
 
 
 
 
 

COMPATIBILIZANDO TRABAJO Y FAMILIA 
VARIABLES MEDIADORAS  

 
 
 

C.Paterna y M.C.Martínez 
 
 
 
 

 
 
Introducción 
 En los últimos años los es-
tudios sobre trabajo y familia 
han tenido un amplio desarro-
llo. Dentro de éstos la variable 
compromiso de rol ha sido ana-

lizada como uno de los antecedentes más importantes de la compatibili-
zación trabajo-familia. El estudio de este tipo de compromiso ha estado 
siempre presente en las propuestas de modelos que explican el conflicto 
trabajo-familia, encontrándonos dos tipos de aproximaciones: 1) La defi-
nición del conflicto basada en las demandas del contexto (profesional o 
familiar): al sujeto se le exigen tareas en un contexto que son incompati-
bles con la participación o compromiso en otro tipo de contexto, incom-
patibilidades que pueden ser motivo de estrés (Bacharach, Bamberger y 
Conley, 1991). 2) El análisis del conflicto en cuanto a sus efectos sobre 
la vida familiar y laboral (Burke, 1988, Greenhaus y Beutell, 1985). Re-
cientemente surge un tercer acercamiento a esta relación a través de 
investigaciones centradas exclusivamente en las consecuencias que el 
trabajo tiene sobre la vida familiar y viceversa (Frone y otros, 1992), y el 
análisis de la variable apoyo social y su vinculación con los niveles de 
depresión y ansiedad. Sin embargo, no se ha encontrado suficiente evi-
dencia sobre que dicho apoyo y las relaciones con los amigos predijesen 
la satisfacción laboral (LaRocco y otros, 1980). Higgins y otros (1992) 
encontraron una relación positiva entre el compromiso laboral y el con-
flicto de rol, llegando a la conclusión de que cuando el trabajo interfería 
en la vida familiar la calidad de ésta descendía. Por otra parte, Wiley 
(1987) halló que si la familia interfiere en las cuestiones laborales el nivel 
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de satisfacción laboral sería más bajo, es decir, un conflicto con el rol 
laboral mediado por el familiar produce un menor compromiso y una 
mayor insatisfacción laboral (Martínez y Osca, 2001). Otros estudios 
muestran que niveles altos de compromiso familiar están asociados a 
altos niveles de apoyo emocional por parte de los miembros de la familia 
y a una alta satisfacción con la vida (Adams, King y King, 1996). En con-
clusión, un alto compromiso laboral, relacionado con una gran centrali-
dad del trabajo, son mediadores de una alta satisfacción laboral y el 
conflicto de rol. Parece pues, que el nivel de compromiso y el grado de 
importancia de los roles laborales y familiares están asociados con la 
compatibilización entre ambos.  
 Estas aproximaciones aparecen reflejadas en los cincos modelos 
que explican el proceso y la dinámica de la relación entre familia y traba-
jo (Zedeck y Mossier, 1990): el Modelo de Desbordamiento (Staines, 
1980) que defiende que todo lo que ocurre en uno de los ámbitos es 
transferible al otro, la Teoría de Segmentación (Evans y Bartolome, 
1984) que afirma, por el contrario, que el éxito en uno de ellos no tiene 
por qué interferir en la eficacia en otro tipo de ámbito, la Teoría del Con-
flicto (Greenhaus y Beutell, 1985) nos indica que la satisfacción en el 
ámbito laboral requiere del sacrificio en los roles familiares o viceversa, 
la Teoría de Compensación defiende que hay una relación inversa entre 
el ámbito laboral y el familiar, así como entre la actividad laboral y el 
hecho de no trabajar (Staines, 1980), en el sentido de que una depriva-
ción en el primero sería compensada por otras experiencias familiares o 
actividades no laborales. Y por último, la Teoría Instrumental sugiere 
que uno de los ámbitos (laboral o familiar) es el fundamental para con-
seguir ciertos logros y la satisfacción en el otro (Evans y Bartolome, 
1984; Payton-Miyazaki y Brayfield, 1976). 
 La extensa literatura sobre el tema se ha centrado especialmente en 
las consecuencias del rol laboral sobre la vida familiar y entre las varia-
bles más estudiadas encontramos (Zedeck y Mosier, 1990): a) el estatus 
laboral (Staines, Pottick y Fudge, 1986), b) la satisfacción laboral (Bar-
ling y Rosenbaum, 1986), c) el trabajo como eje central de la vida (Near 
y otros, 1980), d) las condiciones laborales (Staines y otros, 1986; Pres-
ser, 1986), e) el conflicto de rol laboral (Greenhaus y Beutell, 1985), 
f) las expectativas respecto del rol laboral y compromiso laboral (Cooke 
y Rousseau, 1984; Barling, 1986), g) la satisfacción profesional y forma-
ción (Osherson y Dill, 1983), y h) la participación social (Near y otros, 
1980). Posteriormente se han ido introduciendo otra serie de variables 
como posibles predictoras del conflicto o mediadoras de la relación tra-
bajo-familia. Así, Izraeli (1993) analizó algunas condiciones laborales y 
familiares, aparte del compromiso del rol, en relación a dicho conflicto. 
Como por ejemplo la edad del hijo menor, el tiempo dedicado a los roles 
familiares, el tiempo que la mujer dedica al rol laboral, los estereotipos 
de género, la flexibilidad de horario en el trabajo, y la satisfacción labo-
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ral, entre otras. Sus resultados mostraron que hombres y mujeres expe-
rimentan el mismo nivel de conflicto dependiendo de las exigencias en 
cada uno de los contextos, debido a que el compromiso laboral y la vida 
familiar eran igualmente importantes para ambos. Sin embargo, encon-
tró que los hombres con menos estereotipos de género experimentan 
más conflicto de rol que las mujeres más pro-feministas, debido a que 
no pueden igualar su dedicación a lo laboral y lo familiar; el hombre de-
be cumplir en mayor medida que la mujer con su compromiso laboral. El 
exceso de tiempo dedicado al área laboral estaba asociado al conflicto 
de rol sólo para el caso de los hombres, debido a que durante la semana 
no pueden cumplir con su rol familiar. La presencia de niños pequeños 
en casa y la preocupación por el cumplimiento del rol laboral también 
aparecían asociados con dicho conflicto. Marín, Infante y Rivero (2002) 
hallaron que las tensiones del rol laboral se relacionaban significativa-
mente con las percepciones del conflicto trabajo-familia, mientras que 
las tensiones del rol familiar aparecían asociadas con la percepción de 
conflicto familia-trabajo. Estos autores encontraron que la sobrecarga de 
rol era el antecedente más significativo del conflicto trabajo-familia, se-
guido de la ambigüedad y el conflicto de rol. Sin embargo, la importancia 
de la tensión laboral como determinante de la percepción de conflicto 
sólo aparecía en trabajadoras cuya prioridad era el trabajo. 
 Resumiendo podríamos decir que los estudios sobre conflicto de rol 
coinciden en que éste influye de forma negativa en el estado de salud y 
los niveles de satisfacción laboral y bienestar en general (Kossek y Oze-
ki, 1999; Perrewe, Hochwarter y Kiewitz, 1999).  
 Por otra parte, las investigaciones de Baruch, Biener y Barnett 
(1987) concluyeron que el trabajo fuera de casa, las demandas familia-
res, los costes-beneficios del empleo y los efectos de la multiplicidad de 
roles suponían dos fuentes de estrés para la mujer, perjudicando su 
salud física y psíquica. Los problemas familiares (conflictos maritales o 
insatisfacción familiar) han sido catalogados como los mayores estreso-
res en la vida de las mujeres (Dytell y otros, 1985), siendo el éxito en la 
esfera privada el que determina el nivel de autoestima de éstas (Steward 
y Salt, 1981). 
 Otro posicionamiento alternativo es el de Barron (1990), desde el 
que se defiende la multiplicidad de roles como situación ventajosa para 
la mujer, señalando que cada rol no es necesariamente una carga para 
ella, y que los efectos en la salud mental dependerán de la vulnerabili-
dad que caracterice a cada persona. Los costes y beneficios de la com-
binación trabajo-familia se definen en función de la configuración e inte-
gración de los diferentes roles a desempeñar, así como del apoyo emo-
cional, social e instrumental que se pueda recibir (Crosby, 1987). 
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 La variable tiempo y su influencia en la determinación de las decisio-
nes de la mujer sobre sus proyectos personales ha motivado el acerca-
miento de ciertas investigaciones hacia esta problemática. Cordoni 
(1993) señala que los tiempos de trabajo siguen siendo definidos sobre 
la base de una división sexual del trabajo tradicional, la cual ya no existe 
en la realidad y no responde a las necesidades y demandas de las muje-
res. En consideración con la reestructuración del tiempo las mujeres 
eligen ciertas formas de enfocar su porvenir personal. Un estudio de 
Bouffard (1986) analizó las aspiraciones de diferentes grupos de muje-
res y el perfil motivacional que mostraba cada una de las muestras. Los 
resultados, confirmando las hipótesis formuladas, demuestran que las 
mujeres plantean sus perspectivas de futuro dependiendo de sus viven-
cias y situaciones actuales. Así, las amas de casa se preocupan por el 
cuidado de su familia, las mujeres estudiantes desean alcanzar una 
buena realización académica y aquéllas que trabajan se interesan por su 
cumplimiento en el trabajo y gozar de un cierto tiempo de ocio. 
 En el área de estudio sobre la multiplicidad de roles se han exami-
nado las diferencias de género en la orientación hacia el trabajo remune-
rado o bien ante los roles relacionales (Cook, 1993) y en cómo podría 
hacerse compatible dicha dualidad de rol (Schroeder, Blood y Maluso, 
1993), encontrando menos estudios sobre el origen de ésa incompatibi-
lidad en los hombres (Lambert, 1990). A pesar de este último dato se ha 
corroborado que tanto hombres como mujeres experimentan este con-
flicto, aunque es de mayor intensidad en las mujeres (Hammer, Allen y 
Grigsby, 1997), debido a que son ellas las que más tiempo necesitan 
para compaginar ambos roles y perciben que el control sobre las cues-
tiones domésticas y familiares decrece (Lundberg, Mardberg y Franken-
haeuser, 1994). Las mujeres tienden a percibir menor control que los 
hombres en relación a sus relaciones interpersonales y ciertos eventos 
de su vida, sobre todo conforme aumenta su dedicación en el trabajo 
fuera de casa (Sherman, Higgs y Williams, 1997). En concreto, Noor 
(2002) halló un efecto moderador del control en la relación conflicto y 
satisfacción laboral. El conflicto trabajo familia aparecía asociado a una 
baja satisfacción laboral, pero dicha relación estaría moderada por los 
niveles de locus de control, de tal forma que si el control interno es alto 
aumentaría la satisfacción laboral, ya que se reduciría la percepción de 
conflicto de roles (consistente con los estudios de Kossek y Ozeki, 
1999).  
 Un importante número de investigaciones encontraron, respecto del 
tema de orientación ocupacional, que una previa experiencia o informa-
ción sobre el éxito de las mujeres en trabajos considerados como tradi-
cionalmente masculinos disminuye los límites o barreras del género en 
la evaluación y toma de decisiones respecto a la elección profesional 
(Heilman, Martell y Simon, 1988). Moore y Gobi (1995) hallaron que las 
mujeres situadas en una ocupación tipificada como masculina manifies-
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tan menos conflicto que las mujeres empleadas en una ocupación con-
siderada como femenina, además de que las diferentes estrategias utili-
zadas en ambos casos indican que los roles familiares y domésticos 
contribuyen más al conflicto de rol que los laborales. Esto pone de mani-
fiesto la relación entre estereotipia de género u orientación del rol de 
género y las variables laborables. Gran parte de los estudios transversa-
les analizados muestran la existencia de esa estereotipia en la atribución 
de logro, siendo más agudizada cuanto más tradicionales sean las acti-
tudes hacia la mujer que trabaja (Tryon, 1980). La percepción que tene-
mos sobre los demás y sobre uno mismo, así como las atribuciones de 
éxito y de fracaso están influidas por la orientación del rol sexual. Ya los 
estudios clásicos de atribución de logro concluyen que el triunfo de una 
mujer en un ámbito tradicionalmente masculino era atribuido a la suerte 
o circunstancial, mientras que el éxito del hombre en campos femeninos 
se atribuye a su esfuerzo o habilidad. La autopercepción de masculini-
dad, tanto en hombres como en mujeres, se considera otro factor de 
predicción del éxito en las carreras profesionales (Wong y otros, 1985). 
 El objetivo del presente estudio es analizar la compatibilidad de los 
dos ámbitos tratados, trabajo y familia, así como algunas variables labo-
rales que pueden estar mediando dicha compatibilidad y determinando 
la satisfacción laboral. Concretamente tratamos de saber si las mujeres 
perciben sobrecarga de roles y en qué medida pueden hacer compati-
bles los roles familiares y laborales, lo cual estaría relacionado con la 
importancia que conceden a su trabajo, el nivel de satisfacción laboral, 
las condiciones laborales y el deseo de formación. Al mismo tiempo, 
analizamos algunas variables sociodemográficas en relación a estas 
variables: la experiencia laboral, la edad, el estado civil y el ser o no 
madre. 
 
 
Las hipótesis de trabajo planteadas son: 
 1) A mayor sobrecarga de roles la compatibilidad entre familia y tra-
bajo sería más difícil, habría mayor insatisfacción laboral y se percibirían 
peores condiciones laborales. 
 2) A mayor centralidad del empleo se percibirán mejores condiciones 
laborales y mayor satisfacción. 
 3) Con un mayor deseo de formación habrá menor sobrecarga y 
menor dificultad para hacer compatibles trabajo y familia.  
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Método 
Muestra 

En el estudio participaron 111 mujeres con empleo, distribuidas entre 
el sector administrativo (30%), educación (40%), sanidad y comercio 
(30%). La edad media de la muestra es de 36 años, estando el 50% de 
ellas entre los 26 y 39 años. Respecto del nivel de estudios el 65% ha 
cursado estudios universitarios, el 16,8 tiene el Bachiller y un 11,2% 
estudió Formación Profesional. El 61% de la muestra está casada y un 
30% se encontraba soltera en el momento de recoger los datos. La au-
sencia de maternidad queda reflejada en un 38% de la muestra, un 
21,3% tiene un hijo y un 28,7% dos hijos. De acuerdo al periodo de tiem-
po trabajado la media es de 13,6 años. Respecto de la formación, ha-
bían realizado una media de nueve cursos por persona, y la gran mayo-
ría no había tenido ningún ascenso (75%), el 13% había tenido un as-
censo hasta el momento presente, un 4,7% dos ascensos y otro 4,7% 
tres cambios de mejora, el resto habría tenido más de tres ascensos a lo 
largo de su vida laboral. 
 
Instrumentación 
 Las variables estudiadas, y a partir de las cuales se ha construido el 
cuestionario, son: 
 
Centralidad del trabajo 
 Con esta medida se ha pretendido ir más allá del análisis del grado 
de importancia general que tiene el trabajo para una persona o su com-
paración con otros ámbitos de la vida (MOW, 1987). De ahí que se haya 
definido a través de la valoración otorgada a situaciones, rasgos u obje-
tivos a través de los cuales se le concede importancia al trabajo. Es de-
cir, el trabajo es importante en función del grado en que permite: mante-
nerse ocupada y activa, calidad de vida, autonomía e independencia, 
relaciones sociales, satisfacción personal, promoción labora, etc. La 
medida de esta variable consta de 9 ítems con opción de respuesta tipo 
Likert (1= desacuerdo; 7= totalmente de acuerdo). Una puntuación alta 
en la respuesta significa una mayor valoración y significación de ciertos 
aspectos del trabajo. Su coeficiente de fiabilidad ha sido de .62. 
 
Sobrecarga de roles 
 Esta escala consta de cuatro ítems, tres de ellos recogidos de la 
publicación de N. Krause y H.J. Geyer-Pestello (1985) y traducida por 
De Paul Ochotorena y Torres (1990), y un cuarto de elaboración propia 
que recoge más en general las obligaciones que sobrepasan la capaci-
dad de las mujeres para poder hacerse cargo de ellas. Se trata de una 
medida de la frecuencia con la que las mujeres realizan más tareas de 
las que podrían realizar (1: siempre, 2: a menudo, 3: a veces, 4: nunca). 
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A mayor puntuación mayor sobrecarga. El coeficiente de fiabilidad es de 
.65.  
 
Satisfacción laboral 
 Medida con el cuestionario S10/12 de Meliá y Peiró (1989), cuyas 
propiedades psicométricas fueron excelentes y su coeficiente alpha de 
Cronbach fue de .88. El instrumento consta de 12 ítems que recogen 
información sobre las relaciones personales con los superiores, el entor-
no físico y el espacio, y el cumplimiento por parte de la empresa de los 
convenios y leyes laborales. La respuesta está comprendida entre 1 
(muy insatisfecha) y 7 (muy satisfecha), correspondiendo a una alta pun-
tuación una alta satisfacción en el trabajo. Su coeficiente de fiabilidad ha 
sido de .86. 
 
Compatibilidad trabajo-familia 
 A través de esta variable se explican las dificultades para poder 
compatibilizar los roles laborales con los desempeñados en la vida pri-
vada, reflejando dos tipos de alternativas para una adecuada compatibi-
lización: la primera de ellas hace referencia a un cambio de las condi-
ciones laborales para una mayor dedicación a la familia, mientras que 
con la segunda se prefiere un cambio en el ámbito familiar (ayudas esta-
tales) para compatibilizar el trabajo dentro y fuera. Medida con cinco 
ítems en los que una alta puntuación significa una mayor dificultad en 
dicha compatibilización. El coeficiente de fiabilidad es de .65. 
 
Condiciones laborales 
 Siguiendo la orientación del modelo de Peña (1985, 224-225) se han 
definido unas condiciones o factores que serían relevantes para la satis-
facción laboral (relaciones entre los compañeros, relación con la directi-
va, posibilidades de cambio, percepción del tiempo de la jornada...). Se 
han medido a través de 21 ítems tipo Likert (1-7), donde un aumento de 
la puntuación supone un mejor ambiente laboral. El coeficiente de fiabili-
dad es de .77. 
  
Deseo de formación  
 Se ha definido a través de los deseos, motivaciones y ciertas causas 
(como obligaciones familiares, actitud de conformidad, falta de tiempo...) 
que impiden una mayor formación cualificada. Consta de 13 ítems (tipo 
Likert, de 1 a 7), indicando las altas puntuaciones un mayor deseo de 
formación. El coeficiente de fiabilidad es de .72. 
 
 
Procedimiento 
 La muestra fue seleccionada de aquellos sectores que precisan de 
un cierto nivel de formación, es decir, seleccionamos instituciones u 
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ocupaciones que disponen de ofertas sobre cursos de formación para su 
desarrollo profesional o promoción. Tras la elaboración del cuestionario 
dos miembros del equipo de investigación se pusieron en contacto con 
los directores o jefes de servicio de los centros educativos, sanitarios y 
de administración. El estudio fue presentado como un análisis de ciertos 
aspectos laborales del trabajo y su relación con la vida familiar. Dos en-
cuestadores se encargaron de contactar con las mujeres y solicitar su 
participación de forma voluntaria. El cuestionario se recogía una semana 
después de haberse entregado. 
 
 
Resultados 
 
Análisis descriptivos de las variables 
 Observando la Tabla I destacaríamos la alta centralidad del trabajo, 
el alto valor en deseo de formación y una buena percepción de las con-
diciones laborales. De otro lado señalar la ausencia de conflicto en la 
compatibilidad de roles, junto a la baja percepción de sobrecarga de 
roles. 

 
 

TABLA I 
 Medias de las variables medidas 

 
 
VARIABLE 

 
Rango 

 
Medias                  D.T. 

 
Centralidad trabajo 

 
9-63 (pto.medio 36) 

 
50,3                    10,47 

 
Sobrecarga de roles 

 
4-16 (pto.medio10) 

 
10,2                      2,27 

 
Satisfacción laboral 

 
10-70 (pto. medio 40) 

 
46,3                    12,34 

 
Condiciones laborales 

 
22-154 (pto. medio 88) 

 
107,5                   21,04 

 
Compatibilidad de  
roles  

 
5-35 (pto. medio 20) 

 
  18                        6,51 

 
Deseo de formación 

 
13-91 (pto. medio 52) 

 
  73,3                   10,04 
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Correlaciones 
 Los coeficientes de correlación más elevados han resultado entre 
las siguientes variables: 
 
 

TABLA II 
Correlaciones entre las variables 

 
 
VARIABLES 

 
Condiciones 

 
Centralidad 

 
Compatibilización 

 
Condiciones 

 
 

 
.39 (p.=.00) 

 
--------- 

 
Satisfacción 

 
.49 (p.=.000) 

 
.24 (p=.00) 

 
-------- 

 
Sobrecarga 

 
-.27 (p.=.00) 

 
-.24 (p.=.01) 

 
.45 (p.=.000) 

 
Formación 

 
---------- 

 
--------- 1

 
-.41 (p=.000) 

  
 

 Los resultados indican que las mujeres más motivadas para seguir 
los cursos de formación declaran tener menos dificultad en compatibili-
zar el trabajo dentro y fuera de casa, de igual modo que aquéllas que 
más satisfechas se encuentran con su trabajo describen más favorable-
mente las condiciones laborales. La sobrecarga de roles correlaciona 
significativamente con la variable compatibilización, es decir, a mayor 
sobrecarga más dificultad para dicha compatibilización. Las correlacio-
nes negativas indican que una mayor sobrecarga de roles se relaciona 
con la percepción de peores condiciones laborales y una menor centrali-
dad del trabajo. 
 
 
Contraste de medias  
1. Centralidad del trabajo 
 Los datos muestran que la mayor o menor centralidad del trabajo no 
influye en el deseo de formación, en la dificultad de compatibilizar traba-

                                                  
1 El coeficiente de correlación parcial entre estas variables, controlando la varia-

ble conflicto, tampoco tiene un valor significativo. Es decir, la ausencia de relación 
entre centralidad y deseo de formación es independiente de las dificultades en la 
compatibilización de roles. Los mismos resultados se obtuvieron cuando se controló 
la variable satisfacción laboral. 
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jo y familia ni en la percepción de sobrecarga de roles. Sin embargo, sí 
aparecen diferencias significativas para las variables condiciones labora-
les y el nivel de satisfacción laboral (véase Tabla III). La media en condi-
ciones laborales y satisfacción es mayor para el grupo de alta centrali-
dad. 
 
 
 

TABLA III 
Diferencias entre grupos en función de la puntuación en 

 Centralidad del Empleo 
 

 
VARIABLES 

 
Baja Centralidad 

 
Alta centralidad 

 
 T 

 
p 

 
Cond.  Laborales 

 
98.2 

 
116.7 

 
-5.14* 

 
.000 

 
Satisfacción Laboral 

 
42.3 

 
50.1 

 
-3,47* 

 
.001 

 
Deseo  Formación 

 
73 

 
74.5 

 
-.80 

 
.42 

 
Compatibilizar Roles 

 
19.1 

 
17.2 

 
1.54 

 
.12 

 
Sobrecarga roles 

 
10.5 

 
9.8 

 
1.52 

 
.13 

 
 
 
2. Sobrecarga de roles 
 La variable sobrecarga de roles muestra su relación con la satisfac-
ción laboral, las condiciones laborales y la compatibilización de roles, 
concretamente, el grupo de menor sobrecarga de roles mayor es la sa-
tisfacción con el empleo, y describen más favorablemente las condicio-
nes de trabajo, al tiempo que manifiestan mayor dificultad en la compati-
bilización de roles.  
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TABLA IV 
Diferencias entre grupos en función de la sobrecarga de roles 

 
 
VARIABLES 

 
Poca Sobrecarga 

 
Mucha Sobrecarga 

 
t 

 
p 

 
Satisfacción laboral 

 
48.4 

 
43.8 

 
1.97* 

 
.05 

 
Condición laboral 

 
113.5 

 
100.5 

 
3.38* 

 
.001 

 
Compatibilizar roles 

 
15.6 

 
21.2 

 
-4.98* 

 
.000 

 
Deseo de formación 

 
74.1 

 
73.3 

 
.43 

 
.67 

 
Centralidad del traba-
jo 

 
51.6 

 
48.7 

 
1.45 

 
.15 

 
 
3. Edad (hasta 36 años y mayores de 36), estado civil (solteras y casa-
das), años trabajados (hasta 10 años trabajados y más de 10 años) y 
número de hijos.  
 Los resultados muestran que el grupo de mujeres mayores de 36 
años percibe mejores condiciones laborales (media de 5, t=2.25, 
prob.=.02) y concede mayor importancia al trabajo (media de 5.8, t=2.18, 
p=.03) que el grupo de menor edad (medias de 4,67 y 5,37 respectiva-
mente), así como las solteras perciben una menor sobrecarga de roles 
(media de 2,26, t=-2.84, p=.00), tienen un mayor deseo de formación 
(media de 6, t=3, p=.00) y perciben peores condiciones laborales (media 
de 4,58, t=-2, p=.04) que las casadas (medias de 2,63, 5 y 5,5 respecti-
vamente). Las mujeres que llevan trabajando más de 10 años perciben 
mejores condiciones laborales (media de 5,12, t=3,17, p=.00), pero tie-
nen menos deseos de formación (media de 5,52, t=-2.86, p=.00) que 
aquéllas que han trabajado menos de 10 años (medias de 4,53 y 5,95 
respectivamente). Por último, el grupo de mujeres sin hijos afirman tener 
menos satisfacción laboral (media de 4,26, t=-1,98, p=.05) y perciben 
menos sobrecarga de roles (media de 2,32, t=-3,57, p=.00) que el grupo 
que tiene hijos (medias de 4,9 y 2,8 respectivamente). 
 
 
Análisis de regresión múltiple 
 Para identificar qué variables influyen en la compatibilización trabajo-
familia llevamos a cabo un análisis de regresión (tipo stepwise) utilizan-
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do como variables predictoras la sobrecarga de roles, el deseo de for-
mación, la satisfacción y las condiciones laborales  
 De las variables predictoras, tan sólo dos han mostrado su influen-
cia. Concretamente, el 35% de la varianza de la variable compatibiliza-
ción viene explicada por la sobrecarga de roles y el deseo de formación 
(ver tabla V). Es decir, los problemas para compatibilizar ambos roles se 
relacionan con una alta sobrecarga de roles y un bajo interés por conti-
nuar su formación. 
 
 

Tabla V 
Análisis de regresión múltiple 

 
 
Variables 

 
β 

 
T 

 
Sig. 

 
R2

 
Sobrecarga de roles 

 
.42 

 
5.4 

 
.000 

 
Deseo de formación 

 
-.38 

 
-4.8 

 
.000 

 
35 

 
 
 
Discusión 
 Aunque en ocasiones se ha aludido al conflicto de rol como variable 
explicativa de la insatisfacción laboral, nuestros datos muestran que las 
mujeres no perciben excesivos problemas en la compatibilización de sus 
roles familiares y laborales, aunque sí manifiestan una insatisfacción 
laboral. Los altos niveles de centralidad de empleo y de deseo de forma-
ción contrastan con la, a veces, reiterada explicación de que las mujeres 
son objeto de altos niveles de conflicto dada su necesidad de atender 
tanto a las demandas laborales como a las familiares (Lundberg y otros, 
1994). Sin embargo, ya mencionamos que Izraeli (1993) llegó a la con-
clusión de que cuando hombres y mujeres se encuentran en similares 
condiciones laborales e iguales status profesionales, sus fuentes de 
conflicto son las mismas. 
 Las variables en las que la muestra ha puntuado más alto han sido: 
la centralidad del trabajo, las condiciones laborales y el deseo de forma-
ción, no presentando excesiva dificultad en la sobrecarga de roles ni en 
la compatibilización de éstos.  
 En cuanto a las hipótesis planteadas se cumplen las dos primeras y 
la tercera parcialmente. Es decir, cuando las mujeres perciben una so-
brecarga de roles también perciben una mayor dificultad en dicha com-
patibilización y una percepción negativa de las condiciones laborales, 
añadiéndose a ello, una menor satisfacción en el trabajo. Respecto de 
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este tema, el estudio de Noor (2002) mostró que aquellas mujeres que 
no tenían problemas en la compatibilización puntuaban alto en satisfac-
ción laboral, lo cual estaba mediado por las creencias de control interno. 
La segunda hipótesis confirmada es que aquellas mujeres para las que 
el trabajo es algo fundamental en sus vidas describen más favorable-
mente sus condiciones laborales y son las que mayor niveles de satis-
facción muestran. El grado de centralidad no es significativo respecto del 
resto de variables, formación, compatibilización y sobrecarga de roles. Y 
en cuanto a la tercera hipótesis sólo se ha confirmado que el mayor de-
seo de formación aparece en aquellas mujeres que perciben una menor 
dificultad en hacer compatibles sus roles, sin que aparezca relación al-
guna con la sobrecarga de roles. Por otra parte, el hecho de que el tra-
bajo sea central en sus vidas no significa que deseen más cursos de 
formación, ni tampoco influye en las percepciones respecto a la compa-
tibilización de roles ni en la sobrecarga de roles. Por último destacaría-
mos la relación significativa entre algunas variables sociodemográficas y 
las variables objeto de estudio. Por ejemplo, las mujeres de mayor edad 
son las que conceden mayor importancia al trabajo, y junto a las que 
tienen más experiencia laboral, son las que describen mejores condicio-
nes laborales, mientras que son las solteras las que perciben una menor 
sobrecarga de roles y un mayor deseo de formación. Las mujeres sin 
hijos son las que muestran menor satisfacción laboral y menor sobre-
carga de roles. 
 Asimismo conviene señalar que en una sociedad como la actual la 
ausencia de deseo de formación es un alto riesgo. Puede convertir a las 
mujeres en los empleados menos cualificados, más prescindibles y más 
baratos. 
 Como propuesta para estudios futuros señalamos que sería necesa-
ria una consideración general respecto a la relación entre sobrecarga y 
conflicto, haciéndose necesario un estudio pormenorizado sobre qué es 
lo que a la mujer le produce conflicto y le dificulta la compatibilización 
entre roles familiares y laborales, qué percepción tiene de los mismos y 
qué influencia ejercen en la aparición del conflicto y la compatibilización 
entre los ámbitos laboral y familiar. 
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ANEXO 
 
 
DESEO DE FORMACIÓN 
 
1. Desearía tener mayor formación de la que tengo, pero no dispongo 
del tiempo suficiente para ello. Si la formación fuese en horas laborales 
la haría. 
2. La formación no es tan importante para mí como las obligaciones fa-
miliares. 
3. Prefiero ocupar el tiempo libre que tengo en el cuidado de mi familia 
que en actividades de formación. 
4. El trabajo que tengo no me motiva lo suficiente para desear seguir 
formándome. 
5. No me siento con capacidades para un ascenso o mejora laboral, por 
eso no me interesa aumentar mi nivel formativo. 
6. No deseo continuar formándome porque para las mujeres existen 
pocas posibilidades de cambio. 
7. No amplío mi formación por miedo a conflictos familiares, ya que me 
quita tiempo con la familia. 
8. Me conformo con lo que tengo, no tengo aspiraciones profesionales. 
9. Con la formación que tengo es suficiente, no deseo nada más. 
10. Deseo más formación para poder tener un cambio laboral y realiza-
ción personal. 
11. No tengo posibilidades de promocionarme en el mundo laboral, por-
que mis condiciones familiares no me lo permiten. 
12. Si tuviese otra situación familiar distinta seguiría los cursos de for-
mación. 
13. Lo importante para mí es permanecer en el trabajo, no avanzar o 
mejorar hacia otro mejor. 
 
 
COMPATIBILIZACIÓN TRABAJO-FAMILIA 
 
1. Tengo dificultades en poder compatibilizar trabajo y vida privada, se 
deberían cambiar las condiciones laborales para facilitar nuestra mejor 
dedicación a la casa y vida familiar. 
2. Deberíamos tener más ayudas o cambios en el ámbito familiar para 
poder compatibilizar trabajo fuera y dentro de casa. 
3. Abandonaría mi trabajo si tuviese complicaciones familiares a causa 
de él. 
4. El éxito laboral no es tan importante para mí como el éxito familiar. 
5. Puede compatibilizar muy bien trabajo y familia, pero un trabajo extra 
o de formación me traería problemas a casa. 
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CONDICIONES LABORALES 
 
1. Algunas de las condiciones de mi puesto de trabajo podrían mejorar. 
2. Normalmente mi trabajo es lo bastante interesante como para no abu-
rrirme. 
3. Considero que mi trabajo es más bien desagradable. 
4. Yo disfruto más con mi trabajo que con el tiempo libre. 
5. Creo que estoy satisfecha con mi empleo. 
6. La mayoría de los días tengo que vencerme a mí misma para ir a tra-
bajar. 
7. Creo que mi trabajo no es tan interesante como otros que podría te-
ner. 
8. Cada día de trabajo me parece que nunca se acaba. 
9. Me gustaría cambiar de trabajo. 
10. Mi trabajo no es valorado tal y como se merece. 
11. Este tipo de trabajo tiene muchas ventajas en comparación con 
otros. 
12. La jornada laboral es bastante adecuada y satisfactoria (turnos, va-
caciones, duración....). 
13. Las retribuciones o salarios también son tal y como deben ser. 
14. Me encuentro realmente bien cuando hago bien mi trabajo. 
15. No tengo presiones laborales. 
16. Disfruto de cierta estabilidad laboral. 
17. El trabajo me deja muy agotada. 
18. Las relaciones entre compañer@s son muy buenas, hay coopera-
ción entre tod@s. 
19. La directiva mantiene una gran preocupación por sus trabajadores, 
por sus problemas y bienestar. 
20. Tenemos total libertad para expresar cualquier idea u opinión, e in-
cluso podemos sugerir mejoras laborales o plantear nuevas posibilida-
des de cambio (como abandono de trabajo o búsqueda de otro mejor). 
21. Me siento orgullosa de la empresa y me interesa su futuro. 
22. Estoy totalmente integrada en mi ambiente laboral. 
 
 
 
 
CENTRALIDAD DEL TRABAJO 
 
1. El trabajo es importante porque permite: 
 

- Mantenerme ocupada y muy activa 
- Tener buenos ingresos y buen nivel de vida 
- Poner en práctica mis habilidades personales 



Boletín de Psicología, No. 75, Julio 2002 
 

 37 

- Alcanzar cierta autonomía e independencia 
- Mantener un estatus y prestigio social 
- Aumentar mis relaciones sociales 
- Ser útil a la sociedad 
- Realización y satisfacción personal 
- Ascender y promoverme profesionalmente 

 
 
SOBRECARGA DE ROLES 
 
1. ¿Con qué frecuencia tiene usted en su trabajo más tareas de las que 
puede realizar? 
2. ¿Con qué frecuencia tiene usted muy poco tiempo para las tareas de 
casa? 
3. ¿Con qué frecuencia tiene usted tiempo libre para sí misma? 
4. ¿Con qué frecuencia tiene usted más obligaciones en general de las 
que puede atender? 
 
 
SATISFACCIÓN LABORAL  
 
Mostrar el grado de satisfacción respecto de: 
 
1. Los objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar 
2. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 
3. El entorno físico y el espacio del que dispone en su lugar de trabajo. 
4. La temperatura en su lugar de trabajo. 
5. Las relaciones personales con sus superiores. 
6. La supervisión que ejercen sobre usted. 
7. La proximidad y frecuencia con que es supervisada. 
8. La forma en que sus superiores juzgan su tarea. 
9. La igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa. 
10. El apoyo que recibe de sus superiores. 
11 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y 
leyes laborales. 
12. La forma en que se da la negociación en su empresa sobre aspectos 
laborales. 
 


