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La relación existente entre el conflicto 
trabajo-familia y el estrés individual en dos 
organizaciones colombianas

resumen

El	 propósito	 de	 este	 artículo	 es	 explicar	
cómo los conflictos que surgen en la relación 
trabajo-familia	se	relacionan	con	el	estrés	in-
dividual	en	dos	organizaciones	colombianas,	
específicamente dos cajas de compensación 
familiar	situadas	en	Bogotá.	Las	siguientes	
hipótesis	constituyen	el	objeto	del	trabajo:	
(a)	la	carga	laboral	y	las	responsabilidades	
familiares	están	positivamente	relacionadas	
con	 el	 conflicto	 trabajo-familia	 y	 (b)	 el	
conflicto trabajo-familia está positivamen-
te	 relacionado	 con	 el	 estrés	 individual.	 El	
estudio	de	campo	realizado	en	las	dos	orga-
nizaciones	 mencionadas	 especializadas	 en	
proveer	 a	 los	 empleados	 servicios	 básicos	
como	salud,	vivienda,	recreación	y	educa-
ción,	 entre	 otros,	 da	 evidencia	 que	 valida	
las	hipótesis	planteadas.	Se	discuten	algunas	
implicaciones	prácticas	y	teóricas,	al	igual	
que	se	propone	ahondar	en	la	investigación	
que	permita	avanzar	en	el	conocimiento	de	
los	 mecanismos	 a	 través	 de	 los	 cuales	 el	
conflicto trabajo-familia conduce al estrés 
individual.	

Palabras clave:	carga	laboral,	responsabi-
lidades familiares, conflicto trabajo-familia, 
estrés.

The Existing Relation between Work - Fa-
mily Conflicts and Individual Stress in Two 
Colombian Organizations

abstract

The	purpose	of	this	article	is	to	explain	how	
the conflicts that arise in the work - family 
relation	are	related	to	individual	stress	in	two	
Colombian organizations, more specifically 
in	two	family	equalization	funds	located	in	
Bogota.	Proving	the	following	hypotheses	is	
the	main	purpose	of	the	work:	(a)	work	load	
and	family	responsibilities	are	positively	re-
lated to work - family conflicts and (b) work 
- family conflicts are positively related to in-
dividual stress. The field study conducted in 
the	two	mentioned	organizations	specialized	
in	providing	employees	basis	services	such	
as	health,	housing,	recreation,	and	education,	
among	others,	shows	evidence	that	validates	
the	proposed	hypotheses.	The	authors	discuss	
some	practical	and	theoretical	implications	
as	well	as	propose	a	more	in-depth	research	
to	enable	better	knowledge	of	mechanisms	
through which work - family conflicts lead 
to	individual	stress.	

Key words: Work	load,	family	responsibili-
ties, work - family conflicts, stress.
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Introducción

En	las	últimas	décadas	ha	crecido	el	interés	
por	el	impacto	que	tienen	en	el	trabajo	los	
roles	que	se	desempeñan	en	la	familia	(Kos-
sek	 y	 Oseki,	 1998),	 y	 las	 investigaciones	
recientes	 indican	 que	 esta	 constituye	 una	
fuerza significativa que influye en las actitu-
des	y	los	comportamientos	de	los	individuos	
en	el	trabajo	(Rothausen,	1999).	En	efecto,	
para	la	mayoría	de	las	personas,	sus	familias	
y	sus	empleos	son	dos	de	las	instituciones	
más	importantes	en	sus	vidas	(e. g.,	Frone,	
Russell	y	Cooper,	1992;	Zedeck,	1992)	y,	
por	ello,	la	forma	como	la	vida	familiar	tiene	
injerencia	en	la	vida	laboral	ha	sido	objeto	
de	 estudio	 desde	 diferentes	 perspectivas,	
entre	 ellas	 la	del	desempeño	en	el	 trabajo	
(e. g.,	Tetrick,	Miles,	Marcil,	y	Van	Dosen,	
1994),	la	del	involucramiento	con	el	trabajo	
(e. g.,	Thompson	y	Blau,	1993),	la	satisfac-
ción	laboral	(e. g.,	Lambert	1991;	Adams,	
King	 y	 King,	 1996),	 el	 ausentismo	 (e. g.,	
Voydanoff,	 2002)	 y	 los	 comportamientos	
relacionados	con	la	búsqueda	de	empleo	(e.	
g.,	Rau	y	Hyland,	2002).

Los	resultados	de	estos	estudios	muestran	
que	aun	cuando	existe	evidencia	empírica	
de	 que	 tanto	 la	 familia	 como	 el	 trabajo	
constituyen	fuentes	recíprocas	de	satisfac-
ción	para	las	personas	(e. g.,	Greenhaus	y	
Powell,	2006),	los	roles	relacionados	con	
el	campo	laboral	y	con	la	esfera	familiar	
no	 siempre	 convergen	armónicamente	y,	
por consiguiente, surge el conflicto tra-
bajo-familia.

Un sinnúmero de circunstancias confluyen 
para promover tal conflicto. Entre ellas se 
cuentan	el	creciente	número	de	familias	con	

dos	 salarios,	 el	 aumento	 en	 el	 número	 de	
padres	solteros	y	el	aumento	en	las	cifras	
de	expectativa	de	vida,	que	obliga	cada	vez	
más	 a	 los	 empleados	 a	 hacerse	 cargo	 de	
sus	padres	adultos	mayores.	Los	hallazgos	
empíricos	 muestran	 que,	 en	 presencia	 del	
conflicto trabajo-familia, los trabajadores 
experimentan	un	bienestar	negativo	o	estrés	
(Kossek,	Colquitt	y	Noe,	2001),	debido	a	la	
necesidad de asignar una cantidad fija de 
recursos,	como	el	tiempo	y	la	energía,	a	los	
diferentes	 roles	 que	 se	 desempeñan	 tanto	
en	la	familia	como	en	el	trabajo	(Grandey	
y	Copranzano,	1999).	Con	base	en	los	an-
tecedentes	propuestos,	este	artículo	estudia	
la relación entre el conflicto trabajo-familia 
y	el	estrés	individual	en	dos	organizaciones	
colombianas.

Históricamente,	la	mayoría	de	las	investiga-
ciones	se	ha	enfocado	en	la	proposición	de	
que	el	 trabajo	afecta	a	la	familia,	en	lugar	
de	 la	proposición	de	que	 la	 familia	 afecta	
al	trabajo	(Zedeck,	1992).	En	realidad,	las	
conclusiones	que	tuvieron	mayor	aceptación	
fueron	que	la	interdependencia	entre	el	traba-
jo y la familia se reflejaba en la influencia del 
trabajo	sobre	la	familia,	donde	el	trabajo	
de	 las	 madres	 era	 incompatible	 con	 una	
maternidad	efectiva	y	responsable	(Barling	
y	Sorensen,	1997).

En	contraste,	los	modelos	contemporáneos	
de	la	relación	trabajo-familia	la	examinan	en	
forma	bilateral	y	le	ponen	igual	relieve	al	im-
pacto	del	trabajo	en	la	familia	y	al	impacto	de	
la	familia	en	el	trabajo	(e. g.,	Gutek,	Searle	y	
Klepa,	1991;	Frone,	Russell	y	Cooper,	1992;	
Williams	y	Alliger,	1994;	Netemeyer,	Boles	
y	MacMurrian,	1996;	Adams	et	 al.,	 1996;	
Parasuraman,	Purohit,	Godshalk	y	Beutell,	
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1996;	Frone,	Russell	y	Cooper,	1997;	Frone,	
Yardley	y	Markel,	1997).

La	 literatura	 sobre	el	 tema	ha	explicado	 la	
interrelación	entre	las	experiencias	de	la	fa-
milia	y	el	trabajo	a	través	de	cinco	modelos	
principales	(e. g.,	Zedek,	1992;	O’Driscoll,	
1996),	a	saber:	segmentación,	desbordamien-
to, compensación, instrumental y conflicto. 
De	 estos,	 los	 que	 han	 merecido	 la	 mayor	
atención	y	estudio	por	parte	de	los	investi-
gadores	son	el	del	desbordamiento	y	el	del	
conflicto (e. g.,	Piotrkowski,	1979;	Williams	
y	Alliger,	1994),	y	los	hallazgos	empíricos	
de	 que	 disponemos	 apoyan	 las	 hipótesis	
arraigadas	 en	 la	 creencia	 de	 que,	 por	 una	
parte,	 trabajo	 y	 familia	 se	 superponen	 y,	
por	la	otra,	las	emociones	individuales,	los	
talentos,	las	aptitudes	y	los	comportamien-
tos	se	desbordan	mutuamente	entre	ambos	
dominios	 (Piotrkowski	 y	 Crits-Christoph,	
1981;	Belski,	Perry-Jenkins	y	Crouter,	1985;	
Kelly	y	Voydanoff,	1985).

Igualmente,	 este	 desbordamiento	 puede	
ser	tanto	positivo	como	negativo.	El	des-
bordamiento	positivo	se	relaciona	con	el	
aumento	 del	 bienestar	 de	 las	 personas	 a	
través	de	 la	 relación	 trabajo-familia;	por	
el	 contrario,	 el	desbordamiento	negativo	
tiene que ver con el conflicto derivado de 
esa	relación	(e. g.,	Greenhaus	y	Parasura-
man,	1999;	Stevens,	Minnotte,	Mannon	y	
Kiger,	2007).

Por	otra	parte,	 los	 roles	en	 la	 familia	y	el	
trabajo	compiten	en	términos	de	tiempo	y	
energía,	dos	de	los	más	importantes	recursos	
de	 los	 individuos	 cuando	 están	 involucra-
dos	 en	 ambas	 actividades	 que,	 como	 ya	
se	 ha	 mencionado,	 exigen	 esos	 recursos	

(O’Driscoll	 1996);	 por	 consiguiente,	 el	
desempeñarse	 en	 ambos	 roles	 conduce	 a	
cierto	grado	de	contradicción,	ya	sea	por	el	
hecho	de	que	las	demandas	generadas	por	la	
necesidad	de	participar	en	uno	de	los	domi-
nios	sean	incompatibles	con	las	demandas	
de	participación	en	el	otro	o	debido	a	res-
tricciones	de	tiempo	para	dedicarse	por	igual	
tanto	a	la	familia	como	al	trabajo	(Zedeck	y	
Mosier,	1990;	Adams	et	al.,	1996).

Es	 importante	 subrayar	 que	 los	 otros	 mo-
delos	mencionados,	 como	el	 instrumental,	
el	de	la	compensación	y	el	de	la	segmenta-
ción,	 no	 dan	 mayores	 luces	 para	 entender	
el	contenido	de	la	relación	trabajo-familia.	
Solamente	contribuyen	a	explicar	la	direc-
ción	de	la	relación	en	términos	positivos	o	
negativos,	o	la	falta	de	relación	entre	este	par	
de	dominios	(Edwards	y	Rothbard,	2000).	
Por	ello,	y	teniendo	en	cuenta	el	propósito	
de	este	artículo,	hemos	escogido	como	marco	
conceptual	los	modelos	del	desbordamiento	
y del conflicto.

1. El conflicto entre la familia y el 
trabajo

Al hablar del conflicto entre los dominios 
de	la	familia	y	el	trabajo	debemos	tener	en	
consideración	los	roles	que	los	conforman.	
La	teoría	preponderante	relacionada	con	el	
conflicto trabajo-familia (Bruck y Allen, 
2003)	 explica	 que	 el	 comportamiento	
vinculado	con	un	rol	está	constituido	por	
varias	acciones	 recurrentes	de	 las	perso-
nas	 que,	 a	 su	 vez,	 se	 entrelazan	 con	 las	
acciones	repetitivas	de	los	demás,	con	el	
fin de lograr un resultado esperado (Katz 
y	Kahn,	1966).
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En	 la	 medida	 en	 que	 los	 individuos	
desempeñan	 diferentes	 roles,	 posible-
mente	las	expectativas	de	un	rol	harán	que	
el desempeño en otro rol se dificulte y que, 
de	esta	manera,	la	persona	experimente	un	
conflicto (Judge, Boudreau y Bretz, 1994). 
En este sentido, el conflicto entre roles se 
ha definido como “la ocurrencia simultánea 
de	dos	o	más	conjuntos	de	presiones,	de	tal	
manera	que	el	cumplimiento	de	uno	de	ellos	
hace	más	difícil	el	cumplimiento	del	otro”	
(Kahn,	Wolfe,	Quinn,	 Snoek	 y	Rosenthal,	
1964,	p.	19).

Los	bienes	y	 servicios	necesarios	para	vi-
vir	y	sostener	a	 la	familia	provienen	de	la	
retribución	 laboral,	 la	 cual	 normalmente	
depende	 del	 grado	 en	 que	 se	 cumpla	 con	
las	demandas	exigidas	por	el	rol	en	el	tra-
bajo.	 Paradójicamente,	 algunas	 veces,	 las	
expectativas	y	demandas	que	se	originan	en	
la familia interfieren con el cumplimiento 
de	las	obligaciones	que	el	trabajo	demanda	
(Edwards	y	Rothbard,	2000)	y,	en	ocasiones,	
algunas	obligaciones	urgentes	en	la	casa	no	
pueden	satisfacerse	debido	a	las	presiones	en	
el	trabajo	(Goff,	Mount	y	Jamison,	1990).

En este sentido, se puede afirmar que el 
conflicto entre los roles que desempeñan 
las	personas	tanto	en	la	familia	como	en	el	
trabajo es una clase especial de conflicto en 
el	cual	las	presiones	ejercidas	sobre	cada	uno	
de	dichos	 roles	 son	 incompatibles.	Así,	 la	
participación	en	uno	de	esos	roles	hace	más	
difícil	la	participación	en	el	otro	(Goff	et	al.,	
1990;	Thomas	y	Ganster,	1995;	Greenhaus	
y	Beutell,	1985).

La	sobrecarga	en	un	rol	tiene	efectos	directos	
e indirectos en el conflicto trabajo-familia 

(Frone	et	al.,	1997).	Es	importante	señalar	
que	la	sobrecarga	en	un	rol	se	encuentra	en	
“el ojo de quien la percibe”, puesto que la 
persona	 evidencia	 la	 percepción	 de	 tener	
mucho	por	hacer	y	no	disponer	del	tiempo	
suficiente para cumplir con ello (Aryee, Luk, 
Leung	y	Lo,	1999).	De	esta	manera,	la	so-
brecarga	en	uno	de	los	roles	puede	conducir	
a	un	compromiso	que	consume	tiempo	para	
ese	rol	y,	por	consiguiente,	la	sobrecarga	en	
el	trabajo	estará	positivamente	relacionada	
con	el	compromiso	de	tiempo	dedicado	al	
trabajo	en	contra	del	compromiso	de	tiempo	
para	 la	 familia;	 mientras	 la	 sobrecarga	 en	
la	familia	estará	positivamente	relacionada	
con	 el	 compromiso	 de	 tiempo	 dedicado	 a	
la	 familia,	 en	 contra	 del	 compromiso	 de	
tiempo	para	el	 trabajo	(Frone	et	al.,	1997,	
Parasuraman	et	al.,	1996).

No	obstante,	la	sobrecarga	en	un	rol	también	
constituye	una	fuente	de	presión	que	lleva	
al conflicto trabajo-familia, porque el tener 
mucho por hacer en un insuficiente lapso, 
tiende	a	producir	síntomas	de	presión	como,	
tensión,	fatiga,	irritabilidad,	entre	otros,	que	
crean	incompatibilidades	entre	el	trabajo	y	la	
familia, debido a las evidentes dificultades 
para	cumplir	con	las	demandas	requeridas	en	
tales	roles	(Greenhaus	y	Beutell,	1985).

Estas dos formas de conflicto, ya sea tra-
bajo-familia	o	familia-trabajo,	provienen	
de	 la	 interferencia	entre	 las	distintas	ac-
tividades	 necesarias	 para	 desarrollar	 los	
roles	 propios	 de	 la	 familia	 con	 aquellas	
actividades	propias	del	rol	en	el	trabajo	y	
viceversa;	es	decir,	 la	interferencia	entre	
las	 actividades	 del	 trabajo	 con	 las	 nece-
sarias	 para	 cumplir	 con	 el	 rol	 familiar.	
Podemos	encontrar	ejemplos	triviales	para	
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ambas	situaciones:	en	el	primer	caso,	pense-
mos	en	una	madre	que	no	puede	asistir	a	las	
actividades	de	entrega	de	notas	del	bimestre,	
en	el	colegio	de	su	hija,	debido	a	las	obli-
gaciones	en	el	trabajo.	En	el	segundo	caso,	
consideremos	a	un	padre	que	no	puede	asistir	
a	una	 reunión	 informal	de	 trabajo,	porque	
tiene	que	recoger	a	sus	hijos	en	el	colegio.	
A	pesar	de	la	dirección	de	la	interferencia,	
el conflicto de los roles pone de manifiesto 
una	ausencia	de	ajuste	entre	los	roles	de	la	
familia	y	del	trabajo	(Aryee	et	al.,	1999).	

Para	 algunos	 autores	 (e. g.,	 Frone	 et	 al.,	
1992;	Parasuraman,	Grenhaus	y	Granrose,	
1992)	no	es	importante	analizar	la	dirección	
de	tal	interferencia,	puesto	que	los	resulta-
dos	de	las	investigaciones	en	esta	área	han	
sugerido	que	las	actividades	desarrolladas	
en	 el	 interior	 tanto	 de	 la	 familia	 como	
del trabajo ejercen influencias directas y 
recíprocas.

Frone	et	al.	(1992)	postulan	que	hay	una	rela-
ción mutua entre los conflictos trabajo-fami-
lia	y	familia-trabajo,	basados	en	el	supuesto	
de	que,	por	ejemplo,	si	una	sobrecarga	en	el	
trabajo	comienza	a	interferir	con	las	obliga-
ciones	de	la	familia,	estas	obligaciones	in-
satisfechas	pueden	comenzar	a	interferir	con	
las	funciones	del	trabajo.	Por	consiguiente,	
el interés investigativo en el conflicto de los 
roles	tiene	que	dirigirse	a	las	consecuencias	
negativas	demostradas	en	la	calidad	de	vida	
en	ambos	dominios	de	 trabajo	y	familia	y	
a	 entender	 completamente	 la	 interfaz	 de	
trabajo-familia.	 Por	 consiguiente,	 ambas	
direcciones	 del	 conflicto	 trabajo-familia	
tienen	 que	 analizarse	 (Carlson,	 Kacmar	 y	
Williams,	2000).	

En	 relación	 con	 el	 trabajo,	 es	 importante	
considerar	 que	 su	 sobrecarga	 es	 un	 factor	
de	estrés,	porque	el	 tiempo	aquí	compro-
metido ayuda al conflicto entre la vida en 
el	trabajo	y	la	vida	fuera	de	él	(e. g.,	Major,	
Klein y Ehrhart, 2002). Así, los conflictos 
entre	la	vida	en	el	trabajo	y	la	vida	en	familia	
casi siempre se manifiestan en términos de 
demandas	excesivas	de	tiempo	en	el	trabajo,	
horarios	incompatibles	y	presión	causada	por	
el	deseo	de	las	personas	de	cumplir	con	sus	
deberes	tanto	en	el	trabajo	como	en	la	casa	
(Eagle,	Miles	e	Icenogle,	1997).	En	efecto,	
el	tiempo	dedicado	a	ser	un	trabajador	hace	
difícil	cumplir	a	cabalidad	con	los	requisi-
tos	que	suponen	ser	pareja	de	alguien,	por	
ejemplo,	cuando	la	magnitud	de	las	obliga-
ciones	laborales	sobrepasa	la	capacidad	de	
la	persona	para	cumplir	en	debida	forma	con	
ambos	roles.

Entre	las	responsabilidades	de	la	familia	que	
pueden	interferir	con	las	responsabilidades	
del	trabajo,	algunos	autores	mencionan	ele-
mentos	que	incluyen	solicitudes	de	la	pareja	
y	el	cuidado	a	otros,	como	sería	el	caso	del	
cuidado	 de	 los	 niños	 (e. g.,	 Kirchmeyer,	
1992),	 el	 cuidado	 de	 adultos	 enfermos	 o	
discapacitados	 (e. g.,	Chapman,	 Ingersoll-
Dayton	y	Neal,	1994)	y	el	cuidado	de	adultos	
mayores	(e. g.,	Scharlach,	1995).	En	este	es-
tudio	no	se	consideraron	las	labores	domés-
ticas,	debido	a	que	ellas,	por	su	naturaleza,	
no	son	de	obligatorio	cumplimiento,	como	
sí	lo	son	las	tres	ya	mencionadas.	Entre	otras	
circunstancias,	 los	 autores	 (e. g.,	Noonan,	
Estes y Glass, 2007) afirman que cuando las 
personas tienen horarios flexibles o trabajan 
tiempo	parcial,	el	tiempo	que	les	queda	libre	
lo	utilizan	más	para	cuidar	sus	hijos	que	para	
las	labores	domésticas.
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Los	resultados	de	la	investigación	en	estos	
temas	 (e. g.,	 Kirchmeyer,	 1992)	 muestran	
que	el	cuidado	de	 los	niños	demanda	más	
tiempo	tanto	para	hombres	como	mujeres,	al	
comparar	esta	actividad	con	otras	ajenas	al	tra-
bajo.	Los	miembros	de	las	familias	de	doble	
ingreso,	las	de	familias	con	solo	el	padre	o	
la	madre	y	 las	 familias	con	hijos	menores	
tienen	mayor	probabilidad	de	experimentar	
el conflicto trabajo-familia (Kelly y Voyda-
noff,	 1985;	Voydanoff,	 1989).	 Este	 punto	
de	vista	 también	considera	que	 los	padres	
que	experimentan	problemas	para	encontrar	
quién	les	suministre	el	cuidado	necesario	a	
sus hijos tienden a experimentar el conflicto 
entre	 roles	 y	 el	 estrés	 asociado	 con	 dicho	
conflicto (Goff, Mount y Jamison, 1990).

El	cuidado	de	adultos	y	de	adultos	mayores	
es,	por	igual,	una	fuente	de	consumo	de	tiem-
po	y	de	estrés.	Scharlach	 (1995)	menciona	
que	 el	 cuidado	 de	 adultos	 mayores	 está	
emergiendo	rápidamente	como	un	problema	
organizacional	 importante,	 y	 hay	 indicios	
de	que	las	responsabilidades	del	cuidado	de	
adultos mayores conducen al conflicto tra-
bajo-familia.

Stone,	Cafferata	y	Sangl	(1987)	encontraron	
que	aproximadamente	el	10%	de	quienes	su-
ministran estos cuidados reportan un conflicto 
con	 su	 trabajo.	 Scharlach	 y	 Boyd	 (1989)	
encontraron	que	 los	 empleados	que	 tenían	
responsabilidades	de	cuidado	de	adultos	ma-
yores se enfrentaban a un mayor conflicto 
trabajo-familia	en	relación	con	otros	traba-
jadores.	Entre	las	diferentes	circunstancias	
alrededor	 del	 cuidado	 de	 adultos,	 algunos	
autores	(e. g., Chapman et al., 1994) se refie-
ren	a	personas	discapacitadas	y	a	esposos	que	
sufren	enfermedades	graves.	Esta	discusión	
nos	conduce	a	las	siguientes	hipótesis:

H1(a):	La	sobrecarga	en	el	 trabajo	está	po-
sitivamente	 relacionada	 con	 el	 conflicto	
trabajo-familia.

H1(b):	Las	responsabilidades	de	la	familia	
están	 positivamente	 relacionadas	 con	 el	
conflicto trabajo-familia.

2. El estrés

El conflicto trabajo-familia se ha asociado, 
entre	 otras	 consecuencias,	 con	 la	 insatis-
facción	en	el	trabajo	y	en	la	familia,	la	de-
presión	y	el	estrés	en	la	vida	diaria	(Frone	
et	 al.,	 1991;	 Greenhaus,	 Collins,	 Singh	 y	
Parasuraman,	1997;	Kopelman,	Greenhaus	
y	Connolly,	1983).	Además,	numerosas	teo-
rías sugieren que el conflicto trabajo-familia 
puede	estar	relacionado	positivamente	con	
el	 estrés	 en	 el	 trabajo	 (Kossek,	 1990).	En	
efecto,	el	estrés	causado	por	tratar	de	mane-
jar	el	equilibrio	entre	las	responsabilidades	
familiares	y	las	responsabilidades	laborales	
puede	conducir	a	insatisfacción	en	el	traba-
jo,	 depresión,	 ausentismo	 y	 enfermedades	
coronarias	 (Thomas	 y	 Ganster,	 1995).	 En	
este estudio, a las consecuencias del conflicto 
producido	por	desempeñar	múltiples	 roles,	
especialmente la experiencia del conflicto 
entre	el	trabajo	y	las	relaciones	familiares,	
las	llamaremos	simplemente	estrés.

La definición de estrés se encuadra den-
tro	 de	 diferentes	 aproximaciones,	 de	 tal	
suerte	 que	 no	 es	 posible	 presentar	 una	
definición que considere todos los puntos 
de	vista	relacionados	con	este	concepto.	En	
ese orden de ideas, el estrés se ha definido 
primero	 como	 una	 respuesta;	 en	 segundo	
lugar,	como	un	estímulo,	y,	en	tercer	lugar,	
como	la	consecuencia	de	la	interacción	entre	
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la	respuesta	y	el	estímulo.	Esta	interacción	se	
describe	en	términos	de	algún	desequilibrio	
entre	la	persona	y	su	entorno	(Cooper,	Dewe	
y	O’Driscoll,	2001).	

El estrés definido como respuesta o como 
estímulo	no	tiene	en	cuenta	las	diferencias	
individuales	 y,	 adicionalmente,	 quienes	
han	 hecho	 revisiones	 al	 respecto	 han	
encontrado	que	 lo	estresante	para	un	 in-
dividuo	puede	no	serlo	para	otro	(Cooper	
et	 al.,	 2001).	Aparte	 de	 esta	 crítica,	 los	
investigadores	 consideran	 que	 el	 estrés	
involucra	 tanto	 el	 estímulo	 como	 la	 res-
puesta	y	que	 la	naturaleza	relacional	del	
estrés	debe	constituir	el	eje	de	cualquier	
definición	 (Lazarus	 y	 Folkman,	 1984;	
Cooper	et	al.,	2001).

En	otras	palabras,	de	acuerdo	con	cualquier	
definición, el estrés tiene que situarse en 
la	noción	de	que	los	estímulos	del	entorno	
interactúan	con	las	respuestas	individuales.	
Sin	embargo,	esta	perspectiva	tiene	limita-
ciones	 para	 exponer	 la	 forma	 como	 surge	
ese	 vínculo,	 por	 cuanto	 en	 su	 intento	 por	
definir el estrés, este enfoque interaccional 
se	concentra	en	la	relación	estadística	entre	
los	 estímulos	 y	 las	 respuestas,	 que	 al	 ser	
correlacional y estática por definición, no 
permite	 determinar	 una	 relación	 de	 cau-
salidad	 entre	 tales	 dos	 variables	 (Cook	 y	
Campbell,	1979).	

Por tal razón, las definiciones transaccio-
nales	 se	 ocupan	 de	 las	 dinámicas	 de	 los	
mecanismos	psicológicos	de	la	evaluación	
cognoscitiva	y	no	solamente	de	los	aspectos	
estadísticos	 o	 estructurales	 asociados	 con	
la	interacción	del	individuo	con	su	entorno	
(Cooper	et	al.,	2001).	En	consecuencia,	en	

este	modelo,	un	factor	de	estrés	es	cualquier	
amenaza	potencial	del	ambiente	o	el	entor-
no,	y	debemos	hacer	hincapié	en	la	palabra	
potencial,	por	cuanto	nada	en	sí	mismo	se	
considera	un	factor	causante	de	estrés	entre	
tanto sea definido o valorado como ame-
nazador	 por	 los	 seres	 humanos	 (Singer	 y	
Davidson,	1991).

Igualmente,	la	evaluación	cognoscitiva	apoya	
la	interpretación	subjetiva	de	una	transacción	
por	parte	de	las	personas	(Lazarus	y	Folkman,	
1984),	entendida	como	el	proceso	de	catego-
rizar	una	situación	con	todas	sus	consecuen-
cias	para	el	bienestar	 individual.	Lazarus	y	
Folkman	(1984)	hacen	una	distinción	básica	
entre	la	evaluación	primaria	y	la	evaluación	
secundaria, al identificar los dos principales 
aspectos	evaluativos	del	concepto.

En	 el	 proceso	 de	 evaluación	 primaria,	 la	
persona le da significado a una situación que 
está	enfrentando,	en	términos	de	ser	irrele-
vante,	 benigna,	 positiva	 o	 estresante.	 Los	
significados que mejor expresan este proceso 
de	 evaluación	 incluyen	 daño,	 amenaza	 de	
daño	 o	 desafío	 inherente	 a	 enfrentar	 una	
situación	 estresante.	 Cuando	 un	 individuo	
está	 en	 riesgo,	 sea	 de	 sufrir	 un	 daño,	 una	
amenaza	 de	 daño	 o	 un	 desafío,	 tiene	 que	
manejar	la	situación,	y	entonces	comienza	
el	 proceso	de	 evaluación	 secundario.	Este	
proceso	considera	qué	opciones	disponibles	
tiene	la	persona	para	superar	dicha	situación,	
la	posibilidad	de	que	una	opción	determinada	
efectivamente	logre	su	cometido	y	la	posi-
bilidad	de	que	la	persona	pueda	adoptar	una	
estrategia	efectiva.	Estas	dos	evaluaciones	
son	la	clave	hacia	el	proceso	de	manejo	del	
estrés	(Lazarus	y	Folkman,	1984).
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Por	consiguiente,	de	acuerdo	con	Cooper	et	
al.	(2001),	el	estrés	es	un	proceso	continuado	
que	involucra	a	las	personas	en	un	proceso	
de	transacción	con	su	entorno,	quienes	eva-
lúan	esos	encuentros	y	tratan	de	superar	las	
amenazas	que	surjan.	El	término	transacción	
sugiere	que	el	estrés	no	está	ni	en	la	persona	
ni	en	su	entorno,	sino	en	la	relación	existente	
entre	los	dos	(Lazarus,	1990).

El	estrés	se	genera	cuando	las	demandas	de	
una	situación	en	particular	son	evaluadas	por	
la	persona	como	una	amenaza	para	su	bien-
estar,	en	la	medida	en	que	tal	situación	pueda	
exigir	o	exceder	 los	 recursos	disponibles	y	
haga	necesario	un	 cambio	 en	 el	 funciona-
miento	 individual	para	hacerle	 frente	a	esa	
situación	(Lazarus,	1991).	En	este	punto	es	
importante	advertir	que	 la	segunda	fase,	es	
decir,	la	evaluación	secundaria,	supone	como	
no	 necesario	 que	 el	 estrés	 se	 genere	 para	
desencadenar	un	proceso	para	superarlo	o	so-
lucionarlo.	En	efecto,	el	proceso	de	solución	
o	 superación	es	 susceptible	de	 ser	 iniciado	
cuando	la	persona	se	enfrenta	a	una	amenaza	
que	pueda	conducir	al	estrés;	esto	es,	el	tér-
mino	estrés	debe	usarse	para	describir	la	to-
talidad	del	proceso,	incorporando	los	factores	
que	lo	causan,	las	presiones	y	las	respuestas	
para	superarlos	(Cooper	et	al.,	2001).

La	 literatura	 que	 se	 ocupa	 del	 estrés	 se	
relaciona	con	aspectos	físicos,	psicológicos	
y	de	conducta	individual,	con	efectos	gru-
pales	analizados	por	los	sociólogos,	igual-
mente.	Los	estudios	que	se	preocupan	por	
las	respuestas	inmunológicas,	los	trastornos	
del	 sueño,	 la	 depresión,	 las	 enfermedades	
cardiovasculares,	el	alcoholismo,	el	suicidio,	
lo	mismo	que	otras	respuestas	en	el	trabajo,	
están	 entre	 los	 temas	de	 investigación	del	

estrés	(e. g.,	Field,	McCabe	y	Schneiderman,	
1985).	Sin	embargo,	sobra	manifestarlo,	la	
mayoría	de	estos	temas	están	por	fuera	del	
alcance	de	este	estudio.

Así,	no	nos	ocuparemos	en	desarrollar	una	
gran	 teoría	 del	 estrés	 ligada	 causalmente	
a	 todos	 los	males	y	como	fuente	de	 todos	
los	problemas	sociales.	En	cambio,	consi-
deraremos	 una	 perspectiva	 media	 (middle 
ground perspective),	que	ve	el	estrés	como	
un	proceso	que	tiene	sus	consecuencias	en	
términos	de	sus	relaciones	entre	las	áreas	del	
trabajo	y	la	familia.	En	su	estudio,	al	citar	a	
Moore,	Johns	y	Pinder	(1980),	Konovsky	y	
Pugh	(1994)	le	dieron	a	esta	perspectiva	el	
nombre	de	teoría de rango medio	(middle-
range theory),	que	no	está	concentrada	en	
todos	 los	 fenómenos	 posiblemente	 rela-
cionados	con	el	estrés,	sino	en	unos	pocos,	
pues	va	más	allá	de	una	simple	descripción,	
con el fin de suministrarle a la investigación 
hallazgos	empíricos	relevantes.

Por	lo	tanto,	basados	en	la	teoría	y	en	los	ha-
llazgos	empíricos	descritos,	nuestra	hipótesis	
es	la	siguiente:

H2:	 Existe	 una	 relación	 positiva	 entre	 el	
conflicto trabajo-familia y la percepción 
de	estrés.

3. Metodología

Este	aparte	describe	la	metodología	utilizada	
para	probar	las	hipótesis	descritas,	con	base	
en	una	muestra	de	trabajadores	provenientes	
de	dos	compañías	situadas	en	Bogotá,	Colom-
bia.	En	cada	organización,	trabajadores	de	
oficina de nivel medio suministraron infor-
mación	sobre	su	sobrecarga	en	el	trabajo,	sus	
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responsabilidades con la familia, el conflicto 
trabajo-familia	y	su	grado	de	estrés.

3.1 Muestra

Para	este	estudio	reclutamos	a	450	emplea-
dos	de	dos	cajas	de	compensación	familiar	
situadas	 en	 Bogotá.	 Estas	 organizaciones	
se	especializan	en	proveer	a	los	empleados	
servicios	de	primera	necesidad,	como	salud,	
vivienda,	educación,	etc.	Los	participantes,	
200	en	la	organización	A	y	250	en	la	orga-
nización	B,	se	reclutaron	escogiéndolos	de	
las	 listas	 de	 nómina	 y	 usando	 una	 tabla	
de	números	aleatorios.	A	los	empleados	así	
escogidos	les	enviamos	una	carta	donde	se	
les	explicaba	el	contenido	del	estudio	y	
se les reafirmaba que su participación en este 
era	voluntaria.	Un	total	de	286	empleados	
completaron	los	instrumentos	del	estudio	en	
reuniones	de	10	a	15	personas.	Esto	generó	
una	tasa	de	respuesta	del	64%.

Como	estábamos	interesados	en	las	personas	
que	 tuvieran	 responsabilidades	 familiares	y,	
en	 consecuencia,	 pudieran	experimentar	 el	
conflicto trabajo-familia, seguimos las indi-
caciones	de	algunos	autores	(e. g.,	Carlson	et	
al.,	2000;	Frone	et	al.,	1992;	Parasuraman	
et	al.,	1996)	y	sólo	incluimos	en	el	análisis	a	
aquellos	 trabajadores	 que	 vivieran	 con	 su	
pareja,	tuvieran	hijos	que	vivieran	en	su	casa	
o	se	responsabilizaran	de	adultos	o	adultos	
mayores.	 El	 resultado	 fue	 entonces	 una	
muestra	de	228	empleados:	143	(63%)	mu-
jeres	y	85	(37%)	hombres,	quienes	tenían	35	
años	de	edad	en	promedio	y	una	antigüedad	
promedio	en	la	empresa	de	9,6	años.	

En	 concordancia	 con	 investigaciones	 an-
teriores	 en	 este	 campo,	 los	 datos	 fueron	

recopilados	 usando	 encuestas.	 La	 mayor	
parte	 de	 la	 investigación	 en	 el	 tema	 de	
la relación conflicto trabajo-familia y el 
estrés	se	ha	realizado	utilizando	cuestio-
narios	 contestados	 por	 aquellos	 quienes	
constituyen	 la	 muestra,	 bajo	 el	 supuesto	
de	que	los	cuestionarios	contestados	per-
sonalmente reflejan de manera adecuada 
circunstancias	objetivas	(e. g.,	Near,	Rice	y	
Hunt,	1980;	Fogarty	et	al.,	1999;	Carlson	
y	Kacmar,	2000). 

3.2 Medidas del estudio

3.2.1 Sobrecarga de trabajo

Esta variable, sobrecarga de trabajo, definida 
como	tener	demasiadas	obligaciones	labora-
les	para	cumplir	en	un	período	determinado,	
se	midió	utilizando	una	escala	de	cinco	ítems	
desarrollada	 por	Aryee	 et	 al.	 (1999).	 Los	
autores	tomaron	dos	ítems	de	Beehr,	Walsh	
y	Taber	(1976)	y	tres	de	Camman,	Fichman,	
Jenmkins	y	Klesh	(1979).	Es	de	anotar	que	
se	 escogieron	 estos	 cuestionarios	 a	 pesar	
de	no	 incluir	medidas	objetivas	 (como	las	
horas	efectivamente	trabajadas),	por	cuanto	
el	estudio	en	todas	sus	medidas	se	basa	en	
percepciones.

Las	opciones	de	respuesta	se	basaron	en	una	
escala	de	Likert	de	1	 a	7,	que	va	entre	1,	
“fuertemente en desacuerdo”, y 7, “fuerte-
mente	de	acuerdo”.	Los	ítems	en	esta	parte	
del	 cuestionario	 son	 similares	 al	 siguiente	
ejemplo: “Frecuentemente parece que yo 
tengo	demasiado	trabajo	para	ser	realizado	
por una sola persona”. La fiabilidad de la 
escala	medida	con	alfa	de	Cronbach	es	0,84	
(Aryee	et	al.,	1999).	
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3.2.2 Responsabilidades familiares

Esta	variable	comprende	aspectos	relaciona-
dos	con	la	sobrecarga	en	las	responsabilida-
des	paternas,	la	sobrecarga	en	el	cuidado	de	
adultos	y	adultos	mayores	y	el	compromiso	
con	la	pareja.	Fueron	medidos	como	sigue:

3.2.2.1 Sobrecarga en las 
responsabilidades paternas

Este	componente	se	relaciona	con	el	tiempo	
dedicado	al	cuidado	de	los	hijos	y	se	midió	
con	un	cuestionario	de	cinco	ítems	desarro-
llado	por	Aryee	et	al.,	(1999).	Un	ejemplo	
de estos ítems es: “¿Qué tan frecuentemente 
siente	 usted	 que	 tiene	 demasiado	 trabajo	
para	 realizar	 como	 padre	 o	 madre?”.	 La	
fiabilidad en la escala alfa de Cronbach para 
esta	muestra	 es	de	0,83	y	 las	opciones	de	
respuesta se graduaron desde 1, “nunca”, 
hasta 7, “siempre”.

3.2.2.2 Sobrecarga en el cuidado de 
adultos y adultos mayores

Este	componente	se	relaciona	con	las	respon-
sabilidades	que	surgen	de	cuidar	adultos	y	
adultos	mayores,	consideradas	fuentes	con-
sumidoras	de	tiempo	que	generan	estrés.	Fue	
medido	con	un	cuestionario	de	cuatro	ítems	
desarrollado	por	Pearlin,	Mullan,	Semple	y	
Skaff	(1999).	Lo	que	sigue	es	un	ejemplo	de	
estos ítems: “Trabajo fuertemente cuidando 
a	otros,	pero	no	parece	que	 logren	ningún	
progreso”. El coeficiente alfa reportado para 
este	instrumento	es	de	0,80	y	cada	ítem	se	
midió	con	una	escala	de	7	puntos	entre	1,	
“fuertemente en desacuerdo”, y 7, “fuerte-
mente	de	acuerdo”.

3.2.2.3 Compromiso con la pareja

De	 conformidad	 con	 lo	 expresado	 en	 la	
primera	parte	de	este	escrito,	las	presiones	
provenientes de la familia interfieren con 
el	cumplimiento	de	las	demandas	en	el	tra-
bajo.	Una	de	estas	se	presenta	en	términos	
del	 compromiso	 de	 tiempo	 dedicado	 a	 la	
pareja.	Estas	presiones	se	midieron	con	un	
cuestionario	de	cinco	ítems	desarrollado	por	
Amatea,	Cross,	Clark	y	Bobby	(1996),	quie-
nes	han	reportado	buenas	propiedades	psi-
cométricas	para	la	escala.	Los	ítems	en	este	
cuestionario son del tipo: “Espero dedicar el 
tiempo	que	sea	necesario	para	hacer	que	mi	
pareja	se	sienta	amada,	apoyada	y	cuida-
da”. La confiabilidad alfa para esta escala 
es	de	0,73.	Las	opciones	de	respuesta	se	
basan	 en	 una	 escala	 de	 7	 puntos	 que	 va	
desde 1, “fuertemente en desacuerdo”, hasta 
7, “fuertemente de acuerdo”.

3.2.3 Conflicto trabajo-familia

El conflicto trabajo-familia se definió en 
este	estudio	como	un	tipo	especial	de	con-
flicto en el cual las presiones provenientes 
de	los	roles	que	deben	desarrollarse	tanto	
en	el	 trabajo	como	en	 la	 familia	son	mu-
tuamente	 incompatibles	 en	 algún	 aspecto	
y	por	eso	la	participación	en	uno	de	esos	
roles	se	hace	más	difícil	por	la	participación	
en	el	otro.	Esta	variable	 se	midió	con	un	
cuestionario	de	12	ítems	desarrollado	por	
Carlson	et	al.	(2000).

El	 cuestionario	 comprende	 ítems	 relacio-
nados	 con	 la	 interferencia	 del	 trabajo	 con	
la	familia	y	de	la	interferencia	de	la	familia	
con	el	trabajo,	desde	las	perspectivas	de	con-
flictos basados en el tiempo o en la tensión. 
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Las	opciones	de	respuesta	 iban	desde	1,	
fuertemente en desacuerdo, hasta 7, “fuer-
temente	de	acuerdo”.	Una	muestra	de	estos	
ítems es del tipo: “Tengo que perderme 
de	las	actividades	de	la	familia	debido	a	la	
cantidad	de	tiempo	que	tengo	que	gastar	en	
las	responsabilidades	del	trabajo”.	La	con-
fiabilidad alfa de la escala es de 0,84.

3.2.4 Estrés

El	estrés	es	un	proceso	continuo	que	surge	
cuando	una	persona	evalúa	las	demandas	de	
una	clase	particular	de	situación	como	una	
amenaza	 contra	 su	 bienestar	 o	 cuando	 tal	
situación	está	por	exigir	o	exceder	los	recur-
sos	disponibles,	lo	cual	hace	necesario	un	
cambio en la función de la persona, con el fin 
de	manejar	adecuadamente	tal	situación.

Esta	variable	se	midió	usando	la	Escala de 
estrés en general	(Bowling	Green	State	Uni-
versity,	1985;	Stanton,	Balzer,	Smith,	Parra	
e	Ironson,	2001),	que	está	conformada	por	
dos	 subescalas	 (presión	 y	 amenaza).	 La	
primera	subescala	(presión)	incluye	puntos	
del	1	al	7	de	la Escala de estrés en general,	
y	 la	 segunda	 subescala	 (amenaza),	 puntos	
del	8	al	15.

3.3 Evaluación de los instrumentos

Debido	a	que	los	instrumentos	con	múltiples	
ítems	no	se	utilizaron	en	su	contexto	original,	
calculamos	el	alfa	de	Cronbach	para	dichos	
instrumentos.	Aun	cuando	no	hay	un	valor	
claramente definido para el alfa de Cronbach, 
Ghiselli,	Campbell	y	Zedeck	(1981)	sugieren	
un	 valor	 mínimo	 de	 0,70	 como	 un	 buen	
indicador	de	esta	medida.	Entonces,	el	alfa	
de	Cronbach	se	utilizó	para	evaluar	la	con-

fiabilidad de los siguientes instrumentos de 
investigación:	la	sobrecarga	en	el	trabajo,	la	
sobrecarga	en	las	responsabilidades	paternas,	
la	sobrecarga	en	el	cuidado	de	adultos	y	adul-
tos	mayores,	el	compromiso	con	la	pareja,	el	
conflicto trabajo-familia y el estrés.

Además, para confirmar las dos dimensiones 
de	los	cuestionarios	que	miden	la	sobrecarga	
en el trabajo y el conflicto trabajo-familia, 
los	dos	factores	del	cuestionario	que	miden	
el	 estrés	y	 los	 tres	 factores	que	miden	 las	
responsabilidades	familiares,	al	usar	el	aná-
lisis factorial confirmatorio, determinamos 
que	el	número	de	factores	y	la	forma	como	
cargaron	las	variables	coincidían	con	lo	que	
se	esperaba	de	acuerdo	con	la	teoría	(e. g.,	
Byrne,	1994).

3.4 Consideraciones con relación al 
idioma

El	estudio	sigue	una	combinación	de	proce-
dimientos	recomendados	por	Brislin	(1970),	
cuando	 se	 trata	 de	 utilizar	 cuestionarios	
traducidos	del	idioma	original,	en	la	me-
dida	en	que	la	totalidad	de	los	instrumentos	
aplicados	 en	 este	 estudio	 fueron	 escritos	
originalmente	en	inglés.	Para	evitar	posibles	
malentendidos,	 un	 traductor	 cuya	 lengua	
materna	 es	 el	 español	 tradujo	 todos	 los	
cuestionarios	al	español,	y	otro,	cuya	lengua	
nativa	 es	 el	 inglés,	 tradujo	de	 regreso	 los	
cuestionarios	al	inglés.	Estas	dos	traduccio-
nes se revisaron para verificar que tanto el 
cuestionario	en	español	como	el	cuestiona-
rio	en	inglés	fueran	equivalentes.	En	otras	
palabras,	nos	aseguramos	de	que	el	proceso	
de	traducción	no	introdujera	diferencias	en	
el significado de las preguntas. 
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3.5 Prueba de las hipótesis

Se verificaron análisis de correlación para 
las	 relaciones	 planteadas	 en	 las	 hipótesis	
1(a) y 1(b). Este	 primer	 conjunto	 de	 hi-
pótesis	 incluye	 las	 relaciones	 bivariadas	
entre la sobrecarga de trabajo y el conflicto 
trabajo-familia,	lo	mismo	que	las	relaciones	
bivariadas	entre	las	responsabilidades	con	la	
familia y el conflicto trabajo-familia. Estas 
correlaciones se probaron para verificar su 
significancia estadística.

Hipótesis 2. Supone	 la	 relación	 bivariada	
entre el conflicto trabajo-familia y la percep-
ción	del	estrés.	Esta	correlación	se	analizó	
para verificar su significancia estadística.

4. Resultados

4.1 Prueba de la hipótesis 1(a)

La	hipótesis	1(a)	establece	que	la	sobrecarga	
de	 trabajo	 está	 relacionada	 positivamente	
con el conflicto trabajo-familia. Se confir-
mó	que	 la	 interferencia	del	 trabajo	 con	 la	
familia	y	la	interferencia	de	la	familia	con	
el trabajo son dos componentes del conflicto 
trabajo-familia.	 Por	 consiguiente,	 verifi-
camos	 si	 existía	una	 relación	entre	 los	dos	
factores	de	sobrecarga	en	el	trabajo	y	estos	
dos	factores.

Los coeficientes de correlación entre carga 
de	trabajo	e	interferencia	de	trabajo	con	la	
familia	y	la	interferencia	de	la	familia	con	el	
trabajo	fueron	positivos	y	estadísticamente	
significativos (r=0,301; r=0,134), respecti-
vamente. De igual manera, los coeficientes 
de	correlación	entre	la	presión	en	el	trabajo	

y	la	interferencia	del	trabajo	con	la	familia	y	
la	interferencia	de	la	familia	con	el	trabajo	
fueron positivos y estadísticamente signifi-
cativos (r=0,134; r=0,211), respectivamente 
(véase	el	Anexo).

4.2 Prueba de la hipótesis 1(b)

La hipótesis 1(b) afirma que las responsabili-
dades	familiares	están	positivamente	relacio-
nadas con el conflicto trabajo-familia. Todas 
las	 relaciones	 entre	 las	 responsabilidades	
familiares y el conflicto trabajo-familia (en 
términos	de	la	interferencia	del	trabajo	con	la	
familia)	fueron	positivas	y	estadísticamente	
significativas.

No	sucedió	lo	mismo	con	las	relaciones	entre	
el conflicto trabajo-familia (en términos de 
la	interferencia	de	la	familia	con	el	trabajo)	
y	la	sobrecarga	en	el	cuidado	de	adultos,	por	
una	parte,	y	el	compromiso	con	la	pareja,	
por	la	otra,	donde	encontramos	que	no	fue-
ron estadísticamente significativas (véase 
el	Anexo).

4.3 Prueba de la hipótesis 2

La hipótesis H2 sostiene que el conflicto tra-
bajo-familia	está	positivamente	relacionado	
con	el	estrés.	Este	último	comprende	dos	fac-
tores:	presión	y	amenaza.	Así,	procedimos	a	
examinar	las	relaciones	entre	los	dos	factores	
que hacen parte del conflicto trabajo-familia 
y	la	presión,	por	una	parte,	y	la	amenaza	de	
estrés,	por	la	otra.

Los	 coeficientes	 de	 correlación	 entre	 el	
conflicto trabajo-familia (en términos de la 
interferencia	 del	 trabajo	 con	 la	 familia)	 y	
la	 presión	 y	 la	 amenaza	 fueron	 positivos	
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y estadísticamente significativos (r=0,213; 
r=0,42), respectivamente. De la misma 
manera, el coeficiente de correlación entre 
el conflicto trabajo-familia (en términos de 
la	interferencia	de	la	familia	con	el	trabajo)	
y	la	presión	y	la	amenaza	fueron	positivos	y	
estadísticamente significativos (r=0,184; 
r=0,287), respectivamente (véase Anexo).

5. Discusión

En	este	aparte	se	discute	el	resultado	de	los	
análisis.	Así	mismo,	subraya	los	hallazgos	
más	importantes,	al	igual	que	sus	implica-
ciones	teóricas	y	prácticas.	Para	presentar	
los	resultados	clave	del	estudio,	lo	mismo	
que	sus	implicaciones	teóricas,	esta	sección	
presenta	 los	 conceptos	 y	 las	 relaciones	
estudiadas.

Así,	la	discusión	se	centra	en	la	carga	del	tra-
bajo,	la	presión	en	el	trabajo,	la	sobrecarga	en	
las	responsabilidades	paternas,	la	sobrecarga	
en	el	cuidado	de	adultos,	el	compromiso	con	
la	pareja,	la	interferencia	del	trabajo	con	la	
familia,	la	interferencia	de	la	familia	con	el	
trabajo	y	el	estrés.

5.1 Sobrecarga en el trabajo, 
responsabilidades familiares y 
conflicto trabajo-familia

En	concordancia	con	 los	 resultados	de	 in-
vestigaciones	 previas	 (Frone	 et	 al.,	 1997;	
Parasuraman	et	al.,	1996),	las	hipótesis	1(a)	
y	 1(b)	 fueron	 parcialmente	 corroboradas.	
Estas	 contemplan	 que	 la	 sobrecarga	 en	 el	
trabajo	y	las	responsabilidades	en	la	familia	
están	positivamente	correlacionadas	con	el	
conflicto trabajo-familia.

En el estudio se verificó parcialmente el 
planteamiento	 establecido	 en	 la	 hipóte-
sis	1(b),	en	cuanto	a	 la	 relación	entre	 las	
responsabilidades	 familiares	 y	 los	 dos	
componentes del conflicto trabajo-familia, 
denominados	interferencia del trabajo con 
la familia e	interferencia de la familia con 
el trabajo.	En	efecto,	 la	 interferencia	del	
trabajo	 con	 la	 familia	 está	 positivamente	
correlacionada	 con	 la	 sobrecarga	 en	 las	
responsabilidades	paternas	y	la	sobrecarga	
en	el	cuidado	de	adultos.

Al	contrario	de	lo	que	se	esperaba,	las	corre-
laciones	entre	 la	 interferencia	de	 la	 familia	
con	el	trabajo	y	los	tres	componentes	de	las	
responsabilidades	 familiares	 no	 son	 esta-
dísticamente significativas, al igual que la 
correlación	entre	la	interferencia	del	trabajo	
con	la	familia	y	el	compromiso	con	la	pareja.	
Los	resultados	también	muestran	que	entre	las	
responsabilidades	familiares	el	cuidar	a	adul-
tos	está	más	relacionado	con	la	interferencia	
del	trabajo	con	la	familia,	que	el	cuidado	de	
los	hijos	o	el	compromiso	con	la	pareja.

Para	 el	 propósito	 de	 este	 estudio	 tuvimos	
en	cuenta	solamente	a	aquellos	empleados	
que	vivían	con	alguna	persona	o	eran	res-
ponsables	de	ella.	Es	del	caso	subrayar	que	
los	autores	(e. g., Scharlach, 1995) afirman 
que	el	cuidado	de	adultos	y	adultos	mayores	
tiende a estar relacionado con el conflicto 
trabajo-familia	con	mayor	intensidad	que	el	
cuidado	de	los	niños	o	el	compromiso	con	la	
pareja,	debido	a	que	tal	responsabilidad	no	
fructifica y, frecuentemente, ocurre la muerte 
a	pesar	de	los	esfuerzos	de	las	personas	que	
suministran	los	cuidados.	Por	el	contrario,	y	
en	términos	generales,	mientras	más	tiempo	
le	dedican	las	personas	a	sus	hijos	y	a	sus	
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parejas,	mejores	son	los	resultados	en	térmi-
nos	de	su	mutuo	bienestar.

5.2 Conflicto trabajo-familia y estrés

Los	 hallazgos	 con	 base	 en	 la	 hipótesis	 2	
coinciden	con	investigaciones	previas	(e. g.,	
Frone	et	al.,	1991;	Greenhaus	et	al.,	1997;	
Kopelman	et	al.,	1983;	Kossek,	1990).	Esta	
hipótesis pone de manifiesto que el conflicto 
trabajo-familia	 está	 relacionado	 positiva-
mente	con	el	estrés.	

Los	resultados	son	consistentes	con	la	hipó-
tesis	1(b),	es	decir,	en	la	muestra,	las	mujeres	
solas,	sin	hijos,	cuidan	adultos,	y	esta	tarea	
es una fuente importante tanto del conflicto 
trabajo-familia	como	de	estrés.	Sin	embargo,	
los	promedios	de	los	grados	de	estrés	reporta-
dos	son	bajos	en	sus	dos	componentes.	Para	
la	presión	 la	media	 es	de	4,69/8	y	para	 la	
amenaza	la	media	es	de	2,7/8.	Estos	puntajes	
pueden	 explicarse	 por	 el	 hecho	 de	 que	 la	
participación	en	el	estudio	fue	voluntaria	y	
los	empleados	completaron	los	instrumentos	
durante	las	horas	de	trabajo.	Por	consiguien-
te,	es	probable	que	la	gente	con	mucho	estrés	
debido al conflicto trabajo-familia decidiera 
no	asistir	a	la	reunión	con	los	investigadores,	
dada	su	falta	de	tiempo.

Presumiblemente,	esta	restricción	de	rango	
sesgó	la	muestra,	al	limitarse	a	las	personas	
que	 tenían	 tiempo	 libre.	 Otra	 explicación	
para	 los	 bajos	 grados	 de	 estrés	 puede	 en-
contrarse	en	el	apoyo	que	muchos	emplea-
dos	 colombianos	 reciben	 de	 sus	 familias.	
Algunos	autores	(e. g.,	Carlson	y	Perrewé,	
1999;	Thomas	y	Ganster,	1995)	mencionan	
que	el	apoyo	emocional	y	el	apoyo	objeti-
vo moderan la relación entre el conflicto 

trabajo-familia	 y	 el	 estrés,	 y	 esta	 relación	
es	mayor	para	los	individuos	no	ayudados	
por	sus	familias,	que	para	los	individuos	con	
alguna	clase	de	ayuda.

En	el	caso	de	los	empleados	colombianos,	
los	resultados	de	las	investigaciones	(Salga-
do,	2004)	explican	cómo	la	composición	y	
los	valores	de	sus	familias	constituyen	una	
importante	y	notoria	fuente	de	solidaridad.	
Las	familias	colombianas	no	son	represen-
tativas	de	la	familia	nuclear	moderna.	No	
solamente	 la	 proporción	 de	 colombianos	
que	viven	en	el	hogar	hasta	la	edad	de	35	
años	 es	 la	 más	 alta	 del	 mundo	 (Cuéllar,	
2000),	 sino	 que	 también	 el	 37%	 de	 los	
hogares	tiene,	por	lo	menos,	un	niño	cuyos	
padres no viven en la casa, lo cual significa 
que	presumiblemente	lo	cuidan	otras	perso-
nas	mientras	sus	padres	trabajan

Ahora	bien,	en	términos	de	la	situación	para	
hombres	y	mujeres,	los	resultados	muestran	
que el conflicto trabajo-familia es mayor 
para	las	mujeres	que	para	los	hombres,	en	
cuanto	a	sobrecarga	en	el	cuidado	de	hijos	y	
de	adultos	y	adultos	mayores.	No	hay	dife-
rencias significativas respecto al compromi-
so	con	la	pareja	o	cónyuge.	Igualmente,	en	
la	muestra	estudiada	no	hubo	hombres	cuya	
responsabilidad	 única	 fuera	 cuidar	 hijos	
o	adultos,	como	sí	lo	fue	en	el	caso	de	las	
mujeres.	Es	decir,	había	mujeres	sin	pareja	
o	cónyuge	a	cargo	de	hijos	o	adultos.

Además,	a	pesar	de	su	estado	marital	y	de	
su	 edad,	 mucha	 gente	 vive	 con	 al	 menos	
uno	 de	 sus	 padres	 u	 otros	 parientes.	 Por	
ello,	el	cuidado	de	los	niños	y	el	cuidado	de	
adultos	y	adultos	mayores,	en	los	términos	
de	este	estudio,	no	constituyen	una	fuente	
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importante	de	estrés,	porque	son	responsa-
bilidades	compartidas	con	otros	miembros	
de	su	familia.	

Finalmente,	 la	 falta	 de	 significancia	 en	
algunas	 de	 las	 relaciones	 puede	 deberse	
a	 la	 jerarquía	 laboral	 de	 las	 personas	 que	
constituyen	las	muestra.	Ellas	eran	personas	
de	nivel	medio	en	las	organizaciones	estudia-
das,	y	de	acuerdo	con	la	investigación	sobre	
el conflicto trabajo-familia (e. g.,	Greenhaus	
y Beutell, 1985), esta clase de conflicto está 
moderada	por	la	etapa	de	la	carrera	de	las	
personas.	Por	ello,	una	mejor	muestra	para	
este	estudio	hubiera	podido	estar	constitui-
da	por	directivos	que	pudieran	enfrentarse	
a mayores conflictos trabajo-familia.

Conclusiones

En	este	estudio	analizamos	empíricamente	
la	 relación	 hallada	 en	 otros	 países	 entre	
el conflicto trabajo-familia y el estrés, al 
compararla	 con	 los	 resultados	 obtenidos	
en	dos	organizaciones	 colombianas.	Estos	
resultados	sugieren	que	las	relaciones	esta-
dísticamente significativas en los estudios 
desarrollados	en	otros	países	pueden	estar	
moderadas	por	las	particulares	condiciones	
de	Colombia	ya	planteadas.	

Haber	desarrollado	este	estudio	en	Colombia	
abre	interesantes	caminos	para	investigacio-
nes	 futuras.	 La	 naturaleza	 de	 las	 familias	
colombianas,	en	términos	de	su	composición	
y	 sus	 valores,	 sugiere	 la	 importancia	 de	
considerar	el	apoyo	de	la	familia	como	una	
variable	moderadora	en	la	relación	entre	las	
responsabilidades de la familia y el conflicto 
trabajo-familia, y el conflicto trabajo-familia 
y	el	estrés,	como	han	sido	estudiados	en	otras	

culturas	 (e. g.,	 Gupta,	 2000;	Yang,	 Chen,	
Choi	y	Zou,	2000).	

Es	 importante	 subrayar	 la	 necesidad	 de	
investigación	adicional	en	Colombia	para	
avanzar	en	el	conocimiento	de	 las	conse-
cuencias,	tanto	para	las	personas	como	para	
las organizaciones, del conflicto trabajo-
familia	y	el	estrés.
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