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CONTRIBUCION ESPANOLA E IBEROAMERICANA AL ESTUDIO
DEL “WORK LIFE BALANCE”: CLAVES PARA LA INTERVENCION
THE SPANISH AND LATIN AMERICAN CONTRIBUTION TO THE STUDY
OF WORK LIFE BALANCE: KEYS FOR INTERVENTION

Marina Romeo, Montserrat Yepes-Baldé y Rita Berger
Universidad de Barcelona

La actual situacién de crisis econémica mundial ha conllevado que nos preguntemos cémo generar ventajas competitivas que impac-
ten en la efectividad organizacional sin que ello suponga poner en riesgo la calidad de vida de los empleados. Diversos autores en
nuestro pais sefalan la importancia del desarrollo de politicas de salud y seguridad ocupacional (Montero, Araque, y Rey, 2009), y
dentro de éstas, las relativas a politicas familiarmente responsables que favorezcan el work-life balance (WLB) de sus empleados (Le-
én y Chinchilla, 2010; Urcelay, 2005). Este articulo hace una revisién de las principales aportaciones espariolas e hispanoamerica-
nas sobre el WLB en los dltimos ocho afos, presentando el trabajo investigador del Grupo ASH-PsicoSAO (Universidad de
Barcelona) en relacién a este tema. El objetivo de nuestros trabajos es contribuir tanto en la esfera cientifica como en el ejercicio pro-
fesional, prestando especial atencién al papel del supervisor.

Palabras clave: Work-life balance, Liderazgo, Politicas familiarmente responsables.

The current global economic crisis has led us to ask how to generate competitive advantages with an impact on organizational
effectiveness without jeopardizing the employees’ quality of life. The importance of the development of health and safety policies
(Montero, Araque, & Rey, 2009), among them, those relating to family-friendly policies promoting work-life balance (WLB) of
employees (Leon & Chinchilla, 2010; Urcelay, 2005) has been pointed out by various authors in our country. This article reviews the
main Spanish and Latin American contributions on work-life balance (WLB) published in the last eight years, and presents the research
work of ASH-PsicoSAO Group (University of Barcelona) related to this topic. The objective of our work is to contribute to both, the
scientific and the occupations fields, with particular attention to the role of supervisor.

Key words: Work-life balance, Leadership, Family-friendly policies.

ivimos inmersos en una crisis econémica mundial que
“amenaza con desbaratar el desarrollo econémico lo-

grado en muchos paises y con erosionar la fe de la

gente en un sistema de comercio internacional abierto”
(Lamy, 2003, par. 4). En este contexto cabe preguntarse cémo
generar ventajas competitivas que impacten en la efectividad
organizacional sin que ello suponga poner en riesgo la calidad
de vida de los empleados. De ahi que diversos autores en
nuestro pais sefialen la importancia del desarrollo de politicas
de salud y seguridad ocupacional (Montero, Araque, y Rey,
2009), y dentro de éstas, las relativas a politicas familiarmente
responsables que favorezcan el work-life balance (WLB) de sus
empleados (Leon y Chinchilla, 2010; Urcelay, 2005).

La encuesta de empleabilidad WorldatWork del 2009 sefiala-
ba que el 67% de los directivos organizacionales, como respues-
ta o la disminucién de volumen de negocio a consecuencia de la
crisis, fenia previsto implementar el desarrollo de planes de com-
promiso y retencién de empleados, frente el 33% que preveia lle-
var a cabo un proceso de reduccién de personal. Nanderam
(2010) ofirma que los lideres empresariales consideran que, si
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bien mediante las mejoras tecnolégicas las organizaciones au-
mentan a corto plazo su productividad, el factor clave del éxito
empresarial a largo plazo reside en la contribucién de los em-
pleados (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin, y Micha-
els, 1998; Harter y Schmidt, 2008; Woodruffe, 2006).

En este contexto destaca el creciente interés que ha experimen-
tado en estos Ultimos afios el estudio del WLB, tanto en su ver-
tiente tedrica como interventiva. Los cambios sociodemogrdficos
derivados de la incorporacién de la mujer al contexto laboral
(Carlier, Llorente, y Grau, 2012) y los avances tecnolégicos (telé-
fonos méviles, correo electrénico, efc.) han facilitado que las de-
mandas laborales interfieran en la vida personal (Pichler, 2009),
de ahi el desarrollo de un nuevo enfoque organizacional preocu-
pado por avanzar en la conciliacién de los émbitos laborales y
no laborales (Martinez, 2006a, 2006b).

El objetivo de este trabajo es mostrar las principales aportacio-
nes cientificas en el émbito del WLB. Para ello, en primer lugar,
se presenta una delimitacién conceptual del término. A continua-
cién, analizamos el interés por estudio del WLB en estos Gltimos
ocho afios, atendiendo muy especialmente a las contribuciones
espafiolas e iberoamericanas. Finalizaremos presentando nues-
tro trabajo investigador en relacién a este tema, teniendo en
cuenta sus implicaciones para el ejercicio profesional. En concre-
to, prestaremos especial atencién al papel del supervisor (van
Dadalen, Willemsen, y Sanders, 2006), dado que el liderazgo es
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considerado uno de los factores que en mayor medida contribu-
ye a la percepcion de los empleados sobre su puesto de trabajo
(Bass, Jung, Avolio, y Berson, 2003).

DELIMITACION CONCEPTUAL

A lo largo de las Gltimas tres décadas la investigacién sobre
la relacion trabajo-familia (work-family) o trabajo-vida (work-
life) ha crecido de forma espectacular, siendo “objeto de una
gran atencién por parte de las instituciones politicas, las em-
presas, los sindicatos, las familias y los individuos” (Pichler,
2009, p. 449).

El inferés por la femdtica ha facilitado el desarrollo de un con-
junfo de conceptos cuyo obijefo es explicar la relacién entre am-
bas esferas vitales, tales como acomodacién/accommodation,
compensacién/compensation, fuga de recursos/resource drain,
segmentacién/ segmentation, desbordamiento/spillover, conflicto
trabajo-familia/ work-family conflict, enriquecimiento trabajo-fa-
milia/work-family enrichment, e integracién trabajo-
familia/work-family integration (Greenhaus, Collins, y Shaw,
2003). Sin embargo, esta profusién terminolégica no ha venido
acompafiada de una clara delimitacién conceptual, resultando las
diferencias entre todos estos conceptos fenues y borrosas, emer-
giendo el término de “work-life balance” o “equilibrio vida-traba-
jo” como integrador de todos ellos, al ser “el término
generalmente utilizado para describir las iniciativas organizativas
destinadas a mejorar la experiencia de los empleados entre los
dominios del trabajo y del no-trabajo” (McCarthy, Darcy, y
Grady, 2010, p. 158).

Sin embargo, desde la definicién propuesta por McCarthy et
al. (2010), “las disposiciones y précticas de conciliacién se re-
fieren a iniciativas introducidas voluntariamente por las empre-
sas que faciliten la conciliacién de trabajo de los empleados y
su vida personal” (p.158), se observa como la conciliacién es
concebida Gnicamente a partir de los esfuerzos de la organiza-
cién para desarrollar politicas en materia de responsabilidad y
respeto a la conciliacién de los émbitos laborales y no labora-
les, denominadas “family-friendly policies” (Martinez, 2006a,
2006b; Poelmans, Chinchilla, y Cardona, 2003) o “life-
friendly policies” (Yuile, Chang, Gudmundsson, y Sawang,
2012).

Pero la conciliacién puede también ser concebida como la ex-
periencia que el individuo tiene sobre el equilibrio o desequili-
brio existente entre su vida laboral y no laboral. Desde esta
conceptualizacién, para algunos autores el WLB es una habili-
dad individual para atender tanto los compromisos familiares y
laborales, como todas aquellas responsabilidades y actividades
ajenas al trabajo (Parkes y Langford, 2008). Para otros, corres-
ponde a la percepcién individual de compatibilidad entre las ac-
tividades del trabajo y las extralaborales que promueven el
crecimiento personal (Kalliath y Brough, 2008). En ofros casos, el
WIB se entiende como un estado en el cual una variedad de ne-
cesidades son satisfechas mediante la distribucién de tiempo en-
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tre los roles laborales y no laborales, de acuerdo a las priorida-

des individuales y las demandas propias de ambos contextos

(Yuile et al., 2012).

Todas estas aproximaciones tienen en comdn el concebir el
WLB como la influencia reciproca entre los contextos laboral y
no laboral. Dicha influencia puede consistir en un balance o en
un conflicto o interferencia (Chang, McDonald, y Burton,
2010). El balance se produce cuando las actividades y aspira-
ciones de un dominio son compatibles con las actividades y as-
piraciones del ofro (Pichler, 2009). El conflicto o interferencia,
es entendido como q|go negativo, dado que se parte de un de-
sequilibrio en la interaccién entre el trabajo y las actividades
personales extralaborales.

La literatura cientifica estd  ampliomente dominada por estu-
dios que se centran en el conflicto o inferferencia (Chang et al.
,2010; Eby, Casper, Lockwood, Bordeux, y Brinley, 2005). No
obstante, al igual que Clarke, Koch, y Hill (2004) y Comer y Sti-
tes-Doe (2006), consideramos oportuno la utilizacién del término
work-life balance al resultar éste un concepto mas amplio, ya
que incluye el impacto positivo y/o negativo de esta relacién
(Kalliath y Brough, 2008) e involucra todos los ambitos de la vi-
da de las personas y su interrelacion reciproca y bidireccional.

Desde esta perspectiva cabe sefialar la definicion de Geurts y
Demerouti (2003), para quienes el WLB es el proceso en el
cual el funcionamiento de un trabajador en un dominio (labo-
ral-work o no laboral-home) es influenciado positiva o negati-
vamente por las situaciones vividas en el otro dominio. Bajo
esta conceptualizacién, Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, Van
Hooff, y Kinnunen (2005) plantean que se pueden dar cuatro
tipos de inferacciones:
¢ Interaccion negativa entre work-home (negative WHI): Reac-

ciones negativas generadas en el trabajo que dificultan el
funcionamiento en el dmbito no laboral.

¢ Interaccion negativa entre home-work (negative HWI): Reac-
ciones negativas generadas en las actividades no laborales
que dificultan el funcionamiento en el trabajo.

v Interaccién positiva entre work-home (positive WHI): Reac-
ciones positivas generadas en el trabajo que facilitan el fun-
cionamiento en el émbito no laboral.

¢ Interaccién positiva entre home-work (positive HWI): Reac-
ciones positivas generadas en las actividades no laborales
que facilitan el funcionamiento en el trabaijo.

Nuestros trabajos parten de la conceptualizacién de work-life
balance planteada por Geurts y Demerouti (2003) y Geurts et
al. (2005) tanto en lo referido a las posibles interacciones entre
ambos dominios (laboral y no laboral) como a la hora de ope-
racionalizarlo.

CONTRIBUCION ESPANOLA E IBEROAMERICANA AL
ESTUDIO DEL WLB

Muestra del creciente interés de la comunidad cientifica por el
concepto de work-life balance (WLB) es el desarrollo investiga-
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dor que ha experimentado, a nivel mundial, en estos Gltimos
afios. Dentro del émbito de la organizacion industrial y del
comporfamiento organizacional (IO/OB), se han realizado tres
importantes revisiones bibliograficas sobre el WLB, las desarro-
lladas por Eby et al. (2005), Chang et al. (2010), y por Mc-
Nall, Nicklin, y Masuda (2010). Las dos primeras constatan
que la mayoria de las publicaciones parten del enfoque del
conflicto (n=110, 58% en el estudio de Eby et al., 2005 y
n=140, 74% en el estudio de Chang et al., 2010). La revisién
de McNall et al. (2010) en cambio, se focaliza en aquellos tra-
bajos que han estudiado el efecto del enriquecimiento trabajo-
familia (WFE) y familia-trabajo (FWE) constatando una
relacién positiva entre éstas y la satisfaccion laboral y perso-
nal, el compromiso afectivo y el intercambio social.

El creciente interés por la temética también se ha observado
en el contexto espafiol e iberoamericano. Para constatarlo, he-
mos analizado el conjunto de publicaciones cientificas presen-
tes en la base de datos Web of Science® durante el periodo
2005-2013. Como filtro de busqueda hemos seleccionado los
paises de habla hispana (en cuanto a origen de la muestra, au-
tores y/o trabajos realizados en otros paises pero con la parti-
cipacién de investigadores de centros ubicados en paises de
habla hispana). Siguiendo el trabajo de Chang et al. (2010)
hemos utilizado como palabras claves: Work-life Balance,
Work-life Conflict, Work-familiy Balance, Work-family Con-
flict, Work-life Interference y Work-family Interference, exclu-
yendo las referidas a la cultura, al no ser el objeto de nuestra
investigacién (Work-Family Culture y Family-Work Culture).
Como criterio de exclusién, ademés, no fueron tenidos en
cuenta aquellos trabajos cuyo objeto de estudio eran las consi-
deraciones legales en materia de conciliacién, en cambio si
han formado parte de la investigacién aquellos que vinculaban
el conocimiento y/o despliegue de politicas de conciliacién con
resultados organizacionales.

El total de resultados obtenidos ha sido de 34 documentos. El
91.2% (n=31) corresponde a articulos en revistas, el 5.9%
(n=2) a abstracts y proceedings de congresos y de reuniones
cientificas, y un 2.9% corresponde a una entrevista.

A continuacién describimos las principales caracteristicas de
los trabajos, analizando el ntmero de publicaciones a lo largo
de esos afios, idioma y fuente de publicacion, asi como el érea
de investigacién en la que se enmarcan. Posteriormente, las co-
dificaremos en base a una taxonomia adaptada del estudio de
Eby et al. (2005), analizando las variables incluidas en los tra-
bajos. Para finalizar el apartado, se presentan las recomenda-
ciones para la intervencién apuntadas en los estudios
analizados.

En relacién al ntmero de publicaciones por afios, si bien no
hay registros entre 2005 y 2006, observamos un interés cre-
ciente entre 2007 y 2009, pasando de un trabajo publicado
en 2007 a ocho en 2009. En 2010 se constata una disminu-
cion de los trabajos centrados en la temética (n=3). Desde en-
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tonces, ha habido un incremento progresivo hasta llegar en
2012 a 10 trabajos, lo que nos muestra el creciente interés so-
bre la temética a pesar de la crisis mundial en la que nos en-
contramos inmersos. En fecha de revisién de este trabajo — 28
de noviembre de 2013 - tan solo se habian incorporado dos
trabajos a la Web of Science® en el afio 2013. Hemos conside-
rado oportuno incluirlos, a pesar que no sea representativo del
afio en curso dado que éste atn no ha finalizado.

Mayoritariamente, los trabajos estén escritos en inglés (n=29,
85.3%), dado que la mayoria de revistas en que han sido di-
fundidos se editan en paises de habla inglesa (Estados Unidos
y Reino Unido, 64.8%). No obstante, cabe sefialar que ocho
trabajos estan publicados en revistas espafiolas (23.5%), sien-
do el Spanish Journal of Psychology (11.8%) y Psicothema
(5.9%) las que cuentan con més trabajos.

Las éreas de investigacién en las que se enmarcan los tra-
bajos son Psychology (n=23, 67.6%), Business Economics
(n=10, 29.4%), Public Environmental Occupational Health
(n=3, 8.8%), y Engineering, Family Studies, Operations Re-
search Management Science, Social Sciences Other Topics,
y Social Work, (n=1, 2.9%), evidenciandose, pese al predo-
minio de publicaciones psicolégicas, la mirada multidiscipli-
nar de la temdtica.

Tras este andlisis de las publicaciones, planteamos codificar-
las en base a los siguientes criterios (Eby et al., 2005): carécter
de la investigacién (cuantitativa vs. cudlitativa), foco de estudio
(estudios de relacién entre variables vs. estudios de validacién),
naturaleza de los efectos (positiva vs. negativa) y direccion de
los efectos (home-work vs. work-home).

El andlisis nos indica que los estudios son eminentemente de
carécter cuantitativo (n=33, 97.1%), andlizan la relacién que
se establece entre el WLB y diferentes tipos de variables (n=25,
73.5%), y preferentemente tienen en cuenta la naturaleza ne-
gativa de los efectos (n=19, 55.9%). La mayoria de los trabajos
se focalizan en la relacién work-home (n=12, 35.3%) o bien en
ambas, work-home y home-work, simultdneamente (n=14,
41.2%). Estos resultados resultan anélogos a los hallados por
Eby et al. (2005) a partir de trabajos publicados entre 1980-
2002.

En cuanto a las variables incluidas en las investigaciones (Tabla
1, Tabla 2, Tabla 3), las hemos dlasificado atendiendo a la natu-
raleza de las mismas en tres grandes bloques: variables psicolé-
gicas (variables que se sitdan en un nivel individual), variables
psicosociales (variables que se desarrollan en un nivel grupal u
organizacional), y las relativas a las caracteristicas del puesto de
trabajo. En los trabajos predominan las variables de carécter in-
dividual, en concreto observamos que la satisfaccion con el ém-
bito laboral y/o familiar (n=14, 41.2%) asi como la salud y el
bienestar (n=10, 29.4%) son las que més se han relacionado con
el WLB, constatando que a mayor desequilibrio/interferencia en-
tre ambos émbitos, menor satisfaccién, salud y/o bienestar. En
general, los efectos hallados por los autores eran significativos en
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la direccién WH, pero no se aprecia tanta consistencia en la di-
reccion HW (Moreno-Jiménez, Mayo, Sanz-Vergel, Geurts, Ro-
driguez-Mufioz, y Garrosa, 2009), al igual que observamos en
los resultados obtenidos en nuestros trabaijos, tal y como analiza-
remos en el siguiente apartado.

Por ¢ltimo, algunos de los trabajos publicados durante este
periodo incluyen recomendaciones para la intervencion prac-
tica a nivel organizacional, grupal y/o individual.

Los estudios que proporcionan recomendaciones a nivel orga-
nizacional se centran, por un lado, en el disefio e implanta-
cién de cursos de formacion, ya sean orientados al desarrollo
de habilidades que permitan hacer frente a los factores de es-
trés diario y recuperarse de ellos (por ejemplo, relajacién, dis-
tanciamiento psicolégico del trabajo, regulacién emocional)
(Masuda, McNall, Allen, y Nicklin, 2012; Moreno-Jiménez et
al., 2009; Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez, y Mayo,
2010) o formacién sobre gestion del tiempo (Sanz-Vergel, De-
merouti, Mayo, y Moreno-Jiménez, 2011).

Otros estudios recomiendan que la formacién se focalice en los
mandos como “role models for their subordinates” (Mayo, Pastor,
Cooper, y Sanz-Vergel, 2011, p.346) (Blanch y Aluja, 2012; La-
pierre et al., 2008; McNall et al., 2010) o incluso en su papel co-
mo coaches (Demerouti, Bouwman, y Sanz-Vergel, 2011).

Por ofro lado, encontramos aquellas  propuestas interventivas
centradas en el disefio del puesto de trabajo, la reduccion de
la carga de trabajo, o el establecimiento de pausas para la re-
cuperacién (Demerouti et al., 2011; McNall et al., 2010; OI-
son, Huffman, Leiva, y Culberston, 2013; Sanz-Vergel et al.,
2010), en ofrecer actividades de ocio (Blanch y Aluja, 2009,
2012) y en la implementacién y comunicacién de family-
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friendly policies (Blanch y Aluja, 2009, 2012; Demerouti et al.,
2011; Mayo et al., 2011; Lapierre et al., 2008; McNall, Masu-
da, y Nicklin, 2009; Moreno-Jiménez et al., 2009; Olson et
al., 2013; Sanz-Vergel et al., 2011).

A nivel grupal, se recomienda el desarrollo de mecanismos
de apoyo grupal (Demerouti et al., 2011; Lapierre et al., 2008;
Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, Bakker, y Demerouti, 2012) y
de manejo del conflicto (Demerouti et al., 2011). Por Gltimo, a
nivel individual, las medidas sugeridas son el apoyo social, es-
pecialmente fuera del trabaijo (familia y amigos), la renegocia-
cién de roles familiares/laborales (Sanz-Vergel et al., 2012) y
el desarrollo de habilidades a la hora de expresar emociones,
especialmente las de cardcter positivo (Moreno-Jiménez et al.,
2009; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Sanz-Vergel, y Ga-
rrosa, 2012; Sanz-Vergel et al., 2010).

DESARROLLO INVESTIGADOR DEL GRUPO
ASH-PsicoSAO

A la contribucién espafiola e iberoamericana al estudio del
WLB debe afiadirse la actividad desarrollada por parte del
Grupo ASH-PsicoSAO de la Universidad de Barcelona. Nues-
tro grupo parte de los trabajos desarrollados por Quijano, Na-
varro, Yepes, Berger, y Romeo (2008) en el marco de la
Auditoria del Sistema Humano (ASH). El ASH “se plantea co-
mo una propuesta integrada, realizada desde la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, para la Evaluacién de Intan-
gibles, la Evaluacién de la Calidad en los modelos de excelen-
cia, y en general para el diagnéstico y la intervencién en el
Sistema Humano de las Organizaciones” (Quijano et al. 2008,
p. 92).

TABLA 1
VARIABLES INCLUIDAS EN LOS TRABAJOS ANALIZADOS

Variables Referencias

Variables Satisfaccién con el trabajo/ Blanch y Aluja, 2009b

psicolégicas familia/vida

McNall, Masuda, y Nicklin, 2009

Vieira, Avi|a, y Matos, 2012

Ca|vo-Sa|guero, Carrasco-Gonzélez, y Martinez-de-Lecea, 2010
Calvo-Salguero, Martinez-de-Lecea, y Carrasco-Gonzélez, 2011

Del Libano, Llorens, Salanova, y Schaufeli, 2012

Lapierre, Spector, Allen, Poelmans, Cooper, O'Driscoll, ..., Kinnunen, 2008
Mayo, Pastor, Cooper, y Sanz-Vergel, 2011

Masuda, McNall, Allen, y Nicklin, 2012

Moreno-Jiménez, Mayo, Sanz-Vergel, Geurts, Rodriguez-Mufioz, y Garrosa, 2009
Moreno-Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, y Geurts, 2009

Sanchez-Vidal, Cegarra-Leiva, y Cegarra-Navarro, 2012

Sanz-Vergel, Garrosa, Gélvez, y Sebastian, 2008

Spector, Allen, Poelmans, Lapierre, Cooper, O'Driscoll, ... Widerszal-Bazyl, 2007

14 41.2%

Salud y bienestar Blanch y Aluja, 2009b

Vieira, Avila, y Matos, 2012

Feldman, Vivas, Lug|i, Zaragoza y Gémez, 2008

Moreno-Jiménez, Mayo, Sanz-Vergel, Geurts, Rodriguez-Mufioz, y Garrosa, 2009
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Sanz-Vergel, y Garrosa, 2012
Moreno-Jiménez, Scnz-Verge|, Rodriguez-Muﬁoz, y Geurts, 2009

Sanz Vergel, Demerouti, Mayo, y Moreno Jiménez, 2011

Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez, y Mayo, 2010

Scnz-Verge|, Garrosa, Gélvez, y Sebastian, 2008

Sonz»Vgrge|, Rodriguez-Mufioz, Bakker, y Demerouti, 2012

10 29.4%
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TABLA 2

VARIABLES INCLUIDAS EN LOS TRABAJOS ANALIZADOS (cont.)

Variables

Referencias

Variables
psicolégicas
(cont.)

Estrategias de afronfamiento

Moreno-Jiménez, Mayo, Sanz-VergeL Geurts, Rodriguez-Muﬁoz, y Garrosa, 2009
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufioz, Sanz-Vergel, y Garrosa, 2012

Sanz-Vergel, Garrosa, Galvez, y Sebastian, 2008

Sanz»VergeL Rodriguez-Muﬁoz, Bakker, y Demerouti, 2012

Vera-Martinez y Martin Chaparro, 2009

5 14.7%

Rotacién

McNall, Masuda, y Nicklin, 2009

Moreno-Jiménez, Sanz-Verge|, Rodriguez-Muﬁoz, y Geurts, 2009

Sénchez-Vidal, Cegarra-Leiva, y Cegarra-Navarro, 2012

Spector, Allen, Poelmans, Lapierre, Cooper, O'Driscoll, ... Widerszal-Bazyl, 2007

4 11.8%

Conflicto de rol

Agui|ar»Luz<’)n, Cﬂ|vo-Sd|guero, Salinas, y Martin, 2008

Delgado, Saletti-Cuesta, Toro-Cérdenas, Lopez-Fernéndez, Luna del Castillo, y
Mateo-Rodriguez, 2011

Moreno-Jiménez, Rodriguez-Muﬁoz, Sanz-Verge|, y Garrosa, 2012
Moreno-Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, y Geurts, 2009

4 11.8%

Burnout

Blanch y Aluja, 2009b
Blanch y Aluja, 2012
Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez, y Mayo, 2010

Compromiso

Del Libano, Llorens, Salanova y Schaufeli, 2012
Sanchez-Vidal, Cegarra-Leiva, y Cegarra-Navarro, 2012

2 5.9%

Engagement

Del Libano, Llorens, Salanova, y Schaufeli, 2012
Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez, y Mayo, 2010

2 5.9%

Absentismo

Demerouti, Bouwman, y Sanz-VergeL 2011
de Sivatte y Guadamillas, 2012

2 5.9%

Adiccién al trabajo

Del Libano, Llorens, Salanova, y Schaufeli, 2012

1 2.9%

Autoeficacia

Del Libano, Llorens, Salanova, y Schaufeli, 2012

1 2.9%

Autoestima

Feldman, Vivas, Lugli, Zaragoza, y Gémez, 2008

1 2.9%

Personalidad

Blanch y Aluja, 20094

1 2.9%

Centralidad e importancia del
empleo

Cantera, Cubells, Martinez, y Blanch, 2009

1 2.9%

Importancia de la fomilia

Cantera, Cubells, Martinez, y Blanch, 2009

1 2.9%

Importancia del dinero

Cantera, Cubells, Martinez, y Blanch, 2009

1 2.9%

Accidentabilidad

Martin-Fernédndez, de los Rios, Cazorla, y Martinez-Falero, 2009

TABLA 3

VARIABLES INCLUIDAS EN LOS TRABAJOS ANALIZADOS (cont.)

Variables

Referencias

Caracteristicas
del puesto

Demandas del puesto

Beléndez Vazquez, Martin Llaguno, y Hernéndez Ruiz, 2013

Moreno-Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, y Geurts, 2009

Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez, y Mayo, 2010

Spector, Allen, Poelmans, Lapierre, Cooper, O Driscoll, ... Widerszo|-Buzy|, 2007

4 11.8%

Autonomia

Mayo, Pastor, Cooper, y Sanz-Vergel, 2011

1 2.9%

Variables
psicosociales

Apoyo social - superiores y
companeros

Blanch y Aluja, 2009a

Blanch y Aluja, 2012

Beléndez Vazquez, Martin Llaguno, y Hernandez Ruiz, 2013
Demerouti, Bouwman, y Sanz-Vergel, 2011

Mayo, Pastor, Cooper, y Sanz-Vergel, 2011

de Sivatte y Guadamillas, 2012

6 17.6%

Apoyo social - familia, amigos

Blanch y Aluja, 2009a
Blanch y Aluja, 2012

Delgado, Saletti-Cuesta, Toro-Cardenas, Lopez-Fernandez, Luna del Castillo, y Mateo-Rodriguez, 2011

Moreno-Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, y Geurts, 2009
Spector, Allen, Poelmans, Lapierre, Cooper, O Driscoll, ... Widerszo|-Bazy|, 2007

5 14.7%

Cultura organizucioanFumﬂicr

Beléndez Vazquez, Martin Llaguno, y Hernandez Ruiz, 2013

Lapierre, Spector, Allen, Poelmans, Cooper, O'Driscoll, ..., Kinnunen, 2008
Olson, Huffman, Leiva, y Culberston, 2013

de Sivatte y Guadamillas, 2012

4 11.8%
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Si bien en su formulacién original el modelo no incluia la va-
riable WLB, en desarrollos posteriores hemos considerado su
inclusién como Resultado en las Personas, esto es, como la in-
fluencia que tienen “los Sistemas de Gestién, la Estructura, la
Estrategia, y la Tecnologia sobre los miembros de la organiza-
cién [...] en su forma de sentir, de hacer y de ser (Calidad de
los RR.HH. a nivel individual y grupal) [...] y que a su vez re-
percute en la tarea bien hecha y en la consecucion de los obje-
tivos estratégicos de la organizacién (Efectividad
Organizativa)” (Quijano et al, 2008, p. 98).

Nuestro primer trabajo en relacion a la temética del WLB tu-
vo como objetivo adaptar y validar la Survey Work-Home Inte-
raction — NijmeGen (SWING), desarrollada por Geurts et al.
(2005), a paises de habla hispana, desarrollando el Survey
Work-Home Interaction to Spanish Speaking Countries
(SWING-SSC) (Romeo, Berger, Yepes-Baldé, y Ramos, 2014).
El objetivo final que nos proponiamos era dar respuesta a la
necesidad de las organizaciones y de los profesionales de los
Recursos Humanos de disponer de instrumentos fiables y vali-
dos, para el diagnéstico e intervencién en los procesos de
WILB.

Al igual que Geurts et al. (2005) desarrollaron el SWING con
el “objetivo de adecuar la escala a muestra europea” (Moreno-
Jiménez, Sanz-Vergel, Rodriguez-Mufioz, y Geurts, 2009, p.
332), nosotras consideramos importante adaptarla y validarla
en paises de habla hispana, donde las horas trabajadas afec-
tan menos a las actitudes relacionadas con el trabajo (Spector
et al., 2004), y en paises de habla alemana, donde, hasta el
momento, no existen instrumentos especificos para medir la in-
teraccién positiva y negativa entre el frabajo y la familia.

Los resultados obtenidos constatan unas buenas propiedades
psicométricas de la escala Survey Work-Home Interaction to
Spanish Speaking Countries (SWING-SSC) adaptada a paises
de habla hispana (= .84 y CFl = .96, RMSEA = .06) (Romeo
et al., 2014), asi como en la versién alemana Survey Work-
Home Interaction —NijmeGen (SWING-DE) ( = .79 y CFl =
.80, RMSEA = .06) (Berger, Romeo, Dimitrova, y Spief,
2013). En ambos casos se confirmé la estructura de cuatro
factores que propone la versién original de la escala de
Geurts et al. (2005). Ademés, observamos que los compo-
nentes de las interacciones negativas y positivas no estan co-
rrelacionados entre si, es decir, que son dimensiones
independientes (Bakker y Geurts, 2004; Grzywacz y Bass,
2003) lo que constata que pueden ser analizadas como cons-
tructos independientes en lugar de los lados opuestos de la
misma moneda. Este resultado conlleva que los responsables
organizacionales no Gnicamente deben preocuparse en desa-
rrollar estrategias y politicas que permitan reducir la interac-
cién negativa entre el work-home (WH) y el home-work
(HW), sino que ademds deben promover estrategias y politi-
cas que permitan el desarrollo de interacciones positivas en-
tre ambos ambitos.
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En este sentido, McNall et al. (2010) recomiendan que los
profesionales de los Recursos Humanos se preocupen tanto de
disefiar puestos de trabajo a tiempo parcial, con horarios flexi-
bles, y con opciones de recuperacién durante el trabajo, como
de desarrollar una cultura organizativa que promueva el enri-
quecimiento ademés de contar con el apoyo y sensibilidad de
los supervisores (Kelly, Kossk, Hammer, Durhan, Bray, y Cher-
mack, 2008). Tampoco debe olvidarse encontrar soluciones
concretas, tales como el desarrollo de servicios de asesora-
miento en materia de conciliacién laboral y personal (Sén-
chez-Vidal, Cegarra-Leiva, y Cegarra-Navarro, 2011).

Para poner a prueba la validez de criterio del instrumento se
correlacioné el SWING-SSC con otras variables teéricas rele-
vantes tales como salud (Hanson, Hammer, y Colton, 2006;
van Steenbergen y Ellemers, 2009), conflicto de rol (Bacha-
rach, Bamberger, y Conly, 1991; Carlson y Kacmar, 2000;
Greenhaus y Beutell, 1985; Katz y Kahn, 1966; Rau y Hyland,
2002), claridad de rol (Kahn, Wolf, Quinn, y Rosenthal, 1964;
Lang, Thomas, Bliese, y Adler, 2007; Matsui, Hosawa, y On-
glatco, 1995; Rothbard, 2001; Rothbard y Dumas, 2006;
Rothbard y Edwards, 2003) y apoyo del supervisor (McCarthy
et al., 2010; Taylor, DelCampo, y Blancero, 2009).

Los resultados obtenidos sefialan correlaciones significativas
entre conflicto de rol y la interaccién negativa WH, entre clari-
dad de rol y la interaccién positiva WH, apoyo del supervisor y
la interacciéon positiva WH. Todo ello de nuevo nos sugiere que
las interacciones negativas y positivas no se hallan relaciona-
das entre si, y que determinadas variables contribuyen en ma-
yor medida a aumentar los aspectos negativos de la
interaccién y otros a promover la interaccion positiva.

En relacion a la salud, observamos que la inferaccion negati-
va WH y la interaccién negativa HW se asocian con bajos ni-
veles de salud. Aquellos empleados que experimentan altos
niveles de interaccién negativa entre su dmbito laboral y no la-
boral, presentan peores niveles de salud mental. En este senti-
do, McKee-Ryan, Song, Wanberg, y Kinicki (2005) sefialan
como consecuencias de la interaccién negativa el aumento en
los niveles de ansiedad y depresién. Sin embargo, en nuestro
trabajo no hemos encontrado una relacién significativa entre la
salud y la interaccién positiva WH, tal y como también sefiala-
ban los trabajos de Frone, Yardley, y Markel (1997), Schmidt,
Colligan, y Fitzgerald (1980), Parasurman y Simmers (2001),
Stephens, Franks, y Atienza (1997). De todo ello se puede con-
cluir que mientras la inferaccién negativa empeora la salud del
individuo, la existencia de una interaccién positiva no garanti-
za la mejora de la misma, confirméndose de nuevo la indepen-
dencia entre ambos tipos de interaccién.

Tras estos trabajos de cardcter psicométrico, nuestra actividad
investigadora se ha focalizado en tres ejes. El primero tiene
por objeto analizar los factores facilitadores del work-life ba-
lance. En concreto, a partir de los trabajos de McCarthy et dl.
(2010) y van Dadlen et al. (2006) centramos nuestro interés
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actualmente en analizar la relacién existente entre el work-life
balance percibido por los trabajadores y el papel del lider en
esta percepcién. El segundo eje parte de la consideracion del
contexto cultural del fenémeno WLB y su vinculacién con el li-
derazgo como elemento facilitador. Desde este eje hemos ana-
lizado el work-life balance en cuatro paises: Alemania (Berger
et al., 2013), China (Romeo, Berger, Yepes-Baldo, y Jiang,
2013), Filipinas (Berger, Romeo, Yepes-Baldd, Garcia, y Boli-
na 2013) y México (Romeo et al., 2014). El tercer eje, parte
de los trabajos de van Steenbergen y Ellemers (2009), Bloom,
Kretschmer, y van Reenen (2009), Cegarra-Leiva, Sanchez-Vi-
dal, y Cegarra-Navarro (2012), y Wallace y Young (2008) y
andliza la relacién entre el work-life balance y la efectividad
organizacional en aquellas empresas que aplican medidas de
conciliacién familiar (Romeo, Berger, Yepes-Baldé, y Torres,
2013).

Los resultados alcanzados a partir de nuestra investigacién en
estos tres ejes nos muestran, por un lado, que el liderazgo trans-
formacional y el transaccional mantienen una fuerte relacion
con la interaccién positiva y negativa del WLB (Greenhaus y Po-
well, 2006; Greenhaus y Allen, 2011). En concreto, el lideraz-
go transaccional (TAL), referido a “la relacién de intercambio
entre el lider y el seguidor para satisfacer sus propios infereses”
(Bass, 1999, p. 10), estd negativamente relacionado con la in-
teraccion negativa WH, y positivamente relacionada con la inte-
raccién positiva del WH. Asi mismo, el liderazgo
transformacional (TFL), esto es, cuando “el lider hace que el se-
guidor se mueva més dllé de sus propios intereses, a través de
la influencia idealizada (carismay), la motivacién inspiracional,
la estimulacién intelectual, o la consideracion individualizada”
(Bass, 1999, p. 11), se halla negativamente relacionado con la
interaccién negativa WH y positivamente relacionado con la in-
teraccién positiva WH. Ademés, ambos estilos de liderazgo au-
mentan la interaccion positiva HW. No obstante, el liderazgo
transformacional sirve ligeramente mejor a este fin al favorecer
en mayor medida la conciliacién entre el trabajo de los emplea-
dos y su vida personal que el liderazgo transaccional (Berger,
Romeo, Yepes-Balds, y Prado, 2013).

En el entorno empresarial, la Cémara Oficial de Comercio,
Industria y Navegacién de Barcelona en su Guia de la Empre-
sa Saludable (2009) en linea con nuestros resultados, afirma
que “el papel de los lideres es clave. Ejerciendo un liderazgo
transformacional, la consecucion del éxito resulta més factible y
préxima. Llamamos liderazgo transformacional al que es ca-
paz de influir en el comportamiento y la manera de pensar de
los individuos” (Cémara Oficial de Comercio, Industria y Na-
vegacion de Barcelona, 2009, p. 10).

Segln esta institucién, la direccién asume una responsabili-
dad con los trabajadores y grupos de interés vinculados a la
empresa y en la aplicacién de las lineas estratégicas que per-
mitan obtener los méximos beneficios.

En relacién al segundo eje, y analizando comparativamente

34

WORK LIFE BALANCE

los resultados obtenidos en el conjunto de paises participantes
en nuestros trabajos (Alemania, China Filipinas y México) ob-
servamos que, si bien un significativo nimero de empleados
trabaja més allé de su horario laboral, se producen mayor no-
mero de interacciones positivas WH y HW que negativas. Estos
resultados coinciden con los hallados por Spector et al. (2004).
Para el autor, las horas de trabajo afectan en menor medida a
las actitudes relacionadas con el trabajo en China y América
Latina, que en los paises anglosajones, dado que “para los es-
tadounidenses y otras sociedades individualistas, las horas de
trabajo excesivas se perciben de un modo negativo, dado que
se considera como un abandono de la familia, lo que genera
un conflicto dentro de ésta. De ahi que la percepcién de inter-
ferencia entre el trabajo y la familia (WIF) sea fuente de estrés.
Pero para los chinos y ofras sociedades colectivistas, largas ho-
ras de trabajo son vistas como un auto-sacrificio y una contri-
bucién del individuo a la familia, lo que conlleva que ésta le
agradezca y le apoye, tratando asi de dliviarle la presion que
sufre entre el trabajo y la familia” (Spector et al., 2007, p.
809).

En cualquier caso, constatamos en el conjunto de paises ana-
lizados que la influencia negativa entre WH y HW es menor en
comparacién con los efectos positivos percibidos, confirmando-
se la relacién negativa del liderazgo transaccional y transfor-
macional con la interaccién negativa WH (Howell et al.,
2007). Asi mismo, observamos que, independientemente del
contexto cultural, el liderazgo transformacional favorece la dis-
minucién de la interaccién negativa WH e influye positivamen-
te en la interaccién positiva HW, mientras que el transaccional
en la inferaccion positiva WH.

Por Gltimo, en relacién al tercer eje de nuestro trabajo centra-
do en el andlisis de la relacién entre el work-life balance y la
efectividad organizacional, hemos partido de la consideracién
de efectividad en el sentido de Keh, Chu, y Xu (2006, p. 266),
“doing the right things”, lo que podria ser traducido como “ha-
cer las cosas correctas”. Desde esta conceptualizacién consta-
tamos una relacién negativa entre la interaccion negativa HW
y la efectividad (Romeo, Berger, Yepes-Baldé, y Torres, 2013).
Esto es, una menor interferencia del ambito no laboral en el lo-
boral conlleva una ligera mejora de la efectividad. Estos resul-
tados coinciden con los obtenidos en otros estudios, cuyo
andlisis muestra relaciones negativas entre WLB y otras medi-
das de efectividad tales como productividad (Wallace y Young,
2008) o intencién de cambio de empleo (Parkes y Langford,
2008).

Para finalizar, sefialar que en la actualidad la literatura cien-
tifica muestra un desarrollo limitado en lo que se refiere a la
evaluacién del impacto de las politicas de conciliacién en el
WLB percibido por los empleados (Yuile et al., 2012), asi como
la inexistencia de investigacién empirica que describa la rela-
cién de estas politicas con la responsabilidad social corporati-
va. Es por ello que actualmente nuestro grupo investigador esta
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trabajando en este aspecto. Partimos de la premisa que una
medida eficaz deberia permitir evaluar el despliegue de las po-
liticas propiamente dichas, y el impacto de éstas en las percep-
ciones de WLB y en la efectividad de la organizacién. Todo
ello nos permitiré dotar a las empresas de una herramienta cu-
yo uso podria acercar la investigacién a sus propias medidas e
indicadores de efectividad y, adicionalmente, realizar compa-
raciones entre los diversos estudios. Nuestro trabajo investiga-
dor ha de contribuir, con evidencias empiricas, a convencer a
las empresas de que la conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral “es rentable”, tal y como afirma la Comisién Na-
cional para la Racionalizacion de Horarios Espafioles (2013).
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