por las organizaciones
con el propdsito de aportar al equilibrio trabajo-familia: el apoyo directivo,
percepcion acerca de las consecuencias de la utilizacion de politicas pro trabajo-
familia en la carrera laboral, expectativas de tiempo (expectativas de manejo de
horarios de trabajo para compatibilizar las responsabilidades laborales y familiares),
percepciones de género sobre la utilizacién de politicas y, el apoyo de los
colaboradores en la organizacion.

Finalmente, existen otros estudios que informan de variables organizacionales
ligadas a la interfase familia-trabajo con consecuencias positivas sobre el bienestar
subjetivo. Asi, Clark (2001) examiné los efectos de tres aspectos ligados a la cultura
organizacional; la flexibilidad temporal -tener autonomia en el trabajo-, 1a flexibilidad
operacional -control sobre las condiciones de trabajo-y, el respaldo de los supervisores
para asumir las responsabilidades familiares. Estas tres dimensiones fueron
relacionadas con tres caracteristicas de empleo: hogares con doble ingreso, ntimero
de hijos y horas de trabajo semanales. Los principales resultados muestran que la
flexibilidad en el trabajo estd asociada a satisfaccion laboral e incremento en el
bienestar familiar. Los estilos de supervision se asocian positivamente con un mejor
funcionamiento en el trabajo y mejor satisfaccién con la vida familiar. Actualmente
Lapierre y Allen (2006), analizando el eventual respaldo de supervisores y el uso de
tele-trabajo y tiempo flexible, sugieren que el respaldo de la familia y el supervisor
son dos los principales factores para evitar los conflictos familia-trabajo e incrementar
el bienestar. Sin embargo, los beneficios asociados con el uso de tiempo flexible son
relativamente menos evidentes, y el uso del tele-trabajo puede aumentar las
demandas de tiempo familiar e interferir con las responsabilidades del trabajo.

En términos generales, se reconoce que las politicas flexibles con la familia y los
estilos de supervision consistentes con el equilibrio trabajo-familia tienen una alta
incidencia en la satisfaccién, tanto como en la disminucién de los conflictos
ocasionados por ambos roles (Frye & Breaugh, 2004). La presencia de politicas trabajo-
familia han sido asociadas con altos niveles de desempefio organizacional,
incrementos en la productividad y un mejoramiento en la moral laboral (Perry-Smith
& Blum, 2000). Las politicas que propenden a la generacién de una cultura familiar
amigable han sido investigadas en cuanto a su incidencia a nivel de empresa.
Litchfield, Swanberg y Sigworth (2004) sostienen que las organizaciones que
implementan estos programas presentan mayor lealtad y grado de identificaciéon
con la empresa, disminucién de los indices de ausentismo, menor estrés y un
incremento en la productividad, entre otros resultados. La percepciéon de ambientes
de trabajo favorables incrementan el uso de beneficios (Allen, 2001) y estan asociados
con actitudes positivas tales como satisfacciéon laboral y compromiso con la
organizacién (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999; Allen, 2001). Thompson, Beauvis
y Lyness (1999) reportan un estudio realizado con 276 gerentes y profesionales donde
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se encontrd que una cultura que respalda el equilibrio, se relaciona positivamente
con la utilizacién de beneficios familia-trabajo y negativamente con el conflicto
familia-trabajo. Concluyen que una cultura organizacional que favorece el equilibrio
se relaciona, significativamente, con actitudes laborales mas alla de la disponibilidad
de beneficios trabajo-familia. Por otra parte, Clark (2001) relacioné la cultura
organizacional con cinco diferentes medidas de equilibrio familia-trabajo: conflicto
de rol, satisfaccién laboral, satisfaccion familiar, funcionamiento familiar y ciudadania
del empleado. Reporté que la flexibilidad operacional, relacionada a la percepcién
de autonomia, se asocia con un incremento en la satisfaccion laboral y funcionamiento
familiar. La flexibilidad temporal, no tuvo mayor relacién con las medidas de
equilibrio, pero si el apoyo del supervisor. El estudio concluy6 que el grado de control
percibido por el trabajador en su organizacién fue la dimensién cultural méas
fuertemente asociada con el equilibrio trabajo-familia.

CONCLUSIONES

Dada las caracteristicas que ha venido asumiendo el trabajo en el mundo
globalizado, el récord negativo ostentado por Chile de un altisimo ntimero de horas
de permanencia de los trabajadores en sus trabajos, las demandas inapropiadas en
éstos hacia aquellos, la incorporacién sostenida de las mujeres al mismo y, dentro de
él, a puestos y responsabilidades altamente demandantes que anteriormente estaban
reservados solo a los hombres, las posibilidades de conflicto entre familia y trabajo
se han visto incrementadas. Los investigadores han desarrollado y propuesto modelos
causales y no causales sobre esta interfase, proveyéndose de evidencia de que si es
posible que las organizaciones productivas se puedan dar una estructura operacional
de trabajo que posibilite o ayude a lograr un adecuado equilibrio entre estos dos
ambitos -trabajo y familia- manteniendo o generando beneficios, tanto para la
produccién o empresa, como para el trabajador y su familia. En nuestro pais, donde
-como en otros en el mundo-, la familia y el trabajo constituyen la principales fuentes
de satisfaccion vital y felicidad de las personas (Moyano Diaz, 2005; Moyano Diaz y
Ramos A., 2007) la progresiva incorporacion de metas de trabajo siempre
incrementadas -eludiendo incluso normas éticas que son superadas a favor de la
btsqueda del incremento de la produccién- introduce tensiones entre las cuales
aquella de la bisqueda del equilibrio del tiempo dedicado a un &mbito u otro es una
central (Espinosa, 2001).

En Chile se observa una disminucién del tamafio medio de las familias, un
aumento de la presencia femenina a cargo de éstas, un mayor crecimiento de familias
monoparentales, un incremento en la depresion el estrés y el suicidio, por todo lo
cual, se hace necesario una revision en la agenda ptublica y en las organizaciones
para orientar politicas que fomenten el equilibrio trabajo-familia, en beneficio de la
calidad de vida laboral y general de los trabajadores y sus familias manteniendo el
logro de los objetivos de las organizaciones.

Es interesante y promisorio constatar que internacionalmente se ha avanzado en
identificar algunos factores de los que depende el equilibrio trabajo-familia y la
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existencia de algunas metodologias para intervenir y modificar la forma de organizar
el trabajo en pos del bienestar de los trabajadores y de los beneficios de la produccién
simultaneamente, y ello debiera ser utilizado en nuestras organizaciones productivas.
Es un desafio para gerentes generales, gerentes de recursos humanos o psicélogos
de la organizacion y del trabajo, introducir este conocimiento en las politicas
organizacionales y en los métodos de trabajo, en beneficio del equilibrio trabajo-
familia en las organizaciones laborales del y para el siglo XXI.
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