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Resumen

El balance trabajo-familia ha sido ampliamente estudiado por la literatura referida a la gestién
humana. La busqueda de dicho balance esta asociada a practicas de retencién del talento.
Diversos autores anotan que la existencia de politicas corporativas sobre este tema no resulta
suficiente para reducir el conflicto que experimentan los trabajadores por las presiones laborales
y familiares. Segun afirman, se requerira de una cultura que acepte y apoye el balance trabajo-
familia. Esta investigacion empirica sugiere que, en el contexto de las empresas peruanas del
sector industrial, financiero y de telecomunicaciones en el que trabajan los 96 encuestados, una
cultura organizacional que apoya el uso de estas practicas reduce el conflicto que experimenta
el trabajador y, mas aun, ambas variables —cultura y conflicto— permiten estimar su voluntad
de permanencia en la empresa. No obstante, los resultados obtenidos también sugieren que,
si bien el conflicto familia-trabajo (FWC) guarda una relacion negativa con la voluntad de
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permanencia en la empresa, el conflicto
trabajo-familia (WFC) no muestra esta
misma significancia cuando aparece una
cultura que apoya este balance.

Palabras clave:

Balance trabajo-familia, cultura
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I) Introduccién

El presente trabajo de investigacion ha centrado
su atencion en las tensiones que se presentan
en el trabajador cuando desea o debe cumplir,
de manera simultanea, responsabilidades que
emanan de su rol laboral y de su rol como parte
de una familia. Las presiones de la competencia
y la exigencia por parte de los directivos para
que los colaboradores dediquen cada vez mas
tiempo a su trabajo, invadiendo incluso su vida
familiar, estan propiciando que el trabajador
experimente una sensacion de conflicto entre
sus objetivos laborales y sus objetivos personales.
Por otro lado, en la sociedad moderna, las
personas desean y deben asumir un rol mas
activo en el nucleo familiar, lo que también
genera presion en el trabajador. Estas tensiones
los llevan a enfrentarse con conflictos que una
organizacion puede buscar reducir. La literatura
da cuenta de la importancia del rol del directivo
en la construccidon de una cultura corporativa
que favorezca la reduccion de este tipo de
conflictos. Por ello, de acuerdo con Lingard
et al. (2007), la generacion de iniciativas para
conciliar la vida laboral y la vida familiar puede
aliviar el nivel de conflicto que los trabajadores
experimentan en su trabajo y en su vida personal
(Warren y Johnson 1995; VanRijswick et al 2004
en Lingard et al. 2007) y, por otra parte, puede
facilitar un mejor equilibrio y calidad de vida
(Tausig y Fenwick 2001; Madsen 2003 en Lingard
et al. 2007). Como consecuencia de ello, puede
reducirse el riesgo de que estos profesionales
tomen la decision de desvincularse de la empresa
para buscar soluciones en otro empleo.
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Il) Objetivos de investigacion

Esta investigacion busca analizar la relacién
existente entre tres variables centrales en el
tema del equilibrio trabajo-familia: la cultura
organizacional que apoya las practicas de
balance; el conflicto que se produce entre
las demandas y presiones de ambos mundos
(expresado en el conflicto trabajo-familia [WFC]
y el conflicto familia-trabajo [FWC]) y el deseo
de permanencia del trabajador en su centro de
trabajo. En ese sentido, se han establecido tres
objetivos de investigacion:

* Identificar el impacto que Ila cultura
organizacional que apoya el equilibrio
trabajo-familia tiene en el conflicto que
experimenta el trabajador.

e Identificar el impacto que el conflicto
trabajo-familia WFC y el conflicto familia-
trabajo FWC tienen en la voluntad de
permanencia en la empresa.

* Identificar el impacto que, tanto la cultura
organizacional que apoya el equilibrio
trabajo-familia, como los conflictos
trabajo-familia y familia-trabajo tienen en
la voluntad de permanencia del trabajador
en la empresa.

lll) Marco Teérico

Cultura organizacional y conflicto en el balance
trabajo-familia

El rol de la cultura organizacional

De acuerdo con Thompson et al. (1999, en Mauno
et al. 2005: 117-118), una cultura trabajo-familia
se define como «los supuestos, las creencias
y los valores compartidos con respecto a la
medida en que la organizacion apoya y valora
la integracién de la vida laboral y familiar de los
trabajadores».

Alles (2000) remarca la importancia de buscar
como objetivo el equilibrio de los roles del
trabajador, en contraposicion a una mirada de
enfrentamiento o competencia entre los mismos.
Segun afirma, esta preocupacion de la empresa
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debiera traducirse no solo en un esfuerzo por
promover un entorno cooperador, sino en
trabajar con las actitudes de los miembros de la
organizacioén para que las politicas surtan efecto.
En este sentido, los sistemas de valores de las
organizaciones resultaran relevantes cuando
las empresas busquen ser equitativas en la
asignaciéon de roles y en la exigencia laboral entre
los miembros de su equipo humano (Kabanoff et
al. 1995).

Mas aun, la cultura organizacional puede
influenciar la percepcién que se tiene sobre el
uso de practicas de balance trabajo-familia (Lewis
2001 en O’Brien y Hayden 2008). Segun Thompson
et al. (1999, en Mauno et al. 2005), un primer
componente de esta cultura trabajo-familia es
el apoyo administrativo, concepto que se refiere
al apoyo social y a la sensibilidad mostrada por
los directivos frente a las responsabilidades
familiares de los trabajadores. Este apoyo se ve
reflejado en las actitudes y los valores de los jefes
directos y de los gerentes de recursos humanos,
asi como en su comportamiento para alentar o
desalentar la participacion de los trabajadores
en los programas de apoyo trabajo-familia. En
general, los lideres, gerentes y jefes directos
seran vistos como figuras clave para crear e
influir en la cultura organizacional. Por otra
parte, también podran ser capaces de reducir el
conflicto trabajo-familia que experimentan sus
trabajadores (Mauno et al. 2005).

La segunda dimension de la cultura, planteada
por Thompson et al. (1999, en Mauno et al. 2005)
se refiere al posible efecto en las oportunidades
de desarrollo de carrera

como consecuencia de la utilizacion de beneficios
trabajo-familia. En este sentido, se ha sugerido
que la participacion en los programas de trabajo-
familia hace «menos visible» a un empleado en
el trabajo, lo que puede afectar negativamente
el desarrollo profesional y sus posibilidades de
promocion. Por otra parte, los trabajadores que
utilizan acuerdos de trabajo- familia pueden ser
percibidos como menos comprometidos con su
organizacion y el trabajo (Mauno et al. 2005).

Finalmente, una tercera dimension de la cultura
organizacional en apoyo alas practicas de balance
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trabajo-familia, propuesta por Thompson et
al. (1999, en Mauno et al. 2005), analiza las
demandas de tiempo exigido al trabajador por
parte de la empresa, expresado en las normas
sobre el numero de horas que cada trabajador
debe dedicar al trabajo o a las actividades
relacionadas con el trabajo. Si bien, por un
lado, trabajar largas horas refleja participacion,
compromiso Yy productividad; por otro lado, este
comportamiento puede ser un obstaculo para
satisfacer las necesidades de la familia (Bailyn
1993, en Mauno et al. 2005). De acuerdo con
Lewis (1999), la cultura de largas horas reduce la
sensacion de tener derecho a trabajar de forma
compatible con la vida familiar. Como resultado,
es probable que se origine el conflicto trabajo-
familia. El conflicto trabajo-familia, a su vez,
afecta al bienestar de un trabajador en diferentes
ambitos de la vida (Mauno et al. 2005), como se
discutira mas adelante.

Burke (2010) realizé un estudio para determinar
el nivel de beneficio obtenido por los
hombres de negocios, cuando existen valores
organizacionales que apoyan el balance trabajo-
familia. En este estudio, analizé la relacién
existente entre las percepciones de hombres
profesionales sobre los valores organizacionales
que soportan un compromiso balanceado hacia
su vida laboral y personal, y su efecto en el nivel
de satisfaccion personal y laboral, asi como en
su bienestar psicolégico. El estudio arrojo que
los hombres que encontraron mayor apoyo
por parte de sus empresas, reportaron trabajar

menos horas a la semana y disfrutar el trabajo.

Asimismo, mostraron menos estrés laboral vy
mayor satisfaccion con sus trabajos y sus carreras,
menos deseos de renunciar, mas satisfaccion con
sus amigos y con la comunidad vy, finalmente,
mayores niveles de bienestar emocional.

El conflicto en el balance trabajo-familia

El conflicto trabajo-familia se ha definido como
«una forma de conflicto inter-roles en el que las
presiones de los roles de los ambitos del trabajo
y la familia son incompatibles entre si en algunos
aspectos» (Greenhaus y Beutell 1985: 77, en
Kinnunen et al. 2010). Este conflicto inter-roles
funciona bidireccionalmente, es decir, el trabajo
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puede interferir con la familia (conflicto trabajo-
familia, en inglés conocido con las siglas WFC) y la
familia puede interferir con el trabajo (conflicto
familia-trabajo, en inglés conocido con las siglas
FWC).

La literatura evidencia que el conflicto trabajo-
familia  esta asociado con varios resultados
individuales negativos, asi como con efectos en
la relacion empleado-organizacion (Carlson y
Perrew 1999, en Darcy y McCarthy 2007; Allen et
al. 2000; Kossek y Ozeki 1998).

En efecto, el conflicto entre la vida laboral vy
familiar puede tener varios resultados. En una
revision exhaustiva del tema, Allen et al. (2000)
presenta las consecuencias relacionadas con el
conflicto trabajo-familia, agrupandolas en ftres
categorias. La primera de ellas, compuesta por
aquellos conflictos relacionados con efectos en
el trabajo (tales como la satisfaccion laboral, el
compromiso con la organizacion, el desempeno
en el trabajo). En una segunda categoria, se
ubican las consecuencias no relacionadas con el
trabajo (tales como la satisfaccién con la vida,
la satisfaccion marital, la satisfaccion del placer)
y, en una tercera categoria, las consecuencias
relacionadas con el estrés (tales como Ia
depresién, el agotamiento, la tensién psicoldgica
general).

En cuanto a la tension experimentada por
los trabajadores como resultado del conflicto
percibido, y su efecto en el trabajo, para
Thompson et al. (1999, en O’Brien y Hayden
2008) si las empresas no impulsan las practicas
para balancear la relacién trabajo-familia estaran
contribuyendo con mayores tensiones en las
vidas personales de su equipo humano, lo que
luego afectara su concentracion y rendimiento
en el trabajo. Mas alla de la satisfaccion laboral,
un aumento del conflicto trabajo-familia estara
relacionado también con un aumento en las
intenciones de cambio de empleo (Greenhaus
et al. 2001; Kelloway et al. 1999; en Mitchelson
2009).

Entre las consecuencias relacionadas con los
cambios en la actitud personal, como producto
del conflicto trabajo-familia, los estudios
reportan un menor nivel de satisfaccion de la
vida y del trabajo (Kosseky Ozecki 1998), una
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menor satisfaccion marital (Judge et al. 2006;
Matthews at al. 1996), y una menor satisfacciéon
de la familia (Bedeian et al. 1988).

Existe abundante bibliografia que relaciona los
efectos de este tipo de conflictos con el estrés
(Kelloway et al. 1999; Parasurman y Simmers
2001), se relaciona también con el aumento de
la depresion y la ansiedad (Frone 2000; Grzywacz
y Bass 2003), con los trastornos de ansiedad,
trastornos del humor, trastornos de abuso de
sustancias (Frone 2000), con las quejas sobre la
salud fisica e hipertensién (Frone at al. 1997),
e, incluso, con el consumo de alimentos grasos
(Allen y Armstrong 2006).

En este mismo sentido, se han encontrado
evidencias de una correlacion entre conflicto
trabajo-familia en las tres dimensiones descritas.
Este es el caso del efecto del conflicto en el estrés
laboral; estrés familiar; intenciones de rotacion
en el empleo; abuso de sustancias no naturales;
menor satisfaccion familiar; marital, laboral, y de
vida y, finalmente, afectacion del compromiso
organizacional y del rendimiento (Allen et al.
2000; Eby et al. 2005; Kossek y Ozeki 1998 y
Netemeyer et al. 1996).

No obstante lo anterior, cuando un trabajador
enfrenta un fuerte conflicto trabajo-familia y
cuenta con apoyo social de directivos y colegas,
reducira la tensiéon resultante del conflicto. En
este sentido, los trabajadores que cuentan con
jefes directos apoyadores han reportado menor
conflicto trabajo-familia (Goff et al. 1990). Por
el contrario, se han encontrado altos niveles de

conflicto trabajo-familia cuando hay falta de
apoyo social (Greenhaus y Beutell 1985).
Siguiendo esta linea de pensamiento se ha

planteado la siguiente hipdtesis:

Hipdtesis 1: Una cultura organizacional que apoya el balance
trabajo-familia esta relacionada negativamente con el nivel del
conflicto que experimentan los trabajadores.

Cultura organizacional que apoya el balance
trabajo-familia y la voluntad de permanencia en
la empresa

Senge (1998) resalta la necesidad de que en las
organizaciones se tome importancia al equilibrio
de la vida laboral y personal para potenciar el
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compromiso de los trabajadores y, de ese modo,
incrementar las capacidades de la organizacion.
Para Goulding y Kerslake (1996), el origen de las
practicas de trabajo flexible se debe, entre otras
razones, a la retencion de trabajadores valiosos
que tienen expectativas en la empresa, en relaciéon
con la atencion de este tema. Para Wise y Bond
(2003, en O'Brien y Hayden 2008), estas practicas
contribuyen a que la empresa sea considerada
una empleadora atractiva y preocupada por
temas de inclusion vy, asimismo, incrementan
la retencién del talento, debido a que se logra
resguardar la voluntad de permanencia en la
empresa.

En este mismo sentido, Grover y Crooker (1995)
encontraron que los trabajadores en empresas
con beneficios de equilibrio trabajo-familia
mostraban mayores niveles de compromiso con la
organizacioén y expresaban menos intenciones de
rotacion, independientemente de si el trabajador
individual se beneficiaba de la politica. Segun
estos autores, los beneficios de balance trabajo-
familia presentan una influencia positiva sobre
el apego de los trabajadores a la organizacion,
ya que significan preocupacién corporativa para
los trabajadores y sus familias.

Para Kisilevitz y Bedington (2009) los programas
de balance trabajo-familia implementados
efectivamente ofrecen un sustancial retorno de
la inversion a través de un mayor compromiso y
una reforzada proposicion de valor del empleo.
Chinchilla et al. (2010) afirman que las empresas
que desarrollen una cultura de responsabilidad
frente a la preocupacion del trabajador por su
familia podran agregar atributos a su ventaja
competitiva al atraer, retener y promover a
las personas mas talentosas. No obstante lo
anterior, refieren que no bastara con que las
empresas desarrollen un listado de practicas
que promuevan el balance de la vida laboral y
personal, sino que tendran que preocuparse
por establecer las condiciones basicas para que
la cultura corporativa asuma los valores que
promueven este balance, si lo que se quiere es
que las practicas disefiadas sean adoptadas por
los individuos. Es decir, se trata de crear una
cultura que realmente apoye el uso de estas
practicas, lo que requiere de transformaciones
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mas profundas en los valores organizacionales
y de los miembros de la organizacion. Estos
autores sostienen que la teoria del intercambio
social establece que la reaccion natural de un
trabajador ante el beneficio que recibe de su
empresa es sentir una obligacién reciproca. Es
de esperar que los trabajadores que conocen las
practicas de balance trabajo-familia que ofrecen
Sus empresas generen mayor compromiso hacia la
empresa y se esfuercen mas. Pueden incluso llegar
a sentir que en otra organizacion no contarian
con los mismos beneficios y, en consecuencia,
analizaran el costo de dejar la organizacion.

Conflicto en el balance trabajo-familia y la
voluntad de permanencia en la empresa

El balance trabajo-familia refleja la integracion
de las demandas del trabajo con los roles en la
familia, mientras que el conflicto trabajo-familia
representa incompatibilidades entre el trabajo
y las responsabilidades familiares por falta de
recursos, tales como el tiempo vy la energia (Kahn
et al., 1964 en Gropel y Kuhl 2009).

Diversos autores han identificado varios efectos
del conflicto trabajo-familia, discutidos en
secciones previas. En particular, las principales
referencias al efecto final o mas radical en la
situacién de la relacion laboral se expresan en
un cambio en la voluntad de permanencia en la
empresa por parte de los trabajadores lo que, a
su vez, se traduce en la rotacion en el empleo o
retiro del trabajo (Allen et al. 2000). En efecto,
segun sostienen Heraty et al. (2008), en el plano
laboral, la existencia de conflictos trabajo-familia
llevara finalmente al aumento del ausentismo y
de la rotacion laboral. Para Streich et al. (2007),
esto puede explicarse por la reduccion del nivel
de compromiso afectivo con la organizacion.

En funcion a la literatura revisada, se plantean las
hipdtesis 2a, 2b y 3, mostradas a continuacion:

Hipotesis 2a: El conflicto trabajo-familia (WFC) esta relacionado
negativamente con la voluntad de permanencia en la empresa por parte del
trabajador.

Hipdtesis 2b: El conflicto familia-trabajo (FWC) esta relacionado
negativamente con la voluntad de permanencia en la empresa por parte del
trabajador.

Hipdtesis 3: Los conflictos trabajo-familia (WFC) y familia-trabajo (FWC)
y la cultura que apoya el equilibrio trabajo-familia se relacionan con

la voluntad de permanencia en la empresa, negativa y positivamente,
respectivamente.
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IV) Metodologia

Esta investigacion estuvo dirigida a tres
sectores relevantes en el pais, por el nivel de
empleo formal que generan. Estos sectores
fueron: el financiero, el industrial y el de
telecomunicaciones.  Segun el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (2010), a 2009,
del total de Ila Poblacibn Econdmicamente
Activa Ocupada, la industria concentra el 10.2%
del empleo, mientras que el sector servicios el
32%). Las encuestas se dirigieron a empresas
consideradas grandes (mas de 500 trabajadores).
Se aplicaron un total de 96 cuestionarios a
trabajadores de empresas peruanas (31 encuestas
del sector financiero, 29 del sector industrial y 36
del sector de telecomunicaciones). La encuesta
fue enviada de manera virtual y fue respondida
voluntariamente por los trabajadores. El 53% de
los encuestados fueron mujeres y el 47% fueron
hombres. La edad promedio de los encuestados
fue 37 anos. El cuestionario utilizado consté de 20
items y abordo los tres constructos bajo estudio:
cultura, conflicto y voluntad de permanencia. En
el Apéndice 1 se listan los items empleados en el
estudio.

Cultura

El constructo Cultura que Apoya el Balance
Trabajo-Familia fue consultado a través de 6
items que responden a los topicos mas citados
en la literatura previa. Se tomé como base el
cuestionario desarrollado por Thompson et al,
(1999). Este constructo fue validado a través de
un analisis factorial’, cuya solucién obtuvo un
Alpha de Cronbach de 0.894. Para la calificacion
de estos items se utilizé una escala Likert de 5
puntos.
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Conflicto

En concordancia con la literatura existente,
a través del andlisis factorial se identificaron
dos componentes del Conflicto en el Balance
Trabajo-Familia. Estos dos componentes fueron
el Conflicto Trabajo-Familia (WFC) y el Conflicto
Familia-Trabajo  (FWC). El conflicto trabajo-
familia se midi6é utilizando 4 items y el conflicto
familia-trabajo se midi¢ utilizando 6 items, estos
se basaron en la escala desarrollada por Carlson
et al. (2000)2. El Alpha de Cronbach para el factor
Conflicto Trabajo-Familia fue de 0.874 y para el
factor Conflicto Familia-Trabajo fue de 0.921,
lo cual confirmoé la consistencia interna en cada
caso. Para todas las mediciones se utilizé una
escala Likert de 5 puntos.

Permanencia en la empresa

El analisis factorial determind que son cuatro los
items que miden la Voluntad de Permanencia en
la Empresa®. Una version corta del Cuestionario
de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer
1990) fue utilizada. ElI Alpha de Cronbach
obtenido fue de 0.843. Se utilizé una escala de
Likert de 5 puntos.

V) Analisis de datos

Los datos fueron analizados utilizando el paquete
estadistico SPSS version 20. Se pueden apreciar
los reportes obtenidos en el Apéndice 2.

VI) Resultados

Segun lo esperado, los resultados del analisis
de regresion confirmaron la hipdtesis 1 e
indicaron que la cultura que apoya el balance

1. Las comunalidades fueron todas mayores a 0.5 lo que indica que todos los items aportaron a la estructura factorial. La varianza total
explicada fue de 65.47%. La matrizde componentes muestré que cada item cargaba de manera alta en el factor identificado.

2. En ambos casos, las comunalidades fueron todas mayores a 0.5, lo que indica que todos los items aportaron a la estructura
factorial. La varianza total explicada fue de 72,79% y 72.27%, respectivamente. En ambos casos, la matriz de componentes mostro
que cada item cargaba de manera alta en el factor identificado.

3. Lascomunalidades de los items indicaron la contribucion de cada uno a la estructura factorial. La varianza total explicada fue de
68,36%. La matrizde componentes muestré que las cargas de cada item eran altas en el mismo factor, indicando la medicion de

un mismo concepto.



Balance trabajo-familia:
Cultura, nivel de conflicto y voluntad de permanencia en la empresa

trabajo-familia predice el nivel de conflicto que
experimenta el trabajador en este tema. En
este sentido, el conflicto experimentado por el
trabajador guarda una relacién negativa con una
cultura que apoya el balance trabajo-familia.

Conflicto = 37,975 — 0.658 cultura
(R2=0.184, p<0,05)

Las hipdtesis 2a y 2b fueron analizadas y
confirmadas a través de una regresion multiple,
donde las variables referidas al conflicto
trabajo-familia (WFC) y conflicto familia-trabajo
(FWC) lograron una contribucion significativa
para estimar la voluntad de permanencia del
trabajador en la empresa.

Voluntad de permanencia= 2810 — 0,282 WFC
— 0,228 FWC (R2 corregido=0.226, P=0.000)

Finalmente, la hipdtesis 3 fue confirmada
parcialmente mediante una regresion multiple
que permiti6 evidenciar que dos variables
predicen la voluntad de permanencia del
trabajador en el empleo: la cultura de apoyo
al balance trabajo-familia y el conflicto familia-
trabajo (FWC). Segun ello, la relacion entre el
conflicto familia-trabajo (FWC) y la voluntad
de permanencia en la empresa resultd negativa
y la relacion entre cultura de apoyo al balance
trabajo-familia y la voluntad de permanencia en
la empresa resultd positiva. La variable conflicto
trabajo-familia (WFC) no resulté significativa.

Voluntad de permanencia=-6,274- 0,232 FWC
+ 0,310 cultura (R2 corregido 0,324, p=0.000)

VII) Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacién evidencian,
en linea con la literatura previa (Kahn et al., 1964
en Gropel y Kuhl 2009), que el conflicto trabajo-
familia (WFC) y el conflicto familia-trabajo (FWC)
constituyen  dos factores que configuran el
concepto general de conflicto en el balance entre
la vida laboral y la vida familiar. Mas aun, este
estudio muestra que, como afirman Allen et al.
(2000) y Heraty et al. (2008), los conflictos que el
trabajador experimenta por las presiones de sus
roles en el trabajo y en la vida familiar afectan su
voluntad de permanencia en la empresa.
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Como sugieren los diversos autores citados en
este articulo, mas alla de contar con politicas
que promuevan el balance trabajo-familia, la
existencia de una cultura corporativa que apoye
el uso de estas practicas resulta relevante para
que el trabajador no se sienta hasta el punto de
cuestionar su permanencia en la empresa.

Finalmente, segun se muestra en esta
investigacion, cuando se busca predecir la
voluntad de permanencia del trabajador en su
empleo y, ademas de considerar los dos tipos de
conflicto mencionados, se incorpora la cultura
como un elemento que apoya el balance trabajo-
familia; el conflicto trabajo-familia (WFC) deja de
resultar significativo, aunque persiste la relacion
negativa entre el conflicto familia-trabajo (FWC)
y la voluntad de permanencia en la empresa por
parte del trabajador. La investigacion realizada
contribuye a la gestion eficiente del equilibrio
trabajo-vida en las empresas peruanas puesto
que evidencia que no basta con ofrecer beneficios
que propicien el balance entre el ambito
familiar y laboral si es que se desea retener a los
colaboradores. Lo que se debe promover es una
cultura que fomente la utilizacion de este tipo de
practicas puesto que este apoyo tendra un efecto
significativo en la voluntad de permanencia en la
empresa. El estudio revela que el conflicto de la
familia en el trabajo (FWC) es el que podria llevar
a los trabajadores peruanos a tomar la decisidn
de renunciar, por lo que una cultura de apoyo se
hace necesaria también en este sentido.

Estos hallazgos sugieren la ejecucion de pruebas
confirmatorias que permitan explicar si una
cultura que apoya el balance trabajo-familia
reduce el impacto de los conflictos que surgen
en la relacion familiar del trabajador, como
producto de la influencia de surol laboral.
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Apéndices

Apéndice 1
ITEMS DEL CUESTIONARIO

CULTU RA

En general, la direccion de mi organizacion es bastante complaciente respecto a las necesidades personales y familiares
de los empleados.

* Enmi organizacion, los empleados son alentados para lograr un equilibrio entre su trabajo y vida personal y familiar.

» En general, la direccion de mi organizacion muestra sensibilidad y comprension hacia las responsabilidades de los
empleados en relacion al cuidado de los ancianos.

» En general, la direccion de mi organizacion muestra sensibilidad y comprension hacia las responsabilidades de los
empleados en relacion al cuidado de los nifios.

» Enel caso de un conflicto entre las exigencias laborales y familiares, la direccion de mi organizacion es muy
comprensiva cuando los empleados tienen que poner su vida personal y familiar en primer lugar.]

* Enmi organizacion, los empleados pueden equilibrar su trabajo y vida personal y familiar.

CONFLICTO TRABAJO-VIDA PERSONAL
Después del trabajo, vuelvo a casa demasiado cansado para hacer algunas de las cosas que me gustaria hacer, como
por ejemplo, pasar tiempo con mi familia, o disfrutar de mis aficiones e intereses.]
* Debido a la presion del trabajo, estoy a menudo demasiado estresado para hacer las cosas que me gusta cuando llego
a casa.
* Estoy a menudo demasiado preocupado por el trabajo, incluso cuando estoy en casa.
* Elestrés yla tension de mi trabajo a menudo me hacen estar irritable cuando 1lego a casa después de trabajar.

CONFLICTO VIDA PERSONAL-TRABAJO

» La cantidad de tiempo que dedico a mi vida personal y familiar y las responsabilidades del hogar, a menudo interfieren
con las responsabilidades de mi trabajo.

» Estoy a menudo demasiado cansado en mi trabajo a causa de mi vida familiar y personal.

 Siento que no tengo suficiente tiempo para desarrollar todo mi potencial en el trabajo a causa de la demanda de mi
vida personal, como tener que pasar tiempo con amigos, familia, etc.

» Debido al estrés en mi vida personal / familiar, a menudo me preocupo de los asuntos personales y familiares, incluso
cuando estoy en la oficina o en el trabajo.

» Elestrés yla tension de mi vida personal o familiar (no laboral), interfiere con mi vida laboral.

» Debido a todas las presiones de mi vida personal y las responsabilidades familiares, a veces me resulta dificil hacer bien
mi trabajo.

VOLUNTAD DE PERTENENCIA
* No me siento como «parte de la familia» en mi empresa actual.
* No me siento emocionalmente unido a mi empresa actual.
* Eneste momento, quedarme en mi compaiiia actual es una cuestion de necesidad mas que de deseo.
*  No quiero seguir en mi compafia actual.
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Apéndice 2

Tabla 1. Regresién para Hipotesis 1

Variables introducidas/eliminadas? Resumen del modelo

Modelo | Variables introducidas| Variables eliminadas| Método Modelo R cuadrado | R cuadrado Error tip. de la
1 Cultura® . Introducir coregida estimacion
1 ,4298 ,184 ,176 6,65729

a. Variable dependiente: CONFLICTO_TOTAL.
b. Todas las variables solicitadas introducidas. a. Variables predictoras: (Constante), Cultura.

Modelo Suma de cuadrados Media cuadrética g Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
1 Regresion 940,925 1 940,925 21,231],000° B Fror Bewa
Residual 4166,033 94 44,320 b
Total 5106,958 95 1 (Constante) | 37,975 2,945 12,894 ,000
a. Variable dependiente: CONFLICTO TOTAL. Cultura -,658 ,143 -,429 -4,608| ,000

b. Variables predictoras: (Constante), Cultura.

Tabla 2. Regresion para Hipotesis 2ay 2b

Variables introducidas/eliminadas? Resumen del modelo

Modelo | Variables introducidas| Variables eliminadas| M¢étodo Modelo R cuadrado | R cuadrado Error tip. de la
1 Conflicto_VW, . Introducir corregida estimacion
Conflicto W\? 1 ,4928 ,242 226 3,26973
a. Variable dependiente: REC_VOIPERMANENCIA. a. Variables predictoras: (Constante), Conflicto_VW, Conflicto_WV.

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Modelo Suma de cuadrados Media cuadratica g Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
1 Regresion 317,717 2 158,858 14,859] ,000° 3 F— Bem
Residual 994,273 93 10,691 b
Total 1311,990 95 1 (Constante) 2,810 1,245 2,258 | ,026
a. Variable dependiente: REC_VOIPERMANENCIA. Conflicto_ WV | -,282 094 -,286 -3,013] 1,003
b. Variables predictoras: (Constante), Conflicto_VW, Conflicto_WV. Conflicto WV -282 1094 -,286 23,013 ,003

a. Variable dependiente: REC_VoIPERMANENCIA.
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Tabla 3. Regresion para Hipoétesis 3

Variables introducidas/eliminadas? Resumen del modelo
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Conflicto_ W\

Modelo | Variables introducidas| Variables eliminadas| M¢étodo
Cultura,
1 Conflicto_ VW, Introducir

Modelo R cuadrado | R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,588° ,345 ,324 3,05570

a. Variable dependiente: REC_VoIPERMANENCIA.
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

a. Variables predictoras: (Constante), Cultura, Conflicto_VW, Conflicto_WV.

Modelo Suma de cuadrados Media cuadratica
1 Regresion 452,959 3 150,986 16,170] ,000°
Residual 859,031 92 9,337
Total 1311,990 95

a. Variable dependiente: REC_VoIPERTENEC.

b. Variables predictoras: (Constante), Cultura, Conflicto_VW, Conflicto_ WV.

Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
B Etror tip. Beta
1 (Constante) -6,274 2,655 -2,363  ,020
Conflicto WV -,047 ,107 -,048 -439 662
Conflicto WV -,232 ,063 -,326 -3,674 ,000
Cultura 310 ,081 ,399 3,806  ,000

a. Variable dependiente: REC_VOIPERMANENCIA.



