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Resumen
El conflicto trabajo-familia ha sido estudiado desde 
las últimas décadas al reconocerse el impacto nega-
tivo que tiene el trabajo sobre la familia y viceversa. 
Dicho conflicto se considera un riesgo psicosocial que 
perjudica tanto a trabajadores como a organizaciones. 
Los trabajadores afectados presentan síntomas de 
malestar físico y psicológico como fatiga, ansiedad, 
depresión y estrés. Por su parte, las organizaciones se 
ven afectadas por consecuencias como el absentismo, 
el bajo rendimiento y la deserción de los empleados.  La 
investigación reconoce la necesidad de la búsqueda de 
conciliación entre la vida laboral y familiar. Asimismo, 
el conflicto trabajo-familia forma parte de la teoría 
de ajuste, la cual estudia los motivos de conflicto y 
conciliación entre el trabajo y la familia.

Palabras clave autores: Conflicto trabajo-familia, 
Interacción trabajo-familia, Conflicto inter-rol, Riesgo 
psicosocial, Conciliación trabajo-familia.

Palabras clave descriptores: Trabajo, Familia, Relacio-
nes Familiares, Riesgo, Conflicto Familiar.

Abstract
Work-family conflict has been studied for the latest 
decades since the recognition of the negative impact 
of work on family and vice versa. This conflict is con-
sidered a psychosocial risk that harm both workers 
and organizations. Affected workers have symptoms 
of physical and psychological malaise such as fatigue, 
anxiety, depression and stress. Meanwhile, organizations 
are affected by consequences such as absenteeism, poor 
performance and employee desertion. Research recog-
nizes the need for finding balance between work and 
family life. Also, the work-family conflict is part of the 
adjustment theory, which studies the causes of conflict 
and conciliation between work and family.

Keywords authors: Work-Family Conflict, Work-Family 
Interaction, Inter-Role Conflict, Psychosocial Risk, Work-
Family Conciliation.

Keywords plus: Work, Family, Family Relations, Risk, 
Family Conflict.
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Introducción
La interacción trabajo-familia ha sido un tema de 
interés para los investigadores desde la década de 
los setenta (Singh & Greenhaus, 2004) al reconocer 
el impacto que tiene el trabajo sobre la familia y 
viceversa (Clark, 2000). A este período se remon-
tan el origen de las investigaciones en torno al 
conflicto trabajo-familia (Rapaport & Rapaport, 
1972). Este concepto ha sido estudiado desde las 
últimas décadas, centrando las investigaciones 
en dos contextos importantes en las personas 
(Abeysekera & Gahan, 2008) es decir, el empleo 
y la familia (Frone, Russell & Cooper, 1992a).

Habitualmente se define el empleo como una 
actividad de trabajo realizada en el espacio 
público del mercado a cambio de una compen-
sación monetaria (Prieto, 2002) y este adquiere 
importancia al ser el medio por el cual el tra-
bajador brinda un sustento a las personas que 
quiere, la propia familia, la cual busca fortale-
cer y desarrollar (Apgar, 1998). Universalmente, 
la familia es reconocida como la unidad básica 
de la sociedad y constituye, en todo el mundo, 
el espacio natural y el recinto micro social para 
el desarrollo de sus integrantes, además de 
considerarse como la institución que modera 
la interacción entre el individuo, la familia y la 
sociedad (Valladares, 2008).

La familia guarda un estrecho vínculo con el 
ámbito laboral, ya que es por este medio que 
obtiene el capital económico para adquirir los 
recursos necesarios para subsistir. Alberdi (1982) 
define la familia como el “conjunto de dos o más 
personas unidas por el matrimonio o la filiación 
que viven juntos, ponen sus recursos económicos 
en común y consumen juntos una serie de bie-
nes” (p. 90), evidenciando la relación existente 
entre familia y trabajo.

La relación entre el trabajo y la familia se 
manifiesta a través de una interacción entre 
ambas esferas. Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, 
van Hooff y Kinnunen (2005) definen la interac-
ción trabajo-familia como un proceso donde el 
comportamiento de un trabajador en un dominio 
(por ejemplo, en casa) es influido por determi-
nadas situaciones (positivas o negativas) que se 
han construido y vivido en el otro dominio (por 
ejemplo, en el trabajo).

Clark (2000) reconoce que el trabajo y la familia 
componen esferas desiguales que se influyen recí-
procamente y esta interacción se puede explicar 
desde diversas teorías. Mayoritariamente se ha 
entendido desde la teoría del Spillover (Piotrkows-
ki, 1978) que describe como los eventos ocurridos 
en una esfera vital, ya sean positivos o negativos, 
“salpican” o afectan a otra esfera vital, es decir, 
el efecto indirecto que la familia tiene sobre el 
trabajo y viceversa. Asimismo, la teoría de la 
permeabilidad se basa en el concepto de permea-
bilidad asimétrica que existe en la frontera entre 
trabajo y familia (Pleck, 1977) y explica como el 
grado de flexibilidad de dicha frontera influirá en 
el nivel de integración de ambas esferas (Ashforth, 
Kreiner & Fugate, 2000; Clark, 2000).

Tanto el trabajo como la familia asignan al in-
dividuo un rol a cumplir, el cual implica ciertas 
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demandas específicas. Katz y Kahn (1997) ex-
plican que un rol es un conjunto de actividades 
constantes del individuo que se relacionan con 
las acciones recurrentes de los demás para al-
canzar los resultados esperados. Los individuos 
tienden a participar en una variedad de roles 
simultáneamente y bajo este supuesto, Kahn, 
Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal (1964) desarro-
llaron la teoría de rol. Dicha teoría propone que 
al desempeñarse múltiples roles, el individuo 
se enfrenta a un aumento de exigencias que 
resultan difíciles de cumplir cuando son incom-
patibles, ocasionando una fricción entre roles 
que produce una tensión psicológica. 

La incompatibilidad entre las demandas labora-
les y familiares genera presiones que conducen 
al conflicto trabajo-familia. Greenhaus y Beutell 
(1985) definen este concepto como una forma 
de conflicto entre roles, en el que las presiones 
del rol familiar y el rol laboral del individuo son 
incompatibles en algunos aspectos. En otras pa-
labras, es la percepción de fricción ocasionada 
por la disparidad de las exigencias del trabajo 
y la familia (Ahuja, McKnight, Chudoba, George 
& Kacmar, 2007).  Técnicamente, este conflicto 
ocurre cuando las responsabilidades laborales 
interfieren con las actividades familiares (Lin, 
2013).

Greenhaus y Beutell (1985) identificaron tres 
tipos de conflicto trabajo-familia: a) el basado 
en el tiempo, b) el originado en la tensión y 
c) el relativo al comportamiento. El conflicto 
basado en el tiempo sucede cuando el tiempo 
dedicado a un rol dificulta la participación en 
otro rol (trabajar horas extras, turnos de trabajo 
irregulares, etc.). El conflicto originado en la 
tensión se presenta cuando la presión que un rol 
ejerce sobre un individuo le dificulta complacer 
las demandas de otro rol (altas exigencias de 

trabajo, cansancio físico y mental, etc.) Por 
último, el conflicto relativo al comportamiento 
aparece cuando la conducta particular de un 
rol es incompatible con la conducta propia de 
otro rol (dormir de día para trabajar de noche, 
atender llamados laborales en horas fuera de 
trabajo, etc.).

1. El conflicto bidireccional  
trabajo-familia

En sus principios el concepto de conflicto 
trabajo-familia fue considerado unidireccional 
enfatizando la forma negativa en que los roles 
laborales afectan a los roles familiares (Edwards 
& Rothbard, 2000). Posteriormente, el conflicto 
se consideró bidireccional, es decir, el trabajo 
puede interferir con la familia y la familia pue-
de interferir con el trabajo  (Frone, Russell & 
Cooper, 1992b). En este sentido, cuando el tra-
bajo afecta a la familia hablamos del conflicto 
trabajo-familia y cuando la familia afecta al 
trabajo hablamos del conflicto familia-trabajo 
(Frone, Russell & Cooper, 1997). 

Las demandas laborales pueden interferir con 
las demandas familiares, y viceversa. Depen-
diendo de cuál rol sea el que interfiera, Gutek, 
Searle & Klepa, (1991) señalaron dos componen-
tes del conflicto: 1) WIF, cuando las exigencias 
laborales interfieren con las familiares (Work In-
terferes Family), y 2) FIW, cuando las exigencias 
familiares interfieren con las laborales  (Family 
Interferes Work). Siguiendo esta línea, Friede 
(2005) identificó seis dimensiones principales 
del conflicto: 1) conflicto trabajo-familia basado 
en el tiempo, 2) conflicto trabajo-familia basado 
en la tensión, 3) conflicto trabajo-familia basado 
en el comportamiento, 4) conflicto familia-tra-
bajo basado en el tiempo, 5) conflicto familia-
trabajo basado en la tensión y el 6) conflicto 
familia-trabajo basado en el comportamiento.
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Según Torns (2008) uno de los principales facto-
res que determinan la intensidad de las tareas 
del hogar es la presencia de personas depen-
dientes en el hogar (niños, personas de la ter-
cera edad, discapacitados, enfermos, etc.). Sin 
embargo el modelo patriacal ha predominado 
en muchas sociedades causando una desigualdad 
en la asignación de tareas domésticas siendo las 
mujeres las encargadas del cuidado del hogar 
mientras que los hombres se han dedicado a 
tareas extradomésticas (Carrasco, Borderías 
& Torns, 2011). De acuerdo a Cifre y Salanova 
(2004) los hombres han demostrado menos 
disposición por organizar su tiempo libre para 
colaborar en las tareas del hogar en compara-
ción con las mujeres, cuando ambos deberían 
participar en los quehaceres domésticos del 
hogar que comparten.

El conflicto trabajo-familia se considera un 
riesgo psicosocial importante pues involucra 
dos elementos significativos en la vida de los 
trabajadores. Sierra, Rodríguez y Guecha (2009) 
definen riesgo psicosocial como “aquellas va-
riables asociadas a aspectos intralaborales, 
extralaborales e individuales, que al entrar 
en una inadecuada interacción, aumentan la 
probabilidad de enfermedad física, mental y 
social, lesión o daño en el trabajador” (p. 481). 
Moreno y Baez (2010) consideran al conflicto 
trabajo-familia como un riesgo psicosocial rele-
vante, pues involucra a los dos referentes más 
determinantes de la vida del trabajador, cuya 
interacción tiene un valor crítico central. La 
familia y el empleo son dos de las instituciones 
más importantes en la vida de la mayoría de 
las personas (Frone, Russell & Cooper, 1992a).

El conflicto trabajo-familia se relaciona a con-
secuencias negativas para los trabajadores y las 
organizaciones. Los trabajadores presentan sín-

tomas de malestar psicológico (Arts, 2001) como 
ansiedad y depresión (Collins, 2000), así como 
estrés y burnout (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 
2000) además de una baja satisfacción vital 
(Bonache & Cabrera, 2006). Por su parte, las 
organizaciones se ven afectadas por consecuen-
cias como el absentismo (Burke & Greenglass, 
1999), el deficiente rendimiento laboral (Frone, 
Yardley & Markel, 1997), el bajo compromiso 
afectivo de los empleados con la empresa 
(Meyer & Allen, 1997), un menor desempeño 
organizativo (Sánchez-Vidal, Cegarra-Leiva & 
Cegarra-Navarro, 2011) y deseos por parte de 
los trabajadores de abandonar la empresa (An-
derson, Coffey & Byerly 2002).

La calidad de vida del trabajador (CVT) y su 
salud física también se ven afectadas de for-
ma negativa por el conflicto trabajo-familia. 
Mattehws, Hath y Barnes-Farrell (2010) consi-
deran que las presiones de tiempo, esfuerzo y 
comportamiento que exigen los roles laborales 
y familiares repercuten en la calidad de vida 
del trabajador (CVT). Herrera y Cassals (2005) 
definen la CVT como el grado en que los tra-
bajadores de una organización son capaces de 
complacer las necesidades personales, mediante 
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las experiencias obtenidas en el ámbito laboral 
teniendo como resultado satisfacción personal 
y motivación para el trabajo.

Ruzzier, Antoncic, Hisrich y Konecnik (2007) 
expresan que si el objetivo de una organización 
es crecer, esto implica el desarrollo de una 
estrecha vinculación con el capital humano del 
que dispone para conocerlo y proporcionarle los 
medios necesarios para su desempeño satisfac-
torio. En este sentido, en Europa se ha conside-
rado la CVT como una propuesta para el óptimo 
desarrollo de los trabajadores, encontrándose 
que los países que conforman la Unión Europea 
que procuran la CVT son los que han alcanzado 
mejores resultados relacionados a la produc-
tividad, competitividad, equidad de género, 
adiestramiento de los trabajadores y descenso 
de accidentes laborales (Unión Europea, 2003).

Martínez y Preciado (2009) señalan que las con-
diciones laborales afectan el estado de salud de 
los trabajadores. La CVT es el punto donde los 
trabajadores de una organización son capaces 
de satisfacer sus demandas relacionadas al 
ámbito laboral y donde se generan las políticas 
y estrategias de gestión de recursos humanos 
(Chiavenato, 1995). El término de salud laboral 
se refiere a la relación entre salud y trabajo 
enfocándose a la promoción del equilibrio y 
desarrollo de óptimas condiciones laborales, que 
permitan alcanzar el bienestar físico, mental y 
social de los trabajadores en las organizaciones 
(OIT, 2010; OMS, 2004).

Los individuos intentan alcanzar un equilibrio 
entre el trabajo y la familia con el fin de dismi-
nuir el conflicto (Clark, 2000). Grzywacz y Marks 
(2000) reconocen la necesidad de la búsqueda 
del equilibrio para lograr la conciliación trabajo-
familia.  McCarthy, Darcy y Grady (2010) definen 
la conciliación trabajo-familia como iniciativas 

que las empresas incorporan para facilitar la 
conciliación de la vida laboral y personal de 
sus empleados. 

La interacción trabajo-familia se concibe como 
una influencia mutua entre estos dos ámbitos. 
Tal influencia puede consistir en un conflicto 
o en un balance (Chang, McDonald & Burton, 
2010). Pichler (2009) menciona que el balance 
entre el trabajo y la familia se genera cuando las 
actividades y aspiraciones correspondientes a 
ambos dominios son compatibles entre sí. Según 
Debeljuh y Jauregui (2004) algunos trabajadores 
logran este balance gracias a sus propios medios 
mientras que la mayoría requiere el apoyo ma-
nifiesto de las organizaciones para conseguirlo. 
Una manera en que las organizaciones pueden 
apoyar a los trabajadores a establecer un balan-
ce es mediante la implementación de políticas 
de conciliación.

De acuerdo a las conclusiones de la Presidencia 
del Consejo Europeo Extraordinario, celebrado 
en Luxemburgo en noviembre de 1997,  el térmi-
no de conciliación trabajo-familia se introdujo 
formalmente en el vocabulario de la política 
pública de la Unión Europea con el nombre de 
“políticas de conciliación de la vida laboral, 
personal y familiar”. Torns, Borras y Moreno 
(2007) definen estas políticas como un conjunto 
de directivas encaminadas a la promoción de 
permisos, flexibilidad laboral y los servicios de 
atención de la vida cotidiana.

Durán (2004) describe una clasificación de es-
trategias de conciliación que consiste en tres 
categorías: 1) secuenciación (comprende las 
licencias laborales de promoción de la jornada 
parcial y la flexibilización temporal y espacial 
de las jornadas de trabajo, etc.); 2) derivación 
(implica los subsidios para adquirir servicios 
privados de cuidado, prolongación de horarios 
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escolares, servicios de transporte escolar, etc.), 
y 3) promoción de cambios culturales y redistri-
bución de roles en el ámbito del hogar (incluye 
las licencias por paternidad). 

2. Retos para la conciliación  
entre trabajo-familia

La implementación de políticas de conciliación en 
las empresas ha sido un reto para la sociedad. El 
gobierno se ha mostrado cada vez más consciente 
de la necesidad de atender las condiciones de 
conciliación trabajo-familia (Cardona, 2009) y 
estas han pasado a formar parte de las políticas 
de bienestar social (Campillo, 2010). El término 
de conciliación trabajo-familia surgió de campo 
de la legislación social europea y se transfirió a 
los estudios académicos, medios de comunicación 
y opinión pública (Campillo, 2010). Según Torns 
(2004) estas políticas configuran una estrategia 
para incrementar los niveles de empleo.

El objetivo de las políticas de conciliación se 
ve orientado al desarrollo del sistema econó-
mico. Torns (2011) apunta que en el tema de la 
conciliación el interés político es el aumento 
de la disponibilidad laboral de la población en 
general, particularmente las mujeres, teniendo 
como prioridad las necesidades de desarrollo 
del sistema económico, dejando de lado las 
necesidades de la población. Las políticas de 
conciliación responden a situaciones que quedan 
fuera de la vida cotidiana de los trabajadores. 
En relación a lo anterior, se puede mencionar la 
Ley 1468 de 2011 implementada en Colombia, 
en la que se declara que los hombres tienen 
derecho a ocho días de licencia remunerada por 
paternidad, mientras que las mujeres disponen 
de 14 semanas de esta misma licencia.

Las políticas de conciliación difícilmente no han 
logrado brindar beneficios a hombres y muje-

res por igual (Torns, 2005). Torns (2011) señala 
que estas políticas han procurado aumentar la 
participación laboral femenina al promover la 
compatibilidad del tiempo de trabajo con el 
tiempo de labores domésticas. Sin embargo, 
la autora señala que las mujeres suelen tener 
una mayor carga de trabajo que los hombres 
por lo que disfrutan en menor medida las acti-
vidades de ocio y tiempo libre. En relación a lo 
mencionado, se abre la duda de si las políticas 
de conciliación están realmente dirigidas a las 
necesidades de la población o si son meramente 
artefactos de beneficio para las organizaciones 
(Campillo, 2010).

Las políticas de conciliación se rigen por una 
serie de requisitos organizacionales y colecti-
vos que se concretan de forma diversas en los 
estados (López & Valiño, 2004). Torns (2005) 
menciona que uno de los principales objetivos 
de las políticas de conciliación trabajo-familia 
es la facilitación de la incorporación de la mujer 
al mercado laboral. Sin embargo la autora señala 
que las medidas de conciliación trabajo-familia 
adoptadas por las organizaciones no procuran 
una clara incorporación de los hombres, por 
lo que estas políticas terminan por satisfacer 
la necesidad de desregulación del mercado de 
trabajo. Además resulta evidente que la falta 
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de conciliación no ha sido resuelta para las 
mujeres pues todavía existen problemas de 
compatibilidad de demandas laborales y del 
hogar (Torns, 2005).

Chinchilla (2007) advierte que las organizaciones 
que toman en cuenta las necesidades familiares 
de sus trabajadores para establecer sus políticas 
de conciliación responden a tres tipos de perfiles: 
1) las organizaciones que establecen políticas de 
conciliación para cumplir con las demandas de la 
ley; 2) las organizaciones que se preocupan por el 
desarrollo de las capacidades y competencias de 
sus trabajadores y procuran instalar un clima que 
favorezca el trabajo, y 3) las organizaciones que 
buscan establecer una política de valor duradera 
y estable para instaurar las condiciones laborales 
que sus trabajadores necesitan. 

Guitián (2009) indica que dentro de las políticas 
de conciliación trabajo-familia en las organiza-
ciones se ubican cuatro líneas de trabajo: 1) la 
flexibilidad laboral relacionada a los horarios de 
trabajo; 2) el apoyo social relacionado al ase-
soramiento técnico para lograr la conciliación 
trabajo-familia; 3) el ofrecimiento de servicios 
familiares como guarderías, transporte, etc., 
y 4) el ofrecimiento de otros beneficios como 
seguros familiares, etc.

Las organizaciones se ven beneficiadas en la 
medida que adoptan políticas que beneficien a 
sus trabajadores. Poelmans, Chinchilla y León 
(2003) expresan que estas políticas deben im-
plementarse aunque algunas organizaciones 
consideren que la conciliación entre el trabajo 
y la familia no es su responsabilidad. Las or-
ganizaciones que favorecen esta conciliación 
obtienen beneficios como la satisfacción labo-
ral, compromiso organizacional y el bienestar 
familiar de sus trabajadores (Kinnunen, Mauno, 
Geurts & Dikkers, 2005).

La cultura organizacional ha cambiado paulatina-
mente a favor de la aceptación e incorporación 
de las políticas de conciliación, debido a que 
estas benefician a la productividad (Mercader, 
2008). Meil, García, Luque y Ayuso (2010) des-
tacan que las políticas de conciliación que las 
organizaciones adoptan en mayor medida son: 
1) flexibilidad de los horarios de trabajo; 2) 
flexibilidad del lugar de trabajo; 3) conceder 
permisos ajustados a las necesidades reales de 
los trabajadores; 4) ofrecer servicios de cuidado 
como guarderías, etc.; 5) brindar seguros y ayuda 
económica por el nacimiento de un hijo, etc. En 
el caso de España, las principales políticas de 
conciliación implementadas en las organizaciones 
son la flexibilidad en días de permiso, trabajo a 
tiempo parcial, flexibilidad de horarios y brindar 
permiso para cuidar de personas dependientes 
(Poelmans & Chinchilla, 2001).

Para resolver la situación de conflicto trabajo-
familia y establecer la conciliación es necesaria 
la participación de varios agentes. Debeljuh y 
Jauregui (2004) determinan que la clave para de-
sarrollar y mantener el balance entre el trabajo 
y la familia se encuentra en la participación de 
tres frentes: 1) el propio individuo o trabajador; 
2) la organización, y 3) el Estado. De esta manera 
se observa que el Estado es un elemento cuya 
participación es determinante en la situación de 
conflicto y conciliación trabajo-familia. 
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En países como España se implementaron leyes 
en la política de empleo que favorecen la con-
ciliación como la Ley de Conciliación de la Vida 
Familiar y Laboral de Personas Trabajadoras (Ley 
39/1999), que incorpora las directivas europeas 
sobre permisos de maternidad, permisos paren-
tales y trabajo a tiempo parcial. En el caso de 
México, aunque la Constitución Política de los 
Estados Unidos Mexicanos indica que el varón y 
la mujer son iguales ante la ley y que además 
protegerá la organización de la familia, aún 
no se han implementado leyes formales en la 
política de empleo mexicana que favorezcan 
la conciliación trabajo-familia. Sin embargo, la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) 
ofrece el distintivo de Empresa Familiarmente 
Responsable (EFR) a las organizaciones mexi-
canas que fomenten la conciliación entre el 
trabajo y la familia.

Rogers (2001) define una EFR como una organi-
zación que brinda apoyo a sus trabajadores en 
su búsqueda de conciliación de la vida laboral y 
familiar, asumiendo esta perspectiva debido al 
beneficio que representa para los empleados, la 
misma organización y la sociedad. El distintivo 
de EFR beneficia principalmente a los trabaja-
dores aunque la evidencia empírica demuestra 
que las prácticas familiarmente responsables 
promueven una serie de beneficios para las or-
ganizaciones (Perry-Smith & Blum, 2000).

Lobel (2000) describe un caso de éxito de com-
promiso organizacional de una empresa multina-
cional en Brasil que consideró las preferencias 
de arreglos laborales de sus trabajadores. Esta 
empresa encontró que del total de los trabaja-
dores entrevistados un 48% demanda flexibilidad 
horaria, 45% solicita flexibilidad horaria semanal, 
42% prefiere trabajar desde casa y 34% requiere 
de permisos personales de ausencia. Al siguiente 

año la empresa implementó políticas de trabajo 
relacionadas con las necesidades de sus emplea-
dos, demostrando su capacidad de liderazgo al ser 
receptiva de las demandas de sus trabajadores. 
En México esta empresa siguió un procedimiento 
idéntico y reportó resultados similares.

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 
2009) describe una serie de prácticas promotoras 
de la conciliación trabajo-familia implementadas 
en empresas de América Latina y el Caribe. Al-
gunas de las más significativas son: 1) establecer 
políticas de trabajo de tiempo flexible; 2) imple-
mentar políticas de permisos especiales de pater-
nidad y maternidad que permitan trabajar a larga 
distancia después del nacimiento de un hijo; 3) 
ofrecer permisos especiales de ausencia sin y con 
goce de sueldo; 4) proporcionar licencias para 
la atención de emergencias relacionadas con 
los hijos de los trabajadores; 5) proveer centros 
para la realización de tareas escolares de los 
hijos de los trabajadores; 6) realizar programas 
de verano para los hijos de los trabajadores; 7) 
brindar apoyo a los trabajadores relacionado con 
el cuidado de los hijos en períodos de vacacio-
nes; 8) proveer prestaciones y seguros de gastos 
médicos para los trabajadores, etc.

Las políticas de conciliación trabajo-familia 
se pueden implementar en cualquier empresa 
para promover tanto su bienestar organizacional 
como el bienestar del trabajador (Poelmans et 
al., 2003). No obstante, solo el 57% de las em-
presas consideran necesaria la implementación 
de políticas de conciliación. Las estrategias de 
conciliación más utilizadas por las empresas son 
la flexibilidad horaria (76.5%) y prestar ayuda a 
las familias con personas dependientes (50.0%) 
(Junta de Castillo y León, 2008).

Torns (2005) recomienda que en un futuro inme-
diato se debe tomar en cuenta la conveniencia 
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de aumentar los permisos laborales relacionados 
a la atención y cuidado de personas dependien-
tes (niños, ancianos, enfermos, etc.) y negociar 
de forma colectiva la obtención de permisos 
relacionados con otras necesidades importantes 
para conseguir la conciliación. Además apunta 
que para lograr la conciliación trabajo-familia 
estos permisos deben ser accesibles para todos 
los trabajadores y no solamente para los más 
privilegiados. Asimismo señala que es necesario 
implementar políticas de tiempo que promuevan 
el bienestar cotidiano como la implementación 
de jornadas laborales, que permitan el inter-
cambio de tiempo por tiempo y no de tiempo 
por dinero o salario.

En las últimas décadas la conciliación trabajo-
familia se ha convertido en un eje central de 
investigación (Molina, 2011). Al ser una herra-
mienta que puede generar cambios positivos en 
las empresas afectadas por el conflicto (Poel-
mans et al., 2003) la conciliación implica una 
serie de prácticas que ayudan a los trabajadores 
a equilibrar su vida laboral y familiar (Lobel & 
Kossek, 1996). Las organizaciones tienen mucho 
que ganar cuando se preocupan por apoyar a sus 
trabajadores a conseguir y mantener un equi-
librio (Lingard & Francis, 2006). Sin embargo, 
existe una falta de conciencia sobre la necesidad 
de políticas de conciliación en las empresas pri-

vadas (Blanco & Lattrich, 2012). Las empresas 
que renuncian a apoyar a sus trabajadores, re-
nuncian también a beneficios como legitimidad, 
apoyo social, mejoras en su imagen, entre otras 
ventajas (Pasamar & Valle, 2011).

Salanova y Schaufeli (2004) expresan que uno 
de los principales motivos para promover el ca-
rácter positivo a las organizaciones es la super-
vivencia en un contexto de cambios económicos 
constantes. Por esta razón las organizaciones 
precisan de contar con trabajadores motivados y 
saludables para lograr la adecuada adaptación al 
medio económico. Una forma de conseguir este 
objetivo es la implementación de políticas de 
conciliación ajustadas a las necesidades reales 
de los trabajadores. Los autores advierten un 
cambio gradual en las organizaciones modernas 
orientado a la consideración de estos conoci-
mientos psicológicos.

La mayoría de los estudios sobre el conflicto 
trabajo-familia han sido realizados en Estados 
Unidos de América y Europa en trabajadores de 
clase media, aunque aún hay poca evidencia 
empírica en muestras de minorías étnicas y tra-
bajadores de bajo nivel profesional (Grzywacz, 
Arcury, Marín, Carrillo, Burke, Coates & Quandt, 
2007). Poelmans (2001) hace las siguientes su-
gerencias para futuros estudios: 1) incluir en los 
estudios otras variables relacionadas (por ejem-
plo, apoyo social); 2) estudiar ambas direcciones 
del conflicto (trabajo-familia y familia-trabajo); 
3) diferenciar los tres tipos de conflicto (basa-
dos en tiempo, esfuerzo y comportamiento); 4) 
realizar estudios en países latinoamericanos, y 
5) incluir parámetros relacionados con la cultura 
organizacional. 

Useche (2002) indica que el impacto producido 
por la globalización, en especial en relación 

“Las políticas de conciliación 
trabajo-familia se pueden 
implementar en cualquier 
empresa para promover 

tanto su bienestar 
organizacional como el 

bienestar del trabajador” 
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a la utilización de estrategias dirigidas a la 
flexibilidad laboral, afecta negativamente las 
condiciones laborales de la fuerza de trabajo 
en América Latina. Argüelles, Quijano y Sahuí 
(2014) advierten que la globalización y la com-
petitividad han incrementado considerable-
mente en los últimos años, por lo que resulta 
importante considerar el bienestar del recurso 
más importante de las organizaciones, es decir, 
el capital humano. A medida que se conozcan 
las dinámicas que ocasionan el conflicto trabajo-
familia, se tendrán más herramientas para 
generar estrategias de intervención dirigidas al 
mejoramiento de las condiciones laborales y al 
desempeño satisfactorio en el ámbito familiar y 
laboral, sin las consecuencias de estrés que un 
rol pueda provocar en el otro (Álvarez, 2012).
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