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Resumen-Introduccion

Con la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, las interacciones entre
trabajo y familia se hacen cada vez mas evidentes. La comunidad cientifica plantea
la posibilidad del enriquecimiento reciproco entre ambas esferas (perspectiva
eufuncional) o la relacién conflictual entre trabajo y familia (perspectiva

disfuncional).

Desde el enfoque de la psicologia organizacional, que asumimos en esta
investigacion, una de las formas mas habituales de abordar estas relaciones es el

conflicto entre trabajo y familia (perspectiva disfuncional).

Sin embargo, a pesar de la profusion de trabajos en el campo del conflicto
trabajo-familia, uno de los aspectos menos analizados es el estudio de antecedentes
que pueden ser cruciales para comprender este problema: las expectativas hacia el
trabajo y la familia. Del mismo modo, a partir de la revisién de la literatura
realizada planteamos que el estudio de una expectativa particular, el conflicto
anticipado entre trabajo y familia, puede ser nuclear en la investigacién sobre la
evolucién de la carrera laboral de los individuos. En este sentido, una de las etapas
vitales especiamente adecuada para el estudio de las expectativas de conflicto

anticipado es el paso del ambito académico al mercado laboral.

En esta investigacién nos proponemos, por tanto, estudiar las expectativas
laborales, familiares y de conflicto anticipado en el momento clave que, en concreto,
para los estudiantes universitarios de publicidad y relaciones publicas, supone la

etapa inmediata o cuasi inmediata al mercado laboral.

El interés por estudiar las expectativas de los egresados universitarios de
publicidad responde a que, por un lado, el sector publicitario es un elemento
vertebrador del proceso global de informacion de la SIC y, por otro lado, en el
proceso de socializacién laboral anticipatoria o de preparaciéon para el trabajo, la
Universidad puede actuar como fuente de aculturaciéon para la formacién de las

expectativas laborales.
Ademas, para aseverar si las expectativas de los estudiantes de profesiones

especialmente vinculadas a la SIC (como es el caso de la publicidad) estan ligadas a

una idiosincrasia particular o si bien forman parte de una tendencia generacional,
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analizamos también las expectativas familiares y laborales de otros colectivos

universitarios.

Las hipétesis planteadas tratan de corroborar o refutar si el sexo y el proceso de
socializacion laboral anticipatoria vivido en cada titulacién son variables que

modulan las expectativas de los estudiantes.

Para llevar a cabo nuestra investigacion elaboramos un cuestionario que fue
administrado a una muestra de 350 estudiantes publicitarios (de las Universidades
de Alicante, Murcia y Navarra) y 136 egresados no publicitarios (de la Universidad

de Alicante).

Nuestros resultados sugieren que el proceso de socializacién laboral
anticipatoria podria condicionar la planificaciéon laboral y familiar de los
estudiantes. Adema4s, con relacién al conflicto potencial, a pesar de que existe una
practica indefinicién entre nuestros estudiantes ante esta cuestién (por el bajo
nivel de conflicto detectado), las peculiaridades de una profesién paradigmatica de

la SIC, como es la publicidad, podrian incidir de forma especial durante esta etapa.

El plan de trabajo

El contenido de esta investigacién esta estructurado en un bloque de cuestiones

tedricas y un trabajo de campo.

Dentro del bloque tedrico se incluyen a su vez cuatro partes:

-la primera constituye el marco de trabajo que contextualiza la investigacién
sobre la relacién trabajo-familia desde una perspectiva disfuncional,

-la segunda revisa el estudio cientifico del conflicto trabajo«—>familia, como
objeto de estudio general de nuestro trabajo, y establece el nexo de unién con el
objeto de estudio especifico,

-la tercera hace una revisién de la literatura sobre las expectativas laborales,
familiares y de conflicto potencial trabajo< familia, el objeto especifico de esta
Investigacién y

-la cuarta hace un breve recorrido del sector publicitario (en su vertiente

profesional y académica) como a4mbito de estudio de este trabajo.
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Resumen-Introduccion

La Parte I, “El marco de trabajo”, comprende el Capitulo 1, “Los escenarios
laborales y familiares de la Sociedad de la Informacién y el Conocimiento (SIC)”.
En este capitulo se explican, por un lado, los cambios en la fuerza productiva (con
la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo) y en el contexto productivo (con
la modificacién del paradigma empresarial) que han originado este tipo de
sociedades. Por otro lado, de forma paralela, se definen algunos de los cambios
sufridos en el ambito reproductivo, como el envejecimiento de la poblacién y la
emergencia de nuevos modelos familiares. Una vez vistas las caracteristicas de
estos escenarios, se exponen algunos de los problemas que se plantean en estos
ambitos (la segregacién vertical, horizontal y el conflicto trabajo<>familia). Este
capitulo finaliza con unos breves apuntes sobre el sector publicitario, el Ambito de

estudio de nuestro trabajo y un escenario laboral paradigmatico de la SIC.

La Parte II, “El objeto de estudio general”, incluye el Capitulo 2, “El conflicto
entre trabajo y familia”. En esta seccién se hace una revisién mas exhaustiva del
estudio cientifico del conflicto trabajo—>familia. Se expone aqui la definicion
operacional, los tipos y dimensiones del conflicto y los enfoques tedricos mas
utilizados en la investigacién académica sobre esta cuestion. Se explican también
los factores precipitadores y protectores del conflicto, asi como las consecuencias
que este problema tienen en el nivel micro (sobre el individuo) y en el nivel meso
(sobre la empresa). En el Gltimo epigrafe se definen las lineas de estudio futuras en

las que tiene cabida la investigacién que aqui se plantea.

En la Parte III, “El objeto de estudio especifico”, se aborda el estado de la
cuestion del motivo de esta investigacién, con una revisién de los estudios que,
hasta la fecha, han analizado las expectativas laborales, familiares y de conflicto
anticipado de los jovenes. En el Capitulo 3, “Las expectativas de los jovenes ante la
esfera laboral y familiar”, se muestran, entre otras cuestiones, las motivaciones
laborales de los jévenes, las creencias de roles y las actitudes hacia la integracién
trabajo-familia. En el Capitulo 4, “Una expectativa particular: el conflicto
anticipado”, se lleva a cabo un andlisis similar al del conflicto real entre trabajo y
familia, aunque con las limitaciones que supone un campo de estudio incipiente.
Asi, se define el conflicto potencial entre trabajo y familia, se repasan los
antecedentes identificados en la literatura como relevantes y, por ultimo, se

exponen sus consecuencias sobre el proceso de planificacién vital y laboral.
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Para una mejor comprension de las expectativas laborales de los publicitarios,
el bloque de cuestiones tedricas finaliza con la Parte IV, “El ambito de estudio”, que
comprende el Capitulo 5, “El Ambito profesional y académico de la publicidad”. Este
capitulo describe la composicién departamental de una agencia de publicidad (la
empresa publicitaria por excelencia), y las rutinas y procesos basicos de trabajo que
conlleva la elaboraciéon de una campafa publicitaria. También explica, a grandes
rasgos, algunas de las aptitudes que debe poseer un publicitario y algunas de las
caracteristicas de la trayectoria laboral de este tipo de profesionales. Completan la
vision profesional del sector algunos apuntes sobre el emplazamiento laboral mas
habitual de los licenciados/as en publicidad. Por dltimo, se hace una recapitulacion
de las investigaciones que analizan las expectativas laborales de estudiantes de

publicidad.

Una vez expuesto el bloque tedrico, se explica el trabajo de campo en la Parte V,
“El planteamiento de la presente investigaciéon”. En este bloque, en el Capitulo 6,
“Objetivos”, se expone el objetivo general y los objetivos especificos, y en el Capitulo
7, “Hipotesis”, se plantean las hipétesis de partida. Por ultimo, se explica el
procedimiento, los participantes del trabajo de campo, las medidas utilizadas en el
cuestionario y las operaciones estadisticas empleadas en el Capitulo 8,

“Metodologia”.

Los resultados obtenidos en el trabajo de campo se presentan en la Parte VI,
“Resultados”. En el Capitulo 9, “Resultados expectativas laborales y familiares”, se
expone el concepto de trabajo y de familia de los egresados, las expectativas de
dedicaciéon y emplazamiento laboral, asi como los proyectos familiares. Por su
parte, en el Capitulo 10, “Resultados expectativas de integracion trabajo—familia”,
se describen las creencias de género, la relacién de dependencia/independencia en
la planificacién de roles, las expectativas de conflicto potencial y los factores

precipitadores y consecuentes del mismo.

Finalmente, en la Parte VII se presenta la discusién y en la Parte VIII las

conclusiones de este trabajo.
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CAPITULO 1:

LOS ESCENARIOS LABORALES Y
FAMILIARES DE LA SOCIEDAD DE
LA INFORMACION Y EL
CONOCIMIENTO (SIC)
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Los escenarios laborales y familiares de la SIC

La crisis del petrdleo de 1973 supuso un punto de inflexién sin precedentes para
las sociedades industriales mas desarrolladas que, inmersas ya en un proceso de
inflacién galopante, habian de hacer frente a la decisiéon de la OPEP de duplicar el

precio del petréleo, la principal fuente de energia de la economia industrial.

Los paises desarrollados toman asi plena conciencia de la necesidad de
encontrar fuentes alternativas de energia autorregenerables, inmateriales e

inagotables y de articular un modelo socio-econémico alternativo.

A partir de los afios 80 se introducen una serie de innovaciones, con la
microelectrénica como fundamento cientifico y técnico, que provocan la
configuracién de una nueva “revolucion tecnolégica”, germen de la reestructuraciéon

del capitalismo.

Para Castells (1995: 37-8), la convergencia de las innovaciones tecnoldgicas y
cientificas, desde finales de los sesenta hasta finales de los ochenta, da lugar a un
nuevo “paradigma” cuyo rasgo primordial es la concentracién en el “procesamiento
de la informacién”. Asi, el atributo definitorio de las sociedades capitalistas a
finales del siglo XX es la asuncién de la informacién como actividad central que

incide tanto en los procesos como en los productos (Martin-Llaguno, 2004)1.

Castells (1997: 231-2) resume en tres asertos las caracteristicas de estas

sociedades:

1. El conocimiento, extendido a todos los ambitos de la actividad
econdmica mediante el procesamiento de la informacién, es la
fuente de la productividad y el crecimiento.

2. La realizacién de servicios (en detrimento de la produccién de
bienes) es el nicleo de la actividad econémica.

3. Las ocupaciones con un alto contenido de informacién y
conocimiento en su actividad son nucleares en la nueva

economia.
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1. LOS ESCENARIOS LABORALES

En este contexto asistimos desde los afios 70 al fenomeno de la “destruccién
creativa” la eliminacién del sector primario y el auge del sector servicios

(Schumpeter, 1996: 121).

Este fenémeno tiene, entre otras, dos consecuencias relevantes para este
trabajo:
1. La incorporaciéon masiva de la mujer al mercado laboral

2. La reestructuracion del paradigma empresarial

1.1. Modificaciéon de la fuerza laboral. La
incorporacion de la mujer al mercado de
trabajo

1.1.1. Razones crematisticas

Los cambios tecnolégicos han propiciado la entrada masiva de la mujer al
mercado laboral, ya que su capacidad de interacciéon las convierte en unas
candidatas idéneas para unos puestos de trabajo que requieren la gestién de
relaciones personales. Sin embargo, existen ciertas inequidades en el mercado de
trabajo que dificultan su incorporaciéon plena. Asi, la mujer es preeminente en el
empleo a tiempo parcial, ya que segin el INE (2007) existe un 23,2% de mujeres a
tiempo parcial frente al 4,3% de hombres. Esta inequidad en el tipo de jornada
tiene consecuencias sobre la remuneracién que reciben hombres y mujeres. De este
modo, en todas las actividades econémicas, ellos ganan mas que ellas, alrededor de
un 27% mas, segin la dltima encuesta de estructura salarial de 2004-2005 (INE,

2007).

Este diferencial entre sexos (gender gap) en el mercado laboral limita la
consecucién de los objetivos econdmicos planteados por las sociedades mas
competitivas y desarrolladas. Asi, por ejemplo, en el Articulo 5 de las Conclusiones
de la Presidencia del Consejo Europeo de Lisboa (2000) se exponia que “La Unién

se ha fijado hoy un nuevo objetivo estratégico para la proxima década: convertirse
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en la economia basada en el conocimiento mas competitiva y dinamica del mundo,
capaz de crecer econémicamente de manera sostenible con mas y mejores empleos y
con mayor cohesién social.” Para la consecuciéon de estos retos, en Lisboa se ponia
de manifiesto que, entre otras cuestiones, era necesaria la creacién de puestos de
trabajo en el sector servicios y la eliminacion de la infrarrepresentacion de la mujer
en el mercado de trabajo. El Articulo 30 de las Conclusiones de la Presidencia de
Lisboa (2000) declaraba que los Planes de Accién en materia de empleo de cada
pais miembro debian ser establecidos en funcién de la consecuciéon de los objetivos
establecidos para 2010: alcanzar una tasa de empleo del 70% (en 2000 era de un
61%) y aumentar el nimero de las mujeres en el mercado de trabajo hasta un 60%

(un 51% en 2000).

Los estandares marcados por Lisboa implicaban una mejora “cuantitativa” en el
empleo femenino a través de un aumento de la cota de participacién de la mujer en
el mercado de trabajo. Esto exigia también una mejora “cualitativa” que suponia,
segun el articulo 38 de las Conclusiones de la Presidencia del Consejo Europeo de
Bruselas celebrado el 25 y 26 de marzo de 2004, la eliminacién del diferencial

salarial entre sexos y la creacién de lugares de trabajo familiarmente responsables.

Por otra parte, el empleo de la mujer también representa una necesidad para el
crecimiento econémico en la medida en que promueve la creacién de nuevos puestos
de trabajo. Asi, la propia necesidad de conjugar el mundo laboral y familiar motiva
la contratacion de los servicios que “suplen” la permanencia exclusiva de la mujer

en el ambito privado.

En este sentido, segtin el informe de Wirth (2001: 115), las mujeres ejecutivas
en Estados Unidos eligen en su mayoria, alrededor de un 83%, el contratar los
servicios domésticos como la mejor forma de conciliar la vida profesional y

personal.

En esta misma linea, el Libro Blanco “Crecimiento, competitividad y empleo.
Retos y pistas en el siglo XXI” de la Comisién Europea (1993) incluye el cuidado de
nifios y ancianos entre los nuevos yacimientos de empleo a considerar ante la
eclosion de nuevas necesidades en la sociedad, ocasionadas, en este caso, por la

incorporaciéon de la mujer al mercado de trabajo.
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Queda patente, por tanto, la necesidad econdémica de incrementar la
participaciéon de la mujer en el mercado laboral y erradicar el diferencial entre
sexos para conseguir los objetivos de competitividad y pleno empleo en la Europa

de 2010.

1.1.2. Razones socioculturales

Las razones de la feminizacion del mercado de trabajo no son puramente
mercantiles, sino también culturales y de justicia social. Asi, en la gestacién de un
nuevo ambito publico merecen mencién especifica los movimientos feministas,
tanto el de la igualdad (que pretendia la igualdad juridica entre sexos), como el de
la diferencia (que apostaba por la autorrealizacién de la mujer), y el neofeminismo
(que enfatiza el valor que la familia y la maternidad suponen para la identidad

femenina).

Para el primer feminismo (el de la igualdad), la liberacién de la mujer se
produce en virtud de su igualdad con el hombre. El feminismo de la diferencia, por
su parte, incluye como lineas clave “un lenguaje propio, una percepciéon y
comprensiéon mas sensitiva y fragmentaria de la realidad, una valoracién del

cuerpo femenino, la maternidad, las tareas domésticas, etc.” (Rodriguez, 1994: 38).

El feminismo de la diferencia considera necesaria la lucha por la igualdad
juridica- a la que dedica sus esfuerzos el feminismo de la igualdad- pero, al mismo
tiempo, insuficiente. En efecto, la segunda corriente pretende la igualdad entre
hombres y mujeres, pero no con los hombres, ya que esto ultimo supondria la
aceptacion del modelo cultural y social androcéntrico. De hecho, ciertas partidarias
del feminismo de la diferencia consideran que los movimientos reivindicativos de la
igualdad implican una sumisién al canon androcéntrico, aceptado como modelo

neutro, a cambio de ciertas concesiones igualitarias.

En su vertiente diferencial, el feminismo abandona la dialéctica entre hombre y

mujer y acepta el valor de la diferencia y la particularidad.

Sin embargo, el feminismo de la diferencia no supone una ruptura radical con el

feminismo de la igualdad, ya que ambas corrientes son necesarias y
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complementarias. De hecho, lo opuesto a la igualdad no es la diferencia sino la
desigualdad, por lo que las dos vertientes tienen su punto de encuentro en la

consecucion de la igualdad juridica y social entre sexos.

El influjo ejercido por los movimientos feministas de la igualdad y la diferencia
calan en un abanico de politicas publicas que persiguen la igualdad de derechos y
oportunidades, entre hombres y mujeres, en su acceso a la educacion, al trabajo y

en su participacién en las decisiones politicas (Serra, 2003: 3).

Asi, y como respuesta a los movimientos feministas reivindicativos de la
1igualdad, el Consejo de Ministros de la Comunidad Europea aprueba, en 1982, el
Primer Programa de Accién Comunitaria (1982-1985) con el objetivo de reforzar los
derechos individuales de las mujeres y de conseguir el principio de igualdad ante la

ley.

En nuestro pais, el Instituto de la Mujer aprueba, en 1988, el I Plan de
Igualdad de Oportunidades de las Mujeres, en el Segundo Programa de Accion
Comunitaria (1986-1990). Este I Plan pretende, entre otros objetivos?, la igualdad

en el ordenamiento juridico, en la educacién y en el empleo.

En 1993 se potencia el reparto de responsabilidades domésticas® como
precondicién imprescindible para alcanzar la igualdad en la esfera publica en el II
Plan de Igualdad de Oportunidades de las Mujeres (1993-1995), en el marco del

Tercer Programa de Accién Comunitaria (1991-1995).

Los movimientos feministas reivindicativos de la diferencia cristalizan con la
aprobacion del IIT Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres
(1997-2000). Asi, frente al protagonismo de las mujeres como sujeto destinatario de
los dos planes anteriores, asistimos ahora a una co-participacién entre ambos
sexos, ya que la redefinicion de los roles sociales asignados a hombres y mujeres

exige una participacién conjunta.
En la redaccion de este III Plan influye también el desarrollo de un tipo

particular de neofeminismo que, alimentado por los logros de los movimientos

feministas precedentes con la consecuciéon de la igualdad juridica y social y la
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constatacién de las diferencias y particularidades entre sexos, enfatiza el valor que

la familia y la maternidad suponen para la identidad femenina.

En efecto, como propone Haaland (2000: 12), las mujeres alcanzan su
realizacion existencial tan sélo cuando se comportan con autenticidad ante su

condicién femenina.

El énfasis diferencial con que este nuevo feminismo afronta la inequidad entre
sexos reside en que el auténtico radicalismo de la emancipacién femenina consiste
en la libertad de ser realmente una misma, de ser mujer en “términos de mujer”

(Haaland, 2000: 28).

Bajo la denominacién de neofeminismo se defiende que la labor de la madre y
del padre debe tener un reconocimiento social y que dicho reconocimiento habra de
reflejarse en unas condiciones laborales que permitan conciliar de modo
satisfactorio la vida familiar y el trabajo profesional. Este es el quid de la cuestion

del progreso de la mujer (Haaland, 2000: 73).

Frente al feminismo de la igualdad y la diferencia, el neofeminismo propone
una revalorizacién de la capacidad de la mujer de ser madre y del papel que la

formacién de una familia desempena en la sociedad.

Pero, para que la mujer pueda asumir con plenitud su papel de madre, son
necesarios tanto un cambio de mentalidad como una reorganizacién empresarial

que tomen en consideracion las responsabilidades familiares de sus trabajadores.

Este cambio de mentalidad exige dejar de asumir como superior el trabajo fuera
del hogar sobre el desarrollado en casa con los hijos, el abandonar la concepcién de
la maternidad como un problema esencialmente femenino y la adopcidén, por parte
de los hombres, de posiciones mas comprometidas en su rol de padres en el ambito

laboral.
En el nivel empresarial debe empezar a valorarse la madurez y la experiencia

aportadas por los trabajadores con familia como complementos a la formacién

académica de su capital humano.
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Y es que, para Haaland (2000: 97), la familia es una especie de pequefia

“empresa” que hay que gestionar.

Estamos, por tanto, ante un clima y una predisposicién favorables hacia la
maternidad que precisa, irremediablemente, de un apoyo y comprensiéon por parte

de la Administracién Pablica y del ambito empresarial.

De esta manera, en este III Plan, enmarcado en el IV Programa de Accién
Comunitaria (1996-2000), se presta atencién a la conciliacién entre la vida familiar
y profesional, a la violencia de género y a la salud integral de las mujeres. Es a
partir de este III Plan cuando se decide extender el enfoque de género propio de las
politicas de igualdad a todas las politicas adoptadas por la Administracién, es decir,
la adopciéon del principio de transversalidad, de modo que la igualdad entre
hombres y mujeres sea considerada de manera transversal en todas las politicas
diseniadas y desarrolladas por el Estado*. Estas cuestiones son tratadas, de nuevo,
en el IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres (2003-2006)5,

que enlaza con el V Programa de Accién Comunitario (2001-2005).

El desarrollo de nuestra investigaciéon coincide con el Plan Estratégico de
Igualdad de Oportunidades (2008-2011)%, que entronca con el Plan de trabajo de la
UE para la igualdad entre las mujeres y los hombres (2006-2010). La redaccién de
este Plan responde a la reciente aprobacién de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que, en su articulo 17,
establece la necesidad de articular, periédicamente, un Plan estratégico que

incluya medidas para garantizar la igualdad entre sexos.

1.2. Modificacion del paradigma empresarial

Por otra parte, la Sociedad de la Informacién y el Conocimiento (SIC) impone,
ademés de la ampliacién de un determinado tipo de mano de obra (con la
incorporacién masiva de la mujer al mercado laboral), un cambio en el paradigma
organizacional (EWON). De hecho, existe una vinculacién estrecha entre el cambio
tecnolégico y el organizacional, ya que como sefiala la Comisién Europea (1999), los

desafios y oportunidades potenciales creados mediante la inversién en las nuevas
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tecnologias no pueden ser desarrollados en entornos de trabajo basados en bajos

niveles de delegacién y gran jerarquia.

En este sentido, las empresas asumen ya la sustitucién de la competencia de los
factores considerados “duros” (hard) (como el acceso a recursos fisicos y financieros,
economias de escala o el nivel de inversién en I+D) por la centralidad de los
denominados “blandos” (soff) (como las competencias intrinsecas de la empresa,
velocidad al mercado, reputacién y servicio). En este contexto, las personas se

convierten en centrales para la competitividad’.

1.2.1. La necesidad de retener a los
empleados: el problema de la
rotacion laboral

En un escenario en el que el personal es central para la economia, el problema

de la rotacidon laboral se convierte en un tema a considerar.

Afirman Curtis y Right (2001: 56) que un alto abandono de la plantilla puede
dafiar factores como la calidad o el servicio al cliente (que constituyen propiamente
la ventaja competitiva de las empresas) y limitar, por tanto, el crecimiento del

negocio e incluso provocar una disminucién en el nivel del mismo.

En este contexto, los esfuerzos empresariales se centran en el cuidado y la

retencion de los publicos internos.

Para Nijhof, de Jong y Beukjof (1998), los cambios introducidos en los tltimos
afios por las nuevas tecnologias de la informacién han provocado un cambio en las
destrezas imprescindibles para la competitividad de la nueva economia, con lo que
cada vez se hace mas necesario el disponer de una fuerza de trabajo competente y
con compromiso hacia la empresa® que sea capaz de vislumbrar las oportunidades

presentes en un entorno de incertidumbre.
El éxito de una organizaciéon depende no sélo de como la organizacién consigue

aprovechar el potencial de sus trabajadores, sino también de como estimula el

compromiso hacia la organizacién (Nijhof et al, 1998: 243).
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Curtis y Wright (2001)? proponen una serie de &mbitos que deben ser tenidos en
consideracion con el fin de incrementar de forma rapida y eficaz la fidelidad de los
empleados. Asi, el fomentar la cohesion del grupo de trabajo, el disponer de un
salario competitivo y justo y el instaurar politicas de conciliacién entre trabajo y
familia pueden, ademas de otros factores, influir sobre el sentido de pertenencia del

empleado.

Nijhof et al (1998) afirman que, entre las consecuencias positivas que se
derivan del compromiso de los empleados destacan, en lo que a la realizacién de las
tareas laborales se refiere, una mejora de la calidad del trabajo, una mejora de la
relacion con el cliente y un incremento de la productividad. En cuanto a los
empleados, la mayor vinculacion empresarial reporta una alta predisposicién al
cambio de forma que estos son aceptados mas rapidamente. Y, respecto a la
organizacion, destacan la mejora de la comunicacién, la disminucién del
absentismo laboral por enfermedad, la generacion de un entorno estimulante para
la concepcién de nuevas ideas y la permanencia de las destrezas y los

conocimientos en la organizacion.

Por tanto, una de las nuevas preocupaciones de los responsables de recursos
humanos va en la linea de cémo incrementar el sentido de pertenencia de los
trabajadores en la empresa, para, de este modo, evitar la rotaciéon laboral y
aprovechar, en consecuencia, las vinculaciones positivas que en la cuenta de

resultados de la compania supone el compromiso de los empleados con la empresa.

En definitiva, la creciente complejidad e incertidumbre del mundo de los
negocios, los cambios demograficos y la nueva Sociedad de la Informacién y el
Conocimiento son condicionantes que impulsan a las empresas a valorar el

potencial humano de sus trabajadores.
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1.2.2. Algo mas que dinero. La nueva
valoracion del trabajo: el “salario
mental”

Dentro del nuevo paradigma empresarial cobra importancia el “salario mental”
que, segin Chinchilla, Poelmans y Leén (2003) viene definido, en gran parte, por la

calidad de vida privada que tenga el trabajador.

Asi, junto a la remuneracién estrictamente econdémica hay otros tipos de
recompensa como las posibilidades de desarrollo y avance profesional, la
satisfacciéon por el trabajo desempefiado y la afiliacién, entendida como la
gratificacién por la pertenencia a una organizacion que comparte los valores de los

empleados (Kochanski y Ledford, 2001).

En esta linea, Sturges (1999) identifica en su estudio que el sentir que uno es
bueno con lo que hace, que logra cosas importantes y sobre todo, que disfruta con
su profesién, son unas de las principales motivaciones laborales de los directivos.
Ademaés, otros atributos como la integridad (el saber que la labor merece la pena y
que puede ayudar a otros) y el balance (combinar con éxito el trabajo y la familia)
empiezan a cobrar fuerza. En esta linea Bastid (2004) afirma que el balance ya
forma parte de la definicién de éxito laboral y desplaza asi a los atributos
extrinsecos mas utilizados para medir la superacién en el trabajo, como el salario y

el nivel jerarquico.

En este sentido, ya Korman, Wittig-Berman y Lang (1981) consideraban que
habia un gran niumero de companias que se enfrentaban, por un lado, con la actitud
negativa de los ejecutivos que no estaban dispuestos a trasladarse geograficamente
por motivos familiares y, por otro lado, con las familias de doble ingreso que
reclamaban a la empresa la satisfaccién de sus necesidades familiares. Adema4s,
afirmaban que cada vez era mayor el nimero de personas que no estaban

dispuestas a dejarlo “todo” por el trabajo.
Bajo estos parametros, el éxito tiene un nuevo significado para los trabajadores,

que ya no sélo aspiran a ascender profesionalmente, sino también en el nivel

personal.
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Por tanto, la centralidad que la retencién de “talentos” supone para la
competitividad de las empresas y la importancia del “salario mental” exigen un

cambio en la filosofia y en el comportamiento del area de recursos humanos?©.

Asi, Kumar (1997) justifica ética y econémicamente la necesidad de tratar a los
empleados como socios y sustituir, asi, la denominacién de direcciéon de recursos
humanos por la de direccién de potencial humano!!l. Ahora los trabajadores quieren
ser socios que participen en los objetivos e intereses de la compania y es tarea de la
empresa impulsar el desarrollo profesional y el avance de sus empleados. De esta
manera, si el principal activo estratégico de la empresa (la plantilla laboral) crece,

crece también la competitividad y el liderazgo de la compania.

En este contexto se enmarca el discurso sobre la recomendacién de incluir
medidas de conciliacién laboral y familiar como practicas fundamentales para el
crecimiento econdmico, ante la necesaria redefinicién de los esquemas laborales

tras la incorporaciéon masiva de la mujer al mercado de trabajo remunerado.

2. LOS ESCENARIOS FAMILIARES

Paralelamente a las modificaciones sufridas en el terreno productivo es preciso
mencionar algunos cambios y tendencias observadas, durante los ultimos afios, en
los escenarios reproductivos de la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento

como-

1. El envejecimiento de la poblacién y el cambio de la
estructura familiar

2. La alta valoracién social de la familia

2.1. El envejecimiento de la poblaciéon y la
modificacion de la estructura familiar

La disminucion de la tasa de natalidad y el incremento de la esperanza de vida
han provocado la progresiva aparicién de una poblacién envejecida, que puede ser

medida en la tasa de dependencia de la Tercera Edad. Este indice hace referencia a
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la poblacién de 65 afios 0 mas como porcentaje de la poblacién en edad de trabajar

(15-64 afios).

Segtn las tltimas estimaciones de Eurostat (2007), la UE-25 pasara de una
tasa de dependencia del 26,3% en 2010 a un 52,8% en 2050. En cuanto a Espafia, es
el pais con las expectativas mas agravantes de toda la UE-25, ya que crecera de un

25,4% en 2010 a un 67,5% en 2050.

Por su parte, respecto a la tasa de fecundidad, segin los datos mas recientes de
INE (2007), en 2005, en Espaiia, el indicador coyuntural de fecundidad (el ntimero
medio de hijos por mujer en edad fértil) fue de un 1,35, el valor mas alto desde
1993. A pesar de que asistimos a una lenta recuperacién de la tasa de fecundidad,

aun es insuficiente para garantizar la tasa de reemplazo generacional (2,1).

Al margen del estancamiento en el nacimiento de nifios, la Sociedad de la
Informacion y el Conocimiento se viene caracterizando por la modificacién de la
estructura familiar. Asi, la relativa estabilidad en el nimero de matrimonios,
celebrados con mayor frecuencia a edades mas tardias y el incremento de rupturas
matrimoniales'? dan lugar a la configuraciéon de modelos familiares mas reducidos,

como los hogares unipersonales o monoparentales.

Esta situacion hace mas alarmante el previsible incremento de la tasa de
dependencia de las personas mayores, ya que al reducirse considerablemente los
beneficios de la solidaridad intergeneracional (por su escasa composicién), los
gastos en pensiones, en necesidades sanitarias y en cuidados que precisara esta
poblacién envejecida, no podran ser absorbidos por la tasa de soporte, medida como

el numero de individuos en activo en relacién con los pasivos!s.

Ante la amenaza que el envejecimiento de la poblaciéon supone para el
mantenimiento del Estado del Bienestar debe facilitarse la participacién de la
mujer en el mercado laboral, asi como la de los trabajadores de mas edad y la de los
inmigrantes, con el fin de incrementar la tasa de soporte imprescindible para la

subsistencia de las generaciones dependientes.
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En el caso particular de la mujer, una primera dificultad con la que se
encuentra la mujer trabajadora a la que se le exige el mantenimiento e incluso el
incremento de la tasa de fecundidad, es el escaso presupuesto que nuestro pais
destina a gasto social't. De este modo, su participacién en el mercado laboral exige
de mayores presupuestos del gasto social destinado a la familia, de no ser asi los
beneficios que su incorporacién laboral suponen para el Estado del Bienestar se

veran anulados por la disminucién de la tasa de fecundidad.

Por tanto, y para concluir, es preciso considerar que si las necesidades
productivas de la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento requieren y exigen
de la presencia de la mujer en el mercado laboral (por la importancia creciente del
sector servicios), habran de articularse necesariamente y en consecuencia, politicas
sociales y empresariales que permitan el desarrollo del trabajo de la mujer fuera
del hogar sin que se vea mermada la tasa de reemplazo generacional. De lo
contrario estaremos incurriendo en una contradiccion de los principios econémicos

que facilitan la incorporacion de la mujer trabajadora.

Econémicamente es un imperativo que la mujer trabaje, pero también
econémicamente es un imperativo que la mujer tenga hijos. Sin la existencia de
politicas publicas y empresariales que ayuden a compatibilizar ambos mundos, el
envejecimiento de la poblaciéon impedira ver los frutos del progreso econdémico

emprendido en la Sociedad de la Informacién y el Conocimiento.

2.2. La valoracion social de la familia

En nuestro pais, existen evidencias!® que confirman la alta valoracién concedida
a la institucién familiar. Asi, como recoge el barémetro del CIS de enero de 2006, la
familia es considerada por un 80,7% como un aspecto muy importante en la vida de

las personas.
De forma paralela al reconocimiento social de la centralidad familiar, asistimos

a un cambio de mentalidad en la asignacién de roles para ambos sexos por parte de

la opinidn publica’®,
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La tendencia es establecer un modelo “ideal” con una equiparacion de roles. Sin
embargo, esta idealidad se enfrenta con la realidad del conflicto entre familia y
trabajo, tal y como queda de manifiesto al cuestionar si hoy en dia se tiene el
nimero de hijos deseados. Segun el estudio del CIS (2004a) sobre las Actitudes y
Opiniones de las Mujeres ante los Hijos y la Crianza, un 61,6% de las mujeres
encuestadas considera que se tienen menos hijos de los deseados e identifican como
principal razén su coste econémico, en un 67,3% y, en segundo lugar, la

incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, en un 42,3%.

No obstante, esta interferencia del trabajo de la mujer para la formacion de una
familia no es dbice para seguir valorando altamente su implicacion en el rol laboral.
En el estudio de Familia y Género del CIS (2003), un 55,5% de los encuestados
manifiestan estar de acuerdo y un 22,9% muy de acuerdo en que “para una mujer,
la mejor forma de ser independiente es tener un trabajo”. Asimismo, al preguntar
sobre la situacién personal en la que les gustaria encontrarse en ese momento, a un
49,4% de las mujeres les gustaria seguir en su trabajo promocionandose y tan sélo

un 12,3% dejaria el trabajo para dedicarse a la familia.

Es evidente que el trabajo de la mujer obstaculiza el cumplimiento de las
exigencias familiares (a pesar de la alta satisfaccién mostrada hacia la vida
familiar), pues como muestra un 53,8% en el estudio de Familia y Género del CIS
(2003) “cuando la mujer tiene un trabajo a jornada completa la vida familiar se
resiente” o el 50,7% que considera “es probable que a un nifio en edad preescolar le

perjudique que su madre trabaje”.

Y a la inversa. Las responsabilidades familiares son un obsticulo para la

carrera profesional de la mujer!?,

A pesar del reconocimiento de la incompatibilidad entre el trabajo a jornada
completa y la vida familiar, en el estudio de Familia y Género del CIS (2003) los
encuestados que estan casados o viven en pareja manifiestan trabajar, en una gran

mayoria (86,2%), a tiempo completo.

Las necesidades econémicas imponen que tanto el hombre como la mujer

trabajen fuera de casa en igualdad de condiciones y, al mismo tiempo, esto es
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asumido y deseado por la sociedad. Como evidencia el barémetro del CIS de febrero
de 2004 tan sélo un 14,8% se inclina por “una familia donde la mujer trabaje a
tiempo parcial fuera de su casa y se ocupe de la mayor parte de las tareas del hogar

y del cuidado de los hijos”.

La mujer debe (por razones econémicas) y quiere (por razones sociales,
culturales y personales) trabajar fuera de casa, pero, al mismo tiempo, reconoce las
dificultades que ello conlleva para la estabilidad de la familia. De esta forma, en el
estudio del CIS (2004a) sobre las Actitudes y Opiniones de las Mujeres ante los
Hijos y la Crianza ante la pregunta “;Cuél es el principal motivo por el que cree
que no llegara a tener el numero de hijos que le gustaria tener?”, la falta de
ingresos suficientes, en un 37,7%, y la dificultad de compaginar hijos y trabajo, en

un 25,1%, son los motivos mas acusados.

En esta misma linea, al considerar qué medidas serian mas adecuadas para
incrementar la natalidad, un 28,1% se decanta por la ayuda econémica a familias
con mas de dos hijos, un 27,8% opta por el trabajo a tiempo parcial para mujeres
con hijos y un 27% se inclina por el aumento del nimero de guarderias en los

centros de trabajo.

A la luz de los datos discutidos en este apartado, debemos subrayar que, dada la
importancia y valoraciéon concedidas a la familia en la sociedad actual, urge la
aplicacién de medidas publicas dirigidas a incrementar el gasto social en la familia.
Al mismo tiempo, se hace necesario también adoptar los lugares de trabajo a las
necesidades familiares a través de la implantacién de medidas como la creacién de
guarderias, ya que es una de las propuestas mas demandadas para aumentar la

natalidad.

El mismo argumento econdémico que favorece el derecho de la mujer a
incorporarse al mundo laboral, perjudica el derecho de la mujer a tener el nimero
de hijos deseados, por tanto seria necesario que tanto desde la Administracién
Puablica como desde la empresa privada se actile en consecuencia con el fin de

conseguir una efectiva conciliacion entre familia y trabajo.

37



Alejandra Hernandez Ruiz

3. PROBLEMAS EN LOS ESCENARIOS LABORALES
Y FAMILIARES

A pesar de los esfuerzos de las politicas laborales y de las politicas de género, la
realidad es que el diferencial entre sexos se erige como un problema importante en

las sociedades més desarrolladas.

Esta inequidad entre hombres y mujeres, que puede manifestarse de diversas
formas (como la segregacién vertical y horizontal), puede ser explicada, en parte,
por un problema emergente en la Sociedad de la Informacion y el Conocimiento: el

conflicto entre trabajo y familia.

3.1. Lasegregacion vertical y horizontal

Aunque es preciso reconocer que la participacion de la mujer en el mercado de
trabajo remunerado ha sufrido un incremento en los tGltimos afios!®, aiin existe un
diferencial entre sexos. Asi, junto al incremento cuantitativo, debe darse una
mejora también cualitativa para poder hablar propiamente de equidad de género,
lo que implica, entre otros factores, un incremento del poder socio-econémico de las

mujeres (ILO, 2003).

Ciertas cifras pueden ser de utilidad para observar el desigual acceso de la
mujer a puestos mas elevados en la jerarquia organizacional. Si analizamos los
datos de la Encuesta de Poblacién Activa del INE (segundo trimestre de 2006), en
las estadisticas referentes a ocupados por sexo y ocupaciéon vemos que, en 2005, en
la categoria profesional de “direccién de las empresas y de la administraciéon
publica” existe un 67,9% de hombres frente a un 32,1% de mujeres, en “gestién
administrativa” un 33,1% de hombres en contraposicién a un 66,9% de mujeres y

en “servicios personales” un 15,1% de hombres frente a un 84,9% de mujeres.
Maés alarmantes son los datos relativos al analisis del nimero de mujeres en los

consejos de administracién de las 200 mayores empresas del mundo (segin el

ranking de Fortune 2006). La inequidad en la distribucién sexual de estos puestos
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directivos queda patente en el infimo porcentaje de mujeres (11,2%) que ostenta

estos cargos (CWDI, 2007).

En esta linea, en nuestro pais, Mateos, Escot y Gimeno (2006) identifican la
existencia de tan s6lo un 6,61% de mujeres en los consejos de administracion de las

1085 empresas espafnolas de mayor tamano.

Es esta dificultad con la que se enfrenta la mujer para obtener representacién
en los puestos de mayor responsabilidad la que conduce al acufiamiento del término
de suelo pegajoso (stycky floor) (Wirth, 2001). Este concepto hace referencia al
predominio de puestos inferiores, de baja responsabilidad y, por tanto, bajo salario
al que las mujeres se verian adheridas ante la incapacidad de franquear las

barreras sociales y corporativas que impone el “techo de cristal” (g/ass ceiling)'®.

Ademas de la segregacion vertical, en la Sociedad de la Informacion y el
Conocimiento las mujeres se encuentran con el problema de la segregacién
horizontal?, definida como el desequilibrio en la representacién de mujeres u

hombres en ciertos sectores econémicos y ocupaciones (Wirth, 2001: 13).

En este sentido, un estudio de ILO (2003) manifiesta que incluso en el sector
servicios se produce el fenémeno de la segregacién ocupacional, ya que las mujeres
siguen concentrandose en las profesiones asociadas a su género, especialmente en
servicios personales y sociales, mientras que los hombres siguen dominando los
puestos mejor remunerados como los servicios financieros, empresariales e

inmobiliarios.

3.2. El conflicto entre trabajo y familia

No sélo la existencia de prejuicios organizacionales y sociales obstaculizan el
acceso y la plena promociéon de la mujer trabajadora, ya que junto a la
contemplacion de estos factores que podriamos considerar como externos y ligados
al contexto socio-econémico del mercado laboral, es necesario dejar constancia
también de la presencia de factores internos a la propia realidad de la mujer que
dificultan, del mismo modo, la efectiva y definitiva erradicacién del diferencial

entre sexos.
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Asi, y como consecuencia de la incorporacién de la mujer al ambito publico,
motivada por razones econdémicas, sociales y culturales, las exigencias adscritas a
la esfera reproductiva entran en colisién con las responsabilidades propias de la
esfera productiva. Por un lado, por la falta de una redistribucién justa de las tareas
del hogar?! y, por otro lado, por la practica inexistencia de una concienciacién
empresarial que apueste por una reorganizacion de los esquemas laborales que

faciliten la conciliacién entre familia y trabajo.

De este modo, junto a la existencia de estas “normas no escritas” que impiden a
la mujer acceder a puestos directivos (“techo de cristal”), la propia dificultad de la
mujer para conciliar las responsabilidades laborales y familiares también podria
dar cuenta de su escasa representatividad en los puestos de poder. Es lo que se ha
acordado en denominar el “techo de cemento” (Chinchilla, Poelmans y Leén, 2005) y
hace referencia a las propias autolimitaciones impuestas por la mujer en el ambito

laboral ante la necesidad de atender las cargas familiares.

El conflicto entre trabajo y familia aparece, por tanto, como un posible factor
que puede condicionar la evolucién de la carrera laboral. En efecto, como recoge
Yang (2007), el sexo y la estructura familiar pueden determinar el desarrollo
profesional de los individuos. En concreto, el de las mujeres (debido a los
estereotipos culturales que constrifien su participaciéon en el hogar y que les
asignan cualidades poco aptas para puestos directivos), y el de los trabajadores con
responsabilidades familiares (con mayores dificultades, para, por ejemplo, un

traslado geografico que exige un puesto de mayor responsabilidad).

Si los criterios econémicos justifican el acceso de la mujer al mercado de trabajo,
los mismos principios deben ser tomados en consideracién para explicar, en parte,
la importancia del estudio del conflicto entre el trabajo y la familia. Asi, la omisién
de su analisis en el nivel econémico podria estar vinculado con la disminucién de la
tasa de fecundidad (con las implicaciones que ello conlleva para el Estado del
Bienestar); en el nivel empresarial el conflicto entre la vida familiar y laboral
podria provocar una disminucién de la productividad por el absentismo y la
rotaciéon laboral; en el nivel social podria agravar el debilitamiento de la familia

como agente socializador; y en el nivel personal podria desencadenar sentimientos
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